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1 Johdanto

Yritykset ja organisaatiot tavoittelevat ketteraa toimintakulttuuria keinona me-
nestya muuttuvassa toimintaymparistossa. Jotta taman kaltaiseen toimintaan
paastaan on psykologinen turvallisuus asian keskiossa. (Rinne 2021, 281.) Psy-
kologisen turvallisuuden merkitys tyon tuloksellisuuteen on merkittavasti kasva-
nut erityisesti asiantuntijatydssa. Organisaatioissa tapahtuvat muutokset ja
muutokset tavassa tehda tyota ovat taman taustalla. Tyoelamassa sovittuihin ja
yhteisiin tavoitteisiin paaseminen edellyttdd saumatonta yhteistyota. Psykologi-
nen turvallisuus edesauttaa kokemusten ja tiedon vaihtoa. (Yli- Kaitala & Toiva-
nen 2021.)

Julkiseen keskusteluun ja laajempaan kiinnostukseen psykologisen turvallisuu-
den kasite nousi 2010- luvulla Googlella tehdyn projektin Aristoteleen myotavai-
kutuksella. Projektissa haluttiin vastaus kysymykseen, miksi toiset tiimit suoriu-
tuvat tyostaan paremmin kuin toiset. Talloin psykologinen turvallisuus nousi
esiin yhdeksi kriittisimmaksi tekijaksi timien menestyksessa. (Yli-Kaitala & Toi-
vanen 2021, 29.)

Tama opinnaytetyo kasittelee psykologisen turvallisuuden merkitysta ja sen ke-
hittamista organisaatiossa esihenkilon nakokulmasta. Opinnaytetyon toimeksi-
antajana toimi Suomen Terveystalo Oy Savo-Karjalan alue. Opinnaytetyon tutki-
muksen kohteena olivat Savo-Karjalan alueella toimivat esihenkilét. Opinnayte-
tyon tarkoituksena oli lisata tietoa psykologisen turvallisuuden merkityksesta la-
hijohtamisessa. Tavoitteena oli tuottaa esihenkildille opas, jonka avulla he voi-
vat kehittda psykologista turvallisuutta tydpaikalla. Opinnaytetyon tehtavina oli
selvittaa kyselyn avulla esihenkildiden nakemysta psykologisen turvallisuuden

nykytasosta.

Psykologinen turvallisuus on yksi tydelaman avainelementti. Rohkea ajattelu ja
jatkuva uuden opettelu edellyttavat psykologista turvaa, silla koko ajan muut-
tuva maailma ja tydelama vaativat jatkuvaa uuden luomista ja oppimista. (Ja-
renko 2017, 264.) Vanhalla tavalla tydskentely ja perinteiset ratkaisut eivat aina

toimi muuttuvassa ja kompleksisessa tydymparistdssa. Innovaatiot ja luovat



ratkaisut edellyttavat uusia toimintamalleja, joiden syntyminen edellyttaa uskal-
lusta tuoda ajatuksia ja uusia ideoita esille. (Yli- Kaitala & Toivanen 2021.) Psy-
kologinen turvallisuus on entistd ajankohtaisempi aihe (Newman, Donohue &
Eva 2022, 521-535).

Edella mainittujen ilmididen vuoksi aihe on ajankohtainen ja tarkea. EsihenkilGi-
den ty0 on vaativaa ja psykologisen turvallisuuden merkityksen ymmartaminen

antaa esihenkildille tyokaluja rakentaa hyvinvoivia tyopaikkoja.

2 Psykologinen turvallisuus

2.1 Psykologisen turvallisuuden maaritelma

Psykologisella turvallisuudella ei ole yksiselitteista maaritelmaa (Vella ym. 2022,
1-24). Psykologinen turvallisuus nousi voimakkaasti esille Googlen Project Aris-
toteles -tutkimuksessa, jossa tutkittiin erilaisia tiimeja ja huipputiimien menestys-
tekijoita kysyen mika tekee tiimistd menestyksekkaan ja tehokkaan. Googlen 1a-
hestymistapa on datalahtoinen. He tekivat yli 200 haastattelua, analysoivat yli
250 erilaista joukkueen ominaisuutta ja maarittelivat, kuinka tiimin tehokkuutta
mitataan. He mittasivat sita johtajan, tiiminjohtajan ja tiimin jasenten suoritusten
ja mielipiteiden perusteella. Google I0ysi viisi yhteista tekijaa heidan etsiessaan
vastausta kysymykseen, mika tekee tiimeista menestyvia. (Pfeifer & Vessey
2019, 36.)

Nama viisi yhteista tekijaa olivat tarkeysjarjestyksessa psykologinen turvalli-
suus, luotettavuus, rakenne ja selkeys, merkitys ja vaikutus. Tutkijat havaitsivat,
ettei niinkaan tarkeaa ole se, kuka on jasenena tiimissa vaan ennen kaikkea se,
kuinka tiimi tyoskentelee yhdessa. Tutkijat havaitsivat myos, etta ne tiimin jase-
net, jotka kokivat korkeaa psykologista turvallisuutta tiimissaan, sitoutuvat tyo-
paikkaan, ovat tehokkaampia ja tiimissa hydodynnetaan paremmin tiimin jasen-
ten yhteista ideoinnin voimaa. Googlen tutkimuksen nimi Project Aristoteles tu-
lee kreikkalaisen filosofin Aristoteleen sanonnasta” kokonaisuus on suurempi

kuin osiensa summa”. (Vakil 2022.)



Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tunnetilaa, jota tiimin jasenet kokevat
ollessaan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tiimin jasenet voivat avoimesti
ilmaista omat mielipiteensa ja tuoda esille rohkeasti ajatuksiaan seka kehityseh-
dotuksia ilman pelkoa nolatuksi tulemisen tunteesta tai torjunnasta. Tyoymparis-
tossa, jossa vallitsee psykologisesti turvallinen ilmapiiri, tydntekijat kommunikoi-
vat avoimesti, pyytavat apua toisiltaan, esittavat kysymyksia ja tuovat esille
my0s huolia ja epakohtia. Tyontekijat eivat pelkaa virheiden tekemista tai epa-
onnistumistaan vaan ne kuuluvat uuden oppimiseen. Luottamus ja kunnioitus
ovat ominaisuuksia, jotka voidaan havaita vuorovaikutuksessa. (Edmondson
1999, 350-383.)

TyoOntekijat kokevat psykologisen turvallisuuden arvostuksen tunteena ja tun-
teena, etta tyokaverit ajattelevat heista hyvaa ja kyvykkyys tunnustetaan. Psy-
kologisesti turvallinen tydymparistd mahdollistaa rakentavan keskustelun, kun
ollaan asioista erimielta ja halutaan vaihtaa ajatuksia. Mahdolliset konfliktit hyo-
dynnetaan niin, etta otetaan opiksi eri nakdkulmista. Asioista ei tarvitse olla sa-
maa mielta eika kaikkia ehdotuksia tarvitse tukea. Psykologisesti turvallinen tyo-
paikka mahdollistaa luomaan tyoilmapiirin, jossa tyon tavoitteet asetetaan kor-
kealla ja pelko ei ole esteena sujuvalle yhteistyolle ja kehittymiselle. Psykologi-
nen turvallisuuden takaamiseksi tyon tavoitteita ei tarvitse madaltaa tai suorituk-
sen johtamista vahentaa. Tarkeaa on nahda suorituksen johtamisessa oppimi-
sen korostaminen. Suorituksen johtamisessa mittarit voidaan nahda valvonnan

sijaan oppimisen valineena. (Tyobterveyslaitos 2021.)

Psykologinen turvallisuus on siis tunteen lisaksi kokemus, etta jokainen voi esit-
taa uusia ideoita, myos keskeneraisia, kysya, pyytaa apua, kertoa epavarmuu-
destaan ilman pelkoa. Kokemukseen kuuluu lisaksi, etta kokee kollegan seiso-
van rinnalla ja antavan apua sita tarvittaessa. Turvantunteen avulla tyontekijat
voivat keskittya yhteisen tavoitteen saavuttamiseen itsensa suojelemisen sijaan.
(Rinne 2021, 30-31.)

Psykologisen turvallisuuden yksi edellytys on, etta tyon ajatellaan olevan oppi-

misprosessi suorituskeskeisyyden sijaan. Virheita katsotaan oppimisen



nakokulmasta, niita ei pyrita minimoimaan ja riskien ottaminen koetaan turval-
liseksi. Virheita pyritaan ymmarrettavasi valttamaan terveydenhuollossa, jossa
on kyse ihmishengista, mutta talloinkin virheita voidaan katsoa rangaistuksen
nakodkulmasta tai niin, etta kaikki sitoutuvat etsimaan mahdollisuuksia parantaa

prosesseja niin, etta turvallisuus voidaan taata. (Rinne 2021, 68—69.)

Psykologinen turvallisuus ei tarkoita sita, etta olemme toisillemme kivoja jatku-
vasti tai etta ihmiset ovat ystavia keskenaan. Se ei tarkoita jatkuvaa harmoniaa
tai konfliktitonta tilaa. Se ei myoskaan tarkoita vaatimusten ja tavoitteiden ma-

daltamista tai kurinalattomuutta. Turvallisuus ja mukavuus eivat tarkoita psyko-

logisessa turvallisuudessa samaa asiaa. (Rinne 2021, 78-80.)

Psykologisesta turvallisuudesta tutkitut hyddyt ovat tunnistettu, mutta Suo-
messa psykologista turvallisuutta on tutkittu viela suhteellisen vahan, vaikka se
keskusteluissa nousee vahvasti tana paiva esille (Yli- Kaitala & Toivanen 2021,
32). Tydterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa tiimityota tekevien suoma-
laisten palkansaajien kokemukset psykologisesta turvallisuudesta olivat kohtuul-
lisen hyvat. Etatyo ja erilaisissa digitaalisissa kanavissa tapahtuva vuorovaiku-
tus haastavat psykologista turvallisuutta, kun suurin osa sanattomasta viestin-
nasta katoaa. (Kalliomaki - Levanto, Kauppi, Kansala, Toivanen, Tuomivaara,
Suorsa & Yli-Kaitala, 2021, 93-94.)

2.2 Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen organisaatiossa

Psykologisesti turvallisella tyopaikalla jaetaan tietoa, raportoidaan virheista,
viestitaan enemman, uskalletaan kysya ja kyseenalaistaa ja olla oma itsensa
(Otala & Meklin 2021, 162). Psykologisesti turvallinen organisaatio ilmenee te-
kemisena ja dialogina, kun ihmiset tulevat kuulluiksi ja kohdatuiksi, kun yksild
valitsee puhumisen vaikenemisen sijaan. Psykologisesti turvallisessa tydyhtei-
sOssa tyOkaveri uskaltaa antaa ja ottaa vastaan palautetta tai pyytaa apua, kun

ei ymmarra tai jaksa. Se ilmenee silloin, kun organisaatiossa uskalletaan



puuttua, jos toimitaan arvojen vastaisesti seka siina, etta epavarmojen asioiden

esille nostamisena ja uusien kokeilemisena, vaikka pelottaisi. (Rinne 2021, 38.)

