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The thesis was commissioned by OP Tampere, one of the largest financial ser-
vices group companies operating in Pirkanmaa region.

The aim of the thesis was to gather information about the state of the team 's
mental health and to find out its significance for the team members. The study
was carried out using a qualitative research method using a survey to collect
data from team. The company had never studied the state of psychological se-
curity in the team. The purpose of this study was to find out how the staff as-
sesses the implementation of elements of psychological safety in their own
team and how they can be developed.

The responses revealed that there was mostly a need for develop psychological
safety in the management culture and feedback system. The results show that
respondents wanted transparency in management as well as more interactive
feedback between the parties. In addition, more self-determination was desired
for the work, which increases self-direction.

Based on the responses, it could be stated that the staff considered their psy-
chological safety as good. According to the survey, respondents were particu-
larly satisfied with the open atmosphere and culture of helping each other.

It is useful for the client to conduct similar studies in the future and to extend the
survey to other teams in the company in order to ensure that the level of psy-
chological security remains at a good level.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on Tampereen seudun Osuuspankki, jossa
panostetaan ja kehitetaan jatkuvasti tydhyvinvointiin liittyvia asioita, joiden mer-
kitys poikkeustilanteessa on noussut entista tarkeammaksi. Kehittyneissa yritys-
kulttuureissa tiedostetaan, etta tuloksellisuuden ja tyohyvinvoinnin kannalta me-
nestyvan organisaation taustalla on tiimit, joissa koetaan vahvaa psykologista

turvallisuutta.

Niin kuin OP- Ryhmassa myds OP Tampereessa on menossa ajattelutavan ja
toimintakulttuurin muutos. Uuden ketteraksi kutsuttavan toimintavan keskiossa
ovat tiimit, joiden toimintaa tuetaan niin, etta tydn viihtyvyys nousisi ja tydon mer-
kityksellisyys lisaantyisi. Psykologisen turvallisuuden tilan tutkimiseen oli hyva
hetki nain muutoksen aikana ja tama mahdollisti tydontekijoiden kuulemisen kyse-

lyn kautta.

Aiheena on psykologinen turvallisuus tiimin voimavarana. Aihevalintaan vaikutti-
vat tutkijan ja toimeksiantajan kiinnostus ymmartaa entista paremmin, mika mer-
kitys ja voimavara on tiimin psykologisella turvallisuudella, miten se koetaan nyt

ja miten sita tulisi kehittaa tai yllapitaa.

Psykologinen turvallisuus nousi otsikoihin Googlen teettaman tutkimuksen myé6ta
vuonna 2019. Tutkimus kulki nimelta Projekti Aristoteles ja tavoite oli saada sel-
ville, miksi jotkut tiimit menestyvat muita paremmin. Tutkimuksen tulos hammas-
tytti tutkijat. Tiimit, joissa oli korkea psykologinen turvallisuus, menestyivat kai-
kista parhaiten. Tiimin jasenet kokivat, etta saivat toimia luottavaisessa ilmapii-
rissa ja tunteiden ja mielipiteiden sanominen oli mahdollista vapaassa ilmapii-
rissa. (Aaltonen, Ahonen, Sahimaa 2020.s.259-260).



1.1 Sisalto, tavoite ja tarkoitus

Tavoitteena on kerata tietoa psykologisesta turvallisuudesta finanssialanhenki-
|0stolle tehtavan kyselyn kautta ja nain selvittaa psykologisen turvallisuuden mer-
kitysta ja ilmenemista. Opinnaytety6 on maarallinen tutkimus eli kyselytutkimus
ja tavoitteena on tutkia jo olemassa olevaa tietoa psykologisesta turvallisuudesta

seka |oytaa ideoita taman kehittamiseen ja yllapitoon tiimissa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa mika psykologisen turvallisuuden
tila on talla hetkella ja miten sita tiimin sisalla olevat henkilot haluaisivat kehittaa.
Tarkoitus on tutkia psykologisen turvallisuuden nykytilaa ja tarjota kehitysehdo-
tuksia taman tukemiseen ja kehittdamiseen. Tyon varsinainen tutkimuskysymys
on: miten henkildsto arvioi psykologisen turvallisuuteen kuuluvien elementtien to-

teutumisen omassa tiimissa ja miten ne olisivat kehitettavissa.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kaydaan lapi yleisella tasolla psyko-
logista turvallisuutta ja sen merkitysta tydoyhteisossa. Tassa tutkimuksessa tyo-
yhteisélle tarkoitetaan OP Tampereen Asumisenpalvelut -tiimia. Tahan kaytetty

teoria-aineisto on eri alojen tietokirjallisuudesta, artikkeleista ja internetista.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen kysymykset suuntaavat lahelle OP ryhman
henkilostokyselytutkimuksen kysymyksia, jotta voidaan verrata aikaisempien tut-
kimustuloksia kysymysten pohjalta. Tutkimuksessa kaytetaan apuna vuoden
2021 henkilostokyselyn tuloksia tiimin osalta ja nain voidaan nahda, mihin suun-
taan tiimissa on menty niiden asioiden osalta, jotka ovat osa psykologista turval-

lisuutta.

Toimeksiantajalla voi hyodyntaa taman tutkimuksen nakdkulmia psykologisen
turvallisuuden ja tydhyvinvointiin liittyvien asioiden kehittamisessa. Tutkimus tuo
nakyvaksi tiimin voimavarat ja toimeksiantaja voi hyodyntaa johtopaatodksia orga-

nisaation muissa tiimeissa tehtaviin kehittamistoimenpiteisiin.

Taman opinnaytetyon hyoty toimeksiantajalle on se, etta psykologisen turvalli-
suuden nykytilasta saadaan realistinen kasitys. Tulosten perusteella voidaan
tuoda esiin tyOyhteison vahvuuksia seka tehda johtopaatoksia asioiden
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kehittamista vaativista toimenpiteista. Tutkimus auttaa toimeksiantajaa ymmarta-
maan, miten tyontekijat kokevat tyokulttuuriin liittyvan muutoksen, oppimisen, eri-
laisuuden ja haasteet. Tutkimuksen kautta voidaan auttaa tuomaan esille niita
seikkoja, jotka edesauttavat tiimien psykologisen turvallisuuden kehittamista ja

yllapitamista.

OP Ryhmaan on tehty aikaisemmin opinnaytetyé psykologisesta turvallisuu-
desta, mutta erona siihen tama tyo keskittyy kasittelemaan, miten ja mitka asiat
vahvistavat psykologista turvallisuutta. Lisaksi tassa tyossa selvitetaan palaute-
kulttuurin merkitysta. Nikolov Elisa kasittelee (2021) julkaistussa AMK opinnay-
tetydssaan psykologisen turvallisuuden merkitysta ja ilmenemistda OP Ryhman
keskusyhteison assistenttitimeissa. Opinnaytetyo on toteutettu kahdessa assis-
tenttitimissa, jotka eroavat tyotehtaviltaan ja rakenteeltaan taman opinnaytetydn

kohderyhmasta.

1.2 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana tutkimuksessa toimi OP Tampere, viralliselta nimeltddn Tam-
pereen Seudun Osuuspankki, joka on yksi OP Ryhman suurimmista pankeista ja
toimialueen johtavia pankkeja. OP Ryhma on yksi Suomen suurin finanssiryhma.
Ryhman perustehtavana on edistaa omistaja-asiakkaiden ja toimintaympariston
kestavaa taloudellista menestysta, turvallisuutta ja hyvinvointia. Ryhman toiminta
perustuu osuustoiminnallisuuteen; yhdessa tekemiseen ja menestyksen jakami-

seen kaikkien kesken.

OP Ryhman muodostavat yhteensa 137 osuuspankkia seka niiden omistama
keskusyhteis6 OP Osuuskunta tytar- ja lahiyhteisdineen. Kaksi miljoonaa omis-
taja-asiakasta omistavat osuuspankit ja sita kautta koko OP Ryhman, jonka pal-
veluksessa tyoskentelee yli 12 000 henkiléa. (OP Ryhma.2020 n.d).OP Tampere
on yksi naista 137 osuuspankista ja toimintasade ulottuu Pirkanmaan alueella.

OP Ryhman keskusyhteisdssa otettiin kayttdédn vuonna 2019 uusi ajattelutavan
ja toimintakulttuurin muutos, jossa tavoitteena on parantaa asiakaskokemusta,

tydntekijakokemusta ja tehda toiminnasta tehokkaampaa. Samalla muutoksessa
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pyritaan vastamaan pankin toimintaympariston ja asiakaskayttaytymisen muutok-
seen. (OP Ryhma, n.d.; Ritakallio, 2019). Tahan ketteraksi kutsuttavaan toimin-
tamalliin ovat siirtyneet osa osuuspankeista, ja OP Tampereella kayttdonotto on
tapahtunut 2019 jalkeen asteittain. Uudishankkeen tarkoitus on ennen kaikkea

se, etta tyossa viihtyminen kasvaa ja tyon merkityksellisyys nousee.



