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Psykologinen turvallisuus on tunne siitd, ettd voi tuoda esiin uusia ideoita, kysyé kysymyksi,
pyytdd apua, haastaa ja kertoa epdonnistumisista ilman, ettd tarvitsee pelédtd tulevansa
nolatuksi tai rangaistuksi. Psykologisen turvallisuuden olemassa olo on tidrkeédd
tulevaisuuden jatkuvasti muuttuvassa tyoeldméssd, joka haastaa organisaatioita, tiimejd ja
yksiloitd. Tulevaisuuden tydeldmaéssd parjad parhaiten hyvilld tiimity6- ja “ihmis”taidoilla.
Onkin tiarkeaa pyrkid selvittimadn, milld keinoin psykologista turvallisuutta organisaatioissa,
tiimeissd ja esihenkilotydsséd voidaan edistéa.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd keinoja edistdd psykologista turvallisuutta
Pelastusopiston tiimeissd ja esihenkilotydssd. Tietoperusta pohjautui psykologisen
turvallisuuden aiheen tarkasteluun niin organisaation, tiimien kuin yksilon kokemuksenkin
ndkokulmasta. Tutkimus tehtiin laadullisen tutkimuksen menetelmin etnografista
ldhestymistapaa noudattaen. Psykologista turvallisuutta tiimeissd ja esihenkilotydssa
tutkittiin osallistuvan havainnoinnin ja teemahaastattelun keinoin. Esihenkilon toimintaa ja
roolia tarkasteltiin yksilon kokemuksen ndkokulmasta.

Jotta tiimit toimisivat mahdollisimman hyvin ja tuottoisasti, tdytyy organisaation
mahdollistaa psykologisesti turvallinen tydympéristo. Jokainen ty0yhteison jdsen voi myds
omalla toiminnallaan vaikuttaa psykologisen turvallisuuden lisddntymiseen. Tutkimus
osoitti, ettd psykologisesti turvallisia tiimejd voi olla organisaatiossa, jota ei koeta
psykologisesti turvalliseksi. My0s tiimien vililld voi olla eroja psykologisen turvallisuuden
kokemuksessa, ja yksilotkin kokevat asian eri tavoin riippuen kunkin henkilokohtaisista
kokemuksista ja historiasta. Psykologisen turvallisuuden muodostuminen vaatii toisten
tuntemista ja yhteisollisyyttd. Organisaation johdon tdytyy sitoutua psykologisen
turvallisuuden edistdmiseen ja ndyttdd omaa esimerkkidén sen toteuttamisessa.

Tutkimuksen tuotoksena laadittiin  toimintasuositus psykologisen turvallisuuden
edistdmiseksi Pelastusopistossa, joka on ainutlaatuinen ja poikkeuksellinen valtakunnallinen
turvallisuusalan oppilaitos ja valtion virasto. Opinndytetydsséd tuotiin esiin my0s keinoja
sithen, kuinka psykologista turvallisuutta voidaan yleisesti organisaatioissa ja tydyhteisoissa
edistdd. Toimintasuositusta ja tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyddyntdd
organisaatioiden, tydyhteisdjen, tiimien ja esihenkilotyon kehittdmisessa.

Asiasanat: psykologinen turvallisuus, tiimityd, opetusala, tyOyhteisd, organisaatio,
johtaminen, toimintasuositus, etnografia.
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Psychological safety is a feeling of being able to bring out new ideas, ask questions and ask
for help, challenge and tell about failures without being humiliated or punished. It is crucial
to have psychological safety in constantly changing working life that challenges
oganizations, work teams and individuals. Those who have the best team work and people
skills will succeed in the future. It is very important to study how psychological safety can
be enhanced to help organizations, teams, managers and leaders succeed.

The objective of this thesis was to find out ways to enhance psychological safety in teams
and in leadership of Emergency Services Academy Finland. The theory of this thesis is based
on analysing psychological safety in the levels of organization and teams and also as an
individual experience. This was a qualitative research with ethnographic approach.
Psychological safety was studied using participant observation and focused interviews. The
role of the manager/leader was also studied as an individual experience.

In order for teams to be productive it is important for organizations to create and enable
working in a psychologically safe environment. Every member of the work community can
also with their own actions influence in increasing psychological safety. This research
showed that psychologically safe teams can exist in an organization that is not
psychologically safe. Experiences of psychological safety also varied between teams and
individuals had also their distinct experiences. This is due to people’s history and previous
experiences. The presence of psychological safety requires a sence of community and
knowing well the people you work with. The top management of the organization have to be
commited in enhancing psychological safety in the organization and they have to show their
own example on how to do it.

The output of this study was a concrete policy on how to increase psychological safety in
Emergency Services Academy Finland which is a unique and exeptional national academy
in the safety branch and also a government agency. This thesis also gathered ways for any
organization and work community to enhance psychological safety. The results of this study
and the created policy can be used in general for developing organizations, work
communities, team work and leadership.

Keywords: psychological safety, teamwork, education, work community, organization,
leadership, policy, ethnography.
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1 JOHDANTO

Téssd opinndytetydsséd tutkin psykologisen turvallisuuden ilmenemistd kahdessa opetusalan
tiimissé ja niiden esihenkil6tyOssd. Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytdd keinoja psykologisen
turvallisuuden edistdmiseksi niin  yksilo-, esihenkilo- kuin organisaatiotasollakin.
Opinndytetyon aihe nousi kolmesta suunnasta. Ensimmaiinen ajatus atheeseen syntyi
Yhteisopedagogi YAMK opintojeni yhteydessd esitellystd tydsuojelurahaston rahoittaman
THOTU (Tiimit ja turvallisuus) -tutkimushankkeen aiheesta, jossa Humanistinen
Ammattikorkeakoulu on yhtend hankkeen toimijana. TIHTU-tutkimushanke tutkii
emotionaalisen, psykologisen ja fyysisen turvallisuuden rakentumista, niitd estivié ja edistivia
tekijoitd sekd niiden kehittdmistd sote- ja opetusalojen tiimeissd ja esimiestydssd. Hankkeen
tutkimusaihe pohjautuu opetus- ja sote-aloilla lisddntyneeseen turvattomuuteen yleisesti.
Toiseksi tarpeen kehittdmistydlle toi esiin Pelastusopisto, organisaatio, jossa tydskentelen.
Organisaation tarve psykologisen turvallisuuden edistimiselle 1dhtee organisaation tavoitteesta
kehittdd tyoyhteisod, sen toimivuutta ja hyvinvointia. Psykologisen turvallisuuden merkitys
tyOoyhteison yhtend toimintaa tukevana pohjatekijand on tunnistettu tdrkedksi nopeasti
muuttuvassa kriittisen sisdisen turvallisuuden koulutusymparistossé. Aihe on tullut realistiseksi
ja ajankohtaiseksi mm. koronapandemian ja sen mukanaan tuomien toiminta- ja
tyoskentelytapojen sekd johtamisen muutoksen tarpeiden vuoksi. Kolmantena sykidyksend
tamédn aiheen tutkimiseen ja kehittimiseen on ollut henkilokohtainen laaja kiinnostukseni
liittyen ihmisen toimintaan, vuorovaikutukseen ja psykologisiin ndkdkulmiin yleisesti sekd

tyoyhteison kehittdjin ammattiosaamisen nakdkulmasta.

1.1 TIITU-hanke kehittamassa psykologista turvallisuutta opetusaloilla

Turvallisuuden tutkimusta opetusaloilla on 1dhtokohtaisesti tehty enemmaén opiskelutilanteisiin
ja opiskelijan ja opettajan vilisiin vuorovaikutustilanteisiin liittyen. Tyoeldmédn muutosta
koskevia kasvatus-, koulutus- ja tutkimusalaa koskevia tutkimuksia on viime aikoina tehty mm.
liittyen tyShyvinvointiin, tydintoon, tyduupumukseen ja johtamiseen muuttuvassa
tydymparistossd. Ndiden alojen johtajien ja esimiesten mukaan tydeldmidn muutos on nyt ja
tulevaisuudessa  etenkin  teknologisen kehityksen haltuun ottamista, tydyhteison
toimintakulttuurin -~ muutosta ja tyon tekemisen tapojen muutosta. TyOyhteison
toimintakulttuurin muutos korostuu ammatillisessa koulutuksessa, ylimmassd johdossa seki

kunnallisissa jérjestdjissd muita enemmadn, ja tyoOskentelyn tapojen muutos korostuu
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esimiestasolla ja ammattikorkeakouluissa. Yliopistoissa puolestaan teknologisen kehityksen
haltuun ottamista ei koeta samoissa mairin merkittdvaksi. Naisjohtajilla miehiin verrattuna

korostuu tydhyvinvoinnin johtaminen. (OAJ 2021, 4.)

OAJ tekee kahden vuoden vilein tyolobarometrin, joka mittaa kattavasti ja luotettavasti
opettajien ja opetusalan johtajien tydhyvinvointia, tydoloja ja turvallisuutta. Kysely kattaa koko
Suomen aina varhaiskasvatuksesta yliopistoihin. Vuoden 2021 ty6olobarometri kertoo
opettajien tydolojen heikentyneen entisestddn. Tyon méiérdn kasvu ja pirstaloituminen seka
vaikutukset myos vapaa-aikaan aiheuttavat opettajille tyokyvyn alenemista ja tyostressid. Myds

koronapandemia on aiheuttanut haasteita tyon ja ty0ympériston turvallisuuteen. (OAJ 2020.)

Tyo6olobarometri selvittdd opettajien kokemuksia liittyen tyohon kiytettyyn aikaan, tyon
madrddn, hdirintddn ja epdasialliseen kohteluun, vékivaltaan, sisdilmaan, tyokykyyn,
tyOstressin, johtamiseen ja esihenkilotyohon, tyotyytyvdisyyteen, tydyhteisoon sekd
tyoterveyshuoltoon liittyen. Selkeimmit muutokset vuoteen 2019 verrattuna liittyivét
tyomédridn kasvuun sekd vakavan ja toistuvan epdasiallisen kohtelun kokemukseen. Myos
tyopaikalla koetun vékivallan méédrd oli noussut samoin kuin kokemus tyOstressistd ja
poikkeuksellisesta vasymisestd. Lisdksi tyon ilon todettiin laskeneen. TyOyhteisossd toiden
oikeudenmukaisen ja tasapuolisen téiden jakaantumisen koettiin vihentyneen ja tiedonkulun
huonontuneen. Myos kokemus vaikutusmahdollisuuksista omaan ty6hon oli laskenut ja omaa
tyotd koskeviin asioihin koettiin entistd vihemmain mahdollisuutta vaikuttaa. Kokoaikaisten
opettajien ja opetusalan esihenkildiden tydaika ylittyi palkansaajien normaaliin tydviikkoon
verrattuna ja tydviikko jatkui usein myo0s viikonloppuisin. Opettajista noin 50 % ja
esihenkildistd noin 40 % teki tyotd myos viikonloppuisin (OAJ 2021, 6.) Erityisesti
epaasiallisen kohtelun kokemukset ja tyoyhteison sisdisiin haasteisiin liittyvét asiat ovat omiaan

vihentdmdin myds psykologisen turvallisuuden kokemuksia.

THTU (Tiimit ja Turvallisuus) on ty0suojelurahaston rahoittama puolitoistavuotinen hanke,
joka tutkii emotionaalisen, psykologisen ja fyysisen turvallisuuden rakentumista, niiti estavii
ja edistévia tekijoitd sekd niiden kehittdmistd sote- ja opetusalojen tiimeissé ja esimiestydssa.
Hanke toteutetaan monimenetelmadisesti yhdistden biometristd vuorovaikutustutkimusta
narratiivisiin ja toimintatutkimuksellisiin 1dhestymistapoihin. (Tyosuojelurahasto 2022.)
TIITU-hanketta koordinoi Haaga-Helia ja hankekumppaneina ovat Metropolia
ammattikorkeakoulu sekd Humanistinen ammattikorkeakoulu. Hankkeessa pyritdén

identifioimaan psykologisen, emotionaalisen ja fyysisen turvallisuuden toteutumisen esteité ja
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edellytyksid sekd sovittamaan biometrisin, vuorovaikutuksellisin ja eldytymismenetelmaéllisin
keinoin hankittuja tutkimustuloksia tyOyhteisdjen arkeen. Tavoitteena on myds osallistaa

vastaajat toimintatutkimuksen keinoin kehittimistyohon. (Haaga-Helia 2022.)

Téssd opinndytetydssd nojaan TIITU-hankkeen aihemaailmaan ja kdytin jossain maddrin
hankkeen kanssa yhtenevii tutkimusmenetelmid. Lisié tyon tutkimuksellisesta viitekehyksesti

ja menetelmistd on kerrottu jéljempéna.

1.2 Tyodelama haastaa psykologista turvallisuutta

Psykologista turvallisuutta on tutkittu jonkin verran erityisesti psykologian ja
sosiaalipsykologian kentilldi mm. tiimien kehittymisen ja johtamisen ndkokulmasta.
Tutkimustieto on kuitenkin verrattain vdhiistd tai muiden tutkimusalojen varjoon jadnyttd, ja
psykologinen turvallisuus tydeldmdn ilmidond on ainakin Suomessa vield jokseenkin
tuntematon. Edmondson (2019, 29) kollegoineen on arvioinut psykologiseen turvallisuuteen
liittyvdd tutkimusta ja havainnut, ettd sitd on kuitenkin tehty méérallisesti paljon ja monissa
erilaisissa tutkimusasetelmissa. Tutkimukset ovat koskeneet monenlaisia toimijoita, kuten
yrityksid, julkisen hallinnon organisaatioita, yleishyddyllisid toimijoita, kouluja, sairaaloita jne.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd psykologinen turvallisuus on tirkedd. Valitettavasti selviksi
on myds kdynyt se, ettd monilta tyopaikoilta puuttuu psykologinen turvallisuus, jonka
edistdmisen avulla olisi mahdollista lisdtd esimerkiksi tyontekijoiden osallisuutta, sitoutumista

ja oppimista.

Psykologisen turvallisuuden aihe on noussut hyvin ajankohtaiseksi viime aikoina. Tdméan on
pystynyt omin silmin havaitsemaan esimerkiksi sosiaalisessa mediassa lisddntyneind
kommentteina, puheenvuoroina, artikkeleina seka aiheeseen liittyvéna kirjallisuutena ja tarjolla
olevana koulutuksena. Myds uutta tutkimustietoa kaivataan. Uuden tutkimustiedon tarpeeseen
vaikuttaa jatkuva ja yhd nopeutuva maailman muuttuminen ja siti kautta erityisesti tyoelamén
muutos. Tyopaikkoja katoaa ja uusia syntyy, tyOtehtdvien sisdltd ja osaamisvaatimukset
muuttuvat nopeastikin, ja digitalisaation ja automaation kaltaiset megatrendit tekevit
tulevaisuuden ennakoinnista vaikeaa ja tulevaisuuden arvaamattomuus aiheuttaa epavarmuutta.
Suomalaisen tydmarkkinan rakenteissa ja instituutioissa on kuitenkin myos paljon pysyvyyttd
ja jatkuvuutta, miké tuo turvaa ihmisille. Tekodly, oppivat tietojdrjestelmit ja robotit auttavat
ongelmanratkaisua edellyttdvien tehtévien ja tdiden automatisoinnissa. Automaatioon liittyva

riski onkin pienin inhimillistd luovuutta ja uuden ideointia edellyttévissa tietotydn ammateissa.
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OECD:n vuoden 2019 tyollisyyskatsauksen mukaan véhiten alttiita automaatiolle ovat sellaiset
ammatit, joiden tehtdvisisdllossd korostuvat ongelmanratkaisu, opetus, suunnittelu,
vaikuttaminen ja neuvonta. (Pyorid, Ojala & Nitti 2019, 156, 159—-161.) Tydelamédn murros
haastaa tyon tekemisen tapoja, osaamisvaatimuksia, ammatteja ja koko urakisitteen. Ura voi
rakentua monen osaamisen, tyon muodon, tulovirran ja tyon ulkopuolisen tekemisen
yhdistelmisté eika vilttimétti ole olemassa vain yhté uraa, tydpaikkaa, ammattia tai koulutusta.

(Ruuska 2022, 7.)

Ty6 2040-raportin (2017) mukaan ty0eldmid leimaa monimuotoisuus, joustavuus, yrittdjyys
sekd verkostomainen ja yrittdjamdinen tyd ja asenne. Ty0 pirstaloituu eri tyOnantajille ja
erilaisiin tydskentelymuotoihin. Tulevaisuuden organisaatioilta ja yksiloiltd vaaditaan
joustavuutta ja ammattilaisilta yhd monipuolisempaa osaamista seké kykyé oppia uusia taitoja.
Monimutkaisessa maailmassa pérjdd utelias oppija. Uteliaisuus auttaa ndkeméédn asioita
monipuolisesti, ja ratkaisemaan ongelmia. Se innostaa kokeilemaan ja synnyttdd luovuutta.
Luovuutta puolestaan voi ruokkia tekemdilld erilaisia asioita, ja menemdilld uusille ja

epamukavillekin alueille tapahtuu puolestaan oppimista ja oivaltamista. (Ruuska 2022, 7, 10.)

Ympiriston kompleksisuuden kasvaessa kasvaa myos tarve ihmisten viliselle
kanssakdymiselle. Etenkin asiantuntijatydssd ennakoimattomuuden ja epdvarmuuden
lisadntyminen kasvattavat tarvetta psykologiselle turvallisuudelle. Myds tydeldméan muunlaiset
muutokset, kuten tyon sidosten lisddntyminen kasvattavat tarvetta yhteisty6hon ja sitd kautta
korostavat psykologisen turvallisuuden merkitystd. Uusien tehtdvdalueiden haltuunotto ja
uusiin ryhmiin hyppééminen tapahtuu usein lyhyelld varoitusajalla, jolloin aikaa luottamuksen
rakentamiselle ja toisten toimintatapoihin tutustumiselle on vain vdhdn. Tydprosessien
eteneminen ei ole vélttimattd ennakoitavissa, ja tyotd tehdddn niin vaihtuvien asiakkaiden
kanssa kuin osasto- ja tiimirajojen ulkopuolellakin. Yhteistyotd on tehtdvd ikddn kuin
keskindinen luottamus olisi jo rakennettu. Téllaisessa ympéristossd psykologisen

turvallisuuden tarve korostuu. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 31-32.)

Osaamisen ja asiantuntijuuden arvostus on muuttunut vuosisatojen saatossa. Renessanssin
aikaan arvostettiin monen alan asiantuntemuksen yhdistdmistd, kun taas kehitys on vienyt
tyoeldméé erikoistumisen suuntaan, jolloin syvdosaamista sekd keskittymistd yhteen aiheeseen
on arvostettu. Tulevaisuuden tarve puolestaan muodostuu laaja-alaisen ja rajoja ylittdvin
luovan osaamisen yhdistelystd. Yksilon kannalta tyd ei mydskéddn ole pelkdstddn tyotd, josta

maksetaan palkkaa, vaan ihmisilld on uudentyyppinen yhteisdllinen rooli, jonka avulla luodaan
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merkityksellisyyttd, vaihdetaan ideoita ja jaetaan innostusta. (Ruuska 2022, 7-8.)
Tulevaisuudessa haastavaa on myos madritelld esimerkiksi se, mitd tyd ylipdédtddn on.
Teknologian kehittyminen pakottaa pohtimaan, millaista tyotd teknologistuminen synnyttda, ja
millaisia tarpeita, kyvykkyyksid ja toimintamalleja uusi tydeldméd vaatii. Térkeintd on luoda
ymmarrystd siitd, millaiset ihmistaidot ovat tulevaisuudessakin korvaamattomia. (Hiila,
Tukianen & Hakola 2019, 20.) Organisaation ndkokulmasta organisaation tarvitsema
kyvykkyys rakennetaan useasta palasesta ja ldhteestd osaamisen pilkkoutuessa useampiin osa-
alueisiin. My0s osaamis- ja resurssitarpeet muuttuvat, miki haastaa organisaation kéytantdja ja

johtamista. (Ruuska 2022, 8.)

Tulevaisuudessa substanssitietoa tairkedmpid ovat ajattelu- ja vuorovaikutustaidot. Muutoksen
hallinnassa auttavat metataidot ja yleiset tydeldmétaidot, kuten ongelmanratkaisu,
itseohjautuvuus, oppimiskyky ja oppimistaidot. Henkilokohtaisen osaamisen kehittdmisen
ohella myds johtaminen sekd tiedon arviointitaidot ja niiden yhdisteleminen erilaisiin
digitaalisiin taitoihin nousevat tirkedksi. Hyvien metataitojen avulla asiantuntijuus kehittyy,
kertaantuu ja monistuu. Tulevaisuudessa tarvitaan myos aktiivisuustaitoja, joiden avulla oma
tyopanos tehddin tarpeelliseksi ja jotka auttavat selviytymédén erilaisista mahdollisuuksista ja

uhkista. (Ruuska 2022, 9.)

[lmarisen vuonna 2017 tekemén Future Score -tutkimuksen mukaan tulevaisuuden kymmenen
tyoeldmétaidon joukkoon kuuluu ennen kaikkea itsetuntemukseen, vuorovaikutukseen ja
muutoskykyyn liittyvid taitoja, eli ihmistaitoja; kykya toimia yksin ja yhdessd muiden kanssa.
Paras tapa varautua tydeldmén kiihtyvddn muutosnopeuteen on kehittdd tiimien toiminnassa
avointa vuorovaikutusta sekd itsetuntemusta. Tdméd mahdollistaa sujuvan yhteistyon yhi vain
monimutkaisempien asioiden dérelld. Vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu, koska tyon
odotukset muuttuvat, etityd yleistyy, tyo digitalisoituu ja eri sukupolvet viestivét eri tavoin.
Tarkedd on my0s kehittdé niitd taitoja, joita koneet eivit tulevaisuudessakaan pysty oppimaan.
Yksi néistd taidoista on sosiaalinen dlykkyys, eli sosiaalinen havainnointikyky, suostuttelu- ja
neuvottelutaidot sekd muiden auttaminen ja muista vélittiminen. (Hiila ym. 2019, 47, 54, 56—
57, 198.) On mahdotonta kuitenkin tyhjentdvisti listata millaisia taitoja ja osaamista
tulevaisuuden tyoeldmisséd tarvitaan. Omaa osaamistaan on joka tapauksessa piivitettivai,
muokattava ja laajennettava. Tyoeldmédssad korostuu tyon ja oppimisen yhteen nivoutuminen

eikd osaamista uudisteta pelkdstddn muodollisella koulutuksella, vaan oppimista tapahtuu
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kaikessa, mitd teemme. Uteliaisuus ja halu kehittyd kulkevat mukana ldpi uran. (Ruuska 2022,

9.

Psykologisesti turvallisten tyOyhteisdjen kehittiminen tulee olemaan entistdkin térkedmpéaa
ympdriston jatkuvan muutoksen vuoksi. Psykologisesti turvalliset tiimit ovat tuottavampia ja
voivat paremmin kuin tiimit, joissa psykologista turvallisuutta ei ole tai joissa se on hyvin
vihdistd. Psykologisen turvallisuuden edistiminen tiimeissd haastaa myds johtamista, silld
johtaja on erityisen tirkedssd asemassa psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomisessa.
Erityisen haasteen tdlle luo tiimien perinteisen kokoonpanon muuttuminen enemmain eri
substanssien asiantuntijoita siséltdvéksi sekd tiimien hajoaminen moniin eri paikkoihin. (Hiila
ym. 2019, 44.) Etity6 vaikuttaa vuorovaikutustapoihimme ja siten haastaa my0s psykologista
turvallisuutta (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 32). Johtajat joutuvat tulevaisuudessa
kiinnittimain entisti enemmdn huomiota psykologisen turvallisuuden edistimiseen myds
tiimeissd, jotka eivét ole fyysisesti ldsnd samoissa tiloissa lainkaan tai ovat ldsnd hyvin vihan.
Tutkijat ndkevit yhteneviisesti sen, ettd tulevaisuudessa yhad useampi tyd on asiantuntijatyota
ja sitd tehdddn yhdessé eri organisaatioiden, yhteisdjen ja tiimien kanssa. Tdméd vaatii myos
tyon tekijoiltd paljon uusia taitoja. (Hiila ym. 2019, 44.) Ihmisten tdytyy kéyttdd aivojaan ja
toimia yhteistyOssd, jotta ongelmia voidaan ratkaista. Organisaatioiden tdytyy 10ytdd uusia
keinoja tuottaa arvoa, ja tdmd onnistuu vain hyddyntdmalld ihmisten kykyjd ja osaamista.
Nykypédivédn ja tulevaisuuden tydeldmidssd yksikddn ihminen ei yksin voi tietdd tai tehda
kaikkea, mitd tyon toteuttaminen vaatii. Téarkeintd on se, ettd ihmiset sanovat ddneen mitd
ajattelevat, jakavat tietoa, antavat asiantuntijuuttansa kdyttoon, ottavat riskeja ja tydskentelevit

yhdessé. (Edmondson 2019, Introduction, xiii, XX.)
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2 TUTKIMUKSEN KOHTEENA PELASTUSOPISTO

Tdmédn opinndytetyOn painopiste on vahvasti tyOyhteison sekd tiimi- ja esihenkilotyon
kehittdmisessd. Kuten Pekonen & Ruokonen (2021) artikkelissaan toteavat, on organisaatioiden
kestivin tulevaisuuden kannalta oleellista, ettd tiimeissé vallitsee psykologisen turvallisuuden
ilmapiiri. Kun ymmaéarramme psykologisen turvallisuuden merkityksen ja sitd edistdvat tekijét,
voimme luoda tyOyhteisdlle paremman tyOympdriston ja lisdtd tyon tuloksellisuutta.
Kehittdmistyon tavoitteena onkin psykologista turvallisuutta tiimeissd tutkimalla parantaa ja
kehittdd tyoyhteison vuorovaikutusta, toimintatapoja sekd johtamista. Konkreettisena
tavoitteena on tuoda esihenkild- ja tiimityohon tyokaluja psykologisen turvallisuuden
lisddmiseksi ja edistimiseksi. Tdmédn kehittdmistyon tuloksia ja tuotosta on mahdollista
hyodyntdd laajemminkin esimerkiksi sote- ja opetusaloilla sekd yleisesti tyOyhteisdissd ja

organisaatiossa.

Pelastusopisto on valtakunnallinen sisdisen turvallisuuden ammatillinen koulutusorganisaatio,
joka tuottaa pelastaja- ja hétidkeskuspdivystdjatutkintoja, pelastusalan alipdillysto- ja
pééllystotutkintoja (insindori AMK, tutkinnon myoOntdd Poliisiammattikorkeakoulu) seka
erilaisia tdydennys- ja varautumiskoulutuksia. Pelastusopisto toimii sisdministerion
tulosohjauksessa itsendisend valtion virastona. Pelastusopistossa tyOskentelee noin 140
virkamiesti, joista noin puolet on opetushenkilokuntaa. Organisaatio on linjaorganisaatio, joka
koostuu koulutus- ja opiskelijapalveluista, TKI-palveluista ja hallinto- ja tukipalveluista.
Koulutus- ja opiskelijapalvelut koostuvat kolmesta koulutuslinjasta, joiden alla toimii
vaihteleva mééra tiimejd (Kuva 1). Koulutus- ja opiskelijapalveluiden sekd TKI-palveluiden
organisaatiorakenteessa on tapahtunut osaa linjoista koskeva uudistus, jossa esihenkildiden ja
tilmien madrdd on lisdtty, ja jota pilotin omaisesti testataan vuoden 2022 aikana. Téssd
tutkimuksessa  tutkitaan  niitd  tiimejd, jotka  eivdt ole  mukana  tdssd
organisaatiouudistuskokeilussa. Tdhén pédasiallisena syynd on se, etti ndméi tiimit ovat
toimineet yhdessd suhteellisen vakioidulla kokoonpanolla jo pidempéén, ja niistd on
mahdollista saada enemmain tiimin vakiintuneeseen vuorovaikutukseen ja psykologiseen
turvallisuuteen liittyvadd tietoa kuin niistd tiimeistd, jotka ovat vasta rakentumisvaiheessa.
Vaikka tdmi tutkimus ei keskitykddn psykologisen turvallisuuden rakentumiseen uusissa
tiimeissd, voivat uudetkin tiimit hyddyntdd tutkimuksen tuloksia ja tuotosta toimintansa

kehittamisessa.
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Tutkimuksen kohteeksi valitsin kaksi mahdollisimman erilaista opetustiimid. Toinen on
ensihoidon opetuksesta vastaava ensihoitotiimi, johon kuuluu 13 henkilod. Tiimilld on
tiiminvetdjd, jolla ei ole esithenkilon henkildstohallinnollista vastuuta tiimin toiminnasta vaan
vastuu on 1dhinné koordinoiva ja toiminnallinen. Tiimin jdsenet ovat suurelta osin toimineet
useita vuosia yhdessa ja tiimin jasenten vaihtuvuus on ollut véhdistd. Ensihoitotiimin ja kahden
muun samassa koulutuslinjassa toimivan tiimin (pelastustoiminnan tiimi ja hétékeskustiimi)
esihenkild on hétdkeskus-, ensihoito- ja pelastustoiminnan koulutuslinjan koulutuspiillikko,

jonka alaisuudessa on kaiken kaikkiaan 38 henkil64 (Pelastusopisto 2022).

Toiseksi tutkittavaksi tiimiksi valitsin johtamisen tiimin, johon kuuluu 16 henkildd. Tiimi
koostuu pelastustoiminnan johtamisen opettajista sekd yleisten aineiden, kuten kielet,
matematiikka ja hallinto, opettajista. Tdma tiimi on toinen Johtamisen ja onnettomuuksien
ehkédisyn koulutuslinjan tiimeistd. Toinen on onnettomuuksien ehkdisyn tiimi. Samoin kuin
ensihoidon tiimilld, tdllakin tiimilldi on tiiminvetdjd, jolla ei ole esihenkilon
henkilostohallinnollista vastuuta. Téassd tiimissd on ollut ensihoitotiimid enemmin
vaihtuvuutta, ja osa tiimildisistd on toiminut yhdessa useita vuosia, ja osa on tullut tiimiin vasta
muutamia vuosia sitten. Tiimin esihenkilond toimii johtamisen ja onnettomuuksien ehkdisyn
koulutuslinjan koulutuspadllikko, jolla on alaisuudessaan 21 henkildd (Pelastusopisto 2022).
Kahden toiminnaltaan ja opetussisélloiltddn erilaisen tiimin valinnalla tavoittelin
mahdollisuutta tiimien kokemusten vertailuun organisaation sisélld sekd tutkimustulosten
hyodynnettivyyttd laajemmin opetusalalla  vastaavanlaisissa tai  samankaltaisissa

titmirakenteissa.

Toimin itse Pelastusopistossa henkildstosuunnittelijana. Henkildstdsuunnittelija on vastuussa
organisaation henkiloston kehittimiseen liittyvisté asioista, kuten esihenkildtyon kehittiminen,
rekrytointi, osaamisen kehittiminen, tyohyvinvointi ja osin tydyhteisoviestintikin. Olen
tyoskennellyt organisaatiossa marraskuusta 2019 ldhtien ja omaan hyvédn késityksen
koulutuslinjojen ja tiimien toiminnasta sekd esihenkilotyostd, mutta tietoa on ldhtokohtaisesti

vihemmén tiimien sisdisestd toimivuudesta ja vuorovaikutussuhteista.
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Rehtori

Hallintojohtaja TKI-johtaja

Siviilivalmius
Koulutuspaallikkd

Suunnittelutiimi
Esihenkild

Varautumisen ja
kansainvalisen
pelastustoiminnan tiimi

Esihenkild

Opiskelijapalvelut

Kuva 1. Pelastusopiston organisaatiokaavio / Koulutus- ja opiskelijapalvelut. (Pelastusopisto

2022).
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3 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS ORGANISAATIOSSA,
TIIMEISSA JA YKSILON KOKEMUKSENA

Psykologinen turvallisuus samoin kuin luottamus molemmat kuvaavat ihmisen tuntemuksia,
jotka liittyvét ihmistenvélisiin kokemuksiin (Edmondson 2003, 241). On kuitenkin tirkeda
ymmairtid ndiden kahden vélinen ero. Edmondsonin mukaan psykologinen turvallisuus kuvaa
yksilon ndkemystd riskin ottamisen ja sen seurausten vélisestd suhteesta ihmisten vilisissd
kanssakdymisissd usein erilaisissa ryhmissd esimerkiksi tyOpaikalla. Psykologiseen
turvallisuuteen liittyy ithmisen olettamus siitd, miten muut reagoivat sithen, kun toinen laittaa
itsensd alttiiksi esimerkiksi kysymalld kysymyksid, pyytdmélld palautetta, kertomalla virheista
tai ehdottaakseen uutta ideaa. (Mt, 241.) Edmondson véittdi, ettd ihmiset tekevét jatkuvasti
pienid mikropadatoksid riskin ottamisen kannattavuudesta kyseisessd hetkessd ja kyseisissd
thmisten vélisissd kohtaamisissa: ’Jos toimin tdssd hetkessd niin, tulenko satuttamaan itseédni,
tulenko nolatuksi tai arvostelluksi?” Negatiivinen vastaus kertoo psykologisesta
turvallisuudesta, jolloin henkilon on mahdollista toimia aikomustensa mukaan. Toisaalta
vastaava tilanne voi tuottaa erilaisen arvioin ja toiminnan riippuen siitd, onko uskomus
seuraamuksista erilainen eri ryhmissa tai eri ihmisten vélisissd kanssakdymisessd. Monet
muutkin tutkijat ovat mdiiritelleet psykologista turvallisuutta hyvin samalla tavalla. Mm.
William A. Kahn on kuvaillut sen olevan tunne siité, ettd voi olla oma itsensd ilman pelkoa
negatiivisista seuraamuksista omakuvalle, statukselle tai uralle. (Mt., 241.) Nina Rinne (2021,

30) on kirjoittanut kirjassaan Rohkea organisaatio psykologisesta turvallisuudesta ndin:

Psykologinen turvallisuus on tunne ja kokemus siiti, ettd jokainen voi tuoda esiin
uusia ideoita, kertoa keskenerdisistd ajatuksista, kysyd kysymyksid, pyytdd apua,
varmistaa asioita, haastaa ja kertoa epdonnistumisista ilman, ettd tarvitsee peldtd
tulevansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suurennuslasin alle.