Psykologinen turvallisuus ilmenee organisaatiossa luottamuksena. Luottamusta
tarvitaan, etta asiat hoituvat ja tiimit toimivat. Luottamus on kuin eraanlainen
lima, joka pitaa organisaation kasassa. Kun organisaatiossa koetaan psykolo-
gista turvallisuutta tiimin jasenet kokevat, etta tiimissa voi puhua, heittaa ideoita
ilman pelkoa, pystyy tuomaan virheita esille, ja jokaisella on rohkeutta olla epa-
varma tai ei — osaava. Turvallisuus nakyy myos siina, etta tiimilaiset haluavat ja-
kaa tietoa ja pyytaa apua. (Ristikangas, Ristikangas, Ristikangas & Lonnroth
2021, 219-222.)

2.3 Psykologisen turvallisuuden elementit

Psykologisen turvallisuuden tutkijan Amy Edmondsonin (2019) kehittamat julki-
set tyokalut psykologisen turvallisuuden mittaamiseen ovat kaytettyja ympari
maailman tutkijoiden piirissa. Kyselyt ovat ehdottomasti suosituimpia tutkimus-
menetelmia psykologisen turvallisuuden mittaamiseen organisaatiossa. Ed-
mondsonia mukaillen psykologisen turvallisuuden ilmenemista organisaatiossa

tutkitaan seuraavien seitseman kyselykohteen elementin avulla:

1. Virheen tekeminen. Jos teet virheen, tunnetko, etta se kaantyy sinua
vastaan?

2. Vaikeiden asioiden esille tuominen. Voivatko tiimisi jasenet tuoda vai-
keita asioita ja ongelmia esille?

3. Erilaisuus. Koetko, etta tiimissasi, joku tulee joskus torjutuksi erilaisuu-
tensa vuoksi?

4. Riskien ottaminen ja haavoittuvuus. Koetko, etta tiimissasi on turvallista
ottaa riskeja?

5. Avun pyytaminen. Koetko, etta tiimissasi on vaikea pyytaa apua?

6. Tarkoituksellinen toisen toiminnan heikentaminen. Koetko, etta tiimissasi
kukaan ei tarkoituksellisesi kaiva maata jalkojesi alta?

7. Omat vahvuudet ja taidot. Tunnetko, etta yksildllisia kykyjasi ja taitojasi

arvostetaan ja hyodynnetaan tiimissasi tydskennellessasi?



10

(Edmondson 2019, 19-20.)

2.4 Psykologisen turvallisuuden merkitys terveysalan organisaatiossa

Psykologisen turvallisuuden tunnetta edistaa kehuminen ja arvostavan kulttuu-
rin vahvistaminen seka se, ettei virheiden tekemisesta syyllisteta (Jarenko
2017, 279). Tydyhteison nakdkulmasta psykologisesti turvallinen organisaatio
syntyy niiden seikkojen huomioimista, jotka mahdollistavat rohkeuden. Vahva
arvopohja, yhteinen tavoite ja sellaiset organisaation rakenteet ovat tarkeita,
mitka eivat haittaa tai esta yhteistyota. (Rinne 2021, 43.) Johtajuuden merkitys
psykologisen turvallisuuden synnylle on merkittava. Johto auttaa psykologisen

turvallisuuden syntymista esimerkiksi kuuntelemalla. (Rinne 2021, 136.)

Koska henkinen jaksaminen on terveydenhuollossa tarkeaa, on kehitettava eri
strategioita psykologisen turvallisuuden parantamiseksi. Organisaation johtajien
tehtava on yksikdssaan parantaa avoimuutta muun muassa kokouksissaan.
Johtajien pitaisi tunnustaa tekemansa virheet ja virheiden ilmaantuessa il-
maista, ettei ole havettavaa tuoda niita esille. Sairaanhoitajat voivat parantaa
henkista turvallisuutta mm. ottamalla huomioon vasta valmistuneet sairaanhoi-
tajat esimerkiksi tukiohjelmien avulla. (Pfeifer & Vessey 2019, 37.) Naita tukioh-
jelmia ovat esimerkiksi kattavat perehdytysohjelmat, jotka sisaltavat tarkan do-

kumentaation toimintamalleista seka mentorointi- ja tutortoiminta.

Psykologisen turvallisuuden kokeminen on entista tarkeampaa, jotta tiimit voivat
tehda yhteistydta pandemian aikana ja sen jalkeisessa uudessa normaalissa.
llman psykologisen turvallisuuden ilmapiiria tiimin jasenilla voi olla vaikeuksia ja-
kaa huolensa, ideansa, ongelmansa ja nain ilman psykologisen turvallisuuden

johtamista myds etéatiimit voivat jaada tehottomiksi. (Vakil 2022.)