2 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

2.1 Maaritelma

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita millaiseksi ja miten yhteison ilmapiiri koe-
taan. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa jokainen voi kokea itsensa tervetul-
leeksi, toimia itsenaisesti ja uskaltaa haastaa muita ajattelemaan asioita eri na-

kokulmista ilman pelkoa siitéa mita seuraamuksia siité on. (Freese 2021.)

Psykologisesti turvallisessa tilassa ihnminen saa olla inhimillinen, keskenerainen
ja erehtyvainen. Se nayttaytyy tyotiimissa tyon ja ihmisten keskeneraisyytena,
jota kuitenkin jokainen tiimin jasen halua avoimesti kehittda ja haastaa. (Lyytinen
2021, 2:10.)

Turvallisuudentila on sita, etta voi nayttaa toisille oman keskeneraisyytensa seka
haavoittuvuutensa. Tama edesauttaa siina, etta uskalletaan tarttua uusiin tyoteh-
taviin ja menna pois mukavuusalueelta. Turvallisessa tilassa ihminen kehittyy,
kun uskaltaa panna itsensa peliin uusiin tehtaviin ja tama edesauttaa koko tiimin
ja organisaation kehittymista. (Aro 2018, s. 127-129.)

Psykologinen turvallisuus on ilmapiiri, jossa ihmiset voivat toimia omana itsenaan
ja ilmaisemaan avoimesti ajatuksiaan. Tallaisessa ymparistdssa ihmiset luotta-
vat ja kunnioittavat toisiaan. Kun ymparistd mahdollistaa pelottoman ilmaisun,
virheista raportoidaan helpommin ja siten korjaaviin toimiin voidaan alkaa nope-
asti. Tallaisessa ilmapiirissa myos uudet ideat jaetaan avoimesti ja tuomitsemista

ei tarvitse pelata. (Edmonson 2018, s.70.)

Tyoympariston ollessa muuttuva ja monimutkainen tydntekijan pitaa olla jatku-
vasti oppimassa uutta ja keksia uusiin haasteisiin ratkaisuja. Asiantuntijatyota
tehdaan enemman tiimeissa ja yhteistyolla kuin taysin yksin tyoskennellen. Tal-
laisessa muuttuneessa tydelamassa psykologisen turvallisuuden merkitys koros-
tuu. (TTL,2019.)
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Psykologinen turvallisuus on noussut pintaan muuttuneen tydelaman myota. Se
koetaan talla hetkella tarkeaksi, silla tarvitsemme keinoja haasteisiin, joita tyo-

elama asettaa. (Sahimaa J,Annunen J, 2022.)

2.2 Historia

Psykologista turvallisuuden juuret I6ytyvat 1960-luvulta, kun organisaatiotutkijat
MIT:n Edgar Schein ja Warren Bennis huomaisivat, etta psykologisella turvalli-
suudella on ilmidmainen yhteys yksilon ja organisaation oppimiseen. Ed-
monso&Lei 2014 mukaan Schein perusteli mydhemmin, ettd mikali psykologisen
turvallisuuden tila on korkea, ihmiset voivat vapaasti keskittya yhteisiin tavoittei-
siin ja ongelmien ratkaisemiseen eika niinkaan itsensa puolustamiseen. (Ed-
mondson & Lei 2014, 24-25.) Scheinin mukaan psykologinen turvallisuus on
edellytys sille, etta selviamme muutoksista ja olemme vastaanottavaisia oppi-
maan uutta kuin puolustamaan ja selittelemaan itsedmme ja toimintaa (Lahdes
2020.)

1990 luvun puolivalissa tutkija Willim Kahn huomasi, etta ne ryhmat missa on
korkea psykologinen turvallisuuden tila, ovat sitoutuneimpia tyéhdonsa (Lahdes
2020). 1990- luvulla tata ilmiota tarkasteltiin aluksi yksilon nakokulmasta siten,
ettd psykologinen turvallisuus ajateltiin olevat edellytys siihen, miten yksilot
omaksuvat tyoroolinsa ja kuinka he kokevat tehtavissaan tyonimua. Kasite on

taman jalkeen ymmarretty ryhmatason ilmiona (Yli-Kaitala&Toivanen 2021, s.30.)

Edmonson on tunnettu tutkija joka 1990 luvun lopussa tutki mitka tekijat yhdista-
vat parhaita ryhmia. Han oivalsi, etta psykologinen turvallisuus tuo tehokkuutta,
innovaatiota ja edistda ryhman oppimista. Turvallisuutta voidaan vuorovaikutuk-

sissa alkaa myods systemaattisesti edistamaan ja lisddmaan. (Lahdes 2020.)

Psykologisen turvallisuuden kasite nousi tydelamakeskustelussa voimakkaasti
esiin vuoden 2016 Google teettaman Projekti Aristoteles tutkimuksen myota
missa tutkittiin, mika tekee muista tiimeista toisia menestyneemman. Tutkimus

osoitti, etta tiimit, jotka parjasivat vertailussa parhaiten, omaisivat luottamuksen



11

ilmapiirin, jossa vuorovaikutus oli avointa. (Haapakoski, Niemela, Yrjola 2020,
s.68.)

Googlen Idytama tutkimus kertoo siita, etta tydelama ja yhteiskunta on muuttunut.
TyOelaman haasteista selvitakseen tarvitaan useiden ihmisten taitojen, ajatusten
ja mielipiteiden yhdistamista, jotka auttavat tiimeja saavuttamaan tavoitteet ja sel-

viytymaan tydsta. (Sahimaa J,Annunen J, 2022.)

Globaalit johtavat yritykset kiinnittavat talla hetkella paljon huomiota psykologi-
seen turvallisuuteen ja pyrkivat sen maksimoimiseen organisaation sisalla. Vuo-
sikymmenten aikana tehtavien systemaattisten tutkimusten myota aihe on nous-
sut tarkeaksi tydhyvinvoinnin osa-alueeksi, silla tieteelliset tutkimukset ovat osoit-
taneet, etta psykologinen turvallisuus on merkittava tekija yhteison menestymi-
sessa. (Lahdes 2020.)

2.3 Osa-alueet

Psykologista turvallisuutta on vaikea kasitella yhtena elementtina. Kun aihe ja-
otellaan viiteen eri osaan, pystytddn ymmartamaan ja vaikuttamaan yhteiseen

paamaaraan paremmin. (Sahimaa J, Annunen J, 2021.)

Freesen mukaan psykologinen turvallisuutta kasittelevat tekstit ja tutkimukset
toistavat usein samoja peruselementteja, jotka ovat valttamattomia. Freese on
maaritellyt ne rakentuvan viidesta eri elementistd. Ne koostuvat luottamuksesta,
arvostuksesta, yhteenkuuluvuuden tunteesta aina yhteisen suunnan etsimiseen

seka luovaan jannitykseen. (Freese 2021.)

Kuviossa yksi on havainnollistettu psykologisen turvallisuuden pilarit.
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PSYKOLOGISEN TURVALLISUUDEN 5 PILARIA

TUTTUUS &
YHTEEN- YHTEINEN SUUNTA  HALU OPPIA

KUULUVUUS & RAAMIT & KONTRIBUOIDA

mome

KUVIO 1. Psykologisen turvallisuuden pilarit (Freese 2021)

Inklusiivisessa ymparistossa on ilmapiiri, jossa yksilon ainutlaatuisuutta ja erilai-
suutta arvostetaan. Se on ilmapiiri, jossa jokainen saa olla oma itsensa ja kokea
kuuluvan joukkoon. Esihenkil6 voi auttaa selvittamaan tiimin jasenien vahvuuksia
ja etsid keinoja naiden parantamiseen. Inklusiivinen kulttuuri ei tarkoita, etta
kaikki toimisivat samalla tavalla, vaan pikemmin kannustaa erilaisuuden korosta-
miseen, joka voi olla tiimin menestystekija. Inklusiivisuuden vahvistamiseksi tu-
lee organisaatiossa kehittaa arvostusta, kunnioitusta, vaikutusmahdollisuuksia
seka psykologista turvallisuutta. Psykologisesti turvallisessa ymparistossa tyoyh-

teisdn rohkeus ja kilpailuetu lisaantyvat. (Mennala 2018.)

Veera Virkonrinne 2021 toteaa tutkimuksessaan "Arvostus on jonkin tai jonkun
arvon ja merkityksen tunnustamista, positiivisen tunnesiteen muodostamista ar-
vostuksen kohteeseen seka sen esiin tuomista. Arvostuksen on todettu edistavan
luottamuksen syntya ja sitoutumista seka vahvistavan ammatti-identiteettia”. Psy-
kologisen turvallisuuden kasitteissa korostuu toisten ihmisten arvostus ja yhteen-

kuuluvuuden tunne.

Luottamuksen ilmapiirissa on mahdollista ilmaista itseaan, esittaa uusia ideoita
ja ajatuksia pelkdamatta, etta tulee tuomituksi tai nolatuksi. Vastaanottajan tapa
reagoida vaikuttaa siihen, miten turva ja luottamus vuorovaikutuksessa kehittyy.
Yhteisen suunnan ja raamin yllapitamiseksi on tarkeaa, etta tyota ohjaa selkea
yhteinen tavoite mutta toisaalta jokaisella on oma tehtava, josta kantaa vastuu.
(Sahimaa J, Annunen J 2022.)