Luottamus puolestaan on hyvin samankaltaista ja samanlaisia elementtejd siséltdva tunne kuin
psykologinen turvallisuuskin. Useimmat maédritelmit kuvaavat luottamukseen liittyvéin
haavoittuvuuden kisitteen arvioitaessa henkilokohtaista riskid. Haavoittuvuus ei kuitenkaan ole
niin suuri elementti juuri psykologisessa turvallisuudessa. Luottamuksen kyseessa ollen asiaa
voi kuvata niin, ettd se on toisen osapuolen halukkuutta olla haavoittuvainen toisen osapuolen
toiminnalle. Sitd voidaan kuvata my0s luottamuksena siithen, ettd toinen osapuoli ei
toiminnallaan aseta toista vaaraan tai riskille alttiiksi tai kéytd hyvékseen toisen

haavoittuvaisuutta. Luottamukseen liittyy myos jollain tavalla ihmisen valinta luottaa toiseen
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ithmiseen. Psykologisessa turvallisuudessa tdmé valinta liittyy enemmén siihen, onko

henkilokohtaisen riskin ottaminen kannattavaa vai ei. (Edmondson 2003, 242-242.)

Psykologisessa turvallisuudessa ja luottamuksessa on siis paljon samaa. Selkeimpid eroja voi
kuitenkin kuvailla muutamalla tavalla. Luottamuksessa kyse on siitd, ettd annetaan toiselle
mahdollisuus olla luottamuksen arvoinen. Psykologisessa turvallisuudessa on kyse siitd
antavatko toiset sinulle mahdollisuuden olla luottamuksen arvoinen, jos olet tehnyt esimerkiksi
virheen. Psykologisessa turvallisuudessa myos arviota riskinoton mahdollisista seuraamuksista
tehddén usein siind hetkessd ja sen kyseisen tilanteen kasilld ollessa. Luottamus perustuu
pidempiddn ajanjaksoon ja voi ulottua kaukaiseenkin tulevaisuuteen. Psykologisen
turvallisuuden késite liittyy usein enemmin ihmisten vélisiin suhteisiin ja uskomuksiin
turvallisuuden kokemuksesta ryhmissd. Luottamus puolestaan on yleensd kahdenvilista.

(Edmondson 2003, 243-244.)

Koska psykologinen turvallisuus on nousemassa tirkedksi ja paljon puhutuksi aiheeksi
nykypéivinid erityisesti tydeldméssd ja erilaisissa tiimeissd, on myds hyvd ymmartdd, mitd
psykologinen turvallisuus ei ole. TyoOskentely psykologisesti turvallisessa ymparistossa ei
tarkoita sitd, ettd kaikki olisivat aina samaa mieltd vain ollakseen ystivillisid toisilleen.
Péinvastoin psykologinen turvallisuus antaa mahdollisuuden sanoa asioista suoraan ja olla
asioista rakentavasti eri mieltd. Usein esimerkiksi kokouksissa voidaan olla kivoja ja kohteliaita
toisille ja sitten olla eri mieltd myShemmin tai keskustella asioista ja kritisoidakin jilkeenpéin
kahdenkeskisesti. Taméd ei ole psykologista turvallisuutta. Psykologinen turvallisuus ei ole
helppoutta tai mukavuutta vaan suoruutta sekd tahtoa ja uskallusta heittdytyd mukaan
esimerkiksi konfliktiin uuden oppimiseksi erilaisten mielipiteiden kautta. Psykologinen
turvallisuus ei myOskddn ole persoonallisuuden piirre. Voidaan ajatella, ettd ihmiset eivét
esimerkiksi avaa suuttaan kokouksissa, koska ovat introvertteja, ujoja tai heiltd puuttuu
itseluottamusta. Psykologisessa turvallisuudessa on enemmain kyse tyon yleisestd ilmapiiristd,
joka vaikuttaa kaikkiin suunnilleen samalla tavalla riippumatta siitd, millaisia
persoonallisuuden piirteitd heilld on. Psykologisesti turvallisessa ympéristossa ja ilmapiirissa
ithmiset voivat tuoda esiin ideoita ja nostaa esiin huoliaan riippumatta siitd, ovatko he
luonteeltaan ulos- vai sisdénpéin suuntautuneita. Kuten edelld on jo todettukin, psykologinen
turvallisuus ei myoskéaédn ole synonyymi luottamukselle. Suurin ero on siind, ettd psykologinen
turvallisuus koetaan ryhmaitasolla ja liittyy késilld olevaan hetkeen, kun taas luottamus on

enemmén kahdenvélistd ja pidemmdlle jatkuvaa. Psykologinen turvallisuus ei my0Oskdin
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tarkoita sitd, ettd tyon suoriutumisen tasoa pitiisi alentaa. Se ei ole ilmapiiri, jossa ihmisten ei
odoteta noudattavan korkeita standardeja ja saavuttavan tavoitteita tai méiérdaikoja.
Psykologinen turvallisuus antaa mahdollisuuden rehellisempiin, haastavampaan, enemmain
yhteistyotd sisdltdvddn ja sitd kautta tehokkaampaan tyohon. Psykologinen turvallisuus ja
suoriutumisen taso ovat kaksi erillisti mutta toisiinsa niin tiimin kuin organisaationkin

nikokulmasta vaikuttavaa asiaa. (Edmondson 2019, 15-18.)

Matalat suoriutumisen Korkeat suoriutumisen
standardit standardit
Korkea psykologinen Mukavuusalue Oppimisen ja korkean
turvallisuus suoriutumisen alue
Matala psykologinen Apatian alue Ahdistuneisuuden alue
turvallisuus

Taulukko 1. Kuinka psykologinen turvallisuus ndyttdytyy suhteessa suoriutumisen tasoon

(Edmondson 2019, 18).

YIld olevasta taulukosta (Taulukko 1) voidaan huomata, ettd kun sekd psykologinen
turvallisuus ettd suoriutumisen standardit ovat matalat, tulee tydpaikasta ikddn kuin apaattinen
(apatian alue). Ihmiset tulevat toihin, mutta heidin ajatuksensa ja syddmensd ovat muualla. He
valitsevat aina itsesuojelun sen sijaan, ettd ponnistelisivat tavoitteidensa eteen esimerkiksi
ottamalla riskejd. Sen sijaan aikaa saatetaan kéyttdd muuhun epdolennaiseen, kuten toisten
thmisten eldmdn hankaloittamiseen. Tydpaikoilla, joissa psykologinen turvallisuus on korkea,
mutta suoriutumisen standardit ovat matalat (mukavuusalue), ihmiset yleisesti ottaen pitdvat
tyoskentelystd toistensa kanssa. He ovat avoimia ja kollegiaalisia mutta eivét koe tyotddn
tarpeeksi haastavaksi. Kun ihmiset kokevat voivansa olla omia itsejdéin mutta eivét nde mitidén
pakottavaa syytd etsid lisdhaasteita, ei oppimista ja innovaatiotakaan tapahdu eikéd ty0 ole
tekijélleen palkitsevaa. My0Oskddn sitoutumista organisaatioon ei tapahdu. Kun taas
suoriutumisen standardit ovat korkeat mutta psykologinen turvallisuus matala, ollaan
tilanteessa, jossa tyOntekijéit kokevat ahdistusta siitd, ettd heiddn pitdisi tuoda esiin asioita tai
sanoa ddneen jotain (ahdistuneisuuden alue). Téssd kohdassa sekd tyon laatu ettd tyopaikan
turvallisuus kérsivit. Ahdistuneisuus tdssé ei tarkoita sitd, ettei ihminen pystyisi saavuttamaan
vaativia tavoitteita tyossddn vaan enemmaénkin ithmisen sisdistd tunnetta. Kun korkeat tavoitteet

yhdistetddn ympéristdon, jossa psykologista turvallisuutta ei ole, johtaa se alisuoriutumiseen.
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Jos esimerkiksi henkil6 ei koe pystyvinsd kertomaan mielessdén olevaa kysymysti tai ideaa,
aiheuttaa se tyytyméattomyyttd tyohon. Tyontekijoiden pelko sanoa ddneen asioita on myds
suuri riskitekijd organisaatioille, jotka eldvdt rdjahdysherkdssd”, epdvarmassa- ja
epitietoisessa, kompleksisessa ja monitulkintaisessa (VUCA: volatility, uncertainty,
complexity, ambiguity) maailmassa. Mikali sekd suoriutumisen standardit ettd psykologinen
turvallisuus ovat korkeat, tapahtuu oppimista (oppimisen ja korkean suoriutumisen alue). Jos
ty0 itsessddn on lisdksi epdvarmaa ja/tai toisista riippuvaista, on tdma alue my0ds korkean
suoriutumisen alue. Talld alueella ihmiset voivat oppia toisiltaan ja saada monimutkaista ja
innovatiivista tyotd tehdyksi. Epdvarmuuden maailmassa korkea suoriutuminen nikyy, kun
ihmiset oppivat aktiivisesti samalla kun tekevit tyotinsd. (Edmondson 2019, 18.) Kun
psykologinen turvallisuus on korkea, ihmiset ottavat omistajuutta tekemisestddn ja yrittavét
enemmidn, mikd johtaa korkeampaan oppimisen ja ongelmien ratkaisun tasoon. Kun
psykologinen turvallisuus on matala, ihmiset eivit jaksa taistella pelkojaan vastaan, eivitka

selviydy kohtaamistaan tilanteista. (Clark 2020b, 5.)

3.1 Psykologisesti turvallinen organisaatio vaatii rohkeutta

Organisaatioissa on usein meneillddn erilaisia uudistuksia ja suuriakin muutoksia. Thmisten
toivotaan oppivan uusia asioita ja lisdksi voimaan hyvin. Rinteen (2021) mukaan
organisaatioissa kaivataan rohkeutta kokeilla erilaisia asioita ja suhtautua kevyemmin
epdonnistumisiin. Suuri tarve on myo0s yhteistyon lisddmiselle, rohkeammalle vastuun
ottamiselle ja itsensé johtamiselle. Tydyhteisoissd tyotd tehdddn toisia varten eikd johtajakaan
voi ajatella asioita vain sen kautta, miten hén itse johtajana mahdollistaa asioita toisille, toimii
johtajana tai kehittdd organisaatiota. (Rinne 2021, 17-18.) Rinne kertoo omiin tutkimuksiinsa
ja haastatteluihinsa pohjautuen havainneensa, ettd ihmiset toivovat organisaatioiden toimivan
rohkeammin (Kuva 2). Heilld on tarve puhua suoremmin asioista ja haastaa olemassa olevia
totuuksia. Thmiset toivovat enemmin rohkeutta haastaa olemassa olevaa johtoa sekd myds
kollegoita. Suoruuden ja avoimuuden liséksi toivotaan rohkeutta puuttua asioithin. Rohkeutta
kaivataan lisdksi palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Kaikki edelld mainitut asiat

liittyvit thmisten véliseen vuorovaikutukseen. (Mt., 21.)
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Kuva 2. Vastaukset kysymykseen, mihin ithmiset kokevat organisaationa tarvitsevansa lisdd
rohkeutta (Rinne 2021, 22).

Rohkea organisaatio on Rinteen (2021) mukaan tekemistd, dialogia ja valintoja, ei pelkki
olotila. Rohkeasti toimiminen tuottaa onnistuessaan psykologista turvallisuutta. Rohkeus
rakentuu ihmisten vilisissd keskusteluissa, kun ihmiset tulevat toisilleen kuulluksi ja
kohdatuksi. Rohkeus ilmenee, kun yksilé valitsee puhumisen vaikenemisen sijaan, uskaltaa
antaa ja vastaanottaa palautetta, asettaa rajoja ja pyytdd apua, kun ei ymmaérri, osaa tai jaksa.
Rohkeassa organisaatiossa myds tarjotaan apua, kun huomataan, etté toisella on hankalaa. Se
on puuttumista, kun toimitaan arvojen vastaisesti ja arvoista kiinni pitdmistd silloin, kun
vaihtoehtona on niiden vastainen toiminta. Rohkeutta on nostaa esiin epdvarmoja asioita ja
kokeilla uusia asioita, vaikka epdonnistuminen pelottaisikin. Rohkeuden syntyminen vaatii
yksilon ymmaérrystd omasta kayttdytymisestdidn kohtaamalla omat rohkeuden esteensd. Lisdksi

se vaatii organisaation taholta varmistamista, etteivit pyrkimykset rohkeuteen hivid
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rakenteiden tai ymmaértiméttoméin toiminnan seurauksena. Ylimmén johdon vaikutus koko
organisaation kokemaan turvallisuuteen on merkittiva. Etdinen ja piilossa oleva johto luo
turvattomuutta, ldhelld oleva ja kuunteleva johto tuo turvaa. (Rinne 2021, 37-38, 142.) Ylin
johto on avainroolissa, kun organisaatio viestii toimintansa merkitystd. Jos johtajat eivit
sitoudu merkitykseen eivitkd tee sitd todeksi omalla toiminnallaan, ei sen avulla voida
myoOskddn ohjata organisaation toimintaa tai esimerkiksi houkutella uusia tyontekijoitd.
Johtajan on pystyttivd puhumaan merkityksestd niin organisaation sisdlld kuin sen

ulkopuolellakin. (Hiila ym. 2019, 225.)

Psykologinen turvallisuus on perusta myds oppivalle organisaatiolle. Organisaatioiden, jotka
haluavat pysyé ajan tasalla jatkuvan oppimisen ja ketterdn toiminnan kautta, tiytyy edistdd
pelotonta ympéristdd, joka rohkaisee mielipiteiden ilmaisuun. Jotta organisaatio menestyy
kompleksisessa ja epdvarmassa maailmassa, on tirkedd, ettd johtajat kuuntelevat tarkasti ja
ymmartdvat, ettd tyontekijat ilmaisevat tulevien muutosten tarpeita ja ovat myds luovien
ideoiden kokeilun ja testaamisen 1dhde. (Edmondson 2019, 187.) Psykologisesti turvallisessa
organisaatiossa tapahtuu asioita, jotka edistdvét organisaation toimintaa mm. raportoimalla
sattuneista virheistd nopeasti, jotta korjaaviin toimenpiteisiin voidaan ryhtyd. Psykologisesti
turvallinen organisaatio mahdollistaa rakenteista riippumattoman yhteistyon eri ryhmien ja
osastojen vililld ja antaa tilaisuuden ideoiden ja innovaatioiden jakamiseen, mikd voi olla
elintdrkedd myds organisaation menestykselle tulevaisuudessa. Edistamélld psykologista
turvallisuutta organisaatio luo mahdollisuuksia kompleksisessa ja muuttuvassa ympéaristossi
selvidmiselle. (Mt., Introduction, xvi.) Vastuullisesta yrityskulttuurista on my0s tullut tirked
osa yritysten briandid, mikd voi olla myds vetovoimatekijid esimerkiksi rekrytoitaessa uusia
tyontekijoitd. Psykologisen turvallisuuden ylldpitiminen edellyttdd integriteettid eli

selkdrankaa ja lahjomattomuutta ja on osa vastuullisuuden kulttuuria. (Rinne 2021, 72.)

Rohkean organisaation vastakohtana on pelokas organisaatio. Edmondsonin (2019) mukaan
pelokasta organisaatiota leimaa usein hiljaisuus, d4neen sanomisen, suoraan puhumisen ja
ihmisistd vélittdmisen puute. Hiljaisuuteen ja vaitioloon voi olla monia syiti. Ihmiset saattavat
pysya hiljaa, vaikka he tietdisivét, ettd se, mitd heilld on sanottavanaan voisi olla tirkedi ja
merkityksellistd organisaatiolle, asiakkaalle tai heille itselleen. Joskus vaitiolo saattaa aiheuttaa
myo6s katumusta. Vaitioloa tyopaikoilla on tutkittu ja tutkimukset ovat osoittaneet, ettd usein
syyné vaitioloon on esimerkiksi se, ettei halua itse joutua huonoon valoon tai nolata tai suututtaa

toista. Toisaalta tuloksissa on raportoitu myds turhautumisen tai hyodyttomyyden kokemuksia;
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Miksi vaivautuisin, kun silld ei kuitenkaan ole mitdin merkitystd? Useimmin mainitut syyt
vaitioloon ovat kuitenkin olleet pelko tulla ndhdyksi tai leimatuksi negatiivisesti sekd pelko
tyohon liittyvien ihmissuhteiden vahingoittamisesta. (Edmondson 2019, 30-31.) Edmondson
(2019, 33) on havainnut omissa tutkimuksissaan my0s joitakin yleisid itsestdanselvyyksié, joita
thmiset uskovat liittyvén asioista ddneen sanomiseen tyOpaikalla (vapaasti suomennettu, pomo

tarkoittaa tdssd yhteydessi esihenkild4 tai johtajaa):

e Ali kritisoi sellaista, jota pomo on ollut mukana luomassa.

e Ald sano #4neen mitiin ennen kuin sinulla on vankkaa tietoa asiasta.

e Ali sano dineen mitiin, jos pomon pomo on paikalla.

e Ald sano ryhmissi 4ineen mitdfin negatiivista tydstd, mikd voisi aiheuttaa pomon

menettdmain kasvonsa.

e Aineen sanomisesta tulee huonoja seuraamuksia urakehitykselle.
Néiden olettamusten ldsnédolo ja seuraamuksen pelko saattavat hiljentdd yksilon, vaikka hanella
olisi tirkedtikin sanottavaa. Usein my0s niissd hetkissé, joissa ddneen sanomisessa olisi jarked,
paitetddn kuitenkin olla hiljaa. Padtds perustuu déneen sanomisen hydtyjen ja kustannusten
punnitsemiseen. Usein hyotyjé ei ole mahdollista tarkastella siind hetkessé, silld ne voivat usein
olla epéselvid ja viivéstyneitd. Kustannukset puolestaan on helppo punnita siind hetkessa, koska
ne ovat késinkosketeltavia, konkreettisia ja valittdmid. Siksi usein laitetaan helposti vihemmén

painoa hyddyille ja enemmaén painoa kustannuksille. (Edmondson 2019, 82.)

Edmondson (2019) kirjoittaa myds hierarkiaan liittyvastd hiljaisuudesta ja vaitiolosta.
Silmiinpistévén ja vahvan hierarkian ldsnédolo saattaa aiheuttaa ihmisessd tunteen siitd, ettd hin
on kyvyton sanomaan didneen asiaansa. Tama voi liittyd kokemukseen olemisesta liian matalalla
organisaatiossa, kollegan vahvemmasta osaamisesta tai liiallisesta luottamuksesta
auktoriteettiin. Matala psykologisen turvallisuuden taso organisaatiossa voi luoda kulttuuria,
jossa ddneen sanomista véhitellddn ja erilaisia varoitusmerkkejd ei oteta huomioon tai niitd
aliarvioidaan. Erityisesti tima korostuu, kun &ineen sanotut asiat edellyttdisivit huomion
kiinnittdmistd epdmieluisiin asioihin. Hiljaisuuden kulttuurissa suositaan menemistd virran
mukana eikd kannusteta huolenaiheiden esiin nostamiseen. Téllainen kulttuuri perustuu
ajatukseen, ettd useimpien ithmisten ddnelld ei ole arvoa eikd heiddn déntddn ndin ollen
my0Oskdin arvosteta. (Edmondson 2019, 79, 83, 86.) Tyontekijoiden vetdytyminen ja vaitiolo
voi olla my®s keino vastata vihamieliseen ja loukkaavaan ympéristoon. Pelko voi olla seurausta

vahattelystd, kiusaamisesta, hiirinnista, uhkailusta tai pelottelusta. (Clark 2020b, 43.) Joskus
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vallan vaikutus voi nikya organisaation toimintakulttuurissa myos niin, ettd mitéén, mitd johto
on luonut tai péittdnyt ei uskalleta kyseenalaistaa ddneen. Suurin osa ihmisistd kokee
ldhtokohtaisesti olemassa olevan tilanteen haastamisen pelottavana. Jotta tihdn pystyy, on
koettava olevansa hyviaksytty mielipiteineen ja ihmisend. Jokaisen johtajan olisi hyva kiinnitt4a
huomiota siithen, mitd kaikkea omalla toiminnallaan voi tehdd vahvistaakseen jokaisen turvaa

niin, ettd uskallus ajatusten ddneen sanomiseen lisdéntyisi. (Rinne 2021, 54.)

Nostan téssd yhteydessd hierarkian vield tarkempaan fokukseen, vaikka ldhtokohtaisesti
tutkimuksen kohteena olevan Pelastusopiston tydoyhteisdd ja sen toimintaa ei sinédllddn voi pitda
hierarkkisena. Moni ty0yhteison jasenisti kuitenkin tulee pelastusalalta, jonka organisaatiot ja
kulttuuri 1dhtokohtaisesti ovat hierarkkisia ja perustuvat tietynlaiseen jirjestykseen esimerkiksi
siitd, miten erilaisia pelastustoimen tilanteita johdetaan. Osa tyOyhteison jédsenisti on
tyoskennellyt aiemmin myds terveydenhuollon organisaatioissa, jotka nekin usein omaavat
hierarkkisia piirteitd. Toisaalta hierarkkisuus tulee véistiméttd vahvasti esiin myds opetettaessa
opiskelijjoita toimimaan ndissd organisaatioissa. Monen tyOyhteison jisenen tydeldmén
ensiaskeleet ja osaamisen kehittyminen ovat tapahtuneet téllaisissa hierarkkisissa
organisaatioissa, ja silli voi olettaa olleen vaikutusta myos yksiloiden toimintaan ja
psykologisen  turvallisuuden  kokemukseen nykyisessd  organisaatiossa.  Liséksi
Pelastusopistossa on koulutusorganisaatioon liittyvid hierarkkisia piirteitd samoin kuin sen
toiminnassa on piirteitd, jotka ilmentdvét hierarkiaa tydyhteisossd. Tillaisia ovat esimerkiksi
virkapukujen kaytto ja tietyt perinteet, joissa hierarkiassa korkeammalla olevilla on vahvempi

rooli.

Edmondson, Higgins, Singer & Weiner (2016) vertailevat artikkelissaan psykologisen
turvallisuuden muodostumista terveydenhuollon ja opetusalojen organisaatioissa, jotka
molemmat ovat haastavia ja korkean riskin aloja, joissa psykologisen turvallisuuden
olemassaolo on elintirkedd. Molempia aloja sédételevdt ammatilliset normit, jotka saattavat
luoda esteitd asioiden ddneen sanomiselle tai avun pyytdmiselle. Molemmat alat jakavat myos
tavan, milld tyonteko on organisoitu: molemmissa tyotd tapahtuu useissa sisdkkéisissd
organisaatiorakenteissa. Edmondson ym. vertailivat ndilld aloilla psykologisen turvallisuuden
elementtejd, jotka liittyivat hierarkiaan, johtamisen tehokkuuteen ja tyon tyyppiin. Tutkimukset
osoittivat, ettd hierarkia, méadrdysvallan aste ja yksiloiden asemaan perustuva arvostus
sosiaalisessa systeemissd, vdhentdvdt psykologista turvallisuutta. Johtajan kéyttdytyminen,

kuten aktiivinen palautteen pyytdminen ja oman erehtyvéisyyden myontdminen voitiin yhdistda
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lisddntyneeseen psykologiseen turvallisuuteen. Tutkimusten mukaan psykologinen turvallisuus
on myos suurempi, kun johtajat aktiivisesti pyrkivdt pienentdmdin statuseroja itsensi ja
alemman tason organisaation jdsenten vililld. My0s ty6ssi, jossa konteksti muuttuu usein ja
tarvitaan improvisaatiota tai yksilollistd tukea (kuten terveydenhuolto- ja opetusalat), on
psykologisen turvallisuuden olemassaolo arvokasta. (Edmondson, Higgins, Singer & Weiner

2016, 67-70.)

3.2 Psykologinen turvallisuus tyotiimeissa

Tyoeldmén tiimien tuloksellisuuden tutkimusta on tehty mm. kohdistuen tiimien tehtivi- ja
suhdetason prosesseihin, tiimien sisdiseen diversiteettiin, viestintdteknologian kayttoon seka
tiimien johtamiseen liittyen. Tutkimustulokset ovat olleet moniulotteisia ja erilaisten
vuorovaikutustekijoiden on todettu voivan sekd vahvistaa ettd edistdd tiimin tuloksellisuutta.
Néissd tutkimuksissa ei ole juurikaan huomioitu tiimien toimintaympéristéd tai tiimid
kokonaisuutena ja tutkimusta on tehty varsin vihén oikeissa tydeldman tiimeissid. Raappana &
Valo ovat sitd mieltd, ettd tulevaisuudessa tydeldmén tiimien tutkimuksessa olisi syytd
kiinnittdd huomiota tutkimuskohteiden ja -metodien monipuolistamiseen ja todellisten
tyoeldmén tiimien tarkasteluun. Tiimity0, tiimin sisdinen vuorovaikutus ja tiimin tuloksellisuus
ovat organisaatioille tirkeitd asioita, ja tiimien tydskentelyprosesseja ja -tapoja halutaan
kehittdd tehokkaammaksi. Tydeldméan tiimien tutkimuksessa on hyvad kiinnittid huomiota
tutkimusasetelmiin, joissa voidaan tarkastella aitojen tiimien vuorovaikutusta niiden
luonnollisessa  ympéristossd  pyrkien kokonaisvaltaiseen ymmarrykseen. Tiimityon
ulottuvuuksien laaja-alainen ymmairtdminen edistdd tiimien tuloksellisuuden kéytinnon,
tiitmityOskentelyn ja vuorovaikutuksen kehittdmistd. (Raappana & Valo 2012, 239, 248-249.)
Vuorovaikutukseen liittyvét odotukset tulevat ldhivuosien aikana muuttumaan voimakkaasti.
Jokaisen yksittdisen tyontekijin ty0 kytkeytyy yhd vahvemmin toisten ty6hon. Niin ollen
tiimien sisdlld ja niiden vélilld wvallitsee aivan uudenlaisia riippuvuuksia, jossa
vuorovaikutuksella on keskeinen rooli. Jokaisen tiimin on selvitettdva itselleen ja myds muille
sekd organisaation sisdlld ettd sen ulkopuolella, millaiset pelisddnndt ja vuorovaikutustavat
tiimin sisdlld ovat kdytossd. Tarkeintd on 10ytdd tiimin itsensd kannalta tarkoituksenmukaiset

keinot. (Hiila ym. 2019, 199.)

Amy Edmondson on tutkinut pitkddn psykologista turvallisuutta ja sen muodostumista

erityisesti tiimeissd. Tdmén opinndytetyon tutkimuksen teoreettinen malli perustuu myos
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Edmondsonin teoriaan. Edmondson ei alun perin tutkimuksissaan ldhtenyt tutkimaan erityisesti
psykologista turvallisuutta, vaan hidnen kiinnostuksensa aiheeseen alkoi 1990-luvun
puolivélissd, kun hidn osallistui sairaaloissa tehtyyn tutkimukseen, joka koski l4dketieteellisid
virheitd. Hénen tavoitteenaan oli tutkia tiimityOti ja sen suhdetta sattuneisiin virheisiin. Hian
arveli, ettd se, kuinka ihmiset tyoskentelevit yhdessa vaikuttaa sithen, miten organisaatio voi
oppia muuttuvassa maailmassa. Psykologinen turvallisuus nousi tutkimuksessa esiin yllattaen.

(Edmondson 2019, Introduction xvi-xviii.)

Tiimit ovat organisaation sisdlld olevia ryhmii, joissa ihmisilld on selkedsti mééritelty jasenyys
ryhmaéssé ja ryhmalld on yhteinen vastuu tuotteesta tai palvelusta, jota se tuottaa. Edmondson
vaittad, ettd kokemukset psykologisesta turvallisuudesta ovat hyvin samanlaisia henkil6ill4,
jotka tyoskentelevit tiivisti yhdessd. Tdma johtuu siitd, ettd tiimilld on kokemustensa kautta
yhteinen ndkemys esimerkiksi siitd, voiko tiimin sisédlld tehdd virheen ja miten siihen
suhtaudutaan. Tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd ihmisten viliset uskomukset ja
kokemukset organisaatiossa ovat subjektiivisia ja epdjohdonmukaisia. Namid uskomukset
vaihtelevat eri tiimeissd, vaikka yhteinen organisaatiokulttuuri olisikin vahva. Tutkimukset
monilta eri aloilta ja monissa erilaisissa tiimeissd osoittavat, ettd psykologisella turvallisuudella
on tirked rooli yhteistyon onnistumisessa, erityisesti silloin, kun tiimi kohtaa epdvarmuutta ja

muutosta tai kun sen tarvitsee oppia uusia asioita. (Edmondson 2003, 242, 263, 266.)

Tybeldmdn  odotusten ja  vaatimusten muuttuessa yhd  moninaisemmaksi ja
monitulkintaisemmaksi, on kenenkddn yhd vaikeampi ennustaa sosiaalisiin suhteisiin ja
ihmisten keskindiseen dynamiikkaan liittyvdd muutosta. Tyon haastavuus, kiire ja jatkuva
muutos kaaosmaisessa tyon tekemisen arjessa koettelevat ihmisid. Tdméi on omiaan lisidméadn
epitasapainoa ja ristiriitoja tyoyhteisoissa ja ihmisten vililld. (Syvéjarvi & Pietildinen 2019, 9.)
Myos tiimien tavat tydskennelld ovat muuttuneet. Tyotd tehdddn enenevéssd maarin muiden
kanssa, mutta ei vélttimattd endé paikkasidonnaisesti, samalle tydnantajalle tai edes ajallisesti
samaan aikaan. Tdmén muutoksen keskelld organisaatioiden tulisikin keskittyd sddntdjen ja
toimintamallien luomisen sijaan kehittimién tiimitydskentelytaitoja, tai tiimidlyd, kuten Hiila
ym. (2019) titd kutsuvat. Psykologinen turva on tiimidlyd hyddyntidvan organisaation kenties
tarkein ominaisuus. Tiimidlyn hyddyntdminen on tirkedd myos yksilolle, silld se voi auttaa
tunnistamaan omia vahvuuksia, kehittdmddn heikkouksia, oppimaan muilta ja sietdiméin
paremmin muuttuvia tilanteita. Koska ty6 tiimien sisdlld ja niiden vililld on uudella tavalla

toisistaan riippuvaista, on vuorovaikutuksen rooli keskeinen. Myds tekoélyn kehittyessa tiimien
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merkitys korostuu, silld dlykds tiimi pystyy yhdessd rakentamaan ajattelua, jota koneiden on
vaikea korvata. Tiiminvetdjien tulee myds tulevaisuudessa hallita samoja taitoja kuin
tiimildisten. Sallivan ilmapiirin luominen on yksi tirkeimmistd tiiminvetdjdn taidoista.
Tiiminvetdjén pienetkin sanattomat eleet voivat aiheuttaa sen, etteivit tiimildiset uskalla tuoda
omia ajatuksiaan ja oivalluksiaan julki. Tiiminvetdjd voi vaikuttaa myods hyvén
palautekulttuurin syntymiseen. Palaute on yksi tehokkaimmista keinoista kehittdd tiimin ja
koko organisaation toimintaa. Tiiminvetdjd voi omalla esimerkilliin vahvistaa
palautekulttuuria sekd oman tiiminsa sisélld ettd oman ja muiden tiimien vélilld. (Hiila ym.

2019, 35, 62, 168, 198, 224.)

Turvallisessa tiimissd sen jdsenet luottavat toisiinsa ja uskaltavat myos ottaa riskeja.
Turvallisuuden tunne auttaa myods sietimddn paremmin muuttuvia tilanteita. Tiimityon
onnistuminen lisdd tutkitusti myds yksilon hyvinvointia ja oppimista. Teknologiajdtti Googlen
2015 tekemissd kaksivuotisessa tutkimuksessa pyrittiin selvittimdidn mistd ominaisuuksista
tehokas ja toimiva tiimi muodostuu. Haastatteluiden tuloksista he tunnistivat yhden aidosti
menestyvid tiimejd vahvasti yhdistdvin asian: turvallisuuden tunteen, joka johti kykyyn ottaa
riskejd. (Hiila ym. 2019, 65, 67, 70, 73.) Parhaissa tiimeissé tiimin jdsenet kuuntelevat toisiaan
ja havaitsevat toisten tunteita ja tarpeita. Néissd tiimeissd thmiset ovat sosiaalisesti herkkia
toisten tarpeille ja osaavat hyodyntda titd herkkyyttd vuorovaikutuksessa. (Rinne 2021, 70.)
Tutkimuksissa on my0s osoitettu, ettd hyvin menestyneité tiimejd yhdistdd tunneherkkyys eli
kyky lukea toisten tunnetiloja ja muokata omaa kommunikaatiota sen perusteella yhteistyota
paremmin tukevaksi (Jarenko 2017, 267). Psykologinen turvallisuus on siis tiimin yhteinen
uskomus siitd, ettd ympdaristd on turvallinen yksilollistd riskinottoa varten. Parhaimmillaan
tdmd voi olla ddneen sanoitettu tai jopa kirjoitettu sopimus siitéd, ettd ympéristd on turvallinen
sosiaalista riskinottoa varten ja tieto siitd, ettd tdstd sopimuksesta pidetién kiinni. (Rinne 2021,
75.) Parhaiten menestyvia tiimejd yhdistdd siis psykologinen turvallisuus, eli usko siitd, ettd
virheiden tekeminen ei johda rangaistukseen. Psykologinen turvallisuus antaa myds
mahdollisuuden kertoa mielipiteensd ja mahdollistaa luovuuteen tiimissd. Tutkimukset
osoittavat, ettd positiiviset tunteet kuten luottamus, uteliaisuus, itseluottamus ja inspiroituminen
auttavat vahvistamaan psykologisia ja sosiaalisia voimavaroja. (Delizonna, 2017.) Niiden
positiivisten tunteiden lisddminen ja turvallisuuden tunteen vahvistaminen on tirkedd tiimin
hyvén toiminnan ja menestyksen kannalta. Psykologisen turvallisuuden muodostumisen

ndkokulmasta toisten tuntemuksen kehittyminen on erittdin tirkedd. Mitd nopeammin ja
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syvemmin toisia opitaan tuntemaan, sitd tehokkaampaa on yhdessé tydskentely. (Clark 2020b,

28.)