Uusien menetelmien kokeilu, kokemuksista oppiminen ja tiedon jakaminen ovat
keskeinen osa arkea taman paivan oppivaa organisaatiota. Ketterasta oppimi-
sesta tulee myo0s kilpailuetua organisaatiolle muutosjaykkaan organisaatioon
verrattuna. Edellytys oppimiselle on virheita salliva kulttuuri. (Rinne 2021, 66—
67.)
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Tyb6elamassa tapahtuneiden muutosten vuoksi uusia tehtavia on otettava hal-
tuun ja uusiin ryhmiin sitouduttava nopeasti, jolloin epavarmuus lisaantyy ja psy-
kologisen turvallisuuden merkitys lisdantyy kompleksisessa tydymparistossa.
Myds yha enemman asiantuntijatyota tehdaan virtuaalisesti, mika haastaa psy-
kologista turvaa. (Ylikaitala & Toivanen 2021, 32.)

Konfliktien ratkaiseminen on yksi ominaisuus huipputiimiksi tulemisessa. Tiimin
kannalta hyodyllinen konflikti edellyttaa riittavaa psykologisen turvallisuuden ta-
soa. Jos taso on matala, tyohon liittyvat ristiriidat muodostuvat helposti henkilo-
kohtaisiksi ristiriidoiksi tiimien jasenten valilla. (Eklund, Lindholm & Salminen
2019, 95.)

Tyohyvinvointia arvioitaessa keskidssa on inmisen kokemuksellisuus, se milta
tydn tekeminen ja tydymparistod tuntuvat. Kun kehitetdan psykologista turvalli-
suutta, vaikutetaan suoraan tyéhyvinvointiin. (Rinne 2021, 283-284.) Tunties-
saan psykologista turvallisuutta, yksilé on avoimempi ja motivoituneempi, sin-
nikkdampi. Huumori ja ratkaisukeskeisyys kasvavat tyoyhteisdssa. On myds ha-
vaittu, etta keskindisen vuorovaikutuksen kehittaminen lisaa koettua tyohyvin-
vointia seka vahentaa stressia. (Rinne 2021, 70-71.) Psykologisesti turvalli-
sessa tiimissa voidaan ottaa esille myods ikavalta tuntuvat asiat. Kun paatos,
joka tuntuu epaoikeudenmukaiselta tai tyokaverin loukkaava kaytds uskalletaan
ottaa esille, saastytaan ylilyonneilta tydyhteisdssa. (Lyytinen & Paakkonen
2022, 50-51.)

3 Psykologisen turvallisuuden kehittaminen organisaatiossa

3.1 Psykologinen turvallisuus ja organisaation kulttuuri

Psykologisesti turvallista organisaatiota kehitettaessa on kiinnitettava huomiota
kulttuuriin ja sellaisiin tapoihin, jotka antavat mahdollisuuden kokeiluun ja epa-
onnistumisiin ja monimuotoisuuden ymmartamiseen (Rinne 2021, 43).

Kulttuuri organisaatiossa on yrityksen yhteinen ajatusmaailma siita, miten toimi-
taan ja sen kehittaminen on osa johtamista, jota yksittainen tyontekija tai lahi-

johtaja ei voi muuttaa, mutta johto voi muuttaa (Ojala & Meklin 2021, 217).
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Kun psykologista turvallisuutta aletaan kehittaa, kannattaa varmistaa, etta jokai-
nen ymmartaa mista on kysymys, kun puhutaan psykologisesta turvallisuudesta
ja miksi turvan kokemus on tarkeaa (Rinne 2021, 259). Psykologisen turvalli-
suuden kehittaminen on jatkuva prosessi, joka edellyttaa erilaisia muutoksia niin
organisaation toimintatavoissa kuin tavoissamme ajatella ja olla vuorovaikutuk-

sessa keskenamme (Tyoterveyslaitos 2021).

Vaikka organisaatiossa olisi vahva kulttuuri, psykologinen turvallisuus voi vaih-
della eri tiimeissa (Rinne 2021, 260). Osaaminen ja oppiminen ovat sidoksissa
ihmiseen, organisaation ihmiskasityksella on talldin suuri merkitys organisaation
kulttuuriin. Ojala ja Meklin (2021, 224) toteavat psykologisen turvallisuuden ole-
van kaikissa olosuhteissa myds oppimiskulttuurin perustana ja johdon on erityi-

sesti syyta seurata sen toteutumista.

Otalan mukaan psykologista turvallisuutta pitaa kehittaa heti tiimin syntymisesta
alkaen. Luottamuksen rakentamista tiimin jasenten valilla edistaa yhteinen ta-
voitteeseen ja tehtavaan sitoutuminen, yhdessa tekeminen ja selkeat pelisdan-
naot, joihin sisaltyy yhdessa oppiminen ja osaamisen jakamisen kaytanteet. Tii-
min jasenten valinen empatia on myos keskeinen tekija psykologisen turvalli-

suuden tunteen syntymisessa. (Otala 2018, 154.)

3.2 Esihenkilo psykologisen turvallisuuden kehittajana

Psykologista turvallisuutta ei voida kehittaa ja vahvistaa irrallisena, vaan se on
osa arjen johtamista. Johdon rooli on merkittdva psykologisen turvallisuuden
edistamisessa. Esihenkilon kaytos vaikuttaa merkittavasti siihen, miten luotta-
mus ja kunnioitus rakentuu tiimeissa ja tiimin jasenten valilla. (Edmondson
1999.) Asian tarkastelu on hyva aloittaa johdon, esihenkildiden seka kaikkien
vastuurooleissa olevien oman toiminnan tarkastelusta. Turvallisuus syntyy, jos
johtohenkilot osoittavat arvostavansa vuoropuhelua, osoittavat oman haavoittu-
vaisuutensa ja kannustavat avoimuuteen seka jarjestavat aikaa aktiiviseen
kuunteluun. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021.)
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Covid -19 pandemia aiheutti epavarmuutta lisaten yhteistyon tarvetta tiimeissa.
Pandemia muutti toimintatapojamme ja se vaatii samalla myos uutta johtajuutta.
llIman psykologisen turvallisuuden ilmapiiria tiimissa voi olla vaikeuksia jakaa
huolia tai uusia ideoita ja ne voivat jaada tehottomiksi. Johtajan yksi tehtava on
luoda psykologisen turvallisuuden kulttuuria, johon johtajat voivat esimerkiksi

erilaisten valmennuksien avulla valmistautua myds itse. (Vakil 2022).