Tyon tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat tuntevat toisensa. Tu-

tustuminen lisaa yhteenkuuluvuuteen tunnetta. Ymparistossa, jossa koetaan
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yhteenkuuluvuutta yksilo voi kokea arvostusta muilta ja saada yhteyden ryhman
jaseniin. Joukkoon kuulumisen tunne on tarkeaa jokaisessa tilanteessa ja se on
osa evoluutiota. (Sahimaa J, Annunen J, 2022, Sjoblom K, Makikangas A,2021)

Inna Saarinen 2021 toteaa tutkimuksessaan psykologisen turvallisuuden vaiku-
tuksesta oppimiseen nain: "Psykologisesti turvallinen ilmapiiri lisda oppimista,
mika on luonnollisesti koulutusorganisaatiossa tarkea aihealue. Psykologinen tur-
vallisuus on yhteydessa luovaan ajatteluun, innovaatioihin, riskien ottamiseen ja
organisaatioon sitoutumiseen. Tiimin jasenet kokevat, etta heidan yksilollisia tai-

tojaan arvostetaan. Psykologinen turvallisuus lisaa jopa yrityksen menestysta”.

Jotta voidaan ymmartaa miten psykologinen turvallisuus eléda, muovautuu ja ra-
kentuu, tulee ymmartaa psykologisen turvallisuuden keha. Psykologinen turvalli-
suus on yksilon ja ryhman vuorovaikutuksessa jatkuvasti muuttuva, elava ja ke-

hamainen prosessi.

RYHMAN
NORMIT

RYHMAN
REAKTIO

e

KUVIO 2 Psykologisen turvallisuuden keha (Freese 2021)

Turvallisuuden kehat koostuvat neljasta osasta. Naita ovat yksilon toiminta, ko-
kemus, rynman normit ja reaktiot. Yksilon kokemus turvallisuudesta vaikuttaa
tyotyytyvaisyyteen, avoimuuteen, itseohjautuvuuteen ja paatoksentekoon. Tii-
min jasenten reagointi asioihin on samanlaista siita, miten johto reagoi asioihin.
Mikali johdon reagointi on empaattista, arvostavaa ja luottamusta osoittavaa joh-
dolta, voi tyontekijaltd odottaa samansuuntaista reagointia. (Freese 2021.)
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2.4 Palautteenannon merkitys turvallisuudelle

Palautteenantokulttuuri toistuu useissa psykologista turvallisuutta kasittelevissa
kirjoituksissa ja maarittelemissa. Palaute koostuu havainnosta ja sen vaikutuk-
sesta. Vaikuttava palaute on hyvin annettua palautetta ja vaikuttava palaute ai-
noastaan kehittavaa. Vaikuttava palaute tarkoittaa sita, etta annetaan palautetta
oikeista asioista ja onnistumisista. Palaute on lahja koska se auttaa yksiloa ke-
hittymaan. Palaute kuuluu organisaatiossa kaikille ja kaikkien tulisi antaa ja pyy-
taa sita. (Ahonen, Lohtaja-Ahonen 2014, s. 89.)

Elisa Nikolov 2021 toteaa tutkimuksessaan ” Palautekulttuuri mahdollistaa kehi-
tysta ja se tulisi nahda laajana alustana, johon organisaation vuorovaikutuskult-
tuuri pohjautuu. Hyvassa palautekulttuurissa saadaan aikaan toimintaa, jossa on

hyvaksyttya pohtia asioita laajemmin ja syvemmin”

Yrityksissa ymmarretaan palautekulttuurin tarve, mutta keinoja luoda hyva ja te-
hokas palautekulttuuri voi olla haastavaa. Palautekulttuuri lisda tyontekijoiden
mahdollisuutta saada aani kuuluviin ja lisata nain tyontekijoiden aktiivisuutta ja
innovatiivisuutta. Palautteenantaminen ja pyytaminen kehittdad monin tavoin
tyontekijaa ja voi aktivoida organisaatiota tunnistamaan uusia kasvumahdolli-
suuksia. Saannodlliset palautteenannot saastavat yrityksen aikaa ja resursseja.
Negatiivinen tai syytteleva tyokulttuuri vaikuttaa negatiivisesti hyvinvointiin. Posi-
tiivinen ja avoin ilmapiiri parantaa tydsuoritusta ja lisaa sitoutumista. (Namazie
2019.)

Niin yksilo kuin tiimit voivat sopia pelisaantoja, miten ja missa palautteenantokult-
tuuria ja vuorovaikutuskulttuuria voi harjoitella naiden vahvistamiseksi. Palaut-
teenannossa tarkeaa on antaa palautetta, mutta viela tarkeampaa on osata pyy-
taa palautetta ja pyrkia keskustelamaan palautteenannon yhteydessa avoimesti

seka syyllistamatta. (Lyytinen 16:30.)

Palautteen saatuaan yksilon tyonkokemuksen merkitys kasvaa. Jos palaute on
kannustavaa, se johtaa tunteeseen, etta asiat onnistuvat ja edistyvat. Tama vah-
vistaa tyon merkityksen kokemusta ja tulokset paranevat. Kun palaute annetaan

oikealla tavalla ja suoraan se nayttaa avoimesti missa on onnistuttu liman
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palautetta ei henkilo tieda miksi, milloin ja missa on onnistunut. (Ahonen, Lohtaja-
Ahonen 2014, s. 18-19.)

Palautteenantamisessa voi aina kehittya. Yksilon oma halukkuus kehittaa asen-
netta palautteen vastaanottamiseen ja antamiseen. On tarkeaa ymmartaa, etta
palaute annetaan siita syysta, etta asioita voidaan kehittaa ja vahvistaa tekijoiden

hyvia ominaisuuksia. (Lyytinen 15:20.)

Oikeanlainen palautekulttuuri helpottaa tyon tekemista ja auttaa kohdistamaan
energiat yhteiseen tekemiseen. Hyva palautekulttuuri poistaa turhat esteen tielta
ja tiimin sisalla arvostus lisaantyy. Energiaa ei mene sellaisten asioiden kasitte-
lyyn, jotka voisivat syoda arvostusta tai yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Galla
2022.)
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3 PSYKOLOGISEN TURVALLISUUDEN MERKITYS

3.1 Yksilotasolla

Psykologinen turvallisuus on henkilokohtainen kokemus. Saman tiimin sisalla voi
olla monenlaista psykologista turvallisuuden tunnetta. Luottamuksen tunne voi

vaihdella tiimin jasenten sisalla keskenaan. (Lyytinen 2021, 8:50.)

Tyopaikka, jossa psykologisen turvallisuuden taso on korkea, merkitsee yksilolle
paljon. Se nakyy stressin vahentymisena, itseluottamuksen vahvistumisella ja
tyotyytyvaisyyden lisaantymisella. Kun virheiden esiintuominen tai huolenaihei-
den ilmaisu ei johda rankaisemiseen tai noloon tilanteeseen, saa yksilo toimia

vapaassa ymparistossa. (GPTW,2021.)

Psykologisen turvallisuuden tunne vaikuttaa yksilon suoriutumiseen, innostuk-
seen ja halukkuuteen panostaa omaan tyohonsa. Yksilon tunne on suorassa yh-
teydessa tiimin tuloksellisuuteen ja toimintakykyyn. Tiimin kautta tama vaikuttaa

luonnollisesti myds koko organisaation toimintakykyyn. (Lyytinen 2021,9:30.)

3.2 Tiimitasolla

Tunnetun Googlen Projekti Aristoteles 2019 mukaan menestyneita tiimeja yhdisti
psykologinen turvallisuus. Tallaisissa tiimeissa jasenen kokivat itsensa vapaiksi
ja turvalliseksi paikaksi tunteiden ilmaisemiseen ja mielipiteen daneen sanomi-
sen. (Aaltonen ym.2020 s. 260.)

Tiimitydssa psykologinen turvallisuus nakyy parhaimmillaan haluna tehda yh-
dessa t6ita uusien asioiden eteen ja jalostaa tyota paremmaksi. Tama nakyy lo-
jaalisuutena jakaa ajatuksia ja mielipiteita avoimesti seka osataan pyytaa pa-
lautetta. (Lyytinen 2021, 5:30.)

Tiimin sisalla oleva vahva luottamus vahvista ja joustaa tiimin rajapintoja. Tama
suojaa yksittaisia tiimin jasenia ulkoisilta paineilta. Vahvan luottamuksen omaa-

van tiimin on huomattu olevan paremmin yhteistyokykyinen muiden tahojen
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kanssa. (Aro 2018, s.128-129). Alla olevassa kuviossa havainnollistettu turvalli-
nen tiimi, jossa yhteistyo ja kommunikaatio tiimin jasenten kesken kanssa on su-
juvaa kaikkien osapuolten valilla. turvattomassa tiimissa taas jasenten kesken on

paljon sisaista kilpailua seka avointa keskustelua ei ole havaittavissa.

TURVALLINEN TIIMI, jossa on
voimakas koheesio ja paljon
kommunikaatiota jasenten kesken.
Yhteinen nakemys vahva.