Clark (2020b) on mééritellyt psykologisen turvallisuuden kokemisen nelja tasoa, jotka liittyvit
erityisesti kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta sosiaalisissa yhteisodissd, ryhmissé tai
tiimeissd. Ndma ovat vapaasti suomennettuna mukaan ottamisen tai osallisuuden turvallisuus
(inclusion safety), oppimisen turvallisuus (learner safety), edistimisen turvallisuus (contributor
safety) ja haastamisen turvallisuus (challenger safety). Ensimmdiinen vaihe tarkoittaa
epamuodollista tiimiin mukaan ottamista. Sosiaalisen yhteison jdsenet hyvéiksyvit ihmisen ja
myontévit hanelle ryhmén jaetun identiteetin. Osallisuuden turva tarjotaan kutsumalla ihminen
aidosti osaksi yhteisod perustuen vain sithen faktaan, ettd hidn on ihminen. Ihmisilld on
perustavaa laatua oleva tarve tulla hyvéksytyksi ja kuulua johonkin. Huomiotta jattdmisen

kokemus voi olla jopa tuskallisempaa kuin hyldtyksi tulemisen kokemus.

Toinen taso on oppimisen turvallisuus, joka olemassa ollakseen edellyttid osallisuuden
turvallisuuden olemassaoloa. Oppimisen turvallisuus tarkoittaa, ettdi ihminen kokee
turvalliseksi heittidytyé erilaisiin uusien havaintojen ja kokemusten prosesseihin, uskaltaa kysya
kysymyksid, kokeilla ja tehdd virheitdkin. Ilman oppimisen turvallisuutta ihminen
todenndkdisesti passivoituu, koska hénelld ei ole lupaa mennd annetun luvan tai mairitetyn
linjan ulkopuolelle. Oppimisen turvallisuus tuhoutuu, jos ympéristd vihittelee, alentaa tai
ankarasti korjaa ja ohjaa ithmisid ja heidén toimintaansa. Ympdristo, joka antaa luvan ja turvan
oppimiselle, edistdd ihmisten potentiaalin hyddyntdmistd, kasvattaa itseluottamusta,
resilienssid ja itsendisyyttd. Siirtyminen osallisuuden turvallisuudesta oppijan turvallisuuteen

vaatii menemistd epdvarmuuden epamukavuusalueelle.

Kolmannella tasolla on edistdjin turvallisuus. Yksilon suoriutuminen kasvaa ympéristossa,
joka kunnioittaa ihmisié ja antaa luvan oppimiselle. Edistdjin turvallisuuden alueella ihminen
osallistuu toimintaan aktiivisena ja tdysin valmiina tiimin jadsenend. Talld alueella odotetaan
myo0s toimintaa ja tyon tekemistd tietysséd roolissa, tietyissd rajoissa. Oletuksena on se, ettd
roolissa kyetddn toimimaan pétevéasti. Usein patevyys hankitaan suorittamalla tiettyjd tehtdvid
tai saavuttamalla tiettyjd taitoja. Kun yksilo osoittaa pitevyyttd, yleensd myds organisaatio
antaa hénelle enemmain autonomiaa edistdd asioita. Siirtyminen télle alueelle voi ilmetd myds
esimerkiksi jonkun position tai tittelin saavuttamisella tai muodollisen pitevyyden tai
auktoriteetin myontdmiselld. Edistdjan turvallisuus voidaan kuitenkin evitd, vaikka

muodollinen pétevyys ja kyky hoitaa tehtdvii olisikin. Timéa voi johtua esimerkiksi johtajan
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omasta epavarmuudesta tai esimerkiksi ennakkoluuloista, syrjinndstd, empatian puutteesta tai
valinpitdiméttomyydesti. Edistijin turvallisuus ilmenee, kun yksilé suoriutuu hyvin. Johtajan
ja tiimin tdytyy kuitenkin tehdd myds oma osansa ja tarjota rohkaisua sekd sopiva méadra

itsendisyytta.

Viimeinen Clarkin (2020b) méérittelemd psykologisen turvallisuuden taso, haastajan
turvallisuus antaa mahdollisuuden haastaa olemassa olevaa tilannetta ilman rangaistusta, kostoa
tai riskid henkilokohtaisen aseman tai maineen menettdmisestd. Téllainen turvallisuus antaa
thmiselle itseluottamusta sanoa déneen, kun jonkin asian tiytyisi hdnen mielestidn muuttua.
Haastajan turvallisuuden puute estid my0s luovuutta. Timé voi ilmetd ihmisen uteliaisuuden
rajoittamista esimerkiksi uhkaamalla tai tuomitsemalla. Haastajan turvallisuus on lupa
innovoida. Innovointia ei todenndkdisesti tapahdu ympéristossd, jossa ihminen ei koe
arvostusta tai hénelld ei ole lupaa edistdd asioita. Jos suoraa puhetta ei siedetd, ei ilmene
myoOskddn rakentavaa toisinajattelua eikd sitd kautta innovaatiota. Jotta innovaatiota
organisaatiossa voidaan edistdd, tdytyy johtajien tehdéd olemassa olevan tilanteen haastamisesta
normi ja tapa. Ilman psykologista turvallisuutta ithmisten monimuotoisuus ja luovuus jia
piiloon. Thmiset eivét heittdydy rakentavaan toisinajatteluun, koska he eivét ole ndhneet sen

koskaan tapahtuvan eikd heilld ole ollut lupaa osallistua. (Clark 2020b, 6—14.)

Psykologinen turvallisuus tiimissd vaatii siis Clarkin (2020b) mukaan organisaatiolta seki
kunnioitusta ettd lupaa osallistua. Toinen ilman toista aiheuttaa epétasapainon, joka voi satuttaa
thmisid eri tavoin. Luvan puuttuminen voi ajaa tiimin paternalismiin (yksilon tai ryhmén
itsendisyyden rajoittaminen tavoitteena edistdd heiddn omaa parastaan). Paternalismi
puolestaan luo sosiaalisen eristdimisen pelkoa. Jos yksilolle koko ajan kerrotaan, mitd pitdd
tehdd, hin tottuu siihen ja tulee asteittain passiiviseksi ja epavarmaksi itsestdan. Yksilo etsii
tdlloin mukavuutta ennemmin kuin vapautta ja toisaalta turvallisuutta enemmin kuin
itsendisyyttd. Kunnioituksen puute puolestaan mahdollistaa tiimin hyviksi kiyttamisen. Tédssa
tapauksessa eristimisen pelon lisidksi voi muodostua pelko itsensd satuttamisesta. Molemmissa
tapauksissa organisaatio jd4 paitsi ihmisten motivaatiosta, itseluottamuksesta ja
yhteenkuuluvuudesta, jossa jokainen haluaa tehdé parhaansa. IThmiset suoriutuvat huonommin
kuin mihin heilld olisi mahdollisuus ja potentiaali. Kun toimintaympiristd oppimisen sijasta
rankaisee, olipa se sitten esimerkiksi vélinpitdmattomyydelld, manipuloinnilla tai
pakottamisella, alkavat yksilot entistd enemmin puolustautua. He reflektoivat tekemistddn

vihemman ja ovat kykenemattomampid omatoimiseen toiminnan ohjaamiseen ja korjaamiseen.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



28

Tastd muotoutuu todellisen epdonnistumisen riski, kun yksilot lakkaavat yrittimasta.
Epédonnistumiseen ei saisi liittyd hépedd vaan tulisi ymmartaa, ettd jos yrittdé ja epdonnistuu,
on se kuitenkin aina edistystd ja sen vuoksi siitd tulisi mieluummin palkita. (Clark 2020b, 44,

50, 80, 126-127.)

3.3 Yksilon kokemus

Téssd opinndytetyOssd tutkitaan psykologista turvallisuutta tiimeissd. Térkedd on kuitenkin
ymmartéd, ettd jokainen tiimi koostuu yksil6istd, joilla jokaisella on omanlaisensa persoona,
ajatus- ja tunnemaailma, historia ja kokemusmaailma seka vuorovaikutustaidot. On siis tirkedd
ymmartdd, mistd asioista yksilon psykologisen turvallisuuden tunne muodostuu, ja miten
yksilon psykologista turvallisuuden tunnetta lisddmailld voidaan vaikuttaa tiimin psykologisen

turvallisuuden lisdéntymiseen ja sitd kautta toimivampaan yhteisty6hon.

Témi opinndytetyd ei ole myoskddn johtamisen tutkimus. Psykologisen turvallisuuteen ja
johtajuuteen liittyvad tutkimusta Suomessa on tehty jonkin verran esimerkiksi johtamisen alan
koulutusohjelmissa. Johtamista puolestaan on tutkittu paljon. Timén kehittdmistyon tarkoitus
on keskittyd nimenomaan psykologiseen turvallisuuteen, vuorovaikutukseen ja siihen, kuinka
tiilmien jdsenten lisdksi johtaja ja/tai esihenkild voi omalla toiminnallaan olla edistdméssa
psykologisen turvallisuuden kokemusta tiimeissd ja tyoyhteisdssd. Tarkedd on myos ymmartaa

johtajan omaa psykologisen turvallisuuden kokemusta hinen omassa tydroolissaan.

Tokkdari  (2019)  kirjoittaa  kokemuksellisesta  organisaatiosta. Hidnen mukaansa
kokemuksellinen organisaatio perustuu ndkemykseen siitd, ettd tydyhteis6t muodostuvat
ihmisten kokemuksissa ja vuorovaikutuksessa. Organisaation todellisuus muodostuu siité,
miten ihmiset tuntevat ja tulkitsevat organisaatiossa kohtaamansa asiat, kuten tyon, tyokaverit,
johtajan ja tyopaikan. Tdmai organisaation kokemukselliseen todellisuuteen perustuva tietdmys
jad usein ymmartdmattd, mikadli tarkastellaan vain rakenteellista organisaatiota.
Kokemuksellisen organisaation kautta pyritddn ymmirtdméién paremmin tydyhteis6jd sekd
niiden jdsenid voimavaroineen ja heikkouksineen, ja kdyttimain tdtd ymmaérrystd yhteisojen ja
thmisten hyddyksi. Nama asiat ovat oleellisia tydyhteisdjen ja niiden johtamisen toimivuuden
kannalta. Kokemuksellisen organisaation tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, mitd
johtajuus kokemuksellisena ilmiond merkitsee ja miten johtajuus tydyhteison kokemuksissa
rakentuu. TyOyhteison kokemukselliseen kehittimiseen liittyy kysymys siitd, millaiset

kokemukset ovat tyontekijoiden ja organisaatioiden kehittymisen kannalta suotuisia.
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Tutkimuksissa on havaittu tydyhteisdille yhteisid myonteisid tekijoitd, kuten huumori seké
arvostuksen ja tasapuolisen kohtelun kokemus. (Tokkari 2019, 15-16, 23, 28.) Ndméa ovat

pitkélti samoja asioita kuin ne, joista psykologinen turvallisuus koostuu.
Johtaja yksiloni ja vastuu psykologisesta turvallisuudesta

Jotta useimmissa tydskentely-ymparistdissd voisi nykypdivind menestyd, taytyy johtajien ja
esihenkildiden vahvistaa ja kehittdd psykologista turvallisuutta. Esihenkilé on velvollinen
asettamaan tyOlle suunnan ja tavoitteet, pyytdd asiaankuuluvaa palautetta kirkastaakseen
tavoitteita ja kehittddkseen asetettua suuntaa sekd mahdollistaa jatkuva oppiminen. Hyva
johtaminen (leadership) on térkedd, jotta organisaatiot ja ihmiset pédédsevét yli kohtaamistaan
esteistd matkallaan aitoon osallistamiseen ja innostaakseen ihmisid péddsemién yhteisiin
tavoitteisiin. Esihenkil6ltid vaaditaan monitahoisia ihmissuhdetaitoja, joiden kokonaisvaltainen
hallitseminen ei ole helppoa. Tédssd kohtaa itsereflektio on tirkedd. Johtaminen ei ole
kuitenkaan pelkéstddn ylimmén johdon tai esihenkildiden asia, vaan sitd voidaan tehdd
organisaation kaikilla tasoilla. Johtaminen on yksinkertaisesti toisten tydskentelyn
mahdollistamista niin, ettd voidaan saavuttaa jotain, jota kenenkéén yksin ei olisi mahdollista
saavuttaa. Psykologinen turvallisuus on dynaamista ja psykologisesti turvallinen
organisaatiokin voi muuttua uudessa tilanteessa tai johtajien vaihtuessa. (Edmondson 2019,

165, 181, 188-189.)

Edmondson (2019) arvioi, ettd nykypdivin johtajan tdytyy olla myds halukas ottamaan oma
roolinsa pelon ajamiseksi pois organisaatiosta, jotta oppimiseen, kehittymiseen ja kasvuun
johtavat olosuhteet mahdollistuvat. Psykologinen turvallisuus on elintirked johtamisen vastuu
erityisesti nykypéivian kasvavassa monimuotoisuuden, osallisuuden ja merkityksellisyyden
painottamassa tyOeldmissd. Johtajuudella voidaan joko tehdd tai rikkoa tydntekijdn
mahdollisuutta myo6tivaikuttaa ja olla osallisena, kasvaa ja oppia sekd tehdd yhteistyOta.
(Edmondson 2019, Introduction, xxi, 27). Tyoeldmissd alkaa ndkyd myOs muutos siini,
millaisia johtajia parhaiten menestyvit organisaatiot valitsevat. Perinteinen johtajan
arkkityyppi alkaa korvautua johtajalla, jolla on loistava tunneily ja joka tuntee hyvin itsensé ja
omat toimintatapansa. Johtajilta vaaditaan enenevissa mairin suunnan niyttamisti, palvelevaa
ja coachaavaa johtamista sekd mahdollistamista ja erilaisten tilanteiden fasilitointitaitoa. (Clark

2020b, 60, 137.)
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Rinteen (2021) mukaan johtajan rooli korostuu erityisesti siind, miten erilaisia asioita ja
tilanteita késitellddn, erityisesti jos kyseessd ovat virheet tai huolenaiheet. Merkityksellistd on,
kuinka johtaja pystyy reagoimaan néihin tilanteisiin tuottavasti. Miten ottaa vastaan ja kéasitella
virheet sekd mahdolliset epdonnistumiset rakentavasti ja kasitell tilanteet hdpdisemittd toista.
Jos johtaja ei itse kykene kohtaamaan vaikeita asioita tai tunteita sekd keskustelemaan niista
suoraan, vdhenee rohkeus organisaatiossa. Vilttelevd ja liiankin diplomaattinen tai jopa
miellyttdmiseen tai harmoniaan pyrkivd johtamismalli saattaa jopa halvaannuttaa tyoyhteisoa.
On olemassa myds johtajia, joille kuunteleminen on hankalaa. Kuunnellessaan johtaja asettaa
itsensd alttiiksi, eikd pysty hallitsemaan sitd mitd tapahtuu. Kuunnellessa esiin voi tulla isoja
asioita ja negatiivisia tunteita, joita johtajan tiytyy kohdata ja kuunnella. Tarkeintd on olla itse
lasnd ja kohdata toinen ihminen sellaisena kuin héin silld hetkelld on. (Rinne 2021, 135, 137,
145.) Jotta johtaja tai esihenkilé voi kohdata toisia myoétituntoisesti, on hdnen kyettdva
osoittamaan mydtdtuntoa myds itseddn kohtaan. Itsensd ja omien sosiaalisten taitojensa
kehittdiminen luo pohjaa mydtatuntoiselle johtamiselle. Mydtituntotaitoja voi myos harjoittaa
esimerkiksi oman toiminnan analysoinnilla ja reflektoinnilla, olemalla myonteinen
tulevaisuutta kohtaan, kehittdimdlld omia sosiaalisia taitoja sekd harjoittelemalla omien

tunteiden asiaankuuluvaa ilmaisua. (Jarenko 2017, 292.)
Yksilon ominaisuudet ja luontaiset toimintatavat

Ihminen oppii jo hyvin varhaisessa vaiheessa kisittelemdidn ihmisten véliseen
vuorovaikutukseen liittyvid riskejd. Alamme jo varhain tunnistaa, mitd muut meisté ajattelevat
ja millaista merkitystd silld on meille itsellemme. Sitd kautta opimme madaltamaan torjutuksi
tai pilkatuksi tulemisen riskid. Aikuisiksi tullessamme tdmai tapahtuu jo automaattisesti: Jos et
halua néyttdd tietiméattomaltd, dl4 kysy kysymyksid. Jos et halua niyttdd epdpiteviltd, dla
myonna virheita tai heikkouksia. Valtaosa haluaa nayttaa toisten silmissa fiksulta, osaavalta ja
auttavaiselta eikd tietdméttomaltd tai epdpateviltd. Namé ovat riskejd, joita jokainen pyrkii
usein tiedostamattaankin vélttiméén. Vaikka tdllainen kdyttdytyminen lisdd henkilokohtaista
turvallisuuden kokemusta, se voi tuottaa alisuoriutumista ja tyytymattomyytta ja riskeerata jopa

koko organisaation toiminnan. (Edmondson 2019, 5-6.)

Jokaisella ihmiselld on omanlaisensa sisdisen turvan kokemus, josta luottamus ja rohkeus
kumpuavat. Sisdinen turva on eldvd, muuttuva ja monitahoinen kokemus. Sisdisen turvan
kokemuksen syntymiseen vaikuttaa yksilon menneisyys. Kullakin hetkelld koettavaan sisdiseen

turvaan puolestaan vaikuttavat erilaiset eldmén varrella tulleet kokemukset, nykyinen
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eldméntilanne sekd yleinen stressin taso. Tunteet, kuten pelko kertoo turvan tarpeesta.
Useimmiten pelon aiheuttaa ihmisen oma mieli, meiddn omat uskomuksemme, ajatuksemme ja
tulkintamme asioista. Kun ymmérrimme, ettd voimme vaikuttaa ndihin, my0s turvan

kokemuksemme lisddntyy. (Rinne 2021, 239.)

Tyoeldméssd usein korostuu ihmisen psyykkinen ja erityisesti tiedollisesti ajatteleva puoli.
IThmiset eivit kuitenkaan ole pelkdstiddn tietoa kisittelevét aivot, vaan my0s tuntevat kehot.
Niinivaara (2019, 44) viittaa Manziin, jonka mukaan itsensé ja omien tunteidensa johtamisessa
positiiviset tunteet ovat toiminnan tarkoitus. Omien tunteiden johtaminen vaikuttaa ty&paikan
vuorovaikutukseen ja positiiviset tunteet vaikuttavat positiivisesti tyOsuoritukseen.
Myonteisten tunteiden kokeminen johtaa parempaan vuorovaikutukseen ja sitd kautta
hyvinvointiin ja loppujen lopuksi tytehokkuuteen ja tydskentelyilmapiiriin. (Niinivaara 2019,
44). On tutkittu, ettd mielialaamme vaikuttaa kohottavasti myos myo6tdtunnon eli empatian
osoituksen kohteena oleminen. (Hiila ym. 2019, 207). Myd6tatunto on kykyé asettua toisen
saappaisiin, kokea asioita toisen ndkokulmasta ja toimia sen mukaan (Jarenko 2017, 264).
Myétituntotutkimuksissa on osoitettu, ettd torjutuksi tuleminen aiheuttaa samanlaisia tunteita
kuin fyysinen vikivalta. My6tdtunnon tunne sen sijaan tuntuu kehossa erityisend limpona. Ne
thmiset, jotka pystyvit tunnistamaan ihmisten erilaisia tunnetiloja ovat empaattisesti
kyvykkditd ja péraddvit hyvin my0s tiimeissd. MyoOtituntoisuuteen vaikuttaa ihmisen
rakenteellis-fysiologiset ja persoonallisuuteen liittyvét ominaisuudet sekd varhaislapsuudessa

kotoa ja kasvuympéristostéd opitut toimintamallit. (Hiila ym. 2019, 207.)

Jokainen yksilé voi myds johtaa itseddin tekemilld valintoja, kuten olla iloinen, hymyileva ja
kannustava, koska kokee ndmid asiat hyviksi tyOyhteisokdyttdytymiseksi. Myodskéddn
tydyhteison kehittiminen ei ole vain johtajan vastuulla vaan myos yksittdisten tyontekijoiden,
ainakin siind maédrin, kuin henkil61la on valtaa vaikuttaa asioihin. Haasteellista voi olla saada
ihminen jakamaan omaa kokemusmaailmaansa organisaation hyviksi (Tokkéri, 2019, 17, 29,
31.) Rinteen (2021) mukaan yksil6t toivovat tyOssddn lisdd avoimuutta, suoruutta ja rohkeutta
tuoda esiin ajatuksiaan ja ideoitaan. Thmiset etsivét rohkeutta priorisoida, delegoida ja sanoa
myos ei, eli asettaa rajoja niin itselleen kuin myos toisille (Kuva 3). Osa kaipaa rohkeutta
luopuakseen hallinnan illuusiosta ja asettaakseen itsensé alttiiksi nykyhetkelle. Myds uuden
oppimiseen ja virheiden tekemisen kohtaamiseen kaivataan rohkeutta. Thmiset kokevat myds
vaikeaksi tuoda esiin epdmiirdisid asioita tai puuttua esimerkiksi hdirintddn, péihteiden

kayttoon ja eettisen toiminnan vastaiseen kayttdytymiseen. (Rinne 2021, 22-23.) Pelko estida

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



32

my0s oppimista. Neurotieteen tutkimus on osoittanut, ettd pelko kuluttaa ihmisen psykologisia
voimavaroja ja vaikuttaa tyOomuistiin ja uuden informaation prosessointikykyyn. Taméi
heikentdd esimerkiksi analyyttista ajattelua, luovaa ndkemystd ja ongelmanratkaisua. Sen
vuoksi ihmisten on vaikea tehdd parhaansa, jos he ovat peloissaan. Se, miten paljon
psykologista turvallisuutta yksilé kokee, vaikuttaa sithen, kuinka altis hdn on esimerkiksi

jakamaan informaatiota, pyytdmain apua tai kokeilemaan uusia asioita. (Edmondson 2019, 14.)

Kohtaisin enemman
epdvarmuutta

i 5%
Priorisoisin rohkeammin

ja sanoisin my&s ei

Toisin enemman esiin

10,9 % ideoita ja ajatuksia
22,8%
Unelmoisin
rohkeammin
3%
JOS MINULLA '
0LICI ENEMMAN Tunteiden ja tarpeiden
ROHKEUTTA sanoittamiseen 3 %
MINA...

Ottaisin usearmmin
riskid mokata 5,8 %

Pyytdisin palautetta
ja ottaisin sen aidosti
vastaan 3 %

Olisin avoimempi ja
haastaisin enemmadn
46,5%

Kuva 3. Vastaukset kysymykseen, mihin ihmiset yksilond kokevat tarvitsevansa enemméin

rohkeutta (Rinne 2021, 23).

Ihmiset tarvitsevat hyvdn yhteyden toisiin ihmisiin, ennen kuin he kokevat voivansa
esimerkiksi heittdytyd mukaan keskusteluun. Ennen tdmén yhteyden saavuttamista jokainen
vartioi sitd vaikutelmaa, jonka itsestddin toiselle antaa. Kéytinndssd siis sensuroimme
sanojamme ja tekojamme niin kauan, kunnes tunnemme olevamme hyvéksyttyjd ja koemme

yhteyttd toisiin ihmisiin. Ndmi tunteet ovat kokemuksia turvallisuudesta. Turvattomuuden
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tunne asia, joka saa ihmiset esimerkiksi pitiméén ajatukset ominaan. Turvallisuuden kokemus
liittyy luottamukseen. Luottamus on ldsnd kaikissa tilanteissa, joissa koemme ottavamme
jonkinlaisia riskejd. Riskid voidaan vdhentdd ennakoinnilla ja kokemuksella, mutta sité ei voi
koskaan kokonaan saada pois eikd kaikkia riskejd ole mahdollista hallita. Halukkuus ottaa
riskejd on ominaista kaikille luottamustilanteille. Luottamus puolestaan on halukkuutta
paljastaa haavoittuvuutensa toiselle osapuolelle ja perustuu oletukseen, ettei toinen kéyti
haavoittuvuutta hyvékseen. Yksilot eroavat my0s toisistaan siind, kuinka alttiita he ovat
luottamaan toisiin ihmisiin. Tdh&n voi vaikuttaa esimerkiksi henkilon temperamentti,
menneisyyden kokemukset ja kulttuuriset tekijat. Vaikutusta on myds silld tilanteella, jossa
kulloinkin ollaan ja kuinka toiset ihmiset tuossa tilanteessa kayttiytyvit. (Rinne 2021, 18, 73—
75.)

Hiilan ym. (2019) mukaan myos tiimidlytaitojen lisddmisessd yksilon taidoilla on suuri
vaikutus. Hyvin itsetuntemuksen avulla yksilé hahmottaa paremmin sen, missé hdn on hyvé,
missd heikompi ja millaisista asioista motivoituu. Itsensd tuntevalla yksilolld on myds
paremmat mahdollisuudet selviytyd muutoksessa ja itsetuntemus auttaa myds oman osaamisen
ja potentiaalin sanoittamisessa. Omatoiminen vastuunotto korostuu myds tulevaisuudessa. Kun
organisaatioiden hierarkiat madaltuvat ja tiimeistd tulee yhd enemmén itseohjautuvia, on
tarkedd kyky tarttua asioihin itse ja omatoimisesti. Yksilon odotetaan pystyvin tekevén
itsendisid pddtoksid nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Yksilo voi myds omalta osaltaan edistia
tiimin yhteistd toimintaa kehittivdd vuorovaikutusta harjoittelemalla empatiaa, kykyé

kuunnella ja antaa palautetta. (Hiila ym. 2019, 223.)

3.4 Keinoja psykologisen turvallisuuden edistamiseksi

Psykologisen turvallisuuden kehittdmistd voi ajatella osana kulttuurin kehittdmistd. Vaikka
yritykselld olisi vahva kulttuuri, voi psykologinen turvallisuus vaihdella tiimien viélilla.
Psykologisen turvallisuuden kehittdmiseen voi soveltaa kulttuurin kehittimiseen tarkoitettuja
tyokaluja ja malleja. Tarkedd on, ettd jokainen esihenkild ja tiimi saa riittdvésti tukea ja pystyy
lisddmiddn tietoaan ja taitoaan. Esihenkiloiden on voitava varmistaa, ettd yksiloilld on

mahdollisuus toimia turvallisuutta ja rohkeutta edistdvisti. (Rinne 2021, 260.)

Monet eri tahot ovat tunnistaneet psykologisen turvallisuuden edistdmisen tarkedksi
organisaatioissa  ja  tyOyhteisOissd. Useaan tissd  opinndytetyOssd  kéyttdmidni

lahdekirjallisuuteen  siséltyy  tutkimuksiin ~ pohjautuvaa tietoa ja  konkreettisia
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toimenpideohjeita, kuinka psykologista turvallisuutta organisaatioissa voidaan edistdd. Naissi
suosituksissa tuntuu toistuvan se, etti omaan ja tiimin psykologiseen turvallisuuteen on
jokaisen mahdollista itse vaikuttaa. Yhteistd suosituksille on myds se, ettd esihenkilon rooli ja
sitoutuminen on todella tirkedd psykologisen turvallisuuden edistdmisessd samoin kuin

organisaation kyky tukea psykologisesti turvallista ty0yhteisoa.

Seuraavan koonnin (Taulukko 3, Taulukko 4, Taulukko 5) pohjana olen kéyttéinyt ldhteend
Clarkin (2020a), Delizonnan (2017), Edmondsonin (2019), Great Place to Workin (2022),
Pekosen ja Ruokosen (2021), Rinteen (2021) sekéd Sitomon (2022a, 2022b, 2022¢) kokoamia

ohjeita psykologisen turvallisuuden edistamiseksi.

Organisaation ja johdon keinot edistdd psykologista turvallisuutta

e Valitse psykologinen turvallisuus strategiseksi tekijdksi ja sitoudu psykologisesti
turvallisen ympiriston luomiseen, hyvéksy etté tdydellistd psykologista turvallisuutta
tuskin on mahdollista saavuttaa.

e Vahvista psykologisesti turvallista kulttuuria piivittdisessd tyOssd, sanoita ja luo
yhteiset késitteet ja kieli psykologiselle turvallisuudelle, mahdollista psykologisen
kulttuurin toteutuminen.

e Priorisoi aikaa ihmisille, lisdd vuoropuhelua, kysy tarpeista ja haasteista, kuuntele,
pidé lupauksesi.

e Vilitd ithmisistd aidosti yksiloiné ja huolehdi heiddn hyvinvoinnistaan.

e Tunnista oman kaytoksesi vaikuttimet: Kunnioitanko eridvié mielipiteitd, tunnistanko
omia uskomuksiani erilaisuudesta/tuomitsenko, kdynko vaikeita keskusteluja
kunnioittavasti, ilmaisenko itse arvojemme mukaista toimintaa, osoitanko rohkeasti
haavoittuvuuteni ja erehtyvdisyyteni, uskallanko kertoa omista virheisténi,
syyllistainkd muita heidén tekemistéén virheista?

e Pyri asettumaan toisen ihmisen asemaan, osoita empatiaa.

e Viltd statuksen korostamista, joka luo eroa ja jakaantumista, dla piiloudu tittelin tai
aseman taakse.

e Tue tiimejd autonomialla, resursseilla ja avoimella viestinnélld, anna esihenkil6lle
valtuudet edistdd tiimin asioita.

e Ali salli mikromanageerausta #ldkd kulttuurin kautta rajoita itsendisyyttd, anna

ihmisille aikaa, tilaa ja joustavuutta.
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Osallista ihmisid toiminnan suunniteluun.

Tarjoa foorumeita tutustumiselle ja keskustelulle.

Juhlista epédonnistumista, turvallisuuden kokemus vahvistuu havainnoinnin ja
kokemuksen kautta.

Pyri tasapuolisuuteen viestinndssd, kuuntele herkélld korvalla palautetta ja pyri
tekemédan korjauksia.

Palkitse onnistumisista, jaa tunnustusta.

Mittaa psykologista turvallisuutta osana tyohyvinvointia sdénnéllisesti, hyodynni
dataa, tee muutoksia saadun tiedon perusteella.

Huomioi psykologinen turvallisuus erityisesti haastavissa tilanteissa ja muutoksessa,
esimerkiksi YT-neuvotteluissa, esihenkilo- ja johtajavaihdoksissa tai pitkiltd

poissaoloilta palatessa.

Taulukko 3. Organisaation ja johdon keinot edistdéd psykologista turvallisuutta

Esihenkil6n ja tiimin keinot edistéd psykologista turvallisuutta

Ole aidosti tiimin arjessa ldsnd oleva, osallistava, aktivoiva sekd dialogia kdyvi ja
sithen kannustava esihenkilo.

Mahdollista ja varmista aika ja tila koko tiimin yhteisille ja sdénnéllisille kohtaamis-
ja keskustelufoorumeille.

Ole avoin ja uskalla myontdd oma epdvarmuutesi, dld pelkdd epamiellyttivia,
haastavia tai vastenmielisié tilanteita.

Kannusta tiimin jasenid hydodyntimiin omaa persoonaansa, omia vahvuuksiaan ja
rooliaan tiimin yhteiseksi hyvéksi.

Kehitd tiimin kanssa sen toimintaa ja tiimityotaitoja tavoitteellisesti. Luokaa
yhteisesti jaetut selkeit tavoitteet.

Ole kiinnostunut tiimin jdsenistd ja luo heille mahdollisuuksia kasvaa seké
ammatillisesti ettd yksiloina.

Vastaa rakentavasti. [lmaise kiitollisuutta, kysy, kuuntele, anna tunnustusta ja kiité.
Salli epdonnistumiset. Katso eteenpiin, tarjoa apua, keskustele, harkitse ja ideoi
seuraavia toimenpiteita.

Néytd esimerkkid rohkeasta dialogista, suorista keskusteluista, asioihin

puuttumisesta, vélittdmisestd ja arvojen mukaisesta toiminnasta.
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Tutustukaa toisiinne, kertokaa tarinanne ja kuunnelkaa toisten tarinat, arvostakaa
toistenne erilaisuutta ja osaamista.

Luokaa yhteiset pelisdédnnot, kehittakéd vuorovaikutusta, jakakaa osaamista.
Pyytdkdd ja antakaa rakentavaa palautetta, pyytdkad ja tarjotkaa apua. Puhukaa
virheistd. Kannustakaa kokeilemaan, keskustelemaan ja ideoimaan.

Auttakaa toisianne tuntemaan olonsa turvalliseksi. Antakaa tunnustusta, kiittdkia ja
hehkuttakaa toistenne onnistumista.

Pohtikaa psykologista turvallisuutta ja sen edistimisen keinoja tiimissinne.

Taulukko 4. Esihenkilon ja tiimin keinot edistdd psykologista turvallisuutta

Yksilon keinot edistdd psykologista turvallisuutta

Kohtaa ihmiset ihmisind, ilman ennakkoluuloja ja oletuksia.

Ole rehellinen, aito, avoin ja uskalla olla haavoittuva.

Kuuntele, kunnioita, kannusta ja kysy hyvid kysymyksia.

Kommunikoi selkeésti, puhu suoraan ja kunnioittaen, pidd puheesi ja tekosi linjassa,
anna my0s muille tilaa.

Toimi johdonmukaisesti, ole vastuuntuntoinen, pidd lupauksesi ja kerro, jos et voi
niitd pitéa.

Tunnista oma vuorovaikutustyylisi ja pyri ihmisid tukevaan, myonteiseen ja hyvii
yhteyttd rakentavaan vuorovaikutukseen, opettele ratkaisukeskeisté keskustelutapaa.
Osallistu aktiivisesti, ota vastuuta ja riskeeraa, ole utelias.