Organisaation psykologista turvallisuutta voidaan lisata huolehtimalla kasvok-
kain tapahtuvasta toiminnasta seka tarjoamalla tilaisuuksia verkostojen muo-
dostumiselle ja tiimity6taitojen harjoittamiselle (Edmondson 2008, 11). Johtajien
tehtavana on luoda psykologisesti turvallinen ilmapiiri vahentaakseen ihmisten
valisia riskeja ja tehdakseen yhteistyon todennakdisemmaksi. Yhtenainen vies-
tinta ja harkittujen valiintulojen tarkeys rakentavat ja yllapitavat psykologista tur-
vallisuutta. Tyontekijoiden tulisi ottaa puheeksi vaikeita asioita ja haastaa seka
kyseenalaistaa nykytilannetta. Johtajien tulisi suosia ja arvostaa tydntekijoita,
jotka sitoutuvat edella mainittuun kayttaytymiseen. (Edmondson & Leii 2014,
40.) Tiimin jasenet seuraavat lahijohtajan kayttaytymista ja oppivat siita mm.
kayttaytymisnormeja: millainen toiminta on hyvaksyttya tai osaako lahijohtaja
olla noéyra. Lahijohtaja voi omalla toiminnallaan aiheuttaa turvattomuutta, ja toi-
mia helposti ylimman johdon mallin mukaisesti. (Otala & Meklin 2021, 224.) Tii-
min jasenten henkilokohtaiset ominaisuudet ja johtaminen vaikuttavat merkitta-

vasti tyontekijoiden kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta

Edmondsonin (2019) mukaan johtaja voi luoda psykologista turvallisuutta kol-
men toimenpiteen mukaan. Seuraavassa kuvassa (kuva 1), jonka Tyoterveys-
laitos on mukaillut tyokalupakin kehittajan Amy Edmondsonin ehdotuksena joh-
tajille parantaakseen tiimiensa psykologista turvallisuutta kuvataan esihenkilon
tyopakki seuraavasti: maarittele suunta, kutsu sitoutumaan ja vastaa rakenta-
vasti (Edmondson 2019, 159).
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Kuva1. Esihenkilon tydkalupakki psykologisen turvan luomiseen. (Kuva Tyoter-

veyslaitos 2021).

1. Muokkaa odotuksia

Johtajan tulee luoda suunta tyon tekemiselle, tasmentaa suuntaa tarvitta-
essa seka mahdollistaa hyvat olosuhteet jatkuvalle oppimiselle. Johtajan
tehtavana on tehda aktiivisesti epaonnistumisista psykologisesti turvallista,
jotta tyontekijat eivat valttele riskienottoa ja epaonnistumista (Edmondson
2019).

Johtajien on maariteltava konteksti, visio, suunta ja muokattava odotuksia ja
tuotava esille tydn merkitys. Tyon tehtavilla on eri merkitys eri henkildille, toi-
sille pelissa on enemman kuin toisille eli tavoitteen merkityksesta on hyva
puhua yhdessa, silloin vaikeita asioita on helpompi ottaa esille, kun kaikki
tietavat tavoitteen merkityksen. Taman lisaksi johtajien on tuotava selkeasti
esille asioiden monimutkaisuus ja epavarmuus tydymparistdssa, muuten ih-
miset voivat paatella, ettad heidan taytyy tietaa kaikki tydssaan ja heidat lei-
mataan epapateviksi, jos he tekevat virheita. Johtajan tehtava on luoda ilma-
piiri, jossa on turvallista epaonnistua. Johtajien on tuotava esille, etta vir-
heista puhuttaisiin, muuten niista ei voi oppia. Mutta se ei tarkoita virheiden
hyvaksymista, jos se johtuu epapatevyydesta tai tahallisten virheiden teke-
misesta suhtautumalla valinpitamattomasti toihin. Myos eri toissa virheilla on

erilaiset seuraamukset. Muutosta ei voi tapahtua, jos emme voi hyvaksya
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epaonnistumista silloin kun kokeilemme tai kehitdmme uutta. On hyvaksytta-
vaa, jos ei tiedeta heti kaikkia vastauksia. Epaonnistuminen on tavallista,
kun innovoidaan uutta. Johtajan on myds tuotava esille tiimin keskinainen
riippuvuus. Oma tyo vaikuttaa toisten toihin ja yhteistyon onnistumiseen vai-

kuttaa tiimin keskinainen vuorovaikutus. (Edmondson 2019, 159-166).