TURVATON TIIMI, jossa on
paljon sisdista kilpailua ja jossa
kommunikaatio on vahaista

ja johtajakeskeista. Yhteinen

nakemys puuttuu.

KUVIO 3. Turvallinen ja turvaton tiimi (Aro 2018, s.129)

Ensisijaisen tarkea on nahda psykologisen turvallisuuden rakentaminen tiimin yh-
teisena asiana. Tata ei voi jattaa pelkastaan esimerkiksi esihenkilon tai yksittai-
sen henkilon vastuulle, vaan tama on tiimin yhteinen asia. Tehokkain toimenpide
psykologisen turvallisuuden vahvistamiselle on tehda pienia korjaavia asioita ar-

jessa ja vieda naita rohkeasti eteenpain. (Viljanen, Reijonen 2021.)

3.3 Vaikutus organisaatiossa

Psykologisen turvallisuuden tila on osa vastuullista yrityskulttuuria. Turvallisuu-
den tilan yllapitaminen edellyttaa sita, ettd organisaatio asettaa kaikki tyontekijat
samanarvoiseen asemaan. Vastuullinen yrityskulttuuri on vetonaula rekrytointi-

prosessissa seka tydsopimusta yllapitavista voimista. (Rinne, 2021 s.71.)

Psykologisessa turvallisuudessa yhteisdssa on paljon empatiaa, toisen kunnioit-
tamista ja kuuntelemista. Tallaisessa ymparistdossa kayttaydytaan vastuullisesti

ja arvostetaan toisia. Psykologisesti turvallinen ilmapiiri mahdollistaa myos ikaviin
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asioihin puuttumisen. Turvallinen ja rohkea ilmapiiri mahdollistaa asioiden sano-

misen aaneen. (Lyytinen 2021, 2:10.)

Verkostomainen tyoskentelyt seka tiimien valinen yhteistyd yli organisaatio rajo-
jen korostaa tarvetta psykologiselle turvallisuudelle. Mikali edella mainittua tur-
vallisuutta ei olisi se alkaisi nopeasti nakya tiedon panttaamisena, virheiden peit-
telyna, kokeilukulttuurin loppumisena ja ideoiden hiipumisena. (Aaltonen
yms.2020 s.260.)

Johdon toimiminen esimerkkina tiimin psykologisen turvallisuuden edistamiseksi
on tarkeaa. Johdon tehtavana on koota tiimeja ja mahdollistaa matka yhteisen
paamaaraan saavuttaminen. Tiimin jasenet kayttavat samoja menetelmia tois-
tensa kanssa kuin mita johto kayttaa tiimin turvallisuuden rakentamisessa. (Galla
,2022.)

3.4 Etatyon vaikutus

Tybéelama muuttuu nopealla vauhdilla ja asiantuntijatehtavissa teknologiavalittei-
nen viestinta yleistyy. Kehittyvat teknologiset valineet helpottavat tyontekemista
ja tuottavuutta, mutta teknistymisen haittapuolena on se, etta tyontekijat alkavat
voimaan huonosti. lhmiselle yksi tarkea perusmotiivi on olla yhteydessa ja teke-
missa toisten ihmisten kanssa. Terveen tyoyhteison tunnusmerkkeina voidaan
pitaa sita, ettd on suuntauduttu oikealla tavalla tydtehtaviin, niihin asioihin mika

perustehtava organisaatiossa on. (Aro 2018, 181-182.)

OP Tampereessa siirryttiin nopealla aikataululla etatydhén Covid 19 pandemian
yhteydessa. Muutos oli uusi ja koski lahes koko henkilokuntaa. Etatydhdn sopeu-
tuminen koettiin aluksi haastavaksi, mutta etatydon hyvinvointiin panostettiin no-

peasti. Nyt kun pandemian on kulunut aikaa, sen vaikutuksia on voitu alkaa tutkia.

OP Tampereella on vuoden 2021 henkilostokyselyssa kysytty etatydhon liittyvia
kysymyksia. Henkildstokyselyn mukaan suurin osa vastaajista piti etatydhon siir-

tymista joustavana ja turvallisena vaihtoehtona tehda tyota.
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Psykologista turvallisuutta laskee etatyoskentelyssa muuttuneet vuorovaikutus
tavat. Viestinta on lisaantynyt ei- sanallinen viestinnaksi ja vuorovaikutuksen
maara on vahaisempaa. Etatyon lisaantyminen vaati esihenkildlta uusia keinoja
johtaa tyota. Etatyossa palautekulttuurin merkitys kasvaa. Tyota eteenpain vieva

palaute motivoivat tydoskentelemaan. (TTL, n.d.)

Etapalavereista jaa usein tunnetilojen huomioiminen pois, koska verbaalinen
kanssakayminen on vahaisempaa kuin kasvotusten kohtaamisessa. Virtuaalipa-
lavereissa asiakeskeisyys korostuu mutta tunnepuhe vahenee. Mikali kehonkielta
ei voida tulkita etapalavereissa esimerkiksi kuvan tai videon valityksella se laskee
psykologisen turvallisuuden tilaa. Oman sanomisen reaktion nakeminen toisessa

on dialogin kannalta merkittavaa. (Viljanen Reijonen 2021.)
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4 TUTKIMUSPROSESSI

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Kvantitatiivi-
sesta tutkimuksesta saadaan tiimin sisalla olevasta tilasta tamanhetkinen kuva ja
se voi tuoda toimeksiantajalle ideoita asian kehittamiseen. Tassa opinnayte-
tyossa kaytetty tutkimusmenetelma mahdollistaa kyselylomakkeessa olevien

avoimien ja vapaaehtoiset palautteen antamisen.

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa kysymyksia,
jotka liittyvat lukumaaraan ja prosenttiosuuksiin. Tutkimuksen avulla voidaan
saada vastaukset kysymyksiin mika, missa, paljon ja kuinka usein. (Heik-
kila,2014.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen voidaan kuvata koostuvan neljasta eri vaiheesta,
jossa prosessi etenee tehtava ja vaihe kerrallaan. Prosessia ohjaa tutkittavaa il-
miota koskeva teoria. Tutkimusprosessi alkaa tutkimusongelman ja tutkimusky-
symysten maarittelysta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetel-
mana voidaan kayttaa tutkimuslomaketta kuten kyselylomaketta. Lomaketta laa-
tiessa on tarkeaa, etta on riittavasti tietoa tutkittavasta ilmiosta seka siihen vai-
kuttavista tekijoista. Tutkimuslomakkeessa kerataan numeraalisia tietoja ilmi-
Oista, joita halutaan tutkia. Lomakkeen toimivuus on suositeltavaa testata, koska
sen muokkaaminen ei ole mahdollista tiedon keruun jalkeen. Kohderyhman va-
lintaa miettiessa on tarkeaa huomioida resurssit ja tehda valinta otannasta, jos
kyselya ei ole mahdollista osoittaa koko organisaatiolle. Tiedonkeruuvaiheen jal-
keen kasitellaan ja analysoidaan tuloksia seka tehdaan johtopaatdkset ja rapor-
toidaan tulokset. Pohdintojen kirjaaminen auttaa lukijaa ymmartamaan mika on
tutkimuksen tarkoitus ja mita tulokset ovat. Prosessin tuloksena on ratkaisu tutki-
musongelmaan. (Kananen (2010, 74-75.)

Psykologisen turvallisuuden tila on tunnelma. Tunnelma, joka on aistittavassa tii-
missa kaikkien kesken, mutta toisaalta sen kokee jokainen yksilo myos henkilo-
kohtaisesti. Koska kaikki aistivat tunnelman jokainen voi myos omalta osaltaan
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kehittaa sita. Psykologisen turvallisuuden tilaa voi mitata ja se tapahtuu yleensa
kyselytutkimuksen kautta. Tutkimukseen sisaltyy riski silloin, jos tila ei olekaan
hyva tai lopputulokset eivat vastaakaan todellista tilannetta. Psykologi-sen turval-
lisuuden tila kasitteena voidaan helposti ymmartaa vaarin. Toisaalta kun tilanne
kehittyy ja ymmarrys siitd mista tila koostuu kasvaa saattaa vastaajat kritisoida,
josta voi olla seuraus, etta numerot laskevat. Vastausten kasittely ja tulosten tul-

kinta oikealla tavalla on tarkeaa ja vastauksia tulee kunnioittaa. (Galla 2022.)

Yksinkertaisinta on tutkia tilaa keskustellen ja tutkien, mika on psykologisen tur-
vallisuuden tila. Kuuluisassa Googlen Aristoteles tutkimuksessa mitattiin seitse-
man eri kysymyksen avulla mika tekee tiimista menestyneemman kuin toiset. Ky-

symykset keskittyivat psykologisen turvallisuuden kasitteisiin. (Lyytinen 15:20.)

4.2 Tutkimuksen kulku

Tutkimuksen kysymykset aseteltiin siten, etta ne antaisivat mahdollisimman pal-
jon tietoa tamanhetkisesta psykologisen turvallisuuden tilasta. Lisaksi osa kysy-
myksista noudatti OP Ryhman aikaisempia henkildstokysely Pulssin kysymyksia,
jotta voitiin vertailla samansuuntaisien kysymys vastausten eroja.