Sitoudu tiimisi toimintaan ja yhdessé sovittuihin toimintatapoihin.

Innosta muita mukaan etsiméén ratkaisuja yhdessa.

Ali kontrolloi, kiertele, kaartele, vilttele tai piilottele kyynisyyden takana. Alid
kritisoi suojellaksesi itsedsi, 414 sano aina viimeistd sanaa, dld ole aina oikeassa tai
kaikkitietava.

Vilta vertailua ja kilpailua.

Pohdi, mité ajattelet luottamuksesta, vaali ajatusta ihmisestd hyvani ja luotettavana

Taulukko 5. Yksilon keinot edistidd psykologista turvallisuutta

Tiimissd psykologista turvallisuutta voi pohtia esimerkiksi alla olevan kartan avulla (Kuva 5).
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Pohdi tiimisi psykologista turvallisuutta
kdytannon esimerkkien avulla

Tata pohdintaa voi kayttaa
turvallisuuden tunteen pohdintaan.
Jos voit vastata iman epardintia "ei”
~ koet todennakoisesti

TIIMIMME JASENET TUOVAT
HELPOSTI ESIIN HAASTEITA,
ONGELMIA JA VAIKEITA
ASIOITA RATKOTTAYAKSI.

hyvaa perusturvaa.

JOS MOKAAN
TIMISSANI, SE
KAANTYY MINUA

Tama kuvaa tiiminne kykya
VASTAAN.

avoimeen keskusteluun. Tama
kertoo myos tiimin kyvykkyydesta
keskustella epavarmoista ja
hankalista asioista.

JOSKUS MEIDAN TIIMISSAMME
TORJUTAAN IHMISIA SIKSI, ETTA HE
OVAT JOSSAIN ASIOISSA ERILAISIA.

Tama kuvaa tiimin tasapuolisuutta,
mukaan ottamisen kykya ja
erilaisuuden arvostamista.
“Ei ole totta” - kertoo tiimin kyvysta
olla hyvaksyva ja mukaan ottava.

Tama kuvaa tiimin
yhteista halua ottaa
riskeja. "Kylla” vastaus
kertoo korkeasta riskin
ottamisen halusta ja
kyvysta.

TIIMISSAMME ON
H TURVALLISTA OTTAA RISKEJA.

Tama kuvaa tiimin jasenten

halukkuutta ja kykya auttaa

toisiaan. Vastaus "ei” kertoo
hyvasta auttamisen kulttuurista.
KUKAAN TIIMISSAMME EI
TARKOITUKSELLISESTI KAIVA

MAATA JALKOJENI ALTA. TIIMISSAMME ON

VAIKEAA PYYTAA APUA.

Tama kuvaa tiimin jasenen kokemusta

siita onko tiimi oikeasti tiimi ja kykeneva
tiimityohon. Vastaus "tama on totta” -
kertoo tiimin jasenten tukevan toisiaan.

TUNNEN, ETTA MINUN
VAHVUUKSIANI

JA OSAAMISTANI
ARVOSTETAAN
TIIMISSAMME.

Tama kuvaa tiimin kykya hyodyntaa erilaista osaamista
yhteisen tavoitteen edistamiseksi. Vastaus "kylla tunnen”
kertoo siita, etta tiimissa tunnistetaan vahvuudet ja niita
hyodynnetaan yhteisen tavoitteen toteuttamiseksi.

Lahde: Kyselyn pohjana on kaytetty Fearless Organization sivuston testia.

Kuva 5. Polku tiimin psykologisen turvallisuuden pohtimiseen (Sitomo 2022a, 13).

Tamédn opinndytetyon teemahaastatteluissa kysyin haastateltavilta, miten heiddn mielestdan
yksilo (tiimildinen), esihenkild ja organisaatio voisivat edistdd psykologista turvallisuutta.
Kysymykset on esitelty teemahaastattelulomakkeella (LIITE 2). Poimin lisdksi edelld

esitellyistd listauksista asioita tukemaan haastatteluaineistossa esiin tulleita psykologista
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turvallisuutta edistdvid toimintatapoja. Né&iden pohjalta laadin toimintasuosituksen
Pelastusopiston kdyttoon psykologisen turvallisuuden edistimiseksi. Toimintasuositusta on

mahdollista hyddyntda ja soveltaa myds muissa organisaatioissa, tyOyhteisdissa ja tiimeissa.

3.5 Tutkimuksen teoreettinen malli

Tamé tutkimus pohjautuu Amy Edmondsonin (2003, 262) mallintamiin psykologista
turvallisuutta ja tiimin oppimista edistaviin tekijoihin. Edmondson on tutkinut psykologisen
turvallisuuden muodostumista laajasti esimerkiksi terveydenhuoltoalalla, ja tutkimustensa
kautta muodostanut mallin niisté tekijoistd, jotka tiimissa edistévit psykologisen turvallisuuden
muodostumista. Oman tutkimukseni tavoitteena on selvittdd, mitkd ndistd tekijoistd ja miten
ilmenevit Pelastusopiston opetustiimien vuorovaikutuksessa ja toiminnassa, ja kuinka ndiden

psykologista turvallisuutta lisddvien tekijoiden olemassaoloa voitaisiin liséta.

Edmondson on mallissaan esittinyt tekijoitd, jotka siis tutkitusti vaikuttavat tiimin jaettuun
uskomukseen sen psykologisesta turvallisuudesta. Lehtisaari & Ruokonen (2019) ovat Pro
Gradu-tutkielmassaan ansiokkaasti muotoilleet Edmondsonin mallin mukaisista tekijoistd
kuvaavat kddnnokset englannista suomeksi sekd lisdnneet malliin omassa tutkimuksessaan
havaitsemansa tekijét, jotka vaikuttavat psykologiseen turvallisuuteen ja tiimioppimiseen.
Lehtisaari ja Ruokonen (2019, 60) havaitsivat omassa tutkimusaineistossaan usein toistuvia
psykologiseen turvallisuuteen liitettdvid asioita, jotka eivit suoraan sopineet Edmondsonin
(2003) mallin teemojen alle. Nama tekijit olivat keskindinen vilittiminen ja huomioiminen,
fyysisten tilojen merkitys ja me-hengen vaaliminen (Lehtisaari & Ruokonen 2019, 137).

Tutkimuksessani sovellan edelld mainittujen laatimia suomennoksia ja lisdyksid (Kuva 4).
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Organisaation Jaetut Tiimi-
kiytinnot uskomukset oppiminen
Esimiehen Palautteen
kayttavtyminen pyvtaminen
Epéaviralliset roolit Avun
ja vuorovaikutus pyvtaminen
Keskindinen Huolista ja
luottamus ja virheistd vhdessa
kunnioitus puhuminen
Kokeilukulttuuri - Innovatiivinen
psvkologinen =
: toiminta
turvallisuus
Organisaation tuki Rajojen
vlittiminen

Keskindinen Keskindinen
vilittiminen ja kiittiminen ja
huomioiminen kehuminen
Fyysiset
tydskentelytilat
Me-hengen
vaaliminen
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Kuva 4. Lehtisaaren & Ruokosen (2019, 139) rikastama malli Edmondsonin (2003) mallin
pohjalta.

Koska tissd tutkimuksessa ei ollut tarkoitus tutkia tiimin oppimista, mutta oppimiseen liittyvat
tekijit ovat olennainen osa tiimin psykologisen turvallisuuden muodostumista, otin
tutkittavaksi myds Edmondsonin méirittelemét oppimiseen liittyvit tekijiat. Edelld mainitun
mallin pohjalta soveltaen ja yhdistellen tarkasteltavat psykologisen turvallisuuden tekijdt ja

niiden ilmeneminen tiimeissd ja vuorovaikutustilanteissa on esitelty alla.

e Roolit ja vuorovaikutus
Muodollisten valtasuhteiden ja esihenkiloroolien lisdksi psykologiseen
turvallisuuteen todenndkoisesti vaikuttaa myds tiimin epdmuodolliset roolit ja
ryhméssd kehkeytyvd dynamiikka. Nami epdmuodolliset roolit muotoutuvat
usein irrallaan varsinaisesta tydstd. Tiimin jdsenen kokemus psykologisesta

turvallisuudesta voi muodostua sen mukaan, missid kohden hin kokee olevansa
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tdssd epdmuodollisessa “roolileikissd™ ja millaista tiimin sisdinen vuorovaikutus
on. (Edmondson 2003, 254.)

e Keskindinen luottamus ja kunnioitus
Keskindiset suhteet edistivit psykologista turvallisuutta silloin, kun ne ovat
luottavia ja toisiaan tukevia. Luottamuksellisessa suhteessa olevat voivat vapaasti
jakaa omia ideoitaan ja mahdollinen kritiikki ndhdd4n néin ollen enemmén
rakentavana kuin tuomitsevana. Mikéli tiimin véliset yksilosuhteet koetaan
luottamuksellisina, uskotaan my®os, etté toisesta ajatellaan 1dhtokohtaisesti hyvaa.
Tama edistdd psykologista turvallisuutta. (Edmondson 2003, 251-252.)

e Keskindinen vilittiminen ja huomioiminen, kiittiminen, kehuminen
Tiimin erilaisten arjen tilanteiden kautta ilmenee tiimin jasenten suhtautuminen
toisiinsa. Millaista kommunikointi on, ja miten toisille osoitetaan keskindistd
vilittdmistd ja huomioimista. Tdma voi ilmetd esimerkiksi kysymailla kuulumisia
tai havainnoimalla ja huomioimalla toisen tyomadrdd tai tyossid jaksamista.
(Lehtisaari & Ruokonen 2019, 98.)

e Palautteen tai avun pyytdminen
Jokaisella tiimin jdsenelld on mahdollisuus pyytdd apua toiselta tiimin jdsenelta.
Joskus esimerkiksi valta-asetelma saattaa estdd henkilod hakemasta sitd apua, jota
hén tarvitsisi. Henkil6ltd, joka koetaan tiimissd voimakkaana tai enemmaén valtaa
omaavana, ei pyydetd niin todenndkdisesti apua, kuin sellaiselta kollegalta, joka
koetaan vihemmaén valtaa omaavaksi. Téhdn liittyy henkilokohtainen riski ja
mahdollisuus tulla arvostelluksi vahvemman taholta tai nidyttdd epédpatevalti tai
osaamattomalta. Palautteen pyytdminen puolestaan on usein oleellista tehtdvien
onnistuneeksi loppuun saattamiseksi, ja se siséltdd samanlaisen henkilokohtaisen
riskin kuin avun pyytdminenkin. Palautteen pyytdjd on haavoittuvassa asemassa
ja altistaa itsensd negatiivisellekin kritiikille. Tiimin vahva psykologinen
turvallisuus védhentdd huolta siitd, ettd annettu palaute olisi julmaa tai
noyryyttdvdd. Tiimin kyky pyytdd palautetta toiminnastaan voi vaikuttaa
merkittdvasti sen suoriutumiseen. (Edmondson 2003, 255-256.)

e Huolista ja virheistd puhuminen
Huolista ja virheistd puhuminen on tirkedd organisaatiossa, ja tille tiytyy myds
olla todellinen mahdollisuus. Psykologisen turvallisuuden kokemus antaa

thmisille mahdollisuuden puhua suoraan erilaisista huolista ja ongelmista
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kokematta hipedd tai pelkddméttdi mahdollisia seuraamuksia. Psykologinen
turvallisuus mahdollistaa uskon siihen, ettd ndistd asioista puhumisen hyoty on
suurempi kuin kustannus. (Edmondson 2003, 257.)

e Me-henki
Me-henki ndyttdytyy tiimin sisdisend ja yhteisend asiana, “spirittind”, jollain
tavalla tiimiin sisddnrakennettuna. Me-henki ndhdddn merkittdvand tiimin
kyvykkyyden ja suoriutumisen suhteen. Titd voidaan kuvailla my6s kulttuurina.
(Lehtisaari & Ruokonen 2019, 102.) Me-henki tarkoittaa, ettd ryhmén luonne on
yhteisOllinen. Kun yhteisollisyyttd ylldpitivd me-henki vaikuttaa, se lisid omien
joukkoon kuulumisen tunnetta. (Hyyppa 2005, 25.)

e Esihenkilon kéyttdytyminen
Muodolliset valtasuhteet tyopaikalla vaikuttavat ihmisten ndkemykseen riskien
ottamisesta. Esihenkilolté ei esimerkiksi kysyté niin helposti apua kuin kollegalta.
Esihenkilon tuella on my6s vaikutusta luovuuteen, jonka voidaan katsoa olevan
psykologisen turvallisuuden esiintymismuoto. Tiimin jdsenet ovat usein myds
hyvin tietoisia esihenkilon kayttdytymisestd, kuten hénen reaktioistaan erilaisiin
tapahtumiin tai kdyttdytymiseen. Jotta esihenkild voisi tietdd, mitd tiimin jdsenet
todella ajattelevat ja tuntevat, tdytyy hénen olla avoin ja keskusteleva, ja kyeté
luomaan psykologisen turvallisuuden ilmapiirid. Esihenkilo voi edistdd
psykologista turvallisuutta olemalla saavutettava ja helposti ldhestyttava,
pyytdmaélld palautetta ja ajatuksia, ja omalla esimerkilld ndyttimalla avoimuutta
ja erehtyvéisyyttd. (Edmondson 2003, 249.)

e Organisaation tuki
Organisaation rakenteet, jotka mahdollistavat oikea-aikaisen tiedon saannin ja
resurssit, lisddvat tiimien tehokkuutta. Tadma lisdd my0Os psykologisen
turvallisuuden kokemusta, koska tiedon saanti vihentdd epédvarmuutta. Myds tieto
resurssien tasapuolisesta jakaantumisesta tiimin sisélld tai organisaation tiimien
valillda lisdd psykologisen turvallisuuden kokemusta. Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd psykologisella turvallisuudella on selked yhteys
organisaatiokontekstiin mutta se ei vélttdmittd ole olennaista psykologisen
turvallisuuden edistdmisessd. On kuitenkin todettu, ettd esimerkiksi avoimuus ja
yhteenkuuluvuus ovat lisddntyneet, kun tiimi on yhdessd kokenut ja ylittdnyt

esteitd. (Edmondson 2003, 253-254.)
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e Fyysiset tydskentelytilat
Tyoskentelytiloilla voidaan vaikuttaa oman tyon organisointiin ja tyon
toimivuuteen. TyOskentelytilat voivat olla merkityksellisid esimerkiksi koetun
ilmapiirin, toiminnan ja tydskentelyn kannalta. TyGtilojen suhteen voidaan kokea
myo0s epdtasa-arvoisuutta tai toimimattomuutta esimerkiksi tydrauhan suhteen.
(Lehtisaari & Ruokonen 2019, 100.)
e Rajojen ylittdminen, kokeilukulttuuri ja innovatiivisuus

Innovatiivinen kayttdytyminen voidaan maédritelld uusien tai erilaisten asioiden
tekemiseksi, jotta saadaan aikaiseksi kdyttokelpoisia lopputuloksia. Psykologinen
turvallisuus tiimissd antaa vapauden ehdottaa uusia ideoita ja kokeilla ilman
pelkoa siitd, ettd tuntee itsensd typerdksi tai tulee nolatuksi. Psykologista
turvallisuutta kokiessaan ihminen voi tehdé innovatiivisia muutosehdotuksia tai
muutossuosituksia olemassa oleviin toimintoihin, vaikka toiset olisivatkin eri
mieltd. Koska psykologinen turvallisuus mahdollistaa riskin ottamisen, tukee se
innovatiivista kdyttdytymistd tiimeissd. Mitd useammin ihmiset otetaan mukaan
paitoksentekoon, sitd todenndkdisemmin he tarjoavat myoOs uusia ideoita ja
toimintatapojen kehittdmistd. Rajojen ylittiminen puolestaan vahvistaa tiimin
tehokasta suoriutumista. Se tarkoittaa kommunikointia toisten ryhmien kanssa
tavoitteiden, aikataulujen tai resurssien koordinoimiseksi. Tdhén sisédltyy my0s
henkilokohtaisen riskin elementti, joka voi olla esimerkiksi avun pyytdmista,
huonojen uutisten tai vaikka viivéstyksisti kertomista. Psykologisesti turvallinen
tiimi ottaa todenndkdisemmin nditd riskejd myods ulkoisten ryhmien kanssa
tyoskennellessddn. (Edmondson 2003, 259-261.)

Tutkin edelld mainittujen asioiden ilmenemistd tiimien vélisessd vuorovaikutuksessa

osallistuvan havainnoinnin keinoin seka tiimin jasenten teemahaastattelujen kautta.

Ty6eldmédn vuorovaikutuksen tutkimuksella saadaan ndkymdd yksiléiden yhteistoimintaan
tyoeldmin tilanteissa ja tyotehtdvid toteutettaessa. Ihmisten vilinen vuorovaikutus sisdltdd
saanndnmukaisia ja normatiivisia toimintatapoja, joiden varassa yhteistyd mahdollistuu. Nama
sadnndonmukaisuudet antavat mahdollisuuden ymmirtdd erilaisten tydeldmén tilanteiden
luonnetta ja niissd odotuksenmukaista toimintatapaa. Jos nditd odotuksia rikotaan, syntyy
helposti  konflikteja tai yhteisymmaérryksen murtumista. Myds keskustelu sisdltdd
saanndnmukaisia rakenteita, joita sithen osallistuvat kdyttdvét, vaikka eivét sitd valttimatta

tietoisesti ajattelekaan. Tutkimalla nditd sddnnonmukaisuuksia voidaan paremmin ymmartaa
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vuorovaikutuksessa toteuttavan tyon tekemisen prosesseja. Niiden tuntemus on myds edellytys
vuorovaikutuksessa tapahtuvalle tyon kehittdmiselle. Vuorovaikutusta aidoissa tydeldmin
tilanteissa tutkimalla voidaan tehdd havaintoja esimerkiksi asiantuntijuuteen, paéatéksen tekoon
tai eridvien mielipiteiden késittelyyn liittyen. Ndin saadaan tietoa esimerkiksi siitd, millaiset
keskustelutavat tuottavat autoritaarista tai demokraattista johtamistapaa tai auttavat valttimaan
konflikteja vaikkapa kokouksissa. (Ahopelto, Ilomdki, Logren, Ristiméki, Tiitinen &
Ruusuvuori 2019, 246-247.)

Osallistuvassa havainnoinnissa tutkin tiimin jdsenten vélistd vuorovaikutusta Balesin
vuorovaikutusprosessianalyysin (IPA — Interaction Process Analysis) avulla soveltaen
(Taulukko 2). Balesin yli viisikymmenti vuotta sitten laatima menetelmé on ehkapa pisimmalle
kehittynyt, ajan kuluessa eniten kédytetty ja parhaiten testattu ryhmékéyttdytymisen
analysointiin suunniteltu havainnointitekniikka, joka on suunniteltu erityisesti tiettyé tehtivaa

suorittamaan kokoontuneiden ryhmien analysointia varten (Pennington 2005, 37, 39).
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Pailuokat

Osa-alueet

Osoittaa yhteenkuuluvuutta
(nostaa toisen statusta, auttaa,

palkitsee)

Lieventdd  jinnitystd (laskee
leikkia, nauraa, ndyttdd

tyytyvéiseltd)

On samaa mieltd (hyviksyy

vaieten, ymmartdd, kannattaa,

myontyy)

Tekee ehdotuksen (ohjaa toisen

itsendisyyden huomioiden)

Tehtivialue: vastausyritykset

Esittid  mielipiteen  (arvion,
analyysin,  ilmaisee  tunteen,

toiveen)

Antaa neuvon (informaatiota,

toistoa, vahvistusta)

Kysyy neuvoa (informaatiota,

toistoa, vahvistusta)

Kysyy mielipidetti (arviota,

analyysia, tunteen ilmaisua)

Pyytid  ehdotusta  (ohjausta,

mahdollisia toimintatapoja)

On eri mieltd (torjuu vaieten,

esiintyy muodollisesti, ei auta)

Osoittaa jannittyneisyytta
(pyytdd apua, vetiytyy)

Osoittaa vihamielisyytti (alentaa
toisen  statusta, puolustautuu,

mahtailee)

Taulukko 2. Balesin (1950) IPA soveltaen.
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Balesin IPA-jérjestelmissé 1dhdetiddn oletuksesta, ettd kaikki ryhméan vuorovaikutustilanteissa
ilmenevi kéyttdytyminen voidaan sijoittaa 12 eri luokkaan. Toimiakseen tehokkaasti ryhmén
on selviydyttdvd kahdentyyppisistd ongelmista; tehtdvddn liittyvistd (pystyyké ryhmé
ratkaisemaan, kuinka se pédésee tavoitteeseensa) sekd ryhmin koheesioon liittyvistd (pystyykod
ryhma [0ytimédén vuorovaikutukseen myoOnteisid tunteita ja kayttdytymistd edistdvin
lahestymistavan). Koheesio viittaa mm. sithen, miten ryhmé hyviksyy ja on yhti mieltd sen
prioriteeteista ja tavoitteista. Toimiakseen yhdessd, on ryhméssé oltava tietty koheesion taso.

(Pennington 2005, 37-39, 83.)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimus tehtiin laadullisen tutkimuksen menetelmin. Kyseessd on toimintatutkimus, jonka
lahestymistapa on etnografinen. Toimintatutkimukset voivat olla monenlaisia, mutta niitd
yhdistid kéytintoihin suuntautuminen, muutokseen pyrkiminen ja tutkittavien osallistuminen
tutkimusprosessiin. Sovellettavat tai kehitettdvét teoriat, tutkimusten kohteet ja kysymysten
asettelut voivat silti olla kovinkin erilaisia. Toimintatutkimuksen kohde ja tutkimuksen
substanssi voi siis olla melkeinpd mika tahansa ihmiseldmadn liittyva piirre. Olennaista on
tuottaa uutta tietoa ja pyrkid tutkimisen avulla mahdollisimman reaaliaikaisesti erilaisten
asiaintilojen muutoksen edistdmailld tai parantamalla niitd tavalla tai toisella (Kuula 1999, 10—
11.) Tutkimuksen menetelmdt noudattelevat etnografisen tutkimuksen menetelmid eli

tutkimusta tehtiin osallistuvan havainnoinnin ja teemahaastattelun keinoin.

4.1 Etnografinen tutkimus

Koska psykologinen turvallisuus on yksi tydeldmén ilmid, soveltuu laadullinen tutkimus ja sen
muotoihin lukeutuva etnografinen tutkimusmenetelmd varsin hyvin tdmén tutkimuksen
menetelmdksi. Etnografisessa tutkimuksessa ilmidstd puhutaan usein kulttuurina, ja
tutkimuksella pyritddn selvittiméén, mistd tekijoistd kyseinen 1lmio tai kulttuuri koostuu, ja
mikd on nididen tekijoiden keskindinen riippuvuussuhde. Ilmidstd pyritddn saamaan
kokonaiskuva- tai kdsitys ja timén saamiseksi hyddynnetddn usein ithmisten havainnointia ja
haastattelua. (Kananen 2014, 27.) Etnografian avulla tarkasteltavat ilmi6t tulee ymmaértda osana
laajempia sosiaalisia ja kulttuurisia kenttid tai kiytdntdjen kokonaisuuksia. Etnografinen tieto
on aina kentdn toimijoiden kanssa yhdessd tuotettua monidénistd tietoa ja etnografi on osa
tutkimuskenttddnsd. Etnografinen ldhestymistapa antaa usein mahdollisuuden tarkastella
thmisten puheen ja toiminnan vilistd jénnitettd; ihmiset usein puhuvat yhdelld tavalla ja
toimivat toisella tavalla. Havainnoinnin kautta luodaan puheelle ja vaikenemiselle konteksti,
joka tekee sen ymmairrettdviksi. Samalla puhuja on mahdollisuus sijoittaa osaksi erilaisten
sosiaalisten suhteiden kenttdd. (Huttunen & Homanen 2017, 131-132.) Tutkimuksessa pyrittiin
selvittimddn psykologisen turvallisuuden kokemuksen ilmenemistd havainnoimalla tiimin
jasenten vilistd vuorovaikutusta erilaisissa suunnittelu- ja yhteistyOpalavereissa ja
opetustilanteissa  sekd  tekemdlld psykologisen turvallisuuden teemaan  liittyvid

teemahaastatteluita.
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Yksi etnografisen tutkimuksen vaatimus on tutkijan olo osana tutkittavien eldmaii, eli tutkija
toimii yhtend tyOyhteison jasenend. (Kananen 2014, 27). Tassd tutkimuksessa minulla oli
mahdollisuus laajemman tydyhteison (Pelastusopisto) jdsenend osallistua opetustiimien, eli
ikddan kuin pienempien tyOyhteisdjen, tiimien, eldmédin. Minulla oli ldhtokohtaisesti
jonkinlainen késitys tiimien tyOstd, ja jotain ennakkotietoa esimerkiksi tiimien sisdisesta
vuorovaikutuksesta. Yksi tarkeimmisti tieteen vaatimuksista on se, ettd tutkimus, tiedonkeruu
ja tulkinta tehddin oikein ja tieteen sddntdjen mukaan, jotta saadaan mahdollisimman
luotettavia tutkimustuloksia. Joskus tétd tieteen objektiivisuusvaatimusta on vaikea saavuttaa,
silld tdhdn vaikuttaa tutkimuskohteen lisdksi itse tutkija. Jokainen tutkija omaa erilaisen
ajattelutavan ja kokemukset, jotka vaikuttavat hdnen toimintaansa, valintoihinsa ja
tulkintoihinsa. (Kananen 2014, 39.) Kananen (2014, 39) viittaa my0s tutkijoihin, joiden
mielestd laadullisen tutkimuksen keinoin yhden ja ainoan objektiivisen tutkimustuloksen
l6ytdminen on mahdotonta. Téssd tutkimuksessa osallistun tutkittavien eldmédén, joskin
tyypillisestd etnografisesta tutkimuksesta poiketen lyhyempiaikaisesti. Etnografisessa
tutkimuksessa eradksi tutkimuksen luotettavuutta mittavaksi tekijdksi on esitetty kenttityon
kestoa; mitd pidempi ilmiodn perehtyminen ja kenttdvaihe on, sitd luotettavampaa tietoa

tutkimus tuottaa (Kananen 2014, 114).

Etnografian ytimessa on osallistuva havainnointi, ihmisten pariin meneminen. Etnografi pyrkii
ymmaértdmadn tutkimiensa ihmisten maailmaa. Hén tarkastelee ihmisten puhetta suhteuttamalla
sen heiddn toimintaansa, toisten ithmisen puheeseen sekd ympéaréivaan kulttuuriseen ja
sosiaaliseen kontekstiin. (Huttunen & Homanen, 2017, 132.) Etnografiseen ldhestymistapaan
liittyy ldhes aina haastatteluiden tekeminen, mutta etnografinen tutkimus ei voi rakentua
pelkistiddn haastatteluaineiston varaan. Usein kerdtddn monenlaista toisiaan tukevaa aineistoa,
jonka avulla pyritddn vastaamaan tutkimuskysymykseen. Etnografisessa tutkimuksessa
haastattelu on joustava viline, jolla kartutetaan tietoa ja ymmaérrystd. Haastattelut ovat siis vain

yksi osa etnografista aineistoa. (Huttunen & Homanen, 131, 141.)

Etnografisessa tutkimuksessa aineiston keruuta ja analyysia suoritetaan yhtéaikaisesti. Tutkija
kerdd ainestoa ja perchtyy sithen. Aineistosta voi nousta esiin uusia kysymyksid ja
tutkimuspolkuja, joita voidaan selvittdd uudella aineistolla tai syventdmalld kerdttyd aineistoa.
(Kananen 2014, 87, 111.) Oma tietoni, kokemukseni ja analyysini tutkijana toimimisestani on
osa tutkimuksen aineistoa ja analysoin sitd yksilon ndkokulmasta. Tadméa sisdltdd omat

kokemukseni, havaintoni, tunteeni ja psykologisen turvallisuuden kokemukseni. Néin toimien
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voidaan my0s pyrkid aineistotriangulaation avulla parantamaan tutkimuksen luotettavuutta,
kun omaa tulkintaa verrataan ldhteistd saatuun tietoon (Kananen 2014, 141). Olen omassa
tyoroolissani ldheinen tydyhteison eri toimijoiden kanssa ja koin, ettd minun on 1&htdkohtaisesti
helppo saavuttaa tutkittavien luottamus. Pystyin ja osasin myos kokemukseni, persoonani ja
ammattiosaamiseni kautta suhtautua tutkittaviin ennakkoluulottomasti ja tunnedlykkailld

tavalla.

4.2 Osallistuva havainnointi

Etnografisen tutkimuksen tiedonkeruu alkaa yleensd havainnoinnilla ja havainnointia
tdydennetddn haastatteluilla. Havainnointi tapahtuu aina juuri siind havainnoinnin hetkessi
tutkijan ollessa mukana ilmidssd, jota hén pyrkii ymmairtdmidn ja joka on hédnen itsensd
kokema. Haastattelun avulla tutkija pyrkii havainnointinsa tueksi selvittiméén tutkittavien
kokemuksia ilmiostd. (Kananen 2014, 78—79.) Osallistuvaa havainnointi on silloin, kun tutkija
on fyysisesti ldsnd tutkimustilanteessa. Tutkijan rooli madrittdd osallistumisen astetta;
padsddntoisesti tutkija itse osallistuu toimintaan. Joskus pelkkd ldsndolokin voidaan katsoa
osallistuvaksi havainnoinniksi. Etuna osallistuvassa havainnoinnissa on se, ettd tutkijan on
mahdollista paastd syvillekin kiinni tutkittavaan ilmioon olematta kuitenkaan tutkimuskohteen
varsinainen jdsen. Havainnoinnin riskind on tiedon véiristyminen tutkijan osallistumisen
vaikuttaessa tutkimustulokseen. Tétd kutsutaan reaktiivisuudeksi ja sen voidaan katsoa

heikentivén objektiivisuutta. (Kananen 2014, 82—83.)

Tein osallistuvaa havainnointia Balesin méérittelemien vuorovaikutustekijéiden ilmenemisesti
tiimin vuorovaikutustilanteissa. Havainnointitilanteet olivat ensihoitotiimin suunnittelu- ja
yhteistyOpalaverit sekd opetustilanne. Valitettavasti johtamisen tiimin osalta havainnointi ei
mahdollistunut, koska kaikki tiimin jdsenet eivdt antaneet suostumustaan havainnoinnin
suorittamiseen. Niin ollen tein osallistuvaa havainnointia vain ensihoitotiimissa. Ensimméinen
havainnointitilaisuus oli opetustilanteessa Pelastusopiston harjoitusalueella pelastajakurssin
ensihoidon opintojaksoon kuuluvan harjoituksen yhteydessd, jossa oli mukana viisi
ensihoitotiimin opettajaa. Toinen havainnointitilaisuus oli tiimin sddnndllinen viikkopalaveri
Pelastusopistolla ja kolmas havainnointitilaisuus oli tiimin sdé@nnollinen viikkopalaveri Teams-
kokoussovelluksen kautta jirjestettynd. Tilanteissa havainnoitiin Balesin mallin (kuvattu
ailemmin) mukaisesti ja sitd soveltaen opettajien keskindistd vuorovaikutusta tekemélld

tukkimiehen kirjapitoa excel-lomakkeeseen (LIITE 1). Havainnointia tehtiin lisdksi tiimin
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jasenten kayttdytymisestd, ilmeista ja eleistd (ldsné-tilaisuudet) sekd sanoista ja ddnenpainoista,

jotka mielesténi voisivat kuvastaa turvallisuuden tunteita tai kokemuksia.

4.3 Teemahaastattelu

Etnografisessa tutkimuksessa haastattelut ovat havainnoinnin ohella yksi tirkeimmistd
tiedonkeruumenetelmistd. Haastattelulla, kuten havainnoinnillakin, pyritddn lisddméain
ymmaérrystd tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd. Haastattelun kohteena on aina ihminen ja
hidnen toimintansa, jota kysymysten avulla yritetdin ymmartda. Haastattelutilanne on tutkijan
jatutkittavan vélistd vuorovaikutusta, ja se mitd haastateltavasta saadaan selville, riippuu paljon
haastattelijasta ja hdnen kyvystdin luoda luottamuksellinen ilmapiiri. (Kananen 2014, 87-89.)
Sisdpiirildisyys syntyy jostain sellaisesta asiasta, joka erottaa haastateltavat laajasta
ihmisjoukosta, mutta joka on yhteinen haastattelijalle ja haastateltaville. Jos tutkija alkaa tutkia
ryhméé, jonka toimintaan hin itsekin on osallistunut ja jonka ndkemykset hén jakaa, on hin
eittdmattd sisdpiirildinen. Tutkijan tidytyy myos sisdpiirihaastatteluja analysoidessaan ottaa
huomioon tiettyja eettisid kysymyksid. (Juvonen 2017, 398-399.) Olen haastateltavien kanssa
osa samaa tyOyhteis6d, vaikkakaan emme tyOskentele organisaatiorakenteessa samassa
yksikdssd emmekd samassa tiimissd. Roolini henkildstosuunnittelijana on kuitenkin sellainen,
ettd olen tyOni puitteissa tekemisissé jollain tasolla kaikkien tydyhteison jdsenten kanssa, joten

minua voitaneen pitdd tdssd yhteydessa sisdpiirildisena.

Teemahaastattelua kéytetdédn paljon laadullisen tutkimuksen tekemisessd. Haastattelu
toteutetaan sekd tutkijan ettd tutkittavan ldsnd ollessa ja se perustuu teemaan, eli aiheeseen,
josta keskustellaan. Tutkija pyrkii kasvattamaan ymmarrystdén ilmiostd keskusteluttamalla
tutkittavaa. Tutkijalla on oltava etukéteen jonkinlainen ymmaérrys tai ennakkondkemys
ilmiGsté, jotta teemaahaastattelun aiheet voidaan muotoilla keskusteluun. Teemojen avulla
varmistetaan, ettd keskustelua kdydaén kaikista niisté asioista, jotka liittyvét ilmioon. (Kananen

2014, 91-93.)