2. Kutsu osallistumaan

Toinen johtajan keskeinen tehtava on osallistaminen, joka on houkuttelevaa
ja aitoa. Osallistamisen tulisi olla selkeaa, jonka takia tyontekijat sitoutuvat ja
ottavat riskeja eivatka suojele itseaan. Hiljaisuutta ei kannata pitaa auto-
maattisesti timissa tilanteena, jossa asiat olisivat sovittu ja hyvin. Inmiset ei-
vat ehka halua tuoda esille asioita henkisen turvallisuuden puutteen vuoksi.
Naurunalaiseksi joutumisen riski kasvaa ihmisten mielessa, mita kaikki tieta-
vaisemmalta johtaja vaikuttaa. Johtajan tehtavana on kysymysten avulla
kuulla mielipiteita ja ideoita kaikilta tiimin jasenilta, myads hiljaisilta, nain joh-
taja herattaa vilpittomyytta ja luottamusta, antaen ymmarryksen, etta jokai-
sen aanta halutaan kuulla. Samalla on hyva tarkkailla myos kehon kielta.
Johtajien on tarkeaa osoittaa noyryytta kertomalla, etten itsekaan viela tieda
tata tai tama on minullekin uutta. Vuorovaikutukselle on tydssa luotava omat

rakenteet, ettd kohtaamisia voi tapahtua. (Edmondson 2019, 159-166).

3. Vastaa rakentavasti.

Johtajan tulee miettia, miten han toimii, kun tiimin jasenet ovat eri mieltéd ha-
nen kanssaan. Johtajan tulee kuunnella, kysya lisaa kysymyksia, tunnustaa
tyon epaselvyydet, tarjota apuaan ja kiittaa henkildoa. Johtaja osoittaa arvos-
tustaan, kun epaonnistumisia on tuotu esiin, mutta selkeisiin rikkomuksiin tai
huonoon kaytokseen tulee puuttua, kaikkiin virheisiin ei siis tule puuttua sa-
malla tavalla. Johtajan tulee kuitenkin edelleen kannustaa tuomaan asioita

esille, vaikka han olisi eri mielta asioista. (Edmondson 2019, 159-166).

Johtajien on kaikilla tasoilla reagoitava rakentavasti tyontekijoiden ottamiin
riskeihin. Rakentavaa palautetta ovat kiitollisuuden ilmaiseminen, virheiden

salliminen seka seuraukset tarkoituksellisista ja toistuvista rikkeista.
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Epaonnistumiset ovat valttamattomia uudistumiselle ja on tarkeaa tehda
tama asia tietoiseksi ja nakyvaksi, jotta asioita aaneen ilmaisua vahviste-
taan. Tavoitteena on rohkaista inmisia kokeilemaan uutta ja sinnittelemaan
vastoinkaymisista ja mahdollisista epaonnistumista huolimatta. Psykologista
turvallisuutta lisaa, jos rakentavaa palautetta annetaan myos kollegoille ja
kaikille ihmisille organisaatiossa. Edella kuvattu toiminta sitouttaa opetta-
vaan vuorovaikutukseen, jotta organisaation tarkoitus ja toiminta tulee ym-

marretyksi ja kehittyy myds jatkossa. (Edmondson 2019, 159-166).

Torralba, Jose ja Byrne ovat todenneet edelleen psykologisen turvallisuuden
muodostuvan johtajuuden kautta. Johtajat voivat tukea psykologisen turvallisuu-
den muodostumista kommunikoimalla kannustavasti seka osallistamalla tiimilai-
sia. Jotta psykologista turvallista on mahdollista muodostaa, johtajan tulee
osoittaa tiimilleen psykologisen turvallisuuden tarkeys. Tiimin hyvan yhteisen il-
mapiirin luominen tulisi olla johtajan yksi normeista tydssaan. Tutkijat kertoivat
laaketieteen koulutuksen hierarkian haittaavan entisestaan opiskelijoiden pu-
hehaluja, hierarkiassa autoritaarisuus ohjaa rutiineja, uskomuksia ja kayttayty-
mista. (Torralba, Jose & Byrne 2020).

Tiimilaisten osallisuuden tulisi auttaa johtajuuden vision luomisessa, muokata
tiimin ja johtajan yhteistyota seka voimaannuttaa tiimilaisia. Kaksi asiaa johtami-
sessa, jotka edistavat psykologista turvallisuutta, ovat johtajan jatkuva halu op-
pia tiimista, tapahtuneesta tai ongelmasta seka johtajan oma tilannekohtainen
noyryys. Johtajien tulisi ottaa tavakseen aktiivinen kyseleminen, jolla osoitetaan
kunnioitusta henkiloa seka hanen tyotansa kohtaan tapahtuneeseen liittyen.
Nain annetaan mahdollisuus myds koko tiimille oppia. Johtaja voi kysya esimer-
kiksi nain: "Tarvitsen apuasi, koska luulen, etta olen jattanyt jotain huomioi-

matta” tai "mita sina naet/ajattelet tasta asiasta?” (Torralba ym. 2020.)

"Eparankaiseva” tyoilmapiiri pitaa sisallaan kiittdmisen seka tunnustuksen anta-
misen, kun ihmiset tuovat esille ideoitaan tai kysyvat kysymyksia. Tuntemus
henkilokohtaisesta virheesta tai tuen puutteesta luo avuttomuuden tunnetta ja

voi johtaa ilmapiirin heikentymiseen tydyhteisdssa ja vahentaa oppimisen halua.
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Psykologisesti turvallinen ilmapiiri poistaa stigmaa virheiden tekemisesta/epa-
onnistumisesta ja johtaja voi tukea kysymalla "Mita teimme hyvin” tai "Mita oli-
simme voineet tehda paremmin”. Kysymykset epaonnistumisesta luonnollisena
seurauksena epavarmuudelle poistaa epaonnistumisen stigmaa siita, etta se ei
olisi hyvaksyttavaa, nain kaikki oppii jakamaan turvallisesti epaonnistumisen ko-

kemuksia ja oppejaan niista. (Torralba ym. 2020.)