Tutkimuksen kysymykset koskivat kysymyksia virheista, ongelmista, erilaisuu-

desta, auttamisesta, kilpailusta seka arvostuksesta.

Kysely pidettiin melko lyhyena ja rakenne suunniteltiin siten, etta se etenee joh-
donmukaisesti, jotta mahdollisimman moni vastaisi matalalla kynnyksella. Kyse-
lylomakkeen alussa esitetiin lyhyesti, mita psykologisella turvallisuudella tarkoi-

tetaan ja miksi se on noussut tydelamassa ajankohtaiseksi aiheeksi.

Kyselylomake sisalsi kymmenen psykologisen turvallisuuden tilan kartoittami-
seen tarkoitettua vaittamakysymysta. Vastaajia ohjeistettiin valitsemaan koke-
musta parhaiten kuvaava vastausvaihtoehto. Vaihtoehdot olivat 1= taysin eri
mieltd, 2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa,4= jokseenkin samaa mielta
ja 5= taysin samaa mielta. Psykologisen turvallisuuden kannalta on merkittavaa,
iimeneeko vastauksissa enemman aaripaita kuin keskilukua. Tasta syysta tulok-
sissa tuodaan esille vastausvaihtoehtojen prosenttiosuudet.
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Kysely toteutettiin maaliskuussa 2022 Microsoft Forms ohjelman avulla. Kysely-
lomake lahetettiin OP Tampereen asumisenpalvelut tiimille, joka kohdistettiin 53
toimihenkilolle. Toimihenkilot tydskentelevat asumisenpalveluiden parissa, tyo-
tehtavat vaihtelevat jonkin verran tiimin sisalla. Kysely lahetettiin sahkopostilla
toimihenkilGille ja vastausaika ajastettiin talviloman jalkeen 14-21.3.2022. Jotta
kyselyyn olisi mahdollisimman moni vastannut, paatettiin opinnaytetyontekijan ja
toimeksiantajan kesken arpoa halukkaiden kesken elokuvalippuja. Arvonta osoit-
tautui hyvaksi tavaksi lisata vastausinnokkuutta. Viikon puolivalissa lisattiin myos

sahkopostiviesti muistutus, jotta saatiin isompi otos.

Payleologinen

KUVIO 4 Psykologinen turvallisuus tydyhteiséssa (TTL 2018)

Tassa tutkimuksessa kysymyksien laadinnassa oli huomioitu seitseman eri koh-
taa, jossa kasitellaan psykologista turvallisuutta Ylla oleva kuvio 4 esittaa psyko-

logisen turvallisuuden seitseman peruskysymysta. (TTL 2018)

Psykologisen turvallisuuden kysymykset rakennettiin Amy Edmondsonin luokitte-
lemaa mittaristoa apuna kayttaen. Edmondsonin mittaristoon kuuluu seitseman
kysymysta. (Edmondson 2019, 20.) Kysely koostui kymmenesta vaittamakysy-
myksesta. Asteikkoina oli Likertin asteikko, jossa vastaajia pyydettiin arvioimaan
vaittamia viiden eri vastausasteikon avulla. Kyselyssa oli lisaksi viisi kylla ei ky-
symysta, jotka keskittyivat tyohyvinvointiin. Lisaksi lopussa oli avoin kysymys

vastausvaihtoehto.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5 .1 Taustatiedot

Kyselytutkimus lahettiin 53 toimihenkildlle. Tutkimukseen saatiin vastauksia yh-
teensa 35.kappaletta. Vastausprosentti oli melko korkea 66 %. Taustatietoina
vastaajista kysyttiin ik, sukupuoli seka kuinka monta vuotta on tyoskennellyt ky-

seisessa tiimissa.

Vastaajista enemmistd 45,7 % oli 25—-34-vuotiaita. Toiseksi suurin joukko 37,1 %
vastaajista oli 35—45-vuotiaita ja 17,1 % oli yli 45-vuotiaita. Vastausten perus-

teella kukaan ei ollut alle 25-vuotta.

Vastaajista suurin osa 85,7 % oli naisia ja 14,3 % miehia. Vastausvaihtoehtona

oli myds muu tai en halua sanoa. Naihin ei tullut lainkaan vastauksia.

& 0-2 vuotia
@ 3-6 vuotia
T-10 vuoita

& vii 10

KUVIO 5. Kysymys 3: Kokemus tyotehtavasta kyseissa tiimissa

Kolmantena taustakysymyksena oli kokemus tyotehtavasta kyseissa tiimissa.

Vastaajista 42,9 % on tydskennellyt 0—2 vuotta kyseisessa tiimissa. Toiseksi eni-
ten 3—6 vuotta ja 5,7 % vastaajista 7—10 vuotta. Yli 10 vuotta tydskennelleita oli
22,9 %. Taman tutkimuksen perusteella tiimissa on iso joukko, jotka ovat tulleet
tiimiin kahden vuoden aikana. Toisaalta vastausten perusteella tiimin ikajakau-

massa on hajontaa, mika kertoo siita, etta osalla usean vuoden ajalta kokemus
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tiimissa tyoskentelysta. Tama kysymys haluttiin mukaan, silla tiimissa on ollut
vaihtuvuutta viime aikoina. Lisaksi halutiin selvittaa vaikuttaa tyontekijan tyosken-
telyajan pituus psykologien turvallisuuden merkityksen tunteeseen tiimissa. Mer-
kittavaa eroa kokemusajalla kyseissa tiimissa ei ollut psykologisen turvallisuuden
tunteeseen, koska vastaukset jakautuivat tasaisesti riippumatta siita, kauan vas-

taaja oli tydoskennellyt kyseisessa tiimissa.

5.2 Psykologisen turvallisuuden kysymykset

Tassa kohdassa pyydettiin vastaajia pohtimaan seuraavia vaittamia tiimissa tyos-
kentelya ajatellen. Vastausasteikko oli Likert-asteikon mukainen, jossa vastaajat
arvioivat vaittamia viisiportaisella asteikolla.

Kysymykset 4-12 keskittyivat kokonaan psykologisen turvallisuuden kysymyk-

siin.

@ taysin eri mielts
@ jokseenkin eri mislts
&N 05aa sanoa
@ jokseenkin samaa mielta
@ tiysin samaa mielta

KUVIO 6. Kysymys 4: Uskallan mydntaa epaonnistumiseni

Kysymykseen uskallanko mydntaa epaonnistumiseni vastasi 51,4 % olevan tay-
sin samaa mielta ja 45,7 % vastasi olevan jokseenkin samaa mielta. 2,9 % vas-
taajista ei osannut sanoa mielipidetta. Tama kertoo siita, etta timissa suurin osa
kokee, etta virheista uskalletaan puhua avoimesti ja epaonnistumisen myonta-
mista ei tarvitse pelata. Voidaan siis todeta, etta tiimissa voi matalalla kynnyksella

myontaa epaonnistumiset.
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@ taysin eri mielts
@ jokseenkin eri mieltd
en osaa sanoa
@ jokseenkin samaa mielta
@ tiysin samaa mielta

KUVIO 7. Kysymys 5: Tiimipalaverissa on mahdollista esittaa "tyhmia” kysymyk-

sia

Viidentena kysymyksena kysyttiin, kokeeko vastaaja, etta tiimipalaverissa mah-
dollisuus esittda ” tyhmia kysymyksia”. Suurin osa oli jokseenkin samaa mielta
45,7 % ja taysin samaa mielta oli 34,3 %. Jokseenkin eri mieltad oli 17,1 % seka
2,9 % ei osannut sanoa. Tiimissa koettiin, ettd keskeneraisia ajatuksia ei ole
kovin luottavaista esittaa. Myohemmin tutkimuksessa olevissa avoimissa kysy-

myksissa kasitelladn uudestaan keskeneraisten ideoiden esittamista.

@ taysin eri mielts
@ jokseenkin eri mielts
en osaa sanoa
@ jokseenkin samaa mielts
@ tiysin samaa mielts

KUVIO 8.Kysymys 6: Tiimin sisalla on helppo keskustella vaikeista aiheista

Kuudentena kysymyksena kysyttiin, onko tiimin sisalla helppo keskustella vai-
keista aiheista. Suurin osa 51,4 % oli jokseenkin samaa mielta ja 17,1 % taysin

samaa mieltd. Jokseenkin eri mieltéd oli 20 % ja 11, 4 % ei osannut sanoa.
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Voidaan siis sanoa, etta tiimissa paasaantoisesti koettiin, etta on jokseenkin help-

poa keskustella vaikeista asioista.

@ taysin eri mielts

@ jokseenkin eri mielts

) en osaa sanoa

@ jokseenkin samaa mielta
@ tiysin samaa mielts

KUVIO 9. Kysymys 7: Uskallan esittaa tarvittaessa eriavia mielipiteita

Kysymyksella seitseman kartoitettiin, miten rohkeasti tiimissa uskallettiin esittaa
mielipiteitd, jotka eroavat muiden mielipiteista. Vastaajista suurin osa oli jokseen-
kin samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Vastaajista 20 % mukaan erilaisten
mielipiteiden tuominen esiin tuominen ei ollut kovin helppoa. Vastauksista paa-
tellen voidaan todeta, etta tiimissa paasaantoisesti koettiin, etta eriavat mielipiteet
olivat sallittu, vaikka my0s painvastaisia kokemuksia oli. Avoimissa kysymyksissa

tahan aiheeseen tuli vastauksia, jotka kasitellaan jaljempana.