Koska Balesin vuorovaikutuksen tutkimisen malli ei huomioi lainkaan ryhmén yksiléiden omia
nidkemyksid ryhmastéddn, eikd heidédn ajatteluaan ja tunteitaan (Pennington 2005, 40), hyddynsin
tutkimuksessa havainnoinnin lisdksi yksildiden teemahaastatteluja, joiden avulla sain

vahvistusta havainnoinnin tuloksille seké lisda tietoa tutkittavasta aiheesta.
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Laadin teemahaastattelun rungon psykologisen turvallisuuden teeman ympdrille pitden
mielesséd tutkimuksen tavoitteen selvittdd, milld keinoin psykologista turvallisuutta voitaisiin
edistdd. Haastattelujen tavoitteena oli selvittdd, mitkd asiat haastateltavien mielestd estivit ja
edistdvat psykologista turvallisuutta ja sen kokemusta heissid itsessdédn ja heiddn tiimeissdén.
Liséksi pyrin selvittiméén haastateltavien ajatuksia psykologisen turvallisuuden lisddmisen ja
edistimisen konkreettisista keinoista. Naitd ajatuksia kéytin pohjana tuotoksen eli
toimintasuosituksen luomisessa. Haastattelulomakkeen kysymykset jdsentelin muutamien
padotsikoiden alle: henkildn tausta, tiimin yleinen vuorovaikutus ja psykologinen turvallisuus,
henkilon oma kokemus ja ehdotukset ja ajatukset psykologisen turvallisuuden lisddmiseksi.
Taustakysymyksilld kartoitin haastateltavien tyohistoriaa ja sen kestoa sekd heidédn erilaisia
roolejansa ja tydtehtdviddn organisaatiossa. Tiimin vuorovaikutukseen liittyvilld kysymyksilld
pyrin selvittimién, millaiseksi haastateltavat kokevat keskindisen vuorovaikutuksen ja
psykologisen turvallisuuden omassa tiimissédén. Oman kokemuksen kartoittamisen tavoitteena
oli selvittdd, millainen on haastateltavien yksildllinen kokemus psykologisesta turvallisuudesta,
ja millaiset asiat tdlld hetkelld tyossd edistdvit ja estdvét psykologisen turvallisuuden
kokemuksen muodostumista. Ehdotukset psykologisen turvallisuuden lisddmiseksi kokosin

toimintasuositukseen.

Haastatteluun osallistui ensihoitotiimistd neljd tiimin jisentd ja esihenkild, ja johtamisen
tiimistd suostumuksen antaneiden keskuudesta arvonnan kautta haastatteluun valittiin viisi
henkilod sekd esihenkild. Halusin ottaa johtamisen tiimistd mukaan yhden haastateltavan
enemmén, koska minulla ei johtamisen tiimin osalta ollut mahdollisuutta hyddyntid
osallistuvaa havainnointia tiedonhankintakeinona. Esihenkildiden haastattelussa kéytin samaa
haastattelurunkoa kuin tiimildistenkin haastatteluissa, mutta sovelsin kysymyksid hieman
huomioiden esihenkilén rooli tiimistd vastaavana henkilond. Molemmilla esihenkil6illd on
alaisuudessaan muitakin tiimeja kuin tutkimuksen kohteena olevat. Teemahaastatteluja tein siis
kaikkiaan 11 kappaletta. Tiimildisten haastattelut toteutin Teamsin kautta videotapaamisena, ja
esihenkildiden haastattelut olivat 1dsndhaastatteluja. Haastattelut tallennettiin, jonka jdlkeen ne
litteroitiin. Litterointi tarkoittaa erilaisten tallenteiden, kuten ddnitteiden, kuvien ja videoiden
kirjoittamista kirjalliseen muotoon, jonka jidlkeen niitd voidaan késitelld manuaalisesti tai
ohjelmallisesti erilaisilla analysointimenetelmilld. (Kananen 2014, 116.) Litterointi on usein
hidas  tyovaithe, mutta nykyteknologia ~mahdollistaa  &énitallenteiden  viemisen
tekstinkésittelyohjelmaan, joka litteroi dénitallenteen automaattisesti. Itse hyddynsin téssd

0365 Word Onlinen litterointitoimintoa, joka osoittautui toimivaksi. Tama ei poistanut sitd
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tosiasiaa, ettd tallenteet oli vield kuunneltava ja ohjelman litteroimat tekstit luettava ldpi, ja

tarkastettava, jotta voin varmistua tekstin oikeellisuudesta.

4.4 Aineiston analyysi

Etnografisen tutkimuksen aineistoméérdt ovat usein suuria, eikd pelkélld lukemisella,
katselemisella ja kuuntelemisella useinkaan péaéstd ratkaisuun. Tutkijan tdytyy siis turvautua
teknisiin aineistojen analyysimenetelmiin. Aineiston késittelysséd voidaan erottaa seuraavat

vaiheet:

e yhteismitallistaminen (litterointi)

e koodaus (tiivistdminen, hajottaminen)

e luokittelu

e yhdistdminen (laajentaminen) (Kananen 2014, 112.)
Analysoin tutkimuksen tuloksia etnografisen tutkimusmenetelmidn mukaisesti osin
samanaikaisesti, kun tein tutkimusta. Vuorovaikutuksen havainnointiin rakensin Exceliin
Balesin mallin mukaan havainnointilomakkeen (LIITE 1), jonka avulla pystyin tukkimiehen
kirjanpitoa kayttimailld selvittimddn, kenen toimesta ja kuinka paljon eri Balesin mallin
mukaisia tekijoitd vuorovaikutuksessa ilmenee. Jokaisen havainnointikerran jdlkeen tein
lomakkeen perusteella analyysin vuorovaikutuksesta. Havainnointi tuntui aluksi vaikealta,
mutta mitd pidempéadn vietin aikaa tiimin seurassa, sitd helpommaksi se tuli ja sitd enemman
pystyin tekemidin tulkintoja heidédn vuorovaikutuksestaan. Huomattavaa on, miten paljon
asioita varmasti jdd sanomatta, mutta jotka tulevat ilmi ihmisten ilmeista tai kdyttdytymisesta.
Huomionarvoista oli my®s se, miten paljon havainnointiin vaikutti se, kun tiimiléisié ei Teams-
kokouksessa ndhnytkdén. Arvelen, ettd havainnointia kaiken kaikkiaan hieman helpotti se, ettd
tiimildiset olivat minulle jollain tavalla tuttuja. Pystyin omasta mielestidni tekemiin
havainnointia objektiivisesti, koska vaikuttimeni ei ollut tutkia yksittdisid henkil6itd tai tehdd

padtelmid yksittdisen henkilon kdyttdytymisestd, vaan tiimin yhteisestd vuorovaikutuksesta.

Haastattelun teemat puolestaan pohjautuvat valmiiseen teoriaan. Teemahaastattelulomakkeen
(LIITE 2) laadin teorian ohjaamana ja osallistuvasta havainnoinnista saadun tiedon ja
kokemusten perusteella. Analysoin haastatteluaineistoa toisaalta teorialdhtdisesti mutta myds
teoriaohjaavasti. Teorialdhtdinen analyysi nojaa johonkin tiettyyn teoriaan, malliin tai
auktoriteetin esittdimddn ajatteluun. Tutkimuksessa kuvaillaan tdmd malli ja sen mukaan

madritellddn tutkimuksessa kiinnostavat kisitteet. Tutkittava 1lmié mééritellddn jonkin jo
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tunnetun mukaisesti (Tuomi & Sarajajarvi 2013, 97.) Aineiston analyysin pohjana kdytettiin
Edmondsonin maédrittelemid psykologista turvallisuutta edistdvid tekijoitd eli teemoja.
Enemman analyysi on kuitenkin teoriaohjaavaa. Teoriaohjaavassa analyysissa on olemassa
teoreettisia kytkent6jd, mutta ne eivét pohjaudu suoraan teoriaan tai teoria voi toimia apuna
analyysin etenemisessd. Analyysissa on tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta
aikaisemman tiedon merkitys ei ole teoriaa testaava vaan enemménkin uusia ajatusuria avaava.
Tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistolédhtdisyys ja valmiit mallit, joita tutkija pyrkii

yhdistelemién toisiinsa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 97.)

Aineiston késittelyssé toteutin pitkélti Kanasen aiemmin mainittua luokittelua. Etsin jokaisesta
11 tekemistdni haastattelusta kaikkia 10:td psykologista turvallisuutta edistivdd teemaa
kuvaavat asiat ja vein mielestdni merkitykselliset asiat Exceliin teemoittain ja tiimeittdin,
esihenkil6t erikseen (LIITE 3). Annoin asioille myds vérikoodit sen mukaan olivatko ne
mielesténi psykologista turvallisuutta edistivid (vihred véri) vai estivid (punainen véri). Ndin
sain luotua kokonaiskuvaa esimerkiksi siitd, mitkd teemoista nousevat eniten esiin, ovatko
haastateltavien kertomat ja kuvaamat asiat enemmaén psykologista turvallisuutta edistdvid vai
estdvid ja piirtyykd heiddn kerronnassaan tiimin psykologisen turvallisuuden nykytila
enemmain positiivisena vai negatiivisena. Lisdksi etsin aineistosta haastateltavien vastaukset
kysymyksiini siitd, miten psykologista turvallisuutta voidaan edistdd yksilo-, esihenkilo- ja
organisaatiotasolla ja kokosin ndmé yhteen Exceliin. Ndmé vastaukset toimivat laaditun

toimintasuosituksen pohjana.

Etnografisesta aineistosta etsitdén tutkittavien ajattelun ja toiminnan rakenteita, prosesseja,
sddannonmukaisuuksia ja toimintatapoja (Kananen 2014, 115). Tavoitteena oli 16ytdd teemat,
joita ilmenee eniten ja vidhiten kahden tiimin psykologisessa turvallisuudessa seké selvittad
psykologista turvallisuutta edistiva ja estdvi toiminta tiimissd. Esihenkil6iden haastattelujen
tavoitteena oli selvittdd johtamisen nékokulma aiheeseen. Liséksi tavoitteena oli 10ytda kahta
tiimid yhdistdvdt ja erottavat psykologisen turvallisuuden elementit. Yhdeksi tdrkedksi
elementiksi analyysissa nousi tiimien sisdisen psykologisen turvallisuuden kokemuksen lisdksi
psykologisesti turvallinen organisaatio, jolla vaikutti osaltaan olevan merkityksensd myds

tiimien sisdisessd yhteisessd kokemuksessa.
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4.5 Tutkimusetiikka

Minulla on hyvit ldhtokohdat tutkimuseettisiin ja hyvéa tieteellistd kdytdnt6d koskeviin
kysymyksiin, silld olen tydskennellyt pitkddan henkilostohallinnollisissa ja henkiloston
kehittdmiseen liittyvissd tehtdvissd, joissa pdivittdin joudun ottamaan huomioon mm.
henkil6tietoihin, tietosuojaan, yhdenvertaisuuteen, tasa-arvoon, esteellisyyteen,
huolellisuuteen, tietojen oikeellisuuteen ja arkaluontoisuuteen sekd suunnitteluun ja
raportointiin liittyvid asioita. Olen my0s tehnyt urani aikana satoja haastatteluja rekrytointi- ja
kehityskeskustelutilanteissa, joten haastateltavien “lukeminen” sekd tunnedlykds ja
sensitiivinen kohtelu on minulle luonnollista. Valtionhallinnossa tydskentely antaa my6s hyvén

pohjan erilaisten lakien ja sdddosten merkitykseen ja ymmaérrykseen erilaisissa konteksteissa.

Tutkimuksen kohteena oleva tyOnantajaorganisaationi Pelastusopisto on oppilaitos ja
sitoutunut TENK:n Hyviin tieteellisiin kédytintdihin sekd Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettisiin periaatteisiin (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019). Sen vuoksi minun tdytyi
pyytdd Pelastusopistolta tutkimuslupa tutkimuksen tekemiselle. Minulla on oman
ymmaérrykseni mukaan tydyhteisossd hyva luottamus ja roolini kautta oletin myos tutkittavien

tietdvin, ettd kdsittelen asioita luottamuksella ja kohtelen ihmisid yhdenvertaisesti.

Kuten useassa Humanistisen ammattikorkeakoulun opinnéytetydssd, niin téssdkin, tutkitaan
thmisid. Thmisid tutkittaessa on erityisesti otettava huomioon Ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettiset periaatteet. Yleisten eettisten periaatteiden lisdksi tutkimuksessani oli
otettava huomioon tutkittavien kohtelu ja oikeudet, henkilotietojen kasittely tutkimuksessa,
yksityisyyden suoja tutkimusjulkaisussa sekd tutkimusaineistojen avoimuus. Ihmiseen
kohdistuvan tutkimuksen 1dhtokohta on tutkittavan luottamus tutkijaan ja tieteeseen ja timén
sdilyttdiminen on mahdollista vain, kun tutkittavien ihmisten ihmisarvoa ja oikeuksia
kunnioitetaan. Tarkedd on my0s ennalta perehtyminen tutkittavaan yhteisoon, jotta véltytdin
aiheuttamasta tarpeetonta haittaa tutkittaville. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8.)
Olen itse tutkimukseni kohteena olevan organisaation ja yhteison jésen, ja minulla on hyva
tuntemus ja ymmaérrys organisaation toiminnasta, toimintatavoista, kdyténteistd sekd ithmisten
rooleista organisaatiossa. My0s kaikki tarvittava lisdtietomateriaali organisaatioon liittyen oli
helposti saatavillani. Tunnistin, ettd psykologisen turvallisuuden tutkiminen, sen liittyessd
ihmisten kokemuksiin ja tunteisiin, saattaisi aiheuttaa arkaluontoisuutta tutkimuksen eri
vaiheissa. Olen tydsséni tottunut késittelemdén téllaisiakin tilanteita ja pidin huolta, ettd

tutkittavien yksityisyyttd kunnioitettiin.
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Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisten periaatteiden noudattaminen on erityisen tdrkeéda
tutkimuksissa, joissa tutkittava on vuorovaikutuksessa tutkijaan esimerkiksi olemalla
haastateltavana tai havainnoitavana. Térkein ja keskeisin eettinen periaate tdssd on tietoon
perustuva suostumus osallistua tutkimukseen. Tutkittavalla tulee olla oikeus osallistua
tutkimukseen vapaaehtoisesti, mutta myds kieltdytyé siitd. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2019, 8.) Tiedotin tutkimuksesta tutkimukseen valittujen tiimien kokouksissa, ja kerroin
tutkimuksen tarkoituksesta sekd mahdollisuudesta olla vaikuttamassa opetusalan ja tydeldmén
kehittdmiseen. Informoin tutkittavia tiimejd myds tutkimuksen sisdllostd, henkilGtietojen
kisittelystd ja tutkimuksen kdytdnnon toteutuksesta kuten siitd, mitd tutkimukseen

osallistuminen konkreettisesti tarkoittaa ja miten aineistoa késitelldén ja séilytetdén (mt., 8-9).

Téssd tutkimuksessa vapaaehtoisuuteen huomion kiinnittiminen oli erityisen tirke&d, silla
havainnointiin osallistumisesta sovittiin aluksi vain tiimien esihenkildiden kanssa. Tiimien
informoinnin jdlkeen oli annettava tarpeeksi aikaa osallistumispddtoksen tekemiseen
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 9). Lisédksi oli tarpeen pyytdd suostumus kaikilta
tutkittavilta, joita havainnoidaan, vaikka havainnointi tapahtuikin tiimin yhteisissa
tapaamisissa, eikd kohdistunut silld hetkelld ldhtokohtaisesti varsinaisesti yksittdisiin
henkildihin. Ensihoitotiimi antoi luvan havainnoinnille yhteisessd kokouksessa. Tiimildisid
pyydettiin ilmaisemaan siind hetkessd tai myohemmin sdhkdpostitse, jos he eivdt halunneet
osallistua tutkimukseen. Kukaan ei ilmaissut haluttomuuttaan tutkimuksen tekemiselle.
Erillisid suostumuslomakkeita ei tuossa vaiheessa pyydetty. Haastatteluun osallistuvat tiyttivét
suostumuslomakkeen. Kaikki johtamisen tiimin jdsenet eivdt antaneet suostumustaan
tutkimukseen osallistumiselle. Haastatteluaineisto kerdttiin luvan antaneiden keskuudesta.
Tarkedd oli kuitenkin painottaa kaikille, ettd kieltdytyminen tutkimukseen osallistumisesta tai
osallistumisen keskeyttdminen tai peruuttaminen missi vaiheessa tahansa, ei aiheuta henkil6lle

kielteisid seuraamuksia (mt., 8).

Henkilotietoja tulee kisitelld  suunnitelmallisesti, vastuullisesti ja lainmukaisesti
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 11). Téssd tutkimuksessa keréttiin henkildtietoja,
jotka ovat tutkittavien etu- ja sukunimi. Lisdksi tiimien vertailun mahdollistamiseksi oli tarpeen
kerdtd tieto, kumpaan kahdesta tutkittavasta tiimistd henkild kuului. HenkilGtietoja keréttiin
suostumuslomakkeilla, jotka tallennettiin sdhkdisesti henkilokohtaiselle kannettavalle
tietokoneelleni, ja niitd séilytettiin HUMAK:n opiskeluoikeuteni mukaisen ajan eli kdytinnossa

niin kauan, kuin opinnédytetyon teko kesti, jonka jilkeen tiedot tuhottiin. Paperiset materiaalit

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



55

tuhottiin Pelastusopiston kiinteistossd olevaan tietosuojajiteastiaan. Toimin itse ndiden
henkilGtietojen rekisterinpitdjand. Tutkimusaineistoihin ei ollut muilla henkil6illd paédsya eika

tietoja luovutettu tutkimuksen aikana muiden kéytt6on.

Yleinen periaate on, ettd tutkimukseen osallistuneiden ja tutkimusjulkaisussa mainittujen
henkildiden yksityisyyttd on suojeltava. Tdyttd tunnistamattomuutta ei voi luvata, ellei se
jollain tavalla ole toteutettavissa. Esimerkiksi nimettdmyys julkaisussa ei vilttdmattd takaa,
etteikd samassa organisaatiossa tyOskentelevd henkild voisi toista henkil6d tunnistaa.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12—13.) Ndin on myos téssé tutkimuksessa. En voinut
luvata tutkimuksen kohteena oleville henkildille, etteikd joku organisaatiossa,
yhteistyokumppani tai yhteistyoverkoston jdsen voisi heitd tunnistaa, vaikka nimid ei
julkaistakaan. Laadullista tutkimusta tehtiessd on vaikea mééritelld, milloin aineisto on
sellaista, ettd tdysi tunnistamattomuus pdtee. Tunnistaminen on télldin tilanne, jossa henkil6
tulee tekstissd vaivatta kenen tahansa tunnistamaksi. Erisnimien anonymisoinnissa eniten
kaytetty keino on pseudonymisointi, jossa henkildiden nimille annetaan peitenimet (Kuula
2011, 141, 148.) Téssé tutkimuksessa tutkimukseen osallistuvien tiimien nimet julkaistaan ja
sitd kautta tiimien esihenkildt ovat tunnistettavissa. Esihenkil6t ovat olleet tistd asiasta tietoisia.
Tutkimusmateriaalista otetut suorat lainaukset on kirjoitettu niin, ettei niistd voi tunnistaa

kertojaa.

Tutkimuksen kéytdnnon toteutuksesta sovittiin tutkittavien tiitmien esihenkildiden kanssa ja
tutkimus ja sen tavoitteet esiteltiin tiimien tiimipalavereissa. Kaikille tutkimukseen mukaan
kutsutuille ldhetettiin tutkittavan informointilomake, opinndytetyon tietosuojaseloste seki

tutkittavan suostumuslomake.
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5 TUTKIMUSTULOKSET JA KEHITTAMISTYON TUOTOS

Téssd luvussa esittelen tutkimuksen tuloksia sekd kehittdmistyon tuotoksen. Kdyn ensin ldpi
ensihoitotiimin osallistuvan havainnoinnin tuloksia ja sen jidlkeen teemahaastattelujen tuloksia.

Lopuksi esitén johtopéétoksid sekd kehittimisehdotuksia.

5.1 Osallistuva havainnointi ensihoitotiimissa

Osallistuvia havainnointikertoja oli kaikkiaan kolme ja havainnoinnin kohteena oli
ensihoitotiimi (13 henkil6d). Pyrin tekemédn havainnointia osallistumatta varsinaisesti tiimin
keskusteluihin, vaan enemmainkin tarkkailemalla sivusta tiimildisten vuorovaikutusta ja
toimintaa. Téllaisen havainnoinnin voidaan silti katsoa olevan osallistuvaa, koska havainnoija
jo pelkélld mukana olollaan voi vaikuttaa havainnoitaviin. Tuttuus ja tutkijan mukana olo on
perinteisessd tutkimuksessa koettu ongelmalliseksi. Pyrkimys on aina tutkijan vaikuttamisen
minimointiin, mutta etnografisessa tutkimuksessa, jossa kéytetddn erilaisia havainnoinnin
muotoja, on tieto aina vaarassa védristyd. (Kananen, 2014, 82-83.) Tavoitteena oli selvittia,

miten tiimin keskindinen vuorovaikutus ilmentdd tiimissa koettua psykologista turvallisuutta.

Kokemukseni osallisuuteni vaikutuksesta oli se, ettd ensimmadiselld havainnointikerralla
harjoittavan opetuksen yhteydessd mukana olollani ei ollut suurtakaan vaikutusta, vaan tiimi
tuntui tekevén tyotddn ja vuorovaikuttavan keskenddn tavalla, jonka voisin kuvitella olevan
heille tavanomaista. Osallisuuteni vaikutus puolestaan korostui erityisesti 1dsndakokouksessa,
jossa vuorovaikutus oli melko vihéistd ja hillittyd. Lésndoloni vaikutuksen haastateltavat
vahvistivat teemahaastattelujen yhteydessd kertomalla, ettd heiddn ldsndkokouksensa eivit
normaalisti ole sellaisia. Teemahaastatteluissa sain my0s lisdd vahvistusta ja selitystd télle

tiimildisten kayttdytymiselle.
Ensimmainen havainnointi

Ensimmadisen ensihoitotiimin  havainnoinnin tein  Pelastusopiston harjoitusalueella
pelastajaopiskelijoiden harjoittavan opetuksen yhteydessa ja havainnointi kesti yhden paivian
(klo 9-16). Mukana harjoituksessa oli viisi kolmestatoista ensihoitotiimin opettajasta. Ldhdin
opettajien mukaan autoon Pelastusopistolta kohti harjoitusaluetta (matkaa noin 10 km), joten
padsin havainnoimaan vuorovaikutusta jo heti ldhtotilanteessa. Autossa keskustelu kohdistui
pdivén harjoituksiin seki tuleviin harjoituksiin. Keskustelu oli rentoa mutta kaikki tiimildiset

eivit osallistuneet keskusteluun. Keskustelu oli kuitenkin vilkasta ja jopa joitain eridvia
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mielipiteitd ja kysymyksié esitettiin. Harjoitusalueella tiimildiset kokoontuivat sairaalalle”,
jonne pelastajaopiskelijat toimittavat “potilaan” harjoituskeikan paitteeksi. Télld kerralla
potilaina oli SPR:n vapaaehtoisia. Sairaalalla tiimildisten vuorovaikutus oli edelleen rentoa ja
pientd huulenheittoakin havaittiin. Tuli vaikutelma, ja toisaalta tiesinkin, ettd henkilSt tuntevat
toisensa pidemmaltd ajalta ja vuorovaikuttavat keskendén rutinoituneella tavalla toistensa
vuorovaikutustyylit tuntien ja tietden. Harjoitusten vélilld keskustelua oli my0s yleisistid
asioista, kuten maailman tilanteesta. Tiimildiset selvidsti tuntevat toistensa toimintatyylit ja -
tavat ja osaavat ottaa ne omassa toiminnassaan ja vuorovaikutuksessa huomioon. Tama seikka
on yksi oleellinen psykologista turvallisuutta edistdva tekijd. Balesin mallin pohjalta suoritettu
havainnointi ilmensi, ettd vuorovaikutusta oli paljon ja myonteiselle tunnealueelle menevia
havaintoja oli runsaasti. Harjoituksen vetdjd, eli ns. tdhtihenkild osoitti paljon
yhteenkuuluvuutta ja timé johtui varmasti hdnen roolistaan harjoituksen vetdjand. Useampi
henkild myos lievensi jdnnitystd, miké varmasti toi esiin havaitun rennon ilmapiirin. Tiimildiset
esittivit toisilleen kysymyksié, kysyivét neuvoa ja antoivat vastauksia ahkerasti. Tdmé kuvastaa
hyvian yhteistydon ja toisilta oppimisen ajatusmaailmaa. Tdméd korostui erityisesti téssd
harjoitusalueella opetustilanteessa tehdyssd havainnoinnissa, ei niinkdin myodhemmin
havainnoiduissa kokoustilanteissa. Vuorovaikutus oli pitkilti tehtdviorientoitunutta, toisten
tekemistd tuettiin ja ilmapiirid kevennettiin huumorilla. Mielipiteistd keskusteltiin rakentavasti
ja paistiin yhteiseen ymmarrykseen tai sopuun menettelytavoista. Keskustelun intensiteetti ja
ddnenvoimakkuus nousivat aika ajoin mutta todella vdhén havaittiin kielteisen tunnealueen
vuorovaikutusta. Kaikki eivét osallistuneet keskusteluihin yhtd paljon ja osa jopa vililla
hakeutui hieman sivuun, ymmairtddkseni etsien hieman omaa rauhaa. Harjoituspdivd on
intensiivinen ja tiimildiset ovat toistensa kanssa tekemisissd koko piivdn ajan. Kaiken
kaikkiaan tuli kuitenkin vaikutelma, etté tiimildiset kokevat psykologista turvallisuutta ja voivat

toimia tiimissd omina itsendén ainakin harjoittavan opetuksen tilanteessa.
Toinen havainnointi

Toisen havainnoinnin tein ensihoitotiimin tiimipalaverissa Pelastusopistolla, jossa ldsnéd oli
kymmenen kolmestatoista opettajasta. Tiiminvetdja oli jo paikalla mennessidni kokoustilaan ja
pikkuhiljaa my6s muut saapuivat paikalle. Tiiminvetdjd ei saanut koneelta toimimaan Teams-
sovellusta, jossa hdnelld olisi ollut kokouksen materiaali, joten kokous jouduttiin pitimain
ilman muistiinpanoja ja asialistaa. Tdlld ei vaikuttanut olevan suurta merkitystd kokouksen

onnistumiselle. Kokouksen vuorovaikutus oli todella erilaista kuin ensimmaisessa tilaisuudessa
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harjoitusalueella. Toki kokouksen luonnekin oli erilainen ja enemmén asiapitoinen. Tiimildiset
kuuntelivat tarkkaan toistensa puheenvuoroja. Tiiminvetdja veti keskustelua erilaisista tyohon
liittyvisté aiheista. Keskustelu oli rauhallista, jokainen sai puhua loppuun eikd kukaan puhunut
toisen padlle. Mielestéini kokouksessa vaikutti olevan hyvé ilmapiiri, useampi tiimildinen oli
hymyilevdinen, jopa iloiselta vaikuttava. Balesin mallin mukaisista havainnoista todella
poikkeavaa edelliseen kertaan ndhden oli se, ettd kukaan ei erityisesti osoittanut
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Samaa mieltd osoitettiin puolestaan kokouksessa paljon
enemmaén, kun taas harjoitusalueella annettiin paljon enemmaén neuvoja ja kyseltiin mielipiteité.
Jannitystd lieventdvid kommentteja oli jonkin verran mutta eniten vuorovaikutus painottui
neuvojen ja mielipiteiden antamiseen sekd ehdotusten tekemiseen. Kokoustilanne oli hyvin
tiilminvetdjd-vetoinen, minkd vuoksi spontaania keskustelua ja vuorovaikutusta oli vihemman.
Télle ei myoskdén erikseen annettu tilaisuutta, vaan kokous oli hyvin asiakeskeinen. Eris
mieleen painunut havainto oli se, ettd usein tiimildiset puhuivat toisistaan sukunimella.
Mielesténi tdmi oli jollain tavalla outoa ja jaykk&a ottaen huomioon, ettd tiimilédiset tuntevat
toisensa pidemmiltd ajalta. Toisaalta vililld toisista kdytettiin “lempinimid”, mikd oli taas aivan
pidinvastaista edelliseen verrattuna. En osannut tunnistaa, oliko tima jollain tavalla hierarkiaan
liittyvd asia vai jotain peruja esimerkiksi pelastus- tai terveydenhuoltoalan tydskentely-
ympéristostd. Psykologisen turvallisuuden ndkokulmasta jéi kokonaisvaikutelma, ettd kaikki

eivit kokeneet oloaan ihan turvalliseksi esimerkiksi sanoa mielipidettdédn tassi kokouksessa.
Kolmas havainnointi

Kolmannen havainnoinnin tein  Teams-kokoussovelluksen kautta  ensihoitotiimin
tiimipalaverissa, jossa ldsnd oli kymmenen kolmestatoista opettajasta. Teams-kokouksen
havainnointi oli huomattavasti vaikeampaa, kun havainnointia joutui tekemain dénen ja muun
toiminnan, esimerkiksi késien noston tai chat-keskustelun perusteella. Kokous alkoi ajallaan.
Kukaan ei laittanut kameraa piille, ei edes silloin kun pyysi puheenvuoron. Tiimildisid ei
lainkaan padssyt ndkemadn ja sitd kautta havainnoimaan, eivitkd he myoskaan ndhneet toisiaan.
Osallistujat pyysivét puheenvuoroa nostamalla kittd, paédlle puhumista ei ilmennyt ja omaa
puheenvuoroa odotettiin maltillisesti. Keskustelu koski vain agendalla olevia asioita, vapaata
keskustelua ei ollut lainkaan. Osa ei ollut ddnesséd ollenkaan eikd mydskdédn kommentoinut
chattiin. Tiiminvetdja veti tilaisuutta ja siitdkin johtuen oli eniten d4nessd. Vuorovaikutuksen
havainnointi ja erityisesti tulkitseminen oli todella haastavaa ja Balesin mallin mukaisia

elementtejd oli vaikea havaita, kun ihmisid ei ndhnyt. Havainnot oli tehtdvd vain dinen
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perusteella. Lisdksi seurattavaa oli paljon, kuten kédsien nostot, chat-keskustelut, esitettidva
materiaali, puhe seki se, kun paikalle ilmaantui vasta myohemmin osa tiimildisistd. Kokous oli
vield asiapitoisempi kuin edelld kuvattu ldsndkokous ja kokouksen alkaessa mentiin suoraan
asiaan. MyoOskéddn tdssd kokouksessa yhteenkuuluvuutta ei osoitettu ja jannityksen
lieventdmiseen liittyvit elementitkin olivat todella véhdisid. Samaa mielté oltiin jonkin verran
mutta eniten vuorovaikutusta havainnoin vastausyrityksiin ja kysymysten esittdmiseen liittyen.
Mielipiteitd ja neuvoja annettiin ja jokunen ehdotuskin tehtiin. Kielteisen tunnealueen
vuorovaikutusta oli todella vaikea havainnoida mutta uskoakseni tdssd kokouksessa eikd
muissakaan havainnoiduissa tilaisuuksissa titd paljoakaan esiintynyt. Selkedsti vain yksi
henkild osoitti erimielisyyttd. Mikéli olisin tehnyt havaintoja vuorovaikutuksesta pelkistdin
Teams-palaverin perusteella, olisi tulkinta voinut olla se, etté tiimissi ei koeta kovinkaan paljon
psykologista turvallisuutta. Tdtd vahvistaa mm. kiinni olevat kamerat, puheenvuorojen

pyytdminen, asiapitoisuus ja yleinen vaitonaisuus.

Haastatteluihin 1dhdettdessd minulla oli kolmen havainnointikerran jalkeen jo melko hyvéa kuva
tiimildisten keskindisestd vuorovaikutuksesta. Haastatteluissa kuitenkin kévi ilmi, ettd havaittu
vuorovaikutus erityisesti kokoustilanteissa ei ehkd ollut ithan aitoa, vaan hillitympééd ja
varovaisempaa kuin normaalisti, kun ulkopuolista henkil64 ei olisi ollut paikalla. Téta tutkijan
vaikutusta tutkimustuloksiin kutsutaan reaktiivisuudeksi. Tutkija ldsndolollaan ikddn kuin
“saastuttaa” tutkittavan. Reaktiivisuuden voidaan katsoa heikentivin tutkimuksen
objektiivisuutta. (Kananen 2014, 83.) Jilkikdteen tdmén haastateltavien kertoman pystyin

toteamaan olevan ndin myds omien havaintojeni perusteella, joita olin kokoustilanteissa tehnyt.