Devaraj, Cooper ja Begin (2021) tunnistivat perusteellisella kirjallisuuskatsauk-
sella strategioita, jotka lisdavat psykologista turvallisuutta kliinisissa ryhmissa
keskittymalla strategioihin, joita voidaan soveltaa akuuttien kriisien aikaan, ku-
ten COVID-19, kun epavarmuus on vallalla. Nama strategiat keskittyivat ensisi-
jaisesti tiimin johtajiin. Strategiat psykologisen turvallisuuden toteuttamiselle
ovat virheista keskusteleminen, tiedottaminen saanndllisesti, palautteen pyyta-
minen, luovuuden edistaminen ja luottamuksen tuottaminen. (Devaraj, Cooper
& Begin 2021.)

Sellaisen kulttuurin luominen, jossa virheista keskustellaan avoimesti, on tu-
lossa normaalimmaksi ja oppimisen edistaminen on erityisen tarkeaa esimer-
kiksi terveydenhuollon tarjoajille. Epaonnistumista mallintamalla tiiminjohtajat
voivat luoda ympariston, jossa virheista oppiminen nayttdd vdhemman uhkaa-
valta. (Devaraj ym. 2021.) Terveydenhuollossa vaaratapahtumien ja lahelta piti -
tilanteiden kasittely ja juurisyiden selvittaminen yhdessa tyontekijoiden kanssa

voidaan nahda esimerkkina mallintamisesta ja virheista oppimisesta.

Tiedot ja ohjeistus muuttuvat usein. Uuden informaation tulva voi olla hammen-
tavaa. Johtajan on tarkea vakuuttaa tiimille, etta uudesta tiedosta kerrotaan
avoimesti kertoen se, mista tiedetaan ja mista ei. Sdanndllisten tiedottamisen
avulla luodaan myds ennustettavuutta ja johdonmukaisuutta. On myoés hyva
osoittaa empatiaa tiedustelemalla yksiléiden huolia ja vastaamalla muutosten
tuomiin huolenaiheisiin. Johtajien tulisi rutiininomaisesti pyytaa palautetta kysy-
malla esimerkiksi, kuinka voin tehda olosi mukavammaksi tai auttaa sinua oppi-

maan tehokkaammin. (Devaraj ym. 2021.)
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Uteliaisuus ja luovuus tarvitsee luottamuksellisen suhteen, ne linkittyvat sita
kautta parempiin tiimityon tuloksiin. Inmiset, jotka lahestyvat tilanteita luovem-
malla nakokulmalla reagoivat vahemman puolustavasti. Kyky nahda asiat toisen
ihmisen nakokulmasta auttaa yksiloita, joilla on erilainen kliininen, sosiaalinen ja
etninen tausta, toimimaan harmonisena tiimina. Avoimuus uusille ideoille mah-
dollistaa enemman innovatiivisia ratkaisuja. Uteliaisuuden esiintymisen edista-
miseksi, tiimin jasenten tulisi keskustella eroista ja erilaisista mielipiteita avoi-
mesti. Tama avoin vuoropuhelu tarjoaa yksiloille mahdollisuuksia oppia toisil-
taan. Luottamuksen kulttuuri — usko siihen, ettd muut toimivat yhteisen hyvan
puolesta — auttaa luomaan psykologista turvallisuutta. Johtajat voivat rakentaa
luottamusta luomalla selkeita odotuksia, olemalla johdonmukaisia, osallistavia ja
mallintamalla kayttaytymista, jota he haluavat rohkaista. Ennustettavuus vahen-
taa ahdistusta ja edistaa psykologista turvallisuutta. Tavoitteiden ja odotusten
maarittaminen auttaa ihmisia rentoutumaan, esittamaan kysymyksia ja keskitty-
maan oppimiseen. Yhteytta luovat toiminnot rakentavat myos luottamusta seka
lisdavat joukkueen henkisen turvallisuudentunnetta. Jaetut kokemukset edista-
vat yhteyden luomista. Johtajat voivat kannustaa joukkueen sitoutumista varaa-
malla aikaa tarinoiden jakamiseen ja selviytymisstrategioihin. (Devaraj ym.
2021.) Tiimin jasenten henkilokohtaiset ominaisuudet ja johtaminen vaikuttavat
merkittavasti tyontekijdiden kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta (Car-

meli, Reiter-Palmon & Ziv 2010, 250-260; Chen & Tjosvold 2012, 433—-452).

Monet terveydenhuollon tarjoajat joutuivat tydoskentelemaan pandemian aikana
kovemmin ja johtajat, jotka tunnistivat heidan, ponnistelunsa toivat merkitykselli-
syytta. Kun tiimin jasenet kokevat, etta heidan tyotaan arvostetaan, se auttaa
luomaan psykologisen turvallisuuden tunteen. Tyontekijat tuntevat olevansa ar-
vostettuja, kun he uskovat, etta heidan johtajansa valittavat heista. Kiitollisuus
vahvistaa ihmissuhteita ja motivoi ihmisia, varsinkin kun sen ilmaisu on harkittua
ja tuntuu ainutlaatuiselta. Avainasemassa johtamisessa ovat vilpittomat kohte-
liaisuudet, tunnustus kovasta tyosta, osallistaminen ja kiitollisuus, jotka saavat
tiiminjasenet tuntemaan olonsa kotoisaksi. Uskon jokaisen tiimilaisen kykyihin —
ja uskon jopa enemmankin yhteisiin kykyihimme. (Devaraj ym. 2021.)