@ taysin eri mielts

@ jokseenkin eri mielts

O en osaa sanoa

@ jokseenkin samaa mielté
@ tiysin samaa mielté

KUVIO 10. Kysymys 8: Suhtautuminen uusiin ideoihin ja aloitteisiin
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Tiimitydssa psykologinen turvallisuus nakyy parhaimmillaan haluna tehda yh-
dessa toita uusien asioiden eteen ja jalostaa tyota paremmaksi. Kuvio osoittaa
miten vastauksissa nakyy hajontaa. Vastaajista 2,9 % ei koe lainkaan, etta tii-
missa olisi avointa ideoiden ja aloitteiden kulttuuria ja 22,9 % ovat jokseenkin
samaa mielta, ettei koe uusien ideoiden olevan tervetulleita. Vastausten perus-
teella voidaan nahda, etta muutokset tulevat johdettuna ylhaalta pain eika tiimin

toimihenkilot koe, etta voivat vaikuttaa muutoksiin kovinkaan paljon.

@ taysin eri mieltd
@ jokseenkin eri misits
en osaa sanoa
[ ] jokseenkin samaa mieltd
@ tiysin samaa mielta

KUVIO 11.Kysymys 9: Avunpyytaminen tiimin sisalla on helppoa

Kysymyksessa yhdeksan kartoitettiin, onko avunpyytaminen helppoa tiimin si-
salla. 60 % vastaajista oli tdysin samaa mielta, etta avunpyytaminen on helppoa.
5,7 % koki, ettad on jokseenkin eri mielta ja loput 34,3 % jokseenkin samaa mielta.
Tuloksen perusteella tiimin vahvuus on ehdottomasti se, etta apua uskalletaan

pyytaa ja sita myds tarjotaan toimihenkildiden kesken.

@ tiysin eri mielts
@ jokseenkin eri mieltd
&n 0%aa sanoa
@ jokseenkin samaa mielté
@ tiysin samaa mielts
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KUVIO 12. Kysymys 10: Tiimissa on toisia kannustava ilmapiiri

Kymmenes kysymys kasitteli ilmapiiria. Tiimissa koettiin, etta toisia kannustetaan
tiimin sisalla onnistumisista ja haasteista selviamisesta. 60 % vastaajista oli tay-
sin samaa mielta, etta tiimissa on kannustava ilmapiiri. 34,3 % oli jokseenkin sa-
maa mieltd ja 5,7 % jokseenkin eri mielta. limapiiri, jossa kannustetaan, on mer-

kittava psykologisen turvallisuuden tekija.

@ taysin eri mielts
@ jokseenkin eri mielts
&n 0saa sanoa
[ ] jokseenkin samaa mielt3
@ tiysin samaa mielts

KUVIO 13. Kysymys 11: Tunnen ettd minua ja osaamistani arvostetaan

Kysymyksessa 11 kysyttiin, tunteeko henkild, ettd hantd ja osaamista arvoste-
taan. Arvostuksen ja inklusiivisuuden kulttuuri on tarkeaa psykologisessa turval-
lisuudessa ja se vaikuttaa toimihenkilon tyossa suoriutumiseen. Tulos osoittaa,
etta taysin samaa mielta oli 31,4 %, jokseenkin eri mieltd 17,1 %. Voidaan sanoa,
etta tiimissa koettiin paasaantoisesti, etta jasenia ja taitoja arvostetaan. Arvos-
tuksen on todettu edistavan luottamuksen syntya ja sitoutumista seka vahvista-

van ammatti-identiteettia.

Kysymys 12 kasitteli palautteenantoa. 2,9 % vastaajista koki, etta tiimissa ei lain-
kaan kannusteta palauteenantoon. 22,9 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta
,etta tiimissa on kannustava palautteenanto. Vastaajista 8,6 % ei osannut sanoa
mielipidetta ja jokseenkin samaa mielta palautteenannosta oli 48,6 %. Palauteen-
antoa on tarkea yllapitaa ja hankkia tydkalua sen kehittamiseen. Palaute vahvis-
taa tydn merkityksen kokemusta ja on vahvasti sidoksissa siihen, etta tulokset

paranevat.
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@ taysin eri mielts
@ jokseenkin eri mieltd
en osaa sanoa
9 jokseenkin samaa mielté
@ tiysin samaa mielts

KUVIO 14. Kysymys 12: Tiimissamme kannustetaan palautteenantoon

5.3 Aikaisempaan vertailtavat kysymykset

Vertailtaviin  kysymyksiin valittin toimeksiantajan teettdma vuoden takaisin
Pulssi-tutkimus, koska siina pystyttiin poimimaan kyseisen tiimin tulokset koko
yrityksen kaikkien tiimien vastauksista. Kyselyn kysymykset 12—16 olivat vastaa-
vanlaisia kuin 02/2021 tehdyssa Pulssi kyselyssa. Pulssi kyselyssa vastattiin sa-
malla asteikolla, kun tassa tutkimuksessa (1=taysin eri mielta, 5=taysin samaa
mieltd). Vastaajia 02/2021 oli 32 mika vastaa lahes yhta isoa joukkoa kuin tassa

tutkimuksessa 35 vastaajaa.

02/2021 toimeksiantajan teettdman Pulssi kyselyn mukaan 43 % vastaajista va-
litsi asteikosta nelja, kun kysyttiin tydon merkityksellisyytta. Tyon merkityksellisyys
nyt vuoden paasta tassa tutkimuksessa oli hieman noussut, silla 20 vastaajaa oli
vastannut asteikolla nelja. Toisin sanoen 57,1 % vastaajista koki tydnsa merki-

tykselliseksi seka 22,9 % erittain merkitykselliseksi.
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15
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KUVIO 15.Kysymys 13: Koen tydni merkitykselliseksi

Kysymyksessa 14 kysyttiin, kokeeko vastaaja, ettd tydssa voi paattaa asioista
riittdvan itsenaisesti. Enemmisto 37,1 % vastasi asteikolla 4 mika on jokseenkin
samaa mielta. Toiseksi suurin osa vastaajista eli 22,9 % vastasi jokseenkin eri
mielta. Tasta voidaan paatella, etta itsenainen paatantavalta asioista ei ole taysin
toivotulla tasolla. Vuoden 2021 Pulssi kyselyyn verrattuna tilanne on parantunut,
silla talldin suurin osa vastaajista vastasi asteikolla kolme, en osaa sanoa ja

toiseksi suurin osa 9 henkiloa valitsi asteikon nelja.

15

KUVIO 16. Kysymys 14: Voin paattaa tydssani asioista riittavan itsenaisesti
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KUVIO 17.Kysymys 15: Koen kuormituksen yleensa kohtuulliseksi

Kysymys kuormituksesta oli vuoden 2021 Pulssi kyselyn tuloksissa alhaisempi
kuin nyt. Jopa 15 vastaajaa vastasi numerolla kaksi eli jokseenkin eri mielta siita,
etta kuormitus olisi kohtuullinen. Tassa tutkimuksessa suurin osa vastaajista 34,3
% oli sitéd mielta, ettd tydn kuormitus on jokseenkin hyvalla tasolla. Kuormituksen
tunne on taman tutkimuksen mukaan vuoden sisalla parantunut kyseisessa tii-

missa.

Kun kysyttiin, onko riittavasti mahdollisuuksia toiminnan kehittamisessa omassa
tydssa, vastasi yhta suuri joukko 28,6 % ei osaa sanoa ja 28,6 % jokseenkin
samaa mieltd. Vuoden takaiseen Pulssi kyselyn vastaukset olivat lahes samalla
tasolla, silla silloin asteikon kolme antoi suurin osa vastaajista ja toiseksi suurin
osa vastasi asteikolla 4. Tasta voidaan paatella, etta mahdollisuus toiminnan ke-
hittamiseen on pysynyt tiimissa samalla tasolla ja siihen ollaan jokseenkin tyyty-

vaisia.

Kaikilla tiimin jasenilla tulisi olla mahdollisuus osallistua oman tyon kehittamiseen.
Kun annetaan mahdollisuus osallistua kehittamiseen se lisaa ottamaan itse vas-

tuuta asioiden kehittymisesta. (Sarala, s. 57-58.)
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7.5

2,5

0,0

KUVIO 18 Kysymys 16: Minulla on riittavasti mahdollisuuksia osallistua toiminnan

kehittamiseen omassa tyossani

5.4 Avoimet vastaukset

Kyselyn lopussa oli kaksi avointa kysymysta, joissa pyydettiin kertomaan millaisia
kehittamiskohteita vastaajat nakevat tiimin psykologisen turvallisuuden kehitta-
miseksi seka mita muita ajatuksia on psykologisesta turvallisuudesta. Vastauksia
saatiin kehittamiskohteisiin 12 kappaletta seka muita ajatuksia turvallisuudesta
10 kappaletta. Avoimia vastauksia tuli maarallisesti hyvin ja vastausten sisalto
antoi tutkijalle ja toimeksiantajalle lisda nakdkulmia tiimilaisten ajatuksista. Timin

psykologisen turvallisuuden kehittdmiseksi nahtiin seuraavanlaisia asioita.