Ehka merkityksellisimpédné havaintona esiin nousi se, ettd tiimildisten vuorovaikutus keskittyi
niissd yhteisissd tilaisuuksissa erittdin paljon vain tyOasioiden ympdrille. Vaikka heilld on
kokouksia saannéllisesti (mika ei vélttdmatta ole tilanne kaikkien Pelastusopiston opetustiimien
osalta), ja he tapaavat toisiaan paljon, oli vuorovaikutus yllittdvan asiapitoista. Toki opettajat
tapaavat tosiaan my0s kokousten ja harjoitusten ulkopuolella tydssddn, jolloin ehkéd
vapaamuotoisempaa keskustelua tulee enemmén. Suuri osa tiimistd on my0s tuntenut toisensa
pitkddn, jolloin toisten “asiat” jo ehkéd tiedetddnkin entuudestaan eikd niisti ole tarpeen sen
enempdd keskustella. Toinen merkittdvd asia oli erityisesti kokoustilaisuuksia leimannut
varovaisuus tai ehkd jopa pelko sanoa ddneen omia ajatuksiaan ulkopuolisen “’tarkkailijan”
lasnd ollessa. Tdma viittaa huonoon psykologiseen turvallisuuteen, ei niinkdén ehki tiimin

keskindisessd vuorovaikutuksessa mutta isommassa kontekstissa organisaatioon liittyen.
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5.2 Tiimien ja esihenkiloiden teemahaastattelut

Kdyn seuraavaksi ldpi teemahaastattelujen tuloksia teemoittain kussakin ryhméssa

(ensihoitotiimi, johtamisen tiimi sekd esithenkilot)
Roolit ja vuorovaikutus

Ensihoitotiimissd vuorovaikutukseen liittyvdt asiat olivat miéréllisesti suurin teema, jota
haastateltavat kommentoivat. Vuorovaikutusta kuvailtiin ammattiasioihin liittyvénd, usein
nopeana ja sananvaihtoa vilkkaana, ja erilaisten mielipiteiden esittdmistd normaalina, minka
koettiin vievdn asioissa eteenpdin. Tiimildiset kokivat, ettdi omia mielipiteitddn pystyy
suurimmaksi osaksi ilmaisemaan hyvin. Tiimissé koettiin olevan joitakin vahvoja persoonia,
jotka ohjailevat tiimin toimintaa. Osa koki, ettd tdhdn eivit toiset uskalla puuttua. Toisaalta
my0s tdmin tyyppinen ohjaava rooli tiimissi néhtiin haasteellisena eikd helppona tai kovin
haluttuna tehtdvand. Osa haastateltavista ilmaisi turhautumista siihen, ettd erilaisten asioiden
esiin tuominen ei johda mihinkéin, minka vuoksi monesti asioita jitetddn sanomatta. Toisaalta
tiimildisten tunteminen pitkaltd ajalta, mikd havainnoinnissa ndyttdytyi enemman positiivisena
asiana, vaikutti haastattelujen perusteella johtavan siihen, ettd asioiden annetaan olla, kun ne
eivit ennenkdén ole johtaneet mihinkdin. Usein toistuva asia oli ajatus siitd, ettd itse padsee
helpommalla, kun ei puutu, ja toisaalta ei vilttimattd ollut jaksamista tehdd esimerkiksi

kehitysehdotuksia, koska koettiin, etteivdt ne ole aiemminkaan johtaneet mihink&én.

Useampi haastateltava my0s kertoi, ettei vuorovaikutus havainnointitilanteissa ollut sellaista,
mitd se normaalisti on. Heiddn kertomansa mukaan vastaavissa tilanteissa tiimissd ollaan
pidattyvéisid ja koetaan, ettd on parempi olla hiljaa, jos ’joku A-rakennuksesta” on kuulemassa.
A-rakennuksella téssd viitattiin Pelastusopiston A-rakennukseen, jossa hallinto ja johto
tyoskentelevit. Vuorovaikutuksen organisaatioon ndhden koettiin my0s olevan kovin
kaukaista, ja riippuen siitd, kenen kanssa keskustelee, joutuu miettiméén mité ja miten asioita
ilmaisee. Toisaalta timén koettiin myds vuosien varrella lisdnneen ihmistuntemusta. Toisten
kuvattiin olevan herkempié loukkaantumaan, jopa suuttumaan, ja mainintoja toisten kyréilysta
ja takaapdin kommenttien heittelystid tuli esiin. Vuorovaikutuksen kuvattiin myds vuosien
saatossa menneen jollain tavalla vakavammaksi, eikd esimerkiksi huumorilla hoystettyd
vuorovaikutusta endd koettu yhtd paljon kuin joskus aiemmin. Psykologista turvallisuutta
edistidvind seikkoina vuorovaikutukseen liittyen mainittiin mm. oma asennoituminen, eli toisin

sanoen positiivisuuden valitseminen. Samoin kokemuksen ja idn koettiin tuoneen mukanaan

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



61

ymmairrystd ihmisten erilaisuudesta. Toinen erityisen hyvénd asiana koettu oli se, ettd
tiimildisten kanssa on mahdollisuus olla vuorovaikutuksessa l4sné, jolloin myds toiminta on
sujuvampaa ja spontaanimpaakin. Myds erilaisten ulkoisten haasteiden kohtaaminen yhdessa

on tuonut tiimildisid ldhemmaksi toisiaan ja lisdnnyt my0s uskallusta.

Johtamisen tiimin jésenet kuvasivat tiimin keskindistd vuorovaikutusta erittdin hedelmallisena.
He kuvasivat toisiaan fiksuina ihmisiné, jotka osaavat keskustella asioista rakentavasti.
Keskusteluilmapiirid pidettiin vélittomadnd. Keskustelun kuvattiin my0s olevan rentoa ja
erilaisia mielipiteitd on mahdollista ja helppo ilmaista ja niméd ymmérretddn jokaisen omana
kokemuksena. Tdmé korostui erityisesti silloin, kun vuorovaikutus on vapaamuotoista,
esimerkiksi kahvitauoilla. Suunnitelluissa ja aikataulutetuissa kokouksissa vastaavaa ei
puolestaan koettu. Lisdksi koettiin, ettd kokouksissa vuorovaikutukseen tarvittaisiin selkeiti
pelisdintdjd ja rakenteisuutta. Jonkinlainen ajatus nousi siitd, ettd kokouksissa ei saada esiin
rehellistd ja avointa puhetta eivétka kaikki sano, mité oikeasti haluaisivat sanoa. Tdma saattaisi
haastateltavien mukaan johtua osin siiti, ettd padsee helpommalla, kun ei sano mitéédn. Toisaalta
koettiin myds, ettd kokouksissa on jonkinlaista eriarvoisuutta ja kokemus siité, ettd toisten
sanomisella on suurempi merkitys kuin toisten. Tietyt voimakkaammat persoonat ilmaisevat
mielipiteitddn, nditd ei haluta vastustaa tai olla eri mieltd, koska heiddn ammattitaitoaan
pidetddn parempana. Osa ei sano koskaan mitddn. Myds muutamia tiimin dynamiikkaan
vaikuttavia kahdenvélisid henkildsuhteita mainittiin. Erds haastateltava kuvasi yleisté tilannetta
ndin:

Jotenkin ei ole sellainen rennosti hengittdvéd ilmapiiri. Ei oikein vapaasti voi

ilmaista mielipiteitddn, enka oikein tiedd miksi.
Useampi haastateltava toi esiin myos sen, ettd tdytyy olla varovainen miti sanoo, ja tdma liittyi
erityisesti organisaatiokontekstiin, ei niinkdén tiimin sisdiseen dynamiikkaan. Than tdydellistd
luottamusta ei koettu myo6skéén siihen, etteivit omat sanomiset levidisi tiitmin ulkopuolelle.
Tiimildiset kokivat vahvaa asiantuntijuutta ja osa oli kovinkin tarkka omasta reviiristiddn
erityisesti tiimin ulkopuolelta tuleville kommenteille mutta osin myds oman substanssin
ulkopuolelta. Tdma kuvastaa osaltaan my0s rajojen ylittdmisen teeman haasteellisuutta tdssi
tiimissd. Kaikki haastateltavat kokivat tiimin vuorovaikutuksen vihdisend ja hankalana tiimin
hajanaisuuden vuoksi. Tiimi on hajallaan fyysisesti, kun osa tyOskentelee toisessa
rakennuksessa sekd my0Os substanssien osalta. Vaikuttaa siltd, ettd tiimin sisélle oli

muodostunut kaksi erillistd tiimié, joista toista myOskiin substanssi ei varsinaisesti yhdistényt.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



62

Tadmén hajanaisuuden ja yksin tekemisen kulttuurin koettiin entisestéén lisdéntyneen koronan
myo6td. Vuorovaikutusta kuvasti myds jonkinlainen kiireen tuntu. Asioita on vaikeaa kisitelld
yhdessé, kun ei koeta olevan mitdén yhteistd eikd yhteenkuuluvuutta, eiké kaikkia tiimiléisid
oikein tunnekaan. Tiimin sisdlld vaikutti olevan my0s monenlaisia vuorovaikutus- ja

kommunikointityyleja.

Esihenkil6t tunnistivat tiimildistenkin haastatteluissa esiin tulleen haasteen esihenkilon
saavutettavuudesta ja ldsndolosta. Molemmat esihenkilot kuitenkin pyrkivdit omalla
toiminnallaan lisddmaan ldsnéoloa ja erityisesti mahdollistaa saavutettavuutta, jotta henkiloston
olisi helppo tulla keskustelemaan erilaisista asioista. Ensihoidon tiimin esihenkil6lld oli myds
kokemus kyseisen tiimin jdsenend ja tiiminvetdjéna toimimisesta, ja hdn koki vuorovaikutuksen
tiimin kanssa olevan erilaista nyt esihenkilona ollessaan, ja ettd erityistd tyotd joutuu tekeméén
sen eteen, ettd kaikki tiimit olisivat johtamisen nidkdékulmasta ikddn kuin samalla linjalla.
Esihenkilo tunnisti henkildsuhteiden muuttuneen hénen noustessaan tiimin joukosta heidén
esihenkilokseen. Toinen esihenkild kuvaili omaa ndkemystddn tiimin vuorovaikutuksesta
asiallisena sekd monia erilaisia persoonia ja mielipiteitd sisdltdvand. Tiimin sisdlld vaikutti
esihenkilon mielestd olevan rohkea ilmapiiri, jossa vaikeitakin asioita oli voitu ja uskallettu
tuoda esiin. Keskustelu néyttdytyi avoimena mutta selvésti kaikki eivdt aktiivisesti osallistu

keskusteluihin.

Sen sijaan esihenkilot kuvasivat tiimildisten tapaan organisaation sisdistd vuorovaikutusta
leimaavan virheiden tekemisen ja rangaistuksen pelon, joka ilmenee esimerkiksi niin, etti
organisaation yhteisissi tilaisuuksissa varotaan sanoja. He arvelivat tdmén osaltaan tulleen
koronan ja sen kautta lisdéntyneen visymyksen sekd henkildstopulan vuoksi. Asioita esitetddn
toisaalta kérjistden, puheenvuorot voivat olla karkkddmpid, ja toisaalta ei endd jakseta tuoda
omia mielipiteitd esiin. Henkilostossd on myos paljon hiljaisia, jotka eivit koe turvalliseksi
tuoda omia ndkemyksiddn esiin. Toisaalta varovaisuus ilmeni osin myds heidin
kertomuksissaan omasta toiminnastaan. Toinen esihenkildistd uskoi kokemuksen tuoneen
sellaista varmuutta, ettd pahimmat pelot seuraamuksista ovat vaistyneet. Tété asiaa on kuitenkin
joutunut pohtimaan.

Kokemus on tuonut sité, ettd on ndhnyt kaikenlaista. Itseéni ei pelota endd mikéén,

en endd mieti mitd tdmé aikaan saa minulle, se on ihan sama. Asiat pitdé hoitaa ja
katsotaan sitten mité tulee.
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Esihenkil6t mainitsivat ja tunnistivat myds pelastusalan kulttuurin vaikutuksen organisaatiossa
ja toivoivat, ettei vanhaa kulttuuria ainakaan opetettaisi endd eteenpdin. Esihenkilot kokivat
omilta kollegoilta saadun tuen tuovan turvallisuutta ja toivoivat my0ds henkildstoltd enemmén
tukea omalle johtajuudelleen. Esihenkildkollegoiden kanssa on mahdollista ilmaista itseddn
vapaasti, sanoa mielipiteenséd ja myontdd virheensd. Molemmat mainitsivat omassa roolissaan
tarkednd sen, ettd asiat tdytyy osata hoitaa asioina ja pyrkid itse viemddn asioita rakentavasti
eteenpdin. Esihenkilond my0s usein joutuu miettimdin mitd ja miten sanoo, ettei loukkaisi
ketdan. Omalla asenteella esimerkin ndyttiminen ja oma suhtautuminen asioihin nousi tirkeina

asiana esiin.
Keskiniinen luottamus, kunnioitus ja arvostus

Ensihoitotiimildiset kokivat arvostuksen tunteen tulevan eniten osaamisen kautta ja silld, ettd
tyotehtévit tulevat tehtyd aikataulussa eikd esimerkiksi seldn takana aiheuteta haittaa toiselle.
Osa koki, ettd heiddn mielipiteitidnsd ja ndkemyksiddn arvostetaan ja niitd tullaan kysymaan.
Luottamuksen muodostumisessa he pitivdt tirkednd sitd, ettd toisten kanssa on ollut
mahdollisuus kokea erilaisia asioita, jolloin luottamus on vahvistunut. Tiimildiset kuvailivat
kuitenkin ilmapiirid, jossa toisten sanoilla on enemmén arvoa kuin toisten. Osa koki myds
arvostamattomuutta oman asiantuntijuuden vdheksymisen muodossa; vaikka jostain olisi
vastuu, niin toimintaa kuitenkin vahvasti ohjaillaan ylhdilti ja kerrotaan, miten asiat pitdd
tehda. Tdhan liittyi my6s kokemus heidédn opettamansa ensihoidon oppiaineen aliarvostuksesta
organisaation tasolla. Mydskéén erityistd tukea toisilta tiimildisiltd ei oikein koettu saadun.
Lisdksi joitakin persoonaan ja osaamiseenkin kohdistuvia aliarvostuksen tunteita ilmeni ja

kerrottiin joskus olleen kahnauksiakin.

Johtamisen tiimissd kunnioituksen ja arvostuksen koettiin tulevan erityisesti asiantuntijuuden,
osaamisen ja tyOkokemuksen kautta. Lisdkoulutuksen saaminen ja osaamisen lisdnnyt on

lisdnnyt itseluottamusta. Eréds haastateltavista kiteytti asian néin:

Niitd, jotka ovat olleet pitkddn ja joilla on osaamista, kokemusta ja tietty koulutus
ja ehkd persoonankin takia arvostetaan enemmaén. Pitdisi arvostaa kaikkien tyota ja
heiddn olemistaan tiimissa.

Kommentti vaikuttaa ilmentdvén sitd, ettd pelkkd ihmisyys tai tiimin jdsenend oleminen ei
sellaisenaan saa aikaan arvostusta, vaan jollain tavalla pitda ansioitua ansaitakseen arvostuksen.
Tiimildisilld oli esittdd tdhidn teemaan liittyen asioita, joita kehittdmilld psykologinen

turvallisuus voisi lisddntyd. Organisaation tasolta toivottiin luottamusta asiantuntijuuteen ja
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kykyyn tehdd omaa substanssia koskevia pédtoksid. Toisaalta tunnistettiin myds se, ettd
erilaiset personallisuudet pitdisi osata ottaa huomioon eiké pakottaa kaikkia samaan muottiin.
Pitdisi pystyd kohtaamaan kaikki arvostavasti sekd hyviksyé erilaiset mielipiteet ja se, ettd
asioista voidaan olla eri mieltd. Tédssd kohtaa korostui myos vuorovaikutuksessa esiin tullut
toisten mielipiteiden arvostaminen korkeammalle kuin toisten. Kerrottiin myds “naljailusta”,
joka osin koettiin arvostamattomuutena. Osa ei osannut oikein sanoa, kokeeko olevansa
arvostettu mutta selkeitd epdarvostuksen kokemuksia tai tunteita ei kuitenkaan ollut. Yksi
haastateltava oli kokenut arvostuksen tunnetta siitd, ettd toiset olivat arvostaneet hénen
rohkeuttaan ottaa esiin asioita. Keskindisti luottamusta pidettiin erittdin tarkedna turvallisuuden

tunteen tuojana. Yksi haastateltavista kuvasi turvallisuuden tunteen muodostumista ndin:

Turvallisuutta tuo toisen arvostaminen. Ettd vaikka arvostelee toisen ndkemystd ja
pystyy olemaan eri mieltd, niin myos hyviksyy sen, ettd toinen on eri mielté.

Esihenkilot kuvasivat mahdollisuutta avoimeen keskusteluun omien esihenkilkollegoiden
kanssa ja he pitivit sitd erittdin tarkednd. Arvostuksen he kokivat tulevan oman tekemisen ja
toiminnan vaikutusten kautta, ei niinkddn aseman tai roolin kautta. Kun hommat hoidetaan
asianmukaisesti, rakentuu my0s luottamus tekemiseen. ”Keskijohdon” esihenkilonéd arvostus
tulee jollain tavalla ansaita useammasta paikasta, ja molemmat esihenkil6t pitivét tiimiléisten
arvostusta heité kohtaan térkedna. Arvostus ndkyi mm. siind, ettd on helppo tulla puhumaan ja
kysymiin esimerkiksi mielipidettd ja nikemyksid. My0Os erilaisten vastuiden saaminen
organisaation taholta ilmensi arvostuksen kokemusta. Esihenkilot tunnistivat henkiloston
tarpeen siihen, ettd esihenkild tietiisi ja tuntisi tiimildiset ja sen, mitd he tekevit. Tdma toisi
mukanaan lisdd arvostusta. Toinen esihenkil6istd koki, ettd hinen tdytyy ansaita tiimildisten
arvotus nimenomaan esihenkiloty6l11, koska syvéd substanssin osaamista ja tuntemusta hénella

ei ole.
Keskiniinen vilittAminen, huomioiminen, kiittiminen, kehuminen

Ensihoitotiimissé tdhan teemaan liittyvit kommentit olivat mééréllisesti kaikista vahdisimpia.
Jollain tavalla haastateltavat kuvasivat enemmin asioita, joilla titd teemaa voitaisiin edistii,
esimerkiksi kuuntelemalla enemmén toisiaan, mutta selkeédtd ndiden teemojen esiintymista
tilmin nykyisessd toiminnassa ei ilmennyt. Jollain tavalla toisista vilittiminen tai huoli
osoitettaisiin niin, ettid asiasta mentéisiin ensin keskustelemaan esihenkilon kanssa, kuin ettd

asia voitaisiin ottaa esiin suoraan henkilOon itsensi kanssa.
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My®0s johtamisen tiimissd timén teeman aiheet ndyttaytyivit melko vdhiisind. Tdmén arveltiin
johtuvan siitd, ettd vuorovaikutus on niin vahdisté, eiké tiimi oikein toimi kuten tiimin pitéisi
toimia. Kommunikoinnin, avoimen keskustelun, toisten kannustamisen ja tuen koettiin olevan
vahdistd ja jotenkin vaikeaa, ja télle koettiin tarvetta niin tiimi- kuin organisaatiotasollakin.
Organisaatiossa vallitsevan negatiivisen asenteen koettiin vélittyvdn myos tiimien arkeen.

Asenteeseen liittyen yksi haastateltava toi esiin hyvin huomion:

Asenne ratkaisee aina. Asenne on lopulta asia, jonka sind aamulla valitset. Onko

tdnddn hyva pidiva vai paska pédiva. Aika moni valitsee jo heti aamusta sen paskan

paivén.
Tdssd kohtaa esiin nousi my0s tiimin sisdinen jakaantuminen, jossa toinen enemméin
tiilmimdinen muoto edesauttaa ja mahdollistaa paremmin toisten huomioimisen ja esimerkiksi
toisen kiittdimisen. Tédssd kohtaa huomiota heritti tiimin yhteisollisyyden ja toisesta
vélittdmisen kulttuurin puute, kun asiaa kuvailtiin esimerkiksi niin, ettd tuskin kukaan olisi edes
huomannut kollegan poissaoloa, jos siitd ei olisi yleisesti tiimille kerrottu. Yhteydenpidon
tiimildisten kesken koettiin olevan niin véhiistd, ettei toisten ongelmia, huolia tai haasteita ole
edes mahdollista huomata. Tdmid tuo mukanaan myds yksin jddmisen ja tyOyhteison
ulkopuolelle jadmisen kokemusta. Tiiminvetiji sai tiimildisiltd kiitosta siitd, ettd hin muistaa
ja osaa kehua ja kiittdd, mutta timén koettiin aina olevan yksittédisiin suorituksiin liittyvaa, ei

niink#dn yleisesti tukevaa ja kannustavaa.

Esihenkil6t kuvasivat tdmén teeman yhteydessd organisaation positiivista kulttuuria, jossa on
olemassa yhteisollisyyttd ja tyokavereilta saa tarvittaessa tukea. He pitivét tarkednd sitd, ettd
henkildston kanssa ollaan jollain tavalla samalla aaltopituudella ja ymmaérretdan mistd heiddn
tyossddn on kyse. Tdssd nousi esille esthenkilon taito johtaa ihmisid, osata kuunnella ja
myotdelad. Turvallisuutta myds lisdd, kun itse tekee asioita hyvilld fiilikselld ja ndyttad silla
tavoin esimerkkié, se tarttuu.

Toivoisin, ettd ihmisilla olisi hyvé olla tdissd. Aina ei tarvitse olla kivaa mutta etté

olisi kiva tulla toihin, ja olisi se turvallinen ympéristo tehda sité tyota.

Palautteen tai avun pyytiminen

Ensihoitotiimildisten haastatteluissa ei suoranaisesti ilmennyt palautteen tai avun pyytamisti
toisilta. Osa oli kokenut taloon tdihin tullessaan tarvetta ohjaukselle ja perehdytykselle,
toisaalta tukeakin koettiin tuolloin saadun. Tdmén ilmaistiin jollain tavalla hdvinneen, kun

omaa kokemusta oli karttunut lisdd. Tédssd kohtaa tunnistettiin kuitenkin tarve sille, ettd pitdisi
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osata ja uskaltaa pyytdd apua asioissa, jotka ovat itselle vaikeita ja joissa tietdd, ettd kollega voi
auttaa. Tdma lisdisi myOs omaa tyon hallinnan tunnetta. Tdmén teeman alla kuvastui myds
kahdenviliset ystdvyyssuhteet, jolloin toiselta on voinut pyytdd apua esimerkiksi
henkilokohtaisen eldmén haasteissa. Jollain tavalla titi teemaa leimasi myos kommentti siité,

ettd jos el varsinaisesti kysytd mielipidettd, niin silloin ollaan hiljaa.

Johtamisen tiimissd palautteen tai avun pyytidmisen teema nayttiytyi oikeastaan kahdella tapaa
haasteellisena. Toisaalta tyon kuormittavuus ja kiire aiheutti sen, ettei toisilta ehditd pyytaa
apua. Kokemus kuitenkin oli, ettd apua voi pyytdd. Opettajien tydajan ominaisuuksien koettiin
myo0s heikentdvan mahdollisuutta auttaa toisia, kun tydaika on lédhtdkohtaisesti kohdennettu
tiettyihin toimintoihin, eikd ’ylimaéraistd” aikaa ole. Halua auttaa kylld olisi mutta se koettiin
jollain tapaa vaikeaksi. Toisaalta avun pyytdminen liittyi selkedsti vahvaan asiantuntijuuteen ja
osaamiseen, ajatukseen siitd, ettd toinen ei osaa minua auttaa tdssd, koska ei ymmaérrd

substanssistani mitddn. Tatd kuvastivat kahden haastateltavan kommentit:

Olemme yksindisid taistelijoita ja yksin murheittemme kanssa. Alusta loppuun
teemme asiat itse ja itse vastaamme kaikesta.

Jokainen tekee omia ratkaisuja ja ratkaisee ongelmia itse. Yhdessé ei oikein asioita
pohdita tai pyydetd apua.

Yksi haastateltava arveli, ettd tima saattaisi liittyd myos pelastusalalle ominaiseen kulttuuriin,
jossa omaa paikkaa ja reviirid tdytyy puolustaa. Pelastuslaitosmaailmaa kuvattiin kylméana,
kovana ja auktoritaarisena ja sen kohtaaminen pedagogisen oppilaitosmaailman kanssa on

haastavaa.

Téassd kohtaa esihenkildiden haastatteluissa heiddn omien kollegoidensa tuki nousi erittdin
tarkedksi asiaksi. Koettiin helpottavana, ettei kaikkia ratkaisuja tarvitse tietdi itse tai osata, vaan
aina voi pyytdd kollegalta apua. Esihenkilot olivat tuoneet esiin tiimildisille toiveen ja
pyynnonkin, ettd palautetta saa ja pitdd antaa ja ettd sen olisi hyvd myds heiddn toimestaan
johtaa johonkin. Esihenkildiden puheessa toistui tiimildisten haastatteluissa ilmennyt seikka,
ettd ne, joilla osaaminen on kovin, ja jotka ovat varmimpia omasta osaamisesta, kokevat
suurempaa psykologista turvallisuutta eivdtkd koe asemaansa uhatuksi. Ndin ollen my6skidan
apua ei ole tarpeen pyytdd. Epdvarmuus puolestaan tuo turvattomuutta. Esihenkiloroolissa on

kannustettu toisten auttamiseen.

Huolista ja virheistid puhuminen
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Ensihoitotiimissé tissd teemassa toistui vaikeiden asioiden kisittely esihenkilon kautta, kuten
toisista valittdmisen teemankin alla. My0s jotkut ristiriidat henkildiden vililla olivat jadaneet
kokonaan kisittelemattd eikd erilaisista vaikeista asioista kovinkaan paljoa ollut puhuttu ja se
koettiin hankalana. Asioiden jakamisen ja vaikeista asioista puhumisen koettiin olevan
mahdollista, jos henkilosuhteet toisen kanssa ovat ldheiset ja ollaan ystdvid. Ammatillisista
asioista, esimerkiksi sattuneista virheistd voidaan keskustella ja sen kautta kehittdd, toisaalta
tiettyjen eteenpdin vietyjen asioiden koettiin jdéineen junnaamaan jonnekin, eivétka asiat olleet
muuttuneet. Henkilokohtaisesti tehdyisti virheistd ei yleisesti puhuta, mutta toisten virheisti
raportoidaan esihenkilolle. Myoskdidn omia harmituksia ei oikeastaan tuoda esille. Toisaalta
koettiin, ettd jos joku rohkea joskus on tuonut esiin omia haasteita, on se voinut lisdtd uskallusta
my0s toisten keskuudessa. Tarkednd pidettiin tdssd yhteydessd myos opetuksessa/kentélla
tapahtuneiden virheiden myoOntdmisté ja kertomista opiskelijoille, ja tdimé puolestaan koettiin
helppona. Yhteisistd huolista esimerkiksi muutoksista terveydenhuollon kentdssd tai
meneilldédn olevasta suuresta koulutusuudistuksesta oli puolestaan voitu keskustella avoimesti.
Myos erilaisista yhteisistd haasteista oli selvitty yhdessa ja timén koettiin vahvistaneen tiimin

dynamiikkaa.

Johtamisen tiimin haastateltavien mielestd erilaisista tyohon liittyvistd virheistd pystyi
kertomaan ja niitd ratkottiin yhdessd selvittelemalld. Tiimissd pystyy tunnustamaan, jos on
tehnyt virheen, eikd tistd kdydd syyttelemddn tai etsimddn syyllistd. Jonkinlaista
ystavillismielistd ”vinoilua” kuvailtiin ilmenneen virheiden sattumisen yhteydessd. Myos aivan
poikkeuksellisena erityisesti pelastusalan ammattilaisia kuvaavana asiana tuotiin esiin se, ettd
ammattinsa puolesta he ovat tottuneet késitteleméddn vaikeita tilanteita tai esimerkiksi
kohtaamaan ihmisten henkil6kohtaisia murheita ja osaavat asennoitua téllaisiin asioihin.
Kuitenkaan selvisti tiimi kokonaisuutena ei osaa tillaisista asioista puhua tai kdyda ldpi, vaan
tallaiset keskustelut ovat enemmén kahdenvilisid. Vaikeiden asioiden tai haastavien tilanteiden
késittely koettiin myds haastavana siitd ndkokulmasta, ettd oli ilmennyt kokemuksia, jossa

tallaisten asioiden esiin nostaminen koettiin toisen toiminnan arvosteluna.

Esihenkil6t arvelivat, ettd henkiloston on vaikea tuoda esiin asioita, jos heilli on aiempaa
kokemusta siitd, ettd asiat eivdt ole menneet odotetusti. Esihenkilot arvelivat, ettd
organisaatiossa ja sen johdossa tapahtuneet asiat ovat johtaneet sithen, ettei henkilosto uskalla
tuoda esiin erilaisia asioita. He kokivat, ettd organisaation tasolla huolista ja murheista ei voi

keskustella, koska peldtddn reaktiota ja seuraamuksia. Molemmat esihenkil6t toivat esiin
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kuulleensa tillaisista seuraamuksista, mutta omaa kokemusta heilla ei asiasta ollut. Selkeésti he
kuitenkin havaitsivat tdmin vaikutuksen henkildston kéyttdytymisessd ja erityisesti
uskalluksessa nostaa esiin asioita ja kehittdmisideoita. Molemmat esihenkil6t kokivat itse
mahdollistavansa matalan kynnyksen keskustelun ja vuorovaikutuksen ja kokivat olevansa
helposti ldhestyttdvid. Virheiden tekemiseen liittyen tirkedksi nousi myds esihenkilon oma

suhtautuminen virheiden tekemiseen ja se, miten niité itse tuo esille.
Me-henki

Ensihoitotiimissd Me-henkeen liittyen oli vaikea nostaa haastatteluista mitdén erityisiad
mainintoja. Tiimil&iset kertoivat, ettd kovin vdhin titd nykya tiedetddn toisten eldmaéstd eikd
kokoonnuta vapaamuotoisiin tilaisuuksiin, jossa voisi tutustua paremmin. Tdméan vuoksi me-
henked ei jollain tavalla muodostu. Ammatillisesta ndkdkulmasta me-henked vaikutti olevan
vain védhdn, ja tdmén tulkitsen johtuvan haastatteluissa esiin tulleesta vahvasta oman
asiantuntijuuden identiteetista ja siitd kiinni pitimisestd, vaikka tydskenneltéisiinkin yhteisen

paamaarin eteen.

Myd0s johtamisen tiimissd me-hengen muodostumisen koettiin liittyvéan siihen, ettd esimerkiksi
vapaamuotoisissa tilaisuuksissa pééstdisiin tutustumaan toisiin paremmin. Koska tillaista ei
koettu paljon olleen, myds me-henki on jadnyt muodostumatta. Myds tiimien rakenteen ja
yleisen hierarkian koettiin olevan esteend. Tiimissa on paljon itsendisid asiantuntijoita, jotka on
kasattu yhteen tiimiksi, mutta jotka eivit kaikilta osin tydskentele edes samojen tavoitteiden
eteen. Vapaamuotoisia arjen kahvihuonekeskusteluja pidettiin tdrkeind, mutta ilmeisimmin

naihinkdin eivit kaikki tiimildiset osallistuneet.

Me-henkeen liittyvid asioita ei esihenkildiden haastatteluissa noussut esiin. Molemmat arvoivat
tiimeissd olevan than hyvd henki ja ilmapiiri mutta varsinaista me-henked eli tiivistd

yhteisOllisyyttd ei oikein ndyttinyt olevan.
Esihenkilon kayttiytyminen

Esihenkilon kidyttdytymiseen liittyen tiimildisilld oli paljon sanottavaa. Osa asioista liittyi
nykytilaan ja osa siihen, kuinka esihenkild toiminnallaan voisi edistdd psykologista
turvallisuutta. Ensihoitotiimissd osa koki, ettd esihenkild puuttuu enemmaén tdmén tiimin kuin
muiden alaistensa tiimien asioihin. Esihenkilon koettiin olevan enemmin johdon viestin tuoja

kuin ldhiesihenkil6. Yhteyttd esihenkilon kanssa ei oikein koettu olevan, hédnet koettiin
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kaukaiseksi ja jollain tavalla hallinnolliseksi, ja selvdsti kaivattiin esihenkil6d enemmin
henkildston pariin, enemman ikéén kuin osaksi tiimié. Esihenkilon toivottiin olevan yhteydessa
tiimildisiin ja kidsittelevén ne asiat, joita hdnelle tuodaan késiteltdviksi. Osin koettiin, ettd tiimia
koskevista asioista ei saada tarpeeksi tietoa ja olisi hyvé, ettd kerrottaisiin myd0s, jos ei ole
mitddn kerrottavaa. Esihenkilon rooli ymmarrettiin haastavaksi esimerkiksi ajanhallinnan

nikokulmasta.

Johtamisen tiimissd esihenkilon kéyttdytymiseen liittyen haastateltavilla oli mielessdin paljon
asioita, joilla esihenkild voisi edistdd psykologista turvallisuutta. Talld hetkelld esihenkilo
koettiin kaukaiseksi ja my0s tdssé kohtaa esiin nousi fyysinen erilldén olo eri rakennuksessa.
Tiimildiset pitivat tdrkednd, ettd esihenkil6lli on ndkemys johdettaviensa tyon
kokonaisuudesta. On hyvi, ettd on olemassa henkil6, joka madrittdd raamit ja sen, miten asioita
tehddén. Asiantuntijaty$ itsessddn soljuu eteenpiin erilaisten rutiinien ja lukujirjestysten
mukaan. Haastateltavien mielesti olisi hyvi, ettei esihenkild liikaa vahtisi heiddn tekemisidén
ja huolehtisi siitd, ettd tiimille jirjestyy yhteistd aikaa. Esihenkilon tulisi antaa mahdollisuudet
toimintaan, huolehtia tasapuolisuudesta ja olla kiinnostunut henkildistd yksiloind. Esimerkilld
johtaminen nousi tirkedksi asiaksi samoin kuin se, ettd esihenkild on tietoinen, mitd ympérilla
tapahtuu ja osaa tunnistaa ja tulkita erilaisia ilmiditd tiimin arjessa. Myds kannustusta ja
rohkaisua, kuulumisten vaihtoa ja ldsndoloa kaivattiin. Tarkedna koettiin se, ettd esihenkilon
puheet ja toiminta ovat linjassa. Johtamisen tiimi on kokenut useita esihenkilévaihdoksia
lyhyen ajan sisdlld ja sen koettiin heikentdneen psykologista turvallisuutta. My0s jonkinlaista

sekavuutta koettiin tiiminvetdjin ja esihenkilon roolien vélilla.