19

Olipa kyse suorituskyvyn kasvusta, lisdantyneesta oppimisesta, sitoutumisesta,
tiedon jakamisesta tai parantuneesta tyytyvaisyydesta ja sitoutumisesta Frazier,
Fainshmid, Klinger, Pezeshkan & Vracheva (2017) halusivat osoittaa, etta psy-
kologinen turvallisuus vaikuttaa organisaation tuloksiin. Tutkijat totesivat, etta
tyontekijoiden tutkimus eri puolilla maailmaa paljasti, etta vain 47 % luonnehtii
tyopaikkaansa psykologisesti turvalliseksi ja terveelliseksi tydymparistoksi. Tut-
kimuksessaan Frazier ym. mainitsevat, etta esitettyjen tulosten valossa useam-
pien organisaatioiden tulisi kiinnittda huomiota tdhan asiaan ja etta psykologista
turvallisuutta ei pida kasitella tyoprosessien sivutuotteena, vaan pikemminkin ai-
nutlaatuisen tarkeana tavoitteena. Johtotehtavista kiinnostuneille suunnatuissa
koulutustilaisuuksissa on korostettu turvallisuuden tunteen kokemuksen tar-
keytta, sen myota vallitsevaa tilannetta uskalletaan haastaa kertomalla selkeasti

odotuksista ja tavoitteista. (Frazier ym. 2017.)

Lisaksi kaikkien tyontekijoiden koulutus tulisi keskittya rynmatyohon ja tehokkai-
den ihmissuhteiden kehittamiseen, silla sosiaalisen tuen on osoitettu vaikutta-
van positiivisesti turvallisuuskasityksiin. Tyon suunnittelun nakékulmasta keski-
naisella riippuvuudella havaittiin olevan vahva vaikutus psykologiseen turvalli-
suuteen. Enemman keskinaista riippuvuutta vaativan tyon suunnittelu ei valtta-
matta ole olennaista kaikissa ty0ymparistdissa, mutta silta osin kuin tyontekijoi-
den taytyy luottaa toisiinsa saadakseen tyonsa tehtya, psykologinen turvallisuus

kehittyy todennakdisemmin. (Frazier ym. 2017.)

3.3 Psykologisen turvallisuuden kehittamisen askeleet

Psykologista turvallisuutta kehitettaessa organisaatiossa on otettava selvaa sen
nykytilasta ensin, eli on Iahdettava kehittdmaan siitd missa ollaan. Onnistuneen
kehittdmisen avaimia ovat IahtGtason ja tavoitteiden maarittdminen. (Rinne
2021, 254, 261). Mittauksella kaynnistetaan keskustelua organisaatiossa psyko-
logisen turvallisuuden kehittamiseksi ja sen avulla muutokset saadaan naky-
viksi, mika ruokkii tiimin halua panostaa toiminnan kehittamiseen (Rinne 2021,
266).
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Rinne (2021) toteaa, ettei kyselya pida sekoittaa tydhyvinvointikyselyyn, jotka
eivat yleensa tavoita psykologista turvallisuutta. Kyselyn jalkeen on my0os tar-
keaa purkaa kysely yhdessa tiimin kanssa. Kyselyn purkutilanteissa ihmiset al-
kavat ymmartaa, millaiset tekijat vaikuttavat psykologiseen turvallisuuteen, ja
purkutilanteessa samalla on mahdollisuus sopia yhteisista kaytanteista, joiden

avulla psykologista turvallisuutta yllapidetaan. (Rinne 2021, 261.)

Psykologinen turvallisuus kehittyy esihenkiloiden ja tyontekijoiden keskustelui-
den ja yhdessa tekemisen avulla. Psykologisesti turvallisen organisaation yksi
tavoite on avoimuus, jossa lahtokohtana on ihmisen mukaan ottaminen kehitta-
miseen. Psykologisen turvallisuuden Iahtotason osoittamisen jalkeen tehokkain
tapa tavoitetason sopimiseksi on jarjestaa tyopaja, jossa tuloksia kdydaan lapi
ja sovitaan tavoitteet seka keinot. Tydpajan kysymyksista, tehtavista ja vastauk-
sista voidaan muodostaa sanallinen tavoitetaso esimerkiksi pelisaantdjen muo-
toon. (Rinne 2021, 264-265, 271.)

On siis tarkea ymmartaa nykytila, muodostaa tavoitetila seka luoda yhteinen
ymmarrys ja kasitys halutusta kayttaytymisesta ja toimintatavoista, joilla tavoite-
tila on mahdollista saavuttaa. Sen lisaksi on tarkeaa myos maarittaa se, millai-
siin toimenpiteisiin organisaatiossa ryhdytaan, jos psykologista turvallisuutta ha-

jottavaa toimintaa tai kayttaytymista nayttaytyy. (Rinne 2021, 273-274.)

4 Johtaminen

4.1 Lahijohtamisen tehtavat

Lahijohtajalla on avainasema valmentavana johtajana, innostajana ja esimerk-
kind ohjaamassa tiimin jasenia kehittymaan (Otala & Meklin 2021, 54). Viitalan
(2021) mukaan henkildstojohtamisen tehtdvana on varmistaa, etta johtaminen
toteutuu sopimusten ja lakien mukaisesti seka vastuullisen johtamisen periaat-
teet toteutuvat. Johtamisen tehtavana