Vastauksissa toivottiin, etta johtamiskulttuurin olisi hyva olla lapinakyvampaa,

jotta psykologinen turvallisuus toteutuisi.

"Johtamisenkulttuurin olisi hyvé olla avoimempaa ja suorempaa, jossa psykolo-
ginen turvallisuus toteutuisi. Usein ndenndisesti kysytddn henkilostén mielipi-
dettd, mutta kdytdnnossé vastauksilla ei ole merkitysté. Jos asiat ovat jo ennak-
koon pé&étetty tulisi johtaa suoraviivaisesti ja seisten tehtyjen paéatosten takana
eiké piiloutua erilaisten kehitysryhmien taakse, jotka toimeenpanevat jo ennak-
koon péétettyja asioita. Téma liséisi psykologista turvallisuutta huomattavasti luo-

tettavuuden kautta”. - tiimilainen

Vastaajat toivoivat enemman mahdollisuutta osallistua paatdoksen tekoon ja etta

ylemmalla tasolla suhtauduttaisiin arvostavasti toimihenkildiden ajatuksiin.
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”Toivoisin viela enemmén mahdollisuutta osallistua paatéksiin, eiké tarvitsisi pe-
14t4, ettd kuinka byrokraattisesti ylemmélla tasolla ajatellaan omasta puheenvuo-
rosta”. -timilainen. Lisaksi yksi tiimiladisista vastasi etta; "Tuntuu ettd johdon ja
tyéntekijoiden vélilla on muuri, eiké esimiesten kautta aina saada viestia johdolle

asti. Enemman johtoa suoraan mukaan palavereihin’.

Psykologisen turvallisuuden tarkeytta korostettiin vastauksissa useaan ottee-
seen, kuten yksi vastaaja totesi, etta; "Psykologisesta turvallisuudesta olisi hyvé
puhua enemmén ja olisi suotavaa, ettd kannustettaisiin puhumaan avoimesti
myds vaikeista asioista”. Lisaksi pidetiin tarkeana, etta jokaisella on oikeus tuoda
mielipide julki, eika niin etta mielipiteen daneen sanomista tarvitsisi pelata tai sita

pidettaisiin rangaistavana.

Naiden lisaksi nahtiin, etta henkilomaaraltaan pienemmat tiimit olisivat hyva asia,
jotta tuttuus ja inklusiivisuus sailyisivat. ” Tiimissé on téllé hetkelld paljon uusia
jasenia, joten tiimiléiset eivét tunne kunnolla toisiaan, toisten tapaan tyéskennellé
tai osaamista. Tarvitaan tietylla tavalla aikaa, jotta tutustutaan ja kyetééan luotta-

maan toinen toisiimme tbéiden tekemisen suhteen ”.

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa kysyttiin mitd muita ajatuksia tiimin psykolo-
gisesta turvallisuudesta on. Vastaajat olivat vastausmaarista paatellen syventy-
neet pohtimaan psykologisen turvallisuuden merkitysta omassa tiimissa hyvin
"Psykologinen turvallisuus on tiimin Kivijalka, joka on perusta tiimin hyvélle yh-
teishengelle ja yhteen hiileen puhaltamiselle.”- tiimildainen seka " Térkeéa aihe, joka

taytyisi saada kuntoon .

Useampi vastaaja koki tiimin psykologisen turvallisuuden olevan hyvalla tasolla
ja tarkeana asiana sita, etta tiimissa sai tuntea olla oma itsensa. Avoimesta kes-
kustelukulttuurista mainittiin seka korkeasta luottamuksesta tyokavereiden kes-
ken.

Kolme vastaajaa koki, etta eriavia mielipiteitad ja ajatuksia on haastava esittaa,
ilman etta tulee negatiivista palautetta tai luokitellaan niin sanotusti hankalaksi

tiimilaiseksi.
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MyoOs parempaa vastuunjakamista tiimilaisten kesken tyotehtavista toivottiin, ettei
tyot kasautuisi enemman toisten harteille esimerkiksi pidempien poissaolojen ai-
kana. Yhteistyon ja avunannon kulttuuria kaipasivat etenkin timissa vahemman

aikaa olleet toimihenkilot.

Vastauksissa painotettiin, etta psykologinen turvallisuus on tarkea aihe ja henki-
|I6kohtaisesti se koettiin lisdantyvan tydvuosien ja ammattiosaaminen kautta. ”Us-
koisin, ettd ajan myété psykologinen turvallisuus lisdantyy, kun ammatillinen

osaaminen kehittyy ja lisé&ntyy’- tiimilainen.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen vastaprosentti oli melko korkea, josta voidaan paatella, etta aihe oli
kiinnostava ja sita pidetaan tarkeana. Tulokset osoittavat, etta psykologiselle tur-
vallisuudelle on tarvetta. Suurimmalla osalla vastaajista oli maksimissaan kahden
vuoden kokemus tiimissa tyOskentelysta, mutta vastausten perusteella tiimissa
on laajasti eri ikaisia ihmisia. Ika ja tyOkokemus aika tiimissa ei vaikuttanut mer-

kittavasti siihen, miten psykologien turvallisuus koettiin.

Tyon tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat tuntevat toisensa. Tu-
tustuminen lisaa yhteenkuuluvuuteen tunnetta. Tama korostaa sen tarkeytta, etta
tiimissa ollaan valmiita auttamaan ja panostetaan varsinkin uusien tydntekijoiden
kohdalla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta psykologinen turvallisuus on tiimissa korke-
alla tasolla. Tata edesauttavat auttamiskulttuuri ja avoin ilmapiri. Toimeksiantajan
kannalta on hyva miettia mitka ovat ne tekijat, miten tahan tilanteeseen on paasty

ja pitaa niista kiinni.

Kehittavia asioita oli johdon toiminnan lapinakyvyys seka paatdsten tekoon mu-
kaan ottaminen. Osallistuvan paatoksenteon avulla paatdksien perustaksi saa-
daan monta nakokulmaa ja henkilosto saadaan sitoutumaan sita paremmin mita

laajemmin se osallistuu paatdksentekotapahtumaan.

Kehittamisen nakokulmasta toimeksiantajan olisi hyva rohkaista jasenia puhu-
maan ja kertomaan mielipiteita avoimemmin esimerkiksi uusien kyselyiden
kautta. Saanndlliset palaverit tydhyvinvointiin liittyvien asioiden parissa olisi kan-
nattavaa. Poikkeusajan jalkeen on tarkeaa korostaa yhteenkuuluvuuden tunnetta

esimerkiksi tiimikokoontumisilla ja henkilostotapahtumilla.

Avoimissa vastauksissa toistui johtamiskulttuuriin liittyvat asiat, vaikka kysymyk-
set eivat keskittyneet suoranaisesti esihenkilon tai muun johtamisen teemoihin.
Vastaukset kertovat siita, ettd johtaminen ja esihenkilon tyd koetaan merkitta-

vaksi asiaksi toimihenkilon tyossa. ltseohjautuvan tyOkulttuurin luominen
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tarvitsee runsaasti tukea ylemmalta taholta, siksi ei saa unohtaa hyvia johtamis-

kaytantoja, jotka suhteutetaan toimihenkildiden tueksi.

Muuria johdon ja tyontekijoiden valilla olisi hyva madaltaa, jotta tunne liian hie-
rarkkisesta johtamistyylistd madaltuisi ilmapiirin vuoksi. Esihenkildon roolin esi-
merkki vuorovaikutuksessa muihin seka palautteenannossa on tarkeaa. Uskal-
lusta ja halua antaa toisille palautetta edesauttaa, etta palaute saadaan liikku-
maan kaikkiin suuntiin. Tama auttaa siihen, etta johto saa jatkuvasti tietoa siita
mitd muut ovat mieltd johdon toiminnasta ja talldin se voidaan huomioida paatok-
senteossa. Palautteenantokulttuurista on hyva keskustella seka harjoitella sen

antamista etta vastaanottamista.

Vastaavanlaisten kyselytutkimuksen kautta on jatkossa mahdollista kuulla toimi-

henkildiden ajatuksia myos organisaation muiden tiimien sisalla.



37

7 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe tarkentui opintojen loppupuolella, kun tutustuin johtamisen
kursseilla tarkemmin tyohyvinvointia kasitteleviin teemoihin. Tyohyvinvointi tee-
mat olivat itselle tuttuja myds tyéelamasta, kun sain toimia OP Tampereella tyd-
hyvinvointilahettilaana. Psykologinen turvallisuus tuli vastaan useissa eri tyohy-
vinvointia kasittelevissa teemoissa. Aihe lahti liikkeelle halusta ymmartaa parem-
min psykologisen turvallisuuden kasitetta ja mika sen tila on talla hetkella. Paatos
tehda opinnaytetyo tasta aiheesta oli toimeksiantajalle ja minulle selkea, silla niin
kuin useissa eri tyborganisaatioissa myds OP Tampereella aihe puhututtaa talla
hetkella.