Tiimien esihenkildt toivat tdssd kohden esiin asioita, joilla esihenkild voisi edistdd psykologista
turvallisuutta. He pitivit tarkednd henkildston parissa olemista ja heidén arkensa ymmartamista.
Esihenkilon olisi hyvd olla helposti ldhestyttdvé, jotta vaikeistakin asioista voi tulla
keskustelemaan. Kun tuntee henkiloston hyvin ja on heille 14snd, niin keskustelukin on
helpompaa. On tiarkedd ndyttdd esimerkkid, ja timid koskee esimerkiksi omaa tekemisté, kuten
aikataulujen jirjestdmistd ja prioriteettien tarkastelua. Esihenkilon itsensd tdytyy my0Os osata
olla avoin keskustelulle ja kritiikille. My0s oma kdyttdytyminen, asenne ja fiilis vaikuttaa

ympérilld oleviin ihmisiin.

Organisaation tuki
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Organisaation  tuen  ensihoitotiimin  haastateltavat  ndkivit tirkednd  erilaisten
johtamistoimintojen taustalla. Esiin nousi padtoksenteon pitiminen mahdollisimman matalalla,
kehityskeskustelujen kdymisen helppous sellaisen esihenkilon kanssa, joka ei ole tiimin jdsen
sekd tiimien muodostaminen mahdollisimman samanlaisiksi. Tiimildiset eivét pitdneet
organisaatiota todellisena tiimiorganisaationa vaan selvdnd linjaorganisaationa. Toisaalta
koettiin, etti esihenkildstd ylospéin oleva organisaatio ei pysty tukemaan tyon tekoa, koska on
litan kaukana, eikd pysty ottamaan kantaa siithen, miten asioita kdytdnnon tasolla tulisi tehda.
Tiimildiset kokivat my0s olevansa ulkopuolella organisaatiota koskevista isoista uudistuksista
sekd organisaation ulospédin nékyvistd linjauksista. Organisaation ndhtiin myds vahvasti
asettavan rajoja ja raameja esihenkildille, ja esihenkildiden pédtoksentekomahdollisuudet
koettiin verrattain pieniksi. Talld nédhtiin olevan vaikutusta henkiloston tyOssd vithtyvyyteen.
Organisaatiossa koettiin olevan elementtejd, joita ei pidetty edullisena julkisuuskuvaa ajatellen,
ja organisaation toimintaa ei pidetty psykologista turvallisuutta edistavdni. Organisaatiolta
toivottiin sellaisen toimintaympériston mahdollistamista, jossa voisi kokea oman tyon hallinnan
tunnetta. Organisaatiolta puuttuu vaihtoehtoiset toimintatavat ja menetelmét ja usein isoja
asioita ja muutoksia joudutaan hoitamaan liian kiireelld ja tekemdén asioita moneen kertaan
uudestaan. Tdssd ndhtiin taustalla olevan vaikuttamassa my0s virastoa ohjaava sisdministerio

toimintatapoineen. Erés haastateltava kuvasi asiaa néin:

Tulevaisuus tehdédén. Silloin kun me péhkéilladn ja mietitdén, niin me vaikutetaan
sithen, ettd minkdlainen se meidén oma tulevaisuus on. Mutta jos me ei sitd tehda,
niin me otetaan mitd vastaan tulee ja reagoidaan siihen vaan.

Psykologista turvallisuutta lisddviné tekijoind organisaatiotasolla koettiin olevan vakaa valtion

virka seké kuitenkin melko hyvét mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon.

Johtamisen tiimissd organisaation tukeen liittyen haastatteluissa tuli esiin monenlaisia asioita.
Esimerkiksi  etdopetuksen  mahdollistaminen  koettiin  auttaneen tydkuormituksen
viahentdmisessd. TyoOaikajérjestelyd ei pidetty hyvénd, sen koettiin vievén aikaa olennaiselta
tyolta. Liian vdhin kehittdmisti oli tapahtunut toteutus- ja opintosuunnitelmien kanssa ja ndiden
koettiin vastaavan kentén tarpeisiin ja vaatimuksiin huonosti. Vakauden ja ennakoitavuuden
koettiin tuovan turvaa ja puheista kuvastui tdiménhetkisten suurten organisaatiomuutosten
kuormittavuus normaalin tyOmddrdn lisdksi. Hyvédnd pidettiin sddnnollistd ja selkedd
tyonkuvaa, vakaata ja luotettavaa tyOnantajaa sekd luottamusta tydsuhteen jatkuvuuteen.
Julkisen rahoituksen rajallisuuden ymmérrettiin tuovan rajoituksia organisaation toimintaan

mutta toisaalta se nostatti my0s huolta ihmisten jaksamisesta ja kdrsivillisyyden loppumisesta.
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Tarkeda olisi miettid yhdessi tulevaisuutta ja strategisen ajattelun tulisi pohjautua muuhun kuin
ensisijaisesti rahoituksen miettimiseen. Organisaation tulisi mahdollistaa sellaiset rakenteet ja
toiminta, jota tiimit ja jokainen yksilo voisi omalla toiminnallaan tukea. Téll4 hetkella koettiin,
ettd organisaatio on rakennettu hallinnon nékdkulmasta ja olisi hyvd pohtia sellaisia
vaihtoehtoja, jotka tukisivat perustehtidvaé ja oppimista. Haastateltavat pitivit tirkeédna sité, ettd
organisaatiossa mietittdisiin sitd, miten tdissd viihdyttdisiin paremmin, kannustettaisiin kaikkia
tekemaiin parhaansa eikd haukuttaisi, jos jotain menee pieleen. Tahén liittyen erds haastateltava
kommentoi:

Organisaatiossa pitdisi olla mahdollisuus sanoa mielipide, tehda kehitysehdotuksia

ja virheitd ilman, ettd joutuu ristiinnaulituksi, ja ettd kehitysehdotukset otetaan
vakavasti, kuullaan ja kuunnellaan tyontekijoita.

Myos jonkinlaista aliarvostuksen tunnetta organisaation taholta koettiin 1dhinnd sen suhteen,
ettd sanotaan jotain mutta ei toimita sanojen mukaisesti. Yhteinen tekeminen ja tilaisuudet ovat
vihentyneet, mikd aiheutti tyOyhteisoon kuulumattomuuden tunnetta ja pohdintaa siitd, eikod
johto halua kohdata ja kuulla henkildstod. Yksi haastateltavista mainitsi haluttomuudesta ja
uskaltamattomuudesta  keskustella organisaation johdon kanssa. Johtoa pidettiin
vaikutukseltaan negatiivisena ja heidén arvioitiin keskittyvin epdolennaisiin asioihin. Toiveena

oli viestintddn, vuorovaikutukseen ja keskustelevaan kulttuuriin panostaminen.

Esihenkil6t arvelivat toimintaympériston muuttuneen yleisestikin sellaiseksi, ettd varovaisutta
on tullut lisdd. He pohtivat, pystyvitko kaikki sanomaan asioita oikeasti ilman, ettd siitd seuraa
jonkinlaisia ilmoituksia tai selvityksid. Erityisesti organisaation yhteisissd tilaisuuksissa oli
huomattu, ettd mietitdéin, miten sanojansa asettelee. Organisaatio ei jollain tavalla tue
uskallusta, vaan virheiden tekemisen ja rangaistuksen pelko on ldsné. Esihenkil6t arvelivat, ettd
tatd voisi korjata silld, ettd henkildstolld olisi mahdollisuus vapaamuotoisesti, ilman erityista
agendaa tuoda esiin asioita, ja ettd he voisivat jollain tavalla olla varmoja, etti siiti ei kukaan
suutu. Tétd voisi edistdd nédyttdmalld esimerkkid, eli kun joku uskaltaa sanoa jotain ja
huomataan, ettei seuraamuksia tullutkaan, se rohkaisee muitakin sanomaan. Organisaatio voisi
omilla rakenteillaan edistdd esihenkilotyon tekemistd, mikéli sitd pidetddn tdrkednd
psykologisen turvallisuuden edistimisessd. Organisaation olisi my0s hyvi sanoittaa toiminnan
periaatteet ja luoda yhteinen ymmarrys siitd, miten meilld toimitaan ja mitd ovat raamit ja

rakenteet.

Fyysiset tyoskentelytilat
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Ensihoitotiimissd fyysisten tydskentelytilojen merkitystd psykologiseen turvallisuuteen ei
ndhty kovinkaan suurena. Pelastusopiston tarjoamia tyétiloja pidettiin  hyvéni,
tietolitkenneyhteyksié toimivina ja tydrauhaa hyvéni. Omia tyohuoneita arvostettiin tydrauhan
takaajina. Toisaalta myoOs mainittiin, ettd kaikissa tiloissa esimerkiksi paljon kdytossd oleva
Teams-sovellus ei toimi, ja se saattaa aiheuttaa haasteita esimerkiksi kokouksissa. Joskus joku

oli jadnyt téllaisen asian takia kokonaan kokouksen ulkopuolelle.

My0s johtamisen tiimissi fyysisistd tydskentelytiloista tiimildisillé oli kovin vdhan sanottavaa.
Jo aiemmin esiin tullut tiimin hajaantuneisuus eri rakennuksiin nousi tdssdkin kohtaa esiin.

Tyoskentelymenetelmid, laitteita ja tiloja pidettiin turvallisina.
Fyysisiin tyoskentelytiloihin liittyen esihenkildiden haastatteluissa ei tullut esiin kommentteja.
Rajojen ylittiiminen, kokeilukulttuuri, innovatiivisuus

Ensihoitotiimissd tdhdn teemaan liittyen haastateltavien kertomuksissa nousi esille
enemmaénkin rakenteinen toiminnan ohjaaminen kuin kokeileva ja innovatiivinen kulttuuri.
Tiimildiset kuvasivat, ettd asiat tdytyy yleensa tehda tiettyjen suunnitelmien mukaan, joita osin
voi olla mukanakin suunnittelemassa mutta niihin ei varsinaisesti voi vaikuttaa. Pedagogisen
vapauden koettiin vihentyneen aiempaan verrattuna. Tiettyjd asioita tdytyy “potkia eteenpdin”,
jotta ne edistyisivit. Koettiin myos, ettd kaikki eivédt oikein saa aikaiseksi kehitystyGta.
Enemmain spontaania kehittamistd kuvattiin tapahtuvan harjoittavan opetuksen yhteydessd. Osa
haastateltavista ei ollut halukkaita muuttamaan vanhoja hyviksi koettuja tapoja ja toiset eivéit
endd jaksaneet yrittdd kehittdd, koska kokivat, ettei mikdén kuitenkaan muutu. Vaikutti silté,
ettd kehittdminen ei ole kovin spontaania tai kokeilevaa, vaan kehitysideoita kypsytelldin jopa
vuosia ennen kuin ne tulevat kdyttoon. Toisaalta psykologista turvallisuutta edistdvénd asiana
ndyttdytyi runsas mielipiteiden vaihto ja kiivaatkin keskustelut sekéd vuorovaikutus esimerkiksi
tutkimustuloksista, joiden avulla toimintaa ja ensihoidon opetusta voitaisiin kehittdd. Eli
ajatuksia ja mielipiteitd on mahdollista esittdd ja ne vievét eteenpdin. Kaikki eivit kuitenkaan

olleet innostuneita kehittamisesta.

Johtamisen tiimissd ei ollut paljonkaan aiempaa kokemusta kokeilukulttuurista tai
innovatiivisuudesta téssd organisaatiossa. Tiimi oli dskettdin 1dhtenyt edistiméén asiaa omista
lahtokohdistaan késin pyrkien yhteisilld tilaisuuksilla tiedon jakamiseen sekd ymmarryksen ja
osaamisen lisdémiseen tiimin keskuudessa. Organisaatiota pidettiin niin hierarkkisena, etti se

estdd luovuuden hyddyntdmisen. Tdman arveltiin pidemmaélld tdhtdimelld johtavan siihen, ettd
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henkil6sto ldhtee etsiméddn uusia haasteita. Innovatiivisuus ja kokeilu kuvastuivat enemminkin
jokaisen oman tyon arkisena kehittimisend. Jollain tavalla esiin nousi tdssdkin pelko
rangaistuksesta uusien asioiden kokeilun yhteydessd. Haastavaa tilannetta yksi haastateltavista

kuvasi niin;:

Kehittdmiselle ei ole aikaa, tilaa eikd ilmapiirid. Luontaista, spontaania ideoiden
jakamista ei ole.

Tassdkin kohtaa esimerkin voima ja rohkeus epdonnistua, sekd nididen kokemusten jakaminen
nousi esiin. Tdmaékin valitettavasti korostui siitd ndkokulmasta, ettd henkild voi tehdi niin,

koska hénelld ei ole mitddn menetettavaa.

Esihenkilot kertoivat, ettd korona toi mukanaan opetukseen paljon uuden kokeilua,
epdonnistumisiakin ja niistd oppimista. Tilanne oli sellainen, ettd oli vain keksittdva
uudenlainen tapa toimia, jos vanha tapa ei toiminut. Eli ikddn kuin kehittimisen henki oli koko
ajan l4sné. Toisaalta korona-aika on tuonut mukanaan myds jollain tapaa enemmén muodollista
tekemistd, ja spontaani ja epédformaali yhteistyd ja kehittiminen on unohtunut. Toinen
esihenkild arveli, ettd jos uskallusta asioiden kehittimiseen ja ideoiden esille tuomiseen

saataisiin lisdttyd, voitaisiin nditd rohkeita tekoja myo0s jollain tavalla palkita.

5.3 Mita tulokset kertovat psykologisesta turvallisuudesta?
Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Useita tutkittuja Edmondsonin mallin mukaisia psykologisen turvallisuuden teemoja tuli
selvdsti esiin tiimildisten ja esihenkildiden kertomuksissa. Osa aiheista kuvautui myds jollain
tavalla pédllekkdisind, eikd niitd vélttimattd voinut sijoittaa vain yhteen kategoriaan.
Haastateltavat saattoivat myos puhua samasta asiasta hieman eri sanoin ja peilaten teemoja
omiin henkilokohtaisiin kokemuksiinsa. Eniten ajatuksia ja kokemuksia nousi esiin liittyen
vuorovaikutukseen ja rooleihin, arvostukseen, esihenkilon kéyttdytymiseen ja organisaation
tukeen sekd huolista ja virheisti puhumiseen. Fyysiset tydskentelytilat ja me-henki jadivit
teemoiksi, joista haastateltavilla oli vdhiten sanottavaa. Voidaan siis ajatella, ettd psykologisesti
turvallisen ympdriston edistimiseksi ensin mainituilla teemoilla oli haastateltaville suurin
merkitys. Selvdd psykologista turvallisuutta edistivdd palautteen antamisen ja pyytdmisen,
toisten auttamisen tai innovoinnin kulttuuria haastatteluissa ei ndyttaytynyt. Clarkin (2020b,
128) mukaan julkisen hallinnon, korkeakoulutuksen ja terveydenhuollon sektoreilla vaikkakin

koetaan usein syvdd kollegiaalisuutta, puuttuu niistd organisaatioista usein prosessit ja
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toimintatavat uusien ideoiden testaamiselle. Ndin myds selvdsti Pelastusopistossa tilanne

néyttiisi olevan.
Tiimit kaipaavat aikaa, innostusta, arvostusta ja yhteisollisyytta

Tiimien osalta vastauksissa oli paljon yhtenevai, mutta myos eroja tai enemmankin tutkittujen
teemojen painottumista eri tavoin eri tiimeissd. Ensihoidon tiimissd huomattavaa oli havainto,
jossa lasnidkokouksissa havaittu vuorovaikutus ei ollut tiimille tyypillistd. Tadma johtui siitd
pelosta, ettd joku organisaation hallinnosta on seuraamassa tilaisuutta ja pelosta, mitd seuraa,
jos tilaisuudessa sanoo jotain. Tima kertoo mielesténi psykologisen turvallisuuden puutteesta
ja epdluottamuksesta organisaatiota ja sen johtoa kohtaan. Ensihoitotiimin vuorovaikutusta
my0s kuvasi se, ettd tiimildiset ovat toimineet pitkddn yhdessé ja tuntevat toisensa ja myds
esihenkilon pitkéltd ajalta, miké on johtanut siihen, ettd joskus ehka térkeitékin asioita jatetdan
sanomatta, koska tunnistetaan toisten mahdollinen kiyttdytyminen ja halutaan vélttya siltd, mité
siitd seuraa. Toisaalta asioita saatetaan jattdd sanomatta, koska ei ole jaksamista tai halua nostaa
asioita esiin. Niin ollen pysytddin mieluummin vaiti, koska sanominen ei ole aiemman
kokemuksen mukaan johtanut mihinkddn. Témé kuvastaa selvdsti myos henkiloston didnen
arvottomuutta ja toisaalta organisaation kykyd kdytdnnon tasolla kuulla henkildstod ja auttaa

heitd viemééin havaitsemiaan asioita konkreettisesti kiaytdntoon tai eteenpdin.

Johtamisen tiimissd erityisesti tiimin keskindistd vuorovaikutusta kuvasti jonkinlainen
varovaisuus. Toisaalta vapaamuotoisissa tilaisuuksissa vuorovaikutus kuvattiin rennoksi ja
asioita eteenpdin vievéksi, mutta kaikki tiimin jésenet eivit osallistuneet, tai toisaalta halunneet
osallistua néihin keskusteluihin. Oletettavasti samat henkil6t ovat hiljaa myds kokouksissa.
Myos tédssd tiimissa tuli esiin vaitiolo siind pelossa, ettd asiat joko levidvét tiimin ulkopuolelle

tai ettd ddneen sanomisesta tulee organisaation taholta seuraamuksia.

Yhteistd tiimien kertomuksissa oli, jollain tapaa surullista kyll4, yleinen ihmisten kohtaamisen
ja toisen ihmisend arvostamisen puute. Toiminnot ja tekeminen keskittyivdt paljon vain ja
ainoastaan tyon ympdrille eikd tydkavereista oltu kiinnostuneita ihmisind. Tétd kuvasti mm.
vihentyneet vapaamuotoiset kohtaamiset. Tamé voi olla seurausta myds kiireen lisddntymisesti
ja ajan puutteesta ja yleisestd ihmisten oman jaksamisen rajallisuudesta. Asia ilmeni
kertomuksissa my0s niin, ettd yleisesti ottaen tiimildiset eivit kyselleet kollegoilta heidén
kuulumisiaan tai vointiaan, ja toisaalta ei myOskdin koettu tarvetta esimerkiksi pyytéda toisilta

apua vaan haluttiin ikddn kuin pérjitd itse. Mielestdni tdmi kuvastaa my0s pelkoa oman
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heikkouden nidyttdmisestd, mikd voi olla seurausta organisaation kulttuurista ja siitd, etti
organisaatiossa ei ole osattu esimerkkid ndyttdmalla tatd muuttaa tai parantaa. Arvostus vaikutti
molemmissa tiimeissd olevan asia, joka ansaitaan osaamisen ja kokemuksen kautta.
Molemmissa tiimeissd myds innovaation ja rajojen ylittdmisen kulttuuri nayttiytyi
olemattomana ja jollain tavalla esiin nousi se, ettd ideoita ja ajatuksia tdytyy aina perustella
ennen kuin niistd uskaltaa sanoa. Esihenkild koettiin molemmissa tiimeissd kaukaiseksi ja
esihenkilon paremman ldsndolon arjessa eli sen, ettd esihenkilo olisi ikddn kuin kartalla, mité
tiimeissd tapahtuu ja tuntisi tiimildiset hyvin, koettaisiin edistidvin psykologista turvallisuutta.
Esihenkil6t toivat my0s esiin omassa roolissaan tidrkednd oman esimerkin ndyttimisen
erityisesti rohkeudessa ja asenteessa. Tdssé on kyse halutun kéyttdytymisen mallittamisesta ja

on tarkedd, ettd esihenkilot ovat ymmaérténeet tdiméan tarkeyden.

Toni Alatalo (2022) on myo6s tutkinut opinndytetydssddn Pelastusopiston opetustiimeji ja
esihenkilotyotd tavoitteenaan luoda keinoja laajentaa opettajien osaamista. Hianen tydssdén
esiin on tullut vastaavan kaltaisia organisatorisia sekéd ajan kayttoon liittyvid haasteita, joita
my0s omassa opinndytetyOssini haastateltavien kertomuksissa tuli esiin. Alatalo oli tydssdin
huomannut seikkoja, joiden pohjalta hdn oli laajentanut tyonsd toimenpide-ehdotukset
koskemaan osaamisen laajentamisen lisdksi myos tydyhteison ilmapiirié ja johtamista. Han oli
havainnut strategisen johtamisen haasteita, jotka heijastuivat tyopaikan ilmapiiriin ja sitd kautta

my0s psykologiseen turvallisuuteen (Alatalo 2022, 41.)
Psykologista turvallisuutta estivii ja edistavia tekijoiti

Organisatoriset haasteet kuvautuivat sekd molempien tiimien ettd esihenkil6iden
kertomuksissa. Sanat kuten pelko, seuraamus, rangaistus, epdvarmuus, turvattomuus, arvostelu,
varovaisuus, vasymys, hiljaisuus, kuormitus, yksindisyys, haluttomuus, hierarkia, negatiivinen
asenne, naljailu, kyrdily, suuttuminen, luottamuksen puute, ristiriidat, vallan kéytto,
arvostuksen puute ja uskalluksen puute esiintyivdt jossain muodossa ldhes jokaisen
haastateltavan kertomuksissa erityisesti organisaatioon liittyvistd asioista keskusteltaessa.
Joitakin asioita ilmeni myds tiimien tasolla, mutta ndméd asiat olivat enemméin tiimin
keskindiseen vuorovaikutukseen liittyvid. Edelld olevien ilmaisujen kéyttd kertoo mielestdni
psykologisen turvallisuuden puutteesta osin tiimien tasolla mutta enemman organisaatiossa ja
sen toimintatavoissa ja kulttuurissa yleisesti. Téllaisten asioiden olemassaolo estdd

psykologisen turvallisuuden kokemuksen edistamisté.
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Psykologista turvallisuutta edistivid asioita nousi esiin vihemman ja niitd kuvattiin selkeésti
enemmadn tiimin kuin organisaation tasolla. Esihenkil6t toivat myds esiin omissa
kokemuksissaan enemmidn psykologista turvallisuutta edistidvid asioita kuin tiimildiset.
Téllaisia yhteisesti mainittuja asioita olivat osaaminen, kokemus, tyOrauha, yhteiset
kokemukset, ymmarrys erilaisuudesta, erilaisten nédkemysten arvostaminen, itseluottamus,
turvallisuus tiimissé, uskallus puhua vaikeista asioista, virheiden myontdminen, kollegan tuki,
huumori, toisen kuunteleminen, ldsndolo, asiantuntijuuden arvostus, luottamus, kunnioitus,
vastuun antaminen ja vakaa ty0 ja tyOnantaja. Voidaan siis todeta, ettd psykologisen
turvallisuuden edistdiminen todennédkdisesti onnistuu helpommin tiimien tasolla, jossa
toimenpiteitd on helpompi kohdentaa juuri tiettyihin psykologisen turvallisuuden haasteisiin

tietyssa tiimissd. Selvisti tilanne on haasteellisempi organisaation tasolla.
Rohkean organisaation rakennuspalikat

Monella haastateltavilla oli hyvd ymmarrys siitd, mitd psykologinen turvallisuus tarkoittaa, ja
toisaalta monet heiddn kertomansa asiat ja esimerkit liittyivdt psykologisen turvallisuuden
kokemukseen. Haastateltavilla oli paljon hyvii ajatuksia ja ehdotuksia siitd, miten psykologista
turvallisuutta voitaisiin edistdd. Erittdin tidrkedd tdssd kohdassa organisaation nidkokulmasta
olisi ldhted edistimidn psykologisesti turvallisen ja rohkean organisaation kulttuuria. Tamé
vaatii kuitenkin johdon ehdotonta sitoutumista psykologisesti turvallisen kulttuurin
edistdmiseen. Pelastusopisto on organisaationa erityinen. Toisaalta sitd kuvaa ainakin osin
asiantuntijaorganisaatio, johon vaikuttaa toisaalta vahvasti pelastusalan identiteetti. Toisaalta
organisaatio on julkisen hallinnon virasto-organisaatio ja toisaalta taas oppilaitos. Néiden
monenlaisten identiteettien yhdistiminen ja psykologisen turvallisuuden edistiminen tdssi

kokonaisuudessa on haastavaa.

Tarkedd on edistdd kulttuuria, jossa asioita voidaan sanoa ja puhua suoraan. Kun suoraan
sanominen on osa organisaation kulttuuria, ihmiset eivit pidd ajatuksiaan itselldédn. He sanovat
mitd heilld on mielessdin, jakavat ideoita, mielipiteitd ja kritiikkid. (Edmondson 2019, 105.)
Tdmd tapahtuu parhaiten systemaattisesti ja sddnnéllisesti sanoittamalla psykologisen
turvallisuuden aihetta, keskustelemalla siitd henkildston kanssa ja todella kuuntelemalla heita.
Henkilostolle tulee antaa mahdollisuus ja tilaisuus tuoda esiin asioita riippumatta siitd ovatko
asiat etukiteen kuinka valmiiksi pohdittuja tai mietittyjd, myos keskenerdiset ajatukset voivat
olla térkeitd. Henkiloston mielipiteiden tai ajatusten kuuntelulla ja huomioimisella voi olla

merkittdvdd vaikutusta esimerkiksi tulevaisuuden ennakoinnissa ja haastaviin tilanteisiin
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varautumisessa. Organisaatiolle voi olla vaarallista jittdd huomiotta henkildston taholta esiin
tuodut signaalit ja merkit (Edmondson 2019, 86-91). Rinne (2021) puhuu tidstd vahvan
osallistamisen ja rohkean kuuntelun termein. Rohkea organisaatio syntyy sellaisilla rakenteilla
ja systeemeilld, joka mahdollistaa dialogin ja kaikille ihmisille kokemuksen siitd, ettd heidian
mielipiteillddn on vélid. Osallistaminen tarkoittaa joka suunnasta tapahtuvaa toisten
huomioimista ja mukaan ottamista. Ndenndinen osallistaminen on turhaa. Osallistaminen on
parhaillaan osa organisaation normaalia toimintaa ja silld pyritdén laajentamaan vastuunkannon

mahdollisuutta ja avointa pidtoksentekoa (Rinne 2021, 98.)

Edelld olevaan liittyy vahvasti myds ihmisid arvostavan kulttuurin edistiminen. Olisi tiarkeda
tuoda esiin arvostusta ihmisid kohtaan riippumatta siitd, kuinka paljon osaamista tai
tyokokemusta heilld on. Tamé joukkoon kuulumisen tai osallisuuden turvallisuus, eli inclusion
safety, kuten Clark (2020b) sen maédrittelee, on yksi perustavaa laatua olevista psykologisen
turvallisuuden kokemuksen muodostumiseen vaikuttavista seikoista. Tdma tarkoittaa oletusta
siitd, ettd toinen ithminen on arvokas ihmisend (person’s worth) eikd arvo perustu ithmisen
arvolle tai panostukselle jonkun asian tekemisessd tai lisdarvon tuottamisessa (person’s
worthiness) (Clark 2020b, 21). Toisen arvostaminen ei vaadi erikseen osoitusta osaamisesta tai
paremmuudesta toisiin verrattuna. Molempien tiimien kertomuksissa arvostus tuli osaamisen ja
kokemuksen kautta. Tdmid littyy myds Clarkin (2020b, 10) kuvaamaan edistdjan
turvallisuuteen, josta esimerkiksi yksi haastateltavista kertoi pedagogisen pitevyyden
saavuttamisen antaneen lisdd itseluottamusta osallistua ja sanoa ddneen omia mielipiteitdén
tyohon liittyen. Térkednd tekijdnd edelld mainittujen asioiden onnistumiseksi on se, etti
ihmisistd vélitetddn. Kuten Edmondson (2019, 119-122) kuvaa, psykologinen turvallisuus
palkitsee sekd taloudellisesta, ettd ihmisten hyvinvoinnin ndkokulmasta. Psykologista
turvallisuutta voidaan luoda vélittimalld tyontekijoistd samoin kuin vélitettdisiin esimerkiksi
perheen jdsenistd. Tallaisessa ympéristosséd toisia autetaan haastavissa tilanteissa ja toisten

mielipiteitd ja jasenyyttd yhteisOssd arvostetaan.

Psykologisen turvallisuuden lisddmiseksi organisaatiossa olisi erittdin tdrkedd johdon taholta
edistdd asiaa omalla esimerkillddn sekd antamalla lupaus ja konkreettisesti ndyttamalla, ettei
henkiloston ajatusten, huolien, murheiden, toiveiden tai ideoiden esiin tuomisella ole
kenellekddn negatiivisia seuraamuksia. Johdon on mallitettava haluttua kéiyttdytymistd. Jos
halutaan, ettd ihmiset toimivat rohkeasti, on ymmaérrettivd mitd se kdytdnndssi tarkoittaa ja

sitten mallitettava ja ennen kaikkea mahdollistettava se. Johdon rooli rohkean organisaation
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synnyttdmisessd on merkittdvd ja johdon on ymmarrettdvd tdmi syvillisesti. Tdmén tueksi
tarvitaan yhdessd maédritelty ja vahva suunta, selkeys siitd mitd tavoitellaan ja miksi. (Rinne
2021, 98.) Organisaation tiytyy antaa myds vapaus epdonnistua. Epdonnistumista ei tule peléta
vaan ymmartdd se luonnollisena osana oppimista ja uusien asioiden tutkimista. (Edmondson
2019, 108.) Organisaatiossa, joka on pddasiallisesti oppilaitos ja omaa esimerkiksi vahvan
tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatio-osaamisen, tulisi aktiivisesti pyrkid pois hierarkkisesta
asetelmasta nimenomaan tydyhteison psykologisen turvallisuuden ja uuden oppimisen
edistimiseksi. Organisaatiorakenteiden ja linjaorganisaation olemassaolo ei tarkoita sitd, ettd
toiminnan tarvitsee olla hierarkkista. Tdssd johtajien toiminnalla ja heiddn pyrkimykselldén ja

tahdollaan madaltaa raja-aitoja ja statuseroja on olennainen merkitys.

Rinne (2021, 83-89) kirjoittaa siitd, miltd organisaatiossa ndyttdd ilman psykologista
turvallisuutta. Han mainitsee asiat kuten kiireen, suorittamisen ja kilpailun korostaminen,
syyttelyn ja virheiden peittelyn, vertailun ja juoruilun, syrjimisen ja kiusaamisen, autoritddrisen
johtajuuden, puuttumattomuuden ja vastuun viélttelyn sekd palautekulttuurin puuttumisen.
Valitettavasti moni ndistd psykologisesti turvatonta organisaatiota kuvaavista asioista ndyttaa
taman tutkimuksen perusteella sekd aiemman tietoni ja kokemuksenikin perusteella toteutuvan
Pelastusopistossa. Tutkimukseni kuitenkin osoitti, ettd psykologisesti turvallisia tiimejé voi olla
olemassa myos sellaisen organisaation sisdlld, jota ei koeta psykologisesti turvalliseksi. Téstd
hyvénd esimerkkind on ensihoitotiimi, jonka toiminnan psykologista turvallisuutta edistdvat
elementit, kuten vilkas keskustelu, oman mielipiteen ilmaisun salliminen, toisten
kuunteleminen ja toisten osaamisen ja tiedon arvostaminen tulivat haastatteluissa esiin. Tédssé
tiimissd on jo olemassa suhteellisen hyvd psykologisen turvallisuuden taso ja ennen kaikkea
valtavasti potentiaalia kehittia sitd eteenpdin. Potentiaalia on myds johtamisen tiimissé, mutta
heidin kohdallaan psykologisen tuvallisuuden luominen ja edistdminen vaatii enemmén tyota
tiimin yhteisten toimintatapojen, pelisddntdjen ja yhteisollisyyden lisddmiseksi. Taytyy myds
huomata se seikka, ettd vaikka psykologisesti turvallinen organisaatio ja tydyhteisd vaatii
paljon tekoja ja sitoutumista erityisesti johtajilta, on myds jokaisella tiimilld ja ennen kaikkea
jokaisella yksilolld mahdollisuus ja velvollisuuskin osallistua psykologisesti turvallisen

tyOyhteison rakentamiseen tarkastelemalla ja muuttamalla omaa kayttdytymisté ja toimintaa.

Rohkeuden ytimessd on omien tunteiden ja kokemusten kohtaaminen sellaisena, kuin ne ovat.
Me ihmiset kykenemme usein eri keinoin vilttelemiddn epdmiellyttiviksi kokemiamme

tunteita. Tdmd on kuitenkin ainoa keino epdvarmuuden sietokynnyksen kasvattamiseen ja

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



79

kokemusten kéddntdmiseksi oppimiseen. Kun kasvatamme epdvarmuuden sietoa tunteiden
kohtaamisen kautta, mallinnamme samalla tété taitoa koko organisaatioon. Jatkuva muutos ja
oppimisen tarve sekd vaihtuvat tilanteet edellyttidvit kaikilta epdvarmuuden sietoa. Parhaiten
sietokynnys kasvaa mallintamalla haluttua kayttdytymistd. Télloin jokaisen on itse oltava
valmis rohkeasti osoittamaan, miten kykenee itse toimimaan epdvarmuudesta huolimatta.
Talloin on uskallettava sanoittaa omaa epdvarmuuttaan ddneen. Rohkeassa organisaatiossa
uskaltaa sanoa, ettd nyt muuten pelottaa, mutta toimitaan silti, koska sité tarvitaan. (Rinne 2021,

41)

Edmondsonilta oli kysytty erddssd webinaarissa mitd on tehtdvissd, jos organisaatiossa ei edes
uskalleta puhua psykologisesta turvallisuudesta. Edmondson oli vastannut, ettd silloin siitd ei
edes kannata puhua. Kannattaa aloittaa keskustelu siitd, millaista yhteistyotd organisaation
tavoitteet ja tulevaisuuden haasteet tulevat edellyttdmdin ja miten menestys voidaan
mahdollistaa. Kannattaa puhua vain tavoitteista ja siitd, mitd niiden toteuttaminen yhteisolta
edellyttdd. Thmisten tulee antaa itse 10ytdd se ajatus, ettd heiddn on kyettivd parempaan
yhteistydhon. Sen jdlkeen voidaan alkaa puhua aiheeseen liittyvisti erilaisista ndkokulmista ja
lopulta on aika puhua psykologisesta turvallisuudesta. (Rinne 2021, 257.) Tdmé neuvo ja

toimintatapa voisi olla validi myds edistettidessd psykologista turvallisuutta Pelastusopistossa.