Kyselylomake osoittautui hyvaksi tavaksi kerata aineistoa, silla sen avulla saatiin
tarkasti tietoa siita, miten psykologinen turvallisuus ilmenee asiantuntijatiimissa.
Kyselylomakkeen vastauksia tarkastellessa oli itsed innostavaa se, kuinka tar-

keana vastaajat kokivat psykologisen turvallisuuden tilan.

Teoria osuutta kirjoittaessa oli mielenkiintoista huomata, miten pitka historia psy-
kologisen turvallisuuden kasitteella on. Toisaalta ymmarsin, miksi ja kuinka paljon
aihe on nostanut paataan viimeisen muutaman vuoden aikana. Yksinkertaisesti
syyt puhua psykologisesta turvallisuudesta tulevat nopealla vauhdilla muuttuvan
tyoelaman tarpeista. Huomionarvoista oli se, ettei psykologinen turvallisuus ole
pelkastaan pehmeita arvoja, vaan kaiken keskiossa on kehittava palauteantokult-

tuuri.

Psykologinen turvallisuus on teemana mielenkiintoinen ja jatkuvasti muuttuva.
Tutkimustapaa suunnitellessani mietin voiko turvallisuuden tilaa lainkaan mitata.
Opinnaytety6ta aloittaessani syksylla 2021 tietokanta Theseuksesta 16ytyi aino-
astaan kolme psykologista turvallisuutta kasittelevaa liiketalouden amk-tasoista
tyota. Kirjoitukseni edetessa aihetta kasittelevat opinnaytetyot lisaantyivat mika
kertoo siita, ettd useissa eri organisaatioissa on ymmarretty aiheen merkitys ja

sitd halutaan tutkia.
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Opinnaytetyon haasteina voisi sanoa, etta aiheen rajaaminen oli suhteellisen
haastavaa. Tarkempi rajaaminen olisi ehka auttanut keskittamaan teorian etsimi-
sen ja tutkimuskysymysten asettelun viela paremmin. Tiedonhaussa huomasin
kuinka vahan psykologista turvallisuutta kasittelevaa kirjallisuutta ja tutkimustie-
toa on saatavilla suomen kielella. Toisaalta oli hienoa huomata miten tyon aikana
aiheen kasittely eri kanavissa, esimerkiksi aihetta kasittelevat Podcastit lisaantyi-
vat suoratoistopalveluissa. Aiheen ollessa pinnalla se antoi innostuksen syventya

aiheeseen tarkemmin ja tarkastelemaan sita useissa eri kohtaamisissa.

Opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoista ja avartavaa. Aiheeseen tutus-
tuminen on herattanyt itseani reflektoimaan omaa roolia tydyhteisén jasenena ja
ymmartamaan oman roolin merkitysta tiimissa. Psykologinen turvallisuus on siita
mielenkiintoinen, ettd se on lasna jokaisessa kanssakaymisessa, eika siten ra-

joitu koskemaan ainoastaan tyoelamassa toimimista.

Koen etta opinnaytetydprosessi lisasi taitoja, joita tarvitaan tydeldamassa. Vaikka
opinnaytetyo oli yksilotyd, on tydssa vaiheita ja aikatauluja, joissa on riippuvainen
muista, niin kuin tydeldamassakin olemme sidoksissa muihin. Olin saanndllisesti
yhteydessa toimeksiantajayritykseen seka opinto-ohjaajan ja koen saaneeni hy-
via tyOkaluja prosessin eteenpain viemiseksi. Suurin oppini on ollut ymmartaa
psykologista turvallisuutta kasitteena ja miten sitd voidaan yllapitaa ja kehittaa
jatkuvasti. Uskon etta psykologisen turvallisuuden elementtien ymmartaminen li-

saa valmiutta toimia tyoelamassa eri tehtavissa.
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LITTEET

Liite 1. Kysely asumisenpalvelut tiimille

Hel.

Teen opinnédytetydtd OP Tampereelle aiheesta psykologinen turvallisuus timin voimavarana.

Kyselyn avulla on tarkoitus selvittad psykologiseen turvallsuuteen littyvia asioita ja merkityksia seka [Oytad idecita sen yllapitimiseen ja kehittAmisaen.

Towon, ettd mahdollisimman moni vastaisi, jotta tulokset olisivat kattavia. Vastausaikaa on 21.3.2022 asti.

Halukkaat voivat osallisiua kahden elokuvalipun arvontaan lahettamalia kyselyn lopuksi sahkdpostiviestin osoitteeseen anne-mari.hakala@tuni f

Kiitos vastauksista ja mukavaa péivan jatkoal

Anna-Mari Hakala

https: //docs google.com/forms/d/{NFEohI4ryRHZ QrbdirPe)BohMAQHIEAYB5EaRUOKD 4/edit
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¥4
aa

Psykologinen turvallisuus tiimin
voimavarana

Heil

P=ykaologinen tureallisuus on viime aikoinz noussut yhdeksi tarkegksi henkilostad koskevaksi tekijaksi
menestyneiden organisaatioiden keshuudessa. Peykologisella turvallizuedella tarkoitetaan sitd, etta voi tuntea
olonza turvallizeks: siing yhisisoss3 jossa on 52 on rohkeutta toimiz j& ilmaista itse2an pelkiddmatts sita, etta
yrmpanilld olevet yhteison j3senet kntizoivat tai hyvaksikayttavat luottamusta.

Tama ky=sely on osa peykologista turvallisuutta kasittelevEd opinnaytetyota. Kyselyn vastaukset kasmtellaan
anonyymisti eikd yksittdisid vastavksia e ttkimuksen missdan vathesssa yvhdistetd vastaajaan. Aikaa kyselyn
vastaamisesn menee noin 3 minuuttiz. Vestausaiksa on 21.3.2022 asti.

1. Vastaajan ika

alle 25veotta
23-34 vuaotta
35-d3vuotta

¥li 43 vuotia

2.5ukupucli *

Hainen
Misz
Fluu

En halua sanoa

3. Kokemus tyotehtavista kyseissa tiimissa *
(-2 vuotta
3-6 vuotta
7-10 vuotta

¥l 10
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Pyydan sinua pohtimaan seuraavia vaittamia
tiimissa tyoskentelya ajatellen

Kuvaus (valinnainen)

4. Uskallan myontas epaonnistumiseni.
taysin en mielta
joksesnkin er miglhti
21 DEEE 32008
jokzesnkin samaz misitd

taysin samaz mielfa

h. Timipalaverissa on mahdollisuus esitiaa “tyhmia kysymyksia™ *
taysin eri miekta
joksesnkin er miglti
21 CEEE 53008
jokseenkin samas migitd

taysin samaa mielta

&. Koen, etta tiimin sisalla on helppo keskustella vaikeista aihaista. *
taysin eri miekta
joksesnkin er miglti
21 CEEE S2N08
jokzesnkin samaz misitd

1Eysin samaz miela

W
A

44



7. Uskallan esittaa tarvittaessa eriavia mielipiteita. *
() taysin eri mieltd

() jokseenkin eri mieits

! | enosgE sanos

I | joksesnkin samaa mislhtd

! | taysin samaa miettd

B. Tiimissa suhtaudutaan avoimesti vusiin idecihin ja skoitteisin. ©
() taysin eri mieita

[ jokseenkin er mighi

| enosaz sanos

| jokseenkin szmaz mielti

| taysin samaz mighs

9. Avunpyytaminen tiimin sisalla on helppoa, *
() taysin eri mielt

() jokseenkin eri micits

I | 2N csaa sanoe

! | jokseenkin samaa mielté

! | thysin samaa mietd
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10. Tiimissa on toisia kannustava ilmapiin.

I t3ysin eri mielta

1 jeksesnkin eri misitd

:' 2N o588 sanda

) jokseenkin samaa mielt

) tEysin samaa miehs

11. Tunnen etta minua ja osaamistani arvostetaan. *

|| taysin eri mielta

(") joksesnkin e michi

|| enoszasanod

| | jokseenkin samaa misitd

|| taysin samaa mielta

1Z. Tiimissamme kannustetaan palautteenantoon. *
U tEysin eri mighs

[ jeksesnkin eri misitd

|| enosas sanos

() jokseenkin samaa mieltd
: | taysin samaz mielta

13. Koen tyoni merkityksalliseksi.

tEyzin = misitd L - -

14. Vioin padttaa tyossani asioista riittévan itsendisesti. *

taysin ari mislt o o @]

t3ysin samaa misltd

tdysin samas misltd

46



47

15. Koen kuormituksen yleensa kohtuullisaksi. *
1 2 3 4 3

tEysin eri migltd D D D D D tEysin samaa misltd

15 Minulla on riittdwasti mahdoliissuksia osalistua toiminnan kehittamiseen omassa tydssani. *

1 2 3 4 3

tEysin er miglhtd D '::' D '::' '::' tEysin samaa misltd

Millaisia kehittamiskohtaita naat tiilmin psykologisen turvallisuuden kehittamisaksi?

Lyhyt vastausteksti

Muita ajatuksia tiimin psykologisesta turvalisuudesta?

Lyhyt vastausteksti