Psykologinen turvallisuus ei synny yhdessd yOssd taikasauvaa heilauttamalla. Sitoutumalla
tahtoon rakentaa psykologisesti turvallista organisaatiota keskustelu kerrallaan johtajat ja
esihenkilot ottavat ensimmdiset askeleet tdlla matkalla kohti huolehtivaa organisaatiota, joka

pystyy innovoimaan ja kukoistamaan tietoyhteiskunnassa. (Edmondson 2019, 191.)

”Ei yrityksen alkuaikoina talossa ollut muutosvastarintaisten armeijaa. Se syntyy
hitaasti védrdnlaisen vallan aiheuttamana ja lopulta siitd, ettei ihminen
organisaatiossa koe saavansa omaa déntddn kuuluviin. IThminen ryhtyy talloin
kayttdmain sitd ainoaa valtaa, joka hénelle jd4 eli uhrin valtaa. Vuosien kuluessa
juurisyyt ovat hdvinneet ja vastakkainasettelu on juurtunut kulttuuriin siten, etti se
imaisee kaikki uudetkin ihmiset mukaansa. Muutos tddltdi avoimempaan ja
yhteisty6td vaalivaan kulttuuriin on pitkd mutta mahdollinen. Isoimmat avaimet
muutokseen 10ytyvét johdon taskuista. On ldhennyttdva rohkeasti thmisid ja
ryhdyttivd keskustelemaan. Matka on pitkd, koska ihmisilld on paljon opittavaa
avoimuuden osalta. Mutta matka kannattaa ja mahdollistaa rohkean organisaation
syntymisen. Toisinaan se edellyttdd johdon vaihtumista. Johdon on altistettava
itsensd kehittdmisen ja muutoksen ohjureiksi ja omistettava haluttu muutos, jotta se
on mitenk&én mahdollinen.” (Rinne 2021, 258.)

Rinteen ylld kuvailemassa tilanteessa on mielestdni paljon yhtyméakohtia Pelastusopiston

tilanteeseen.
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5.4 Miten psykologista turvallisuutta voidaan edistaa? Toimintasuositus

organisaatiolle

Teemahaastattelujen yhteydesséd kaikilta haastateltavilta kysyttiin, miten heiddn mielestdin
psykologista turvallisuutta voitaisiin edistdd yksilotasolla, esihenkilonid toimiessa ja

organisaatiotasolla.
Yksilotasolla haastateltavat pitivit tirkedna seuraavia asioita:

e toisten kuuntelu ja huomioon ottaminen

e toisen asemaan asettuminen, myotielédminen

e luottamuksellinen keskustelu

e arvostava kohtaaminen

e ymmarrys ihmisten erilaisuudesta ja erilaisista toimintatavoista
e toisten hyviksyminen sellaisena kuin he ovat

e oman asenteen valitseminen

e vuorovaikutuksen tapa ja kielenkéyttd

e positiivisen palautteen antaminen, kehuminen

e organisaation rakenteen toteuttaminen

e toisten kohteleminen siten, kuin haluaisi itseddn kohdeltavan

Haastateltavat pitivdt esihenkilon mahdollisuutta vaikuttaa psykologiseen turvallisuuteen

oleellisena. Edistdvind asioina he kuvailivat seuraavia asioita:

e luottamus henkil6stéon

e toiminnan mahdollistaminen

e tasapuolinen, ei salli eriarvoista toimintaa

e tuntee henkiloston ja tietdd mitd he tekevit, kiinnostuu, seuraa tekemista
e osoittaa kiinnostusta jokaiseen yksilond

e johtaa ja kayttidytyy esimerkillisesti

e puheet vastaavat kdytantod

e kannustaa, rohkaisee

e on rohkea ja avoin, uskaltaa altistaa itsensa kritiikillekin

e ldsndoloa, thmisten parissa oloa, johtaa ihmisid
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e on helposti ldhestyttivé, asioista on helppo puhua
e osaa tarkastella omia toimintatapojaan ja prioriteettejaan, osaa olla armollinen itselleen

¢ luo positiivista ilmapiirid oman kdytoksen kautta

Organisaation tasolla nousi esiin monia asioita, joita haastateltavat toivoisivat psykologisen

turvallisuuden edistdmiseksi:

e sallitaan virheiden tekeminen ja kritiikki ilman, etti tarvitsee peldtd seuraamuksia

e mielipiteet ja kehitysehdotukset otetaan vakavasti

e kuunnellaan ja kuullaan henkilostod

e ei henkil6idi asioita

o sellaisten rakenteiden mahdollistaminen, joita yksil voi omalla toiminnallaan tukea

e limittdisen tyon mahdollistaminen (rajapinnat)

e kannustaa ja rohkaisee, palkitsee — ei arvostele tai rankaise

e mahdollistaa arvojen mukaan toimimisen

¢ mahdollistaa esihenkildille aikaa ihmisten johtamiseen

e huolehtii hyvéstd viestinnésti ja vuorovaikutuksesta, luo keskustelevaa kulttuuria

e luoda esimerkkid, raameja ja rakenteita

e sanoittaa dfneen toiminnan periaatteita ja pitdd huolta, ettd kaikki tietdvdt yhteiset

toimintatavat

Niiden kehittimisajatusten pohjalta ja hyodyntdmaélld kohdassa 3.4 kuvattuja psykologisen
turvallisuuden  edistimisen  keinoja, loin  Pelastusopiston  kéytt66n  tarkoitetun
toimintasuosituksen "Niin edistimme psykologista turvallisuutta tydyhteisossimme” (LIITE
4). Toimintasuosituksessa on otettu huomioon se, ettd organisaatio on vasta alkutekijoissd
psykologisen turvallisuuden edistimisessé, ja suositusta on mahdollista pdivittdd sitd mukaa,
kun psykologinen turvallisuus lisddntyy ja sen edistdmiseksi tarvittavat asiat muuttuvat.
Toimintasuositusta hyddynnetddn johtamisen ja toimintakulttuurin kehittdmisessd sekd
psykologisen turvallisuuden sanoittamisessa ja edistimisessd. Toimintasuositukseen kirjatut

asiat on esitelty alla:

Psykologinen turvallisuus on tunne siité, ettd voin tuoda esiin uusia ideoita ja keskenerdisid

ajatuksia, uskallan kysyd kysymyksid ja pyytdd apua, uskallan haastaa ja ottaa riskejd ja
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uskallan kertoa virheisti ja epdonnistumisista ilman, ettd kukaan nolaa, hdpéisee, rankaisee tai

asettaa minut huonoon valoon.
Néin edistimme psykologista turvallisuutta tydyhteisdssdimme

Mini tydyhteison jadsenend: Hyviksyn toiset sellaisina kuin he ovat ja arvostan toisia yksildina.
Ymmarrén erilaisuutta ja erilaisia toimintatapoja. Kuuntelen toisia, kehun ja kiitdn. Kiinnitin

huomiota asenteeseeni ja vuorovaikutustapaani.

Miné ldhimpand esihenkilond: Haluan tuntea tiimildiseni ja olla lasnd, olen kiinnostunut heista
yksiloind. Johdan omalla esimerkillédni, olen tasapuolinen ja tasa-arvoinen. Kannustan,

rohkaisen, palkitsen ja luotan tiimildisiini. Olen itse rohkea ja avoin, annan ja pyydén palautetta.

Mind organisaation edustajana/johtajana: Sitoudun edistimédn psykologisesti turvallista
tyOyhteisdd, ndytdn esimerkkid. Mahdollistan keskustelun, kuuntelen, otan henkiloston
ajatukset ja ideat vakavasti. Mahdollistan ihmisten johtamisen, huolehdin henkildston
hyvinvoinnista. Sanoitan &dineen toimintamme periaatteita ja arvojamme, toimin niiden

mukaisesti.
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6 POHDINTA

Tamdn kehittdmistydon tavoitteena oli selvittdd, miten Pelastusopiston tiimeissd ja
esihenkil6tyOssd voidaan edistdd psykologista turvallisuutta. Tutkimuskysymykseen saatiin
vastaus ja aiheeseen liittyen saatiin my0s luotua konkreettinen toimintasuositus psykologisen
turvallisuuden edistdmiseksi. Tamd opinndytetyd kokoaa yhteen tutkimustietoa ja teoriaa
psykologisesta turvallisuudesta ja sen merkityksestd tydeldméssd, organisaatioissa ja tiimeissa.
Lisdksi se tarjoaa konkreettisia keinoja psykologisen turvallisuuden edistimiseen niin
organisaatiotasolla, esihenkilotydssd kuin  yksildindkin. Opinndytetyd ja laadittu
toimintasuositus toimii samalla oppaana mille tahansa organisaatiolle tai tydyhteisélle matkalla

psykologisen turvallisuuden lisdédmiseen.

Opinndytetyon tekeminen oli mielestini innostavaa ja aihe itsessdin motivoi minua suuresti.
Vaikka tein paljon tutkimusty6td sisédltden useita havainnointeja ja haastatteluja ja kerédsin
paljon aineistoa, en kokenut prosessia missddn vaiheessa kovinkaan raskaaksi. Arvelen timén
johtuvan osin myos siitd, ettd tiesin tyolldni voivani tuottaa Pelastusopistolle ymmarrysta ja
keinoja kehittdd asiaa, jossa tiesin jo etukdteen olevan haasteita. Osallistuvan havainnoinnin
aineiston analysointi sekd haastatteluaineiston litterointi, lapikdynti ja analysointi lienee ollut
suurin ponnistus. Oli hienoa, ettd organisaatiossa oli esihenkil6itd, tiimejéd ja yksiloitd, jotka
halusivat ldhted tutkimukseen mukaan. Uskon timédn auttavan myds organisaatiota
kokonaisuutena eteenpdin. Rohkeus luo rohkeutta varmasti tidssékin. Kaikki tutkittavat olivat
sitoutuneita kertomaan kokemuksistaan ja antamaan tietoa niin itsestddn, ajatuksistaan ja
kokemuksistaan, kuin tyOympéristostddn ja tyOyhteisdstdkin. Olen siitd kiitollinen.
Tutkimuksen tekeminen ja opinndytetyon kirjoittaminen vahvistivat myds omaa ammatti-
identiteettidini sekd uskoa omaan osaamiseeni ja kyvykkyyteni tehdd tutkimuksellista
kehittdmistyotd sekd ennen kaikkea keskustella ja vuorovaikuttaa rakentavasti erilaisten
ithmisten kanssa sekd auttaa heitd tuomaan esille ajatuksiaan psykologisesti turvallisessa

haastattelutilanteessa.

Jouduin tekeméén runsaasti pohdintaa erilaisten eettisten ja moraalistenkin kysymysten &ddrelld,
jotka liittyivét ihmistutkimukseen mutta ennen kaikkea omaan rooliini organisaatiossa ja timén
kehittdmistyon tutkijana. Minulla on ldhtokohtaisesti runsaasti tietoa Pelastusopistosta
organisaationa, sen yleisestd tilasta, johtamisesta, tydyhteison yhteisollisyydestd sekd

henkil9ston hyvinvoinnista. Tiedén olemassa olevista haasteista ja tunnistan niiden vaikutuksen
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usein myds omassa tyossini. Oli vaikeaa tehdd tutkimusta antamatta ndiden asioiden vaikuttaa,
ja siksi olen kisitellytkin tdtd asiaa ennen kaikkea oman kokemukseni tuomana lisdarvona
tutkimustuloksille. Varsinaista ristiriitaa tutkimuksen tulosten ja omien kokemusteni kohdalla
ei tullut esiin. Esimerkiksi se, etti en saanut toiselta tiimiltd lupaa osallistuvaan havainnointiin
oli mielesténi yksi merkki sitd, ettd psykologisen turvallisuuden kanssa on haasteita. Toisen
tiimin osallistuvan havainnoin puuttuminen ei mielestédni kuitenkaan vaikuttanut liikaa
tutkimuksen lopputuloksiin. Pois téssé kohtaa jdi oman kokemukseni reflektointi havainnoinnin
ja haastatteluissa kerrotun eroavaisuuksista, joka tosin osoittautui merkitykselliseksi toisessa
tiimissd. Samoin kuin toisen tiimin kéyttdytyminen normaalista poikkeavasti
havainnointitilanteissa kertoi psykologisen turvallisuuden puutteesta. Selvésti ndméa havainnot

kohdistuivat enemmaén organisaatioon kuin tiimiin itseensa.

Pelastusopiston organisaatiossa psykologinen turvallisuus on aihe, josta ei ole paljon
keskusteltu. Se ei tarkoita kuitenkaan sité, etteivdt psykologiseen turvallisuuteen ldheisesti
liittyvét asiat olisi olleet esilld tyGyhteisdssd tai ettei niiden kehittdmiseksi tai edistdmiseksi
olisi tehty toimenpiteitd. Yleisesti ottaen ndmi toimenpiteet ovat néyttdytyneet enemmaén
tyohyvinvoinnin kehittdmisen aiheen alla. Valitettavasti ndmikéén toimenpiteet eivit ole olleet
kovin systemaattisia ja ennakoivia vaan enemméin reaktiivisia. Toki psykologisen
turvallisuuden olemassaolo lisdd hyvinvointia tydssd, mutta pelkdstddn tyohyvinvointia
lisadmalla tai kehittdmélld ei voida edistdd psykologista turvallisuutta, tai siind ei ainakaan
padstd kovin pitkélle. Organisaatiolta puuttuu siis tieto siitd, mitd psykologinen turvallisuus
oikeastaan tarkoittaa, ja millaisia positiivisia vaikutuksia sen edistdmiselld voi olla niin
organisaation toimintaan, suoriutumiseen, oppimiseen kuin ithmisten hyvinvointiinkin liittyen.
Ennen kaikkea puuttuu tieto siitd, miten psykologisen turvallisuuden edistimisessd padstddn
alkuun ja miten siind voidaan systemaattisesti edetd. Tami opinndytety0 antaa Pelastusopistolle
kattavaa tietoa psykologisen turvallisuuden merkityksestd ja sen edistimisen hyodyistd sekd

konkreettiset askelmerkit sithen, kuinka tatd 1dhdetdin toteuttamaan.

Etnografisen tutkimuksen erddnd luotettavuusmittarina on pidetty kenttityon kestoa. Mitd
pidempi kenttdvaihe ja ilmioon perehtyminen on sitd luotettavampaa tietoa tutkimus tuottaa.
Kenttidvaihe yksinomaan ei ole laadun tae, silld kenttdvaiheen pituus riippuu ilmion kestosta,
kentélld olon tarpeesta seki asetetusta tutkimusongelmasta. Joskus pidivén olo kentilld voi olla
aivan riittdvan pitkd jakso. (Kananen 2014, 141.) Tiamén tutkimuksen kenttdjakso késitti

kaikkiaan kolme havainnointitilaisuutta, jotka olivat riittdvid siihen, ettd tiimildisten
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keskindisestd vuorovaikutuksesta ja dynamiikasta saatiin hyvd kuva. Luottamusta minua
kohtaan tutkijana osoitti myos se, ettd ensihoitotiimildiset kertoivat haastatteluissa avoimesti
vuorovaikutuksen erityisesti ldsnd kokoustilanteessa olleen normaalista poikkeavaa. Tama
tiimildisten rehellisyys my0s vahvistaa tutkimuksen luotettavuutta. Koin myds, ettd kaikki
haastateltavat pyrkivit kertomaan minulle avoimesti osin haastavastakin aiheesta, ja yrittivit
parhaansa mukaan kuvata minulle heidén kokemaansa psykologisen turvallisuuden tilaa
tiimissd ja organisaatiossa erilaisin esimerkein ja konkreettisin tilannekuvauksin. Minulle ei
jaanyt kuvaa, ettd he olisivat yrittineet peitelld jotain. Selvésti haastateltavien oli vililld vaikea
itsekin hahmottaa mistd erilaiset haasteet johtuvat eiké heilld valttamatta ollut nimed asioille ja
kokemuksille. Usein pysdhdyin pohtimaan, ettd ndmi asiat kuvastivat juuri psykologista
turvallisuutta ja kertoivat sen ldsndolosta tai puutteesta. Huomioitava on myos se, ettd jokaisen
thmisen kertoma on hinen oma kokemuksensa eiki sité voi tai ole tarpeen kdyda todistelemaan

oikeaksi tai vaaraksi.

Etnografisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta voidaan pyrkid parantamaan niin, etta
kerdtddn tietoa eri ldhteistd ja verrataan tété tietoa esimerkiksi omaan tulkintaan tai katsotaan,
tuottavatko eri tietoldhteet toisiaan tukevia tuloksia. Eri ldhteistd kerdttavilld evidenssilld
(todistusaineisto) voidaan saada vahvistusta esitetyille véitteille tai tulkinnalle ilmidstd. Mité
useampi todiste tai todistaja saadaan vditteen taakse, sitd pitdvimpi annettu tulkinta tulee
olemaan. (Kananen 2014, 141.) Téssd tutkimuksena mukana olleiden haastateltavien
kertomukset psykologisesta turvallisuudesta organisaatiossa tukevat erittdin hyvin toisiaan.
Voin myds omalla tiedollani, kokemuksellani, ammattitaidollani ja aiheen tuntemuksella

vahvistaa haastateltavien kertomaa.

Psykologista turvallisuutta voidaan pitdd organisaatioiden yleisen turvallisuuden kivijalkana,
minkd vuoksi siitd puhuminen, tietoisuuden lisddminen ja sen edistiminen on tarke&a.
Psykologinen turvallisuus vaihtelee organisaatioista ja tiimeistd toiseen ja saman organisaation
sisdlld voi olla psykologiselta turvallisuudeltaan hyvinkin erilaisia tiimejd. Psykologinen
turvallisuus kehittyy ajan kuluessa, kun tiimin jdsenet ovat vuorovaikutuksessa keskenéan.
Psykologiseen turvallisuuteen liittyy siis vahvasti vuorovaikutus ja ryhmidynamiikka
(Keskitalo 2021, 2—3), minkd vuoksi tdiménkin tutkimuksen yhdeksi menetelméksi valikoitui
vuorovaikutuksen tutkiminen osallistuvan havainnoinnin keinoin. Myds empatiakyvylld on
merkitystd tiimin suoriutumisen kannalta. Empatiataidot auttavat meitd ymmartdméén

toisiamme paremmin ja edesauttavat ndin tuloksekkaampaan tiimityohon. Toisaalta my0s
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persoonallisuuden piirteemme vaikuttavat sithen, kuinka olemme vuorovaikutuksessa
toistemme kanssa ja kuinka koemme psykologisen turvallisuuden. Psykologinen turvallisuus
on siis hyvin yksilollinen kokemus ja sen kokeminen on osin yhteydessd synnynndiseen
temperamenttiin ja persoonallisuuteen. Eniten psykologiseen turvallisuuteen kuitenkin
vaikuttaa johtaminen ja esihenkilotyd. (Mt. 2—3). Tamén vuoksi olen halunnut tietoperustassa
selvittidd, millainen vaikutus organisaatiolla ja sen johdolla seki esihenkil6illd on psykologisen
turvallisuuden luomisessa ja ylldpitdmisessd. Liséksi mielestini on ollut tarkeéa tarttua kiinni
yksilon kokemukseen, koska sen tiedetdin vaikuttavan psykologisen turvallisuuden

kokemiseen myds tiimeissd ja organisaatioissa.

Psykologista turvallisuutta rakennetaan arkipdivén tilanteissa ja kohtaamisissa, joten niilld on
erittdin suuri merkitys sille, millaiseksi organisaation kulttuuri muodostuu, ja kuinka
turvalliseksi tai turvattomaksi tiimin tai organisaation ilmapiiri koetaan. (Keskitalo 2021, 4.)
Mielesténi Pelastusopiston matka psykologisen turvallisuuden rakentamisessa on vasta alussa.
Matkalla hyvdnd ja eteenpdin vievdnd evddnd on tiimeissd ja yksiloissd olemassa oleva
potentiaali ja osin jo olemassa oleva psykologinen turvallisuus. Rohkeus luo myos rohkeutta,
ja osin vaikuttaisi olevan mahdollista my0s rakentaa psykologista turvallisuutta ”alhaalta” péin,
yksil0 ja tiimi kerrallaan. Kuitenkaan se, ettd organisaation sisédlld on psykologisesti turvallisia
tiimejd, ei tarkoita, ettd organisaatio koetaan psykologisesti turvalliseksi, kuten tdmékin
tutkimus osoitti. Pelastusopiston tdytyy alkaa systemaattisesti sanoittamaan psykologista
turvallisuutta, ymmartdd sen merkitys ja valita sen edistiminen yhdeksi strategiseksi osa-
alueeksi paremman tyOpaikan luomisessa, ndyttdd omalla esimerkilld, miten se tapahtuu, ja
ennen kaikkea konkreettisesti mahdollistaa avoin, osallistava ja psykologisesti turvallinen

kohtaaminen. Tdma vaatii varmasti jokaiselta tyOyhteison jdseneltd myos harjoittelua.

Psykologisen turvallisuuden tutkimuksessa tulevaisuudessa on tarkeédé tutkia mahdollisimman
erilaisia organisaatioita ja erilaisia tiimejd. Enenevdssi maiirin tietoa psykologisesta
turvallisuudesta on syyti kerdtd monimuotoisista tiimeista ja tiimeisté, jotka toimivat erilaisissa
ympéristdissd muuttuvissa tilanteissa. Tutkimuksen systemaattisuutta tulee edistdd ja tutkia
tilmien lisdksi johtajuutta ja johtamisosaamista psykologisen turvallisuuden luomisessa
erityisesti sen suuren vaikuttavuuden vuoksi. (Edmondson 2003, 265.) Olemassa oleva
tutkimustieto tukee sitd tosiasiaa, ettd psykologisella turvallisuudella on merkitystd ja sen
olemassaolosta on hyotya useilla eri aloilla ja organisaatioissa ympéri maailman (Edmondson

2019, 45).
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”If you make any excuse for not extending psychological safety, you’re choosing
to value something else more than human beings” (Clark 2020b, 136).
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nAyILas tyytyvaiselta)

On samaa mieltd 00 XGE000¢ X o 00 X 000K 000t

(hyvaksyy vaieten,

ymmartdd, kannattaa,

myéntyy)

Tekee ehdotuksen x o x | oo0c o

(ohjaa toisen

itsenaisyyden

huomioiden)

Esittds mielipiteen £ 0 X ® X 000 [rem—— X

(arvion, analyysin,

ilmaisee tunteen,

toiveen)

Antaa neuvon 00 x 000 X x

(informaatiota, toistoa,

vahwistusta)

Kysyy neuvoa 00¢ o000( ¢ 00 X 000 x 00000 00

{informaatiota, toistoa,

vahvistusta)

Kysyy mielipidetti X X

(arviota, analyysia,

tunteen ilmaisua)

Pyytas ehdotusta

(ohjausta, mahdollisia

toimintatapoja)

On erl mieltd (torjuu X

vaieten, esiintyy

muodollisesti, ei auta)

Osoittaa

jinnittyneisyytti

(pyytas apua, vetiytyy)

Osoittaa vihamielisyytts

(alentaa toisen statusta,

puolustautuy,

mahtailee)

Huomioita osallistujasta |keskustelua Poistuu valilla | pyytdd kertoo ekg:sta, pyyraa poistuu valilla teamsin johtaa puhetta, |keskustelua
alussa, hueneesta, puheenvuorca  |tekee kirjallisia puheenvuoroa puhelimeen kautta liittyi ajankohtaiset, |alussa.
sopimista pyytaa muistiinpanoja ko 8:38. eh perusteet, ah | Potilastilannetes
seuraavasta puheenvuoroa Kertoo alatydryhma teistd kertoo.
palviistd, raplas opetustunt| koulutusuudistu | Valilla
puhelinta en s, puhuu paljon, |puhelimella.

toteutumi multa asioita, | Pyytia
sta. opintojaksojen | puheenvuoroa
stailaaminen,
pubuu
osallistujista
sukunimilla

Yleisid huomioita

Leppoisaa keskustelua
ennen aloitusta

Kuunnellaan tolsten
pubetta

Tarkkaavaisesti
kuunnellaan
tiiminvetajaa

Lopussa paallekkaista
puhetta, porukka
hajaantuy, keskustelua
teamsissa ja |asnd,
vahin sekavaa
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LITE 2

Teemahaastattelu
Hanna Leppamaéki, Yhteisopedagogi YAMK opinndytetyd. PaivAmaara: xx.xx.XxxXx.

Haastateltavana X, haastattelu tallennetaan

Tausta

- Kuinka kauan olet ollut Pelastusopistolla?

- Kuinka kauan olen ollut kyseisessé tiimissd?

- Oletko aina ollut samassa tehtévisséd/roolissa?

- TeetkO0 enemman toitd 1asné vai etdni?

Tiimin yleinen vuorovaikutus/psykologinen turvallisuus
- Miten kuvailisit tiimin jdsenten vilistd vuorovaikutusta yleisesti?

- Millaiseksi koet psykologisen turvallisuuden yleisesti tiimissé tdlla hetkelld? (Voi luottaa ja
ottaa riskejd, uskaltaa sanoa, ehdottaa, tehdd virheitd) Miten tdméd nidkyy, konkreettinen
esimerkki?

- Onko sind tapahtunut muutoksia? Mika siithen on mielestisi vaikuttanut? Miten koronan
myd6td? Onko erilaista eri tilanteissa (esim. ldsnd-/etikokoukset)? Mité eroa?

Henkilon oma kokemus
- Millaiset asiat tyossé tuovat sinulle turvallisuuden tunnetta?

- Uskallatko sanoa mielipiteesi? Hyvéksytddnko erilaiset mielipiteet? Kerro esimerkki
tilanteesta, jossa koit erilaisten mielipiteiden hyviksyntdd. Misti asiasta oli kyse ja millaisia
mielipiteitd ihmisilld oli? Miten niihin reagoitiin? Ja kenen taholta?

- Koetko, etti sinua arvostetaan tiimissd? Miten se ilmenee? (apu, palaute, kehu)

- Miten tiimissd késittelette vaikeita asioita? (huolia, virheitd) Kerro, joku esimerkki
konkreettisesta tilanteesta, jossa toimitte dsken kuvaamallasi tavalla. Misté asiasta oli kyse ja
mité siitd tehtiin, miten toimittiin?

- Mitkd asiat tdllda hetkelld mielestdsi estdvit/vahentdvit psykologisen turvallisuuden
syntymisté tiimissa?

- Mitka asiat télla hetkelld mielestési edistavat/lisdavit psykologisen turvallisuuden syntymista
tiimissa?
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- Miten itse koet edistivési psykologista turvallisuutta? Mitké ovat itselle luontaiset tavat?

Ehdotuksia/ajatuksia psykologisen turvallisuuden lisidmiseksi
- Miten psykologisen turvallisuuden lisddntymiseen voidaan mielestési yksilotasolla vaikuttaa?
- Miten esihenkild voi vaikuttaa (rooli, persoona, kayttdytyminen)?

- Miten organisaatio voi auttaa?
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Teema palautteen tai avun organisaation tuki
Pyytiminen
Edistad /
estid jotavassa asemasa
olevan vickamiehen
tiytyy katsoa todella
vuorovaikutus on tarkkaan mita se tekee
hedelmallista, ette| alheuta
intellektuellia, asiantuntijuuttani meills on tosi vihin  vahaakian huonoon
fiksuja ihmisia, arvostetaan ehkd pyrin arjessa plenemmassa vapaamuotoisia suuntaan menevad etiopetuksen
argumentoidaan, vihan |likaakin, kiittamaan mukana  tyd on kuormittavaa ja porukassa kasitellsdn tapahtua, joissa iimapliria, mahdallistaminen on
taso  tullaan clevia kollegoita, kiireistd, toisilta ei virheet, porukka hitsaantuls| organisaation auttanut
huikeaa asiocissa kysymadn, Jotka on olleet apuna, pyydetd apua, on aval i in yhteen, kannaita a amai On kokeiltu nyt sitd, ettd
katwihuoneessa, vaikka voisi itsekin  positiivsta turvallista kun pystyy  vinoillaan ettd jos &i erilaisia persoonia, kriituista, tyGkuormitusta, saa  hankalaa, kun tiimi on | kerrotaan omasta tydstd
viliton limapiirl, el lukea ja yi volsi  itse ‘mitdan tee niin el Jotka haluaa tehdd halytyskellojen pitaisi | pdlvan aikana hajallaan eri muille, tahin
|sddistelld sanojakaan lukemansa olla tarkkaan mitaan erilalsia asioita soida alkalseks! 1l
‘On voitu puhua esim.
henkildkohtaisista
kuolemantapauksista
lhipiirissd, on voinut
sanca ettd nyt on
paineita ja se on tiimin sisainen
ja muut luokittelu, woi Julkisen sektorin
lun tiimi el oikein ole hermostuin kerran kuuntelee, rakenne ja hierarkia tulla jetain palveluksessa hieman Hierarkkisessa
|uotetaan pitaisi huomicida  tiimi, niin toiseen henkilddn kun  pelastusalan ‘estds, olemme epamiellyttavas tai myymme omaa oprganisaatiossa ei vol
tolsiimme, erilaist kommunikainti, systeem| el toiminut,  henkiléstd on sellaista itsendisia i esim, pols, hyBdyntaa luovuutta,
roiskitaan persoonallisuudet | keskustelu, han auttol, minulla el | ett3 osataan jotkaon  j i mutta silti pitdisi olla turvalliset jossain kohtaa tulee raja
menemain, kiva eiki ajaa ihmisid kannustaminen jne  riitd aika eikd asennoitua tillaisiin  laitettu kasaan ja sitd myds |a oikeus , laitteet  vastaan ja haluaa uusia
Jutella samaan muottiin | on vaikeaa keskittyminen asioihin sanotaan tiimiks| i sanoa ja tilat haasteita
tyohygienia pitaisi
virheistd uskaltaa varmistaa, pitdisi
sanoa, selvitelladn Ppystyd keskittymadn
suunnitellulssa Ja tolnen tiiml tekee  muiden pitdisi pysyd  rauhassa mist kyse ja Itse tolvon, ettd pystyn
ohjelmoiduissa pitdisl luottaa Itsendisesti taith omilla tonteillaan mistd johtul, vol sanca eikd |ahdetd @ enymmirrd pikkuisen muuttamaan
el niin B |p yhteen  koska eiviit ymmérrdd ettd oll mun moka, el tirked, olienkaan, minulla el opetussuunnitelmia ja
spontaania eikd sallia pleni sooloilu | kuin timinvets| minun kaydd dinja puhutaan yhieisists  kovaa osaamista ole aikaa enkd jaksa minulle taataan
keskustelu lahde  ja olla joustava johdolla mitdan etsimddnsyyllists  yleensd tyBasioista  muualle siihen keskittyd tybrauha
timinwetajd osaa
tilmissa on sanottu, kehua mutta ne ovat huolista ja virheista, Esibenkl16n rooli
|jolssain yhteyksissd  eted minulle vol aina johonkin tyd- tai kotimurheista todelal haastava, vaatll
pitda olla varovainen heittdd minks suoritukseen liittyvia, i voi puhua tal ei hyvad asiantuntijuutta | tots- ja ops-asiat
mitd sanoa, tehtivin vaan ja se el silloin kun ollaan osata puhua, el huonolla tolalla, Pitdisi keskittyd omaan
nisaatic hoituy gels keskelld ja jos on lilan vihin onnistu tiimin kesken, tarkeitd, tuovat toimialasta ja pitdisi kehittad ydinosaamisalueeseen
tasolta voi tulla varoltusajalla, osaan pitdisi saada tukea ja hommia tal liikaa niln vh il Ja pitas t: kentin eika Iahted hajottamaan
kosto tyénti kannustusta tulee stressi kahdemalisia edistavat dynamiikkaa olla herkit konat vaatimuksia osaamista muualle

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



LIITE 4

PSYKOLOGINEN
TURVALLISUUS ON

TUNNE SIITAETTA

voin tuoda esiin uusia
ideoita ja

keskeneraisia
ajatuksia,

uskallan kysya

kysymyksia ja pyytaa
apua,

uskallan haastaa ja
ottaa riskeja,

uskallan kertoa
virheista ja
epaonnistumisista,

ilman, etta kukaan
nolaa, hapaisee,
rankaisee tai
asettaa minut
huonoon valoon.
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NAIN EDISTAMME
PSYKOLOGISTA

TURVALLISUUTTA
TYOYHTEISOSSAMME

MINA
tyoyhteison jasenena

Hyvaksyn toiset
sellaisena kuin he ovat,
arvostan toisia
yksildina.

Ymmarran
erilaisuutta ja erilaisia
toimintatapoja.

kehun ja kiitan.

Kiinnitan
huomiota

asenteeseeni ja
vuorovaikutus-
tapaani.
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NAIN EDISTAMME
PSYKOLOGISTA

TURVALLISUUTTA
TYOYHTEISOSSAMME

MINA
lahimpana
esihenkilona

Haluan tuntea
tiimilaiseni ja olla
lasna, olen
kiinnostunut heista
yksiloina.

Johdan omalla
esimerkillani, olen

tasapuolinen ja tasa-
arvoinen.

Kannustan,
rohkaisen,
palkitsen ja luotan
tiimilaisiini.

Olen itse rohkea ja
avoin, annan ja
pyydan palautetta.
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NAIN EDISTAMME
PSYKOLOGISTA

TURVALLISUUTTA
TYOYHTEISOSSAMME

MINA
Organisaation
edustajana/johtajana

Sitoudun edistamaan
psykologisesti
turvallista tydyhteisoa,
naytan esimerkkia.

Mahdollistan keskustelun,
kuuntelen, otan

henkiloston ajatukset ja
ideat vakavasti.

henkiloston
hyvinvoinnista

Sanoitan daneen
toimintamme
periaatteita ja
arvojamme, toimin
niiden mukaisesti.
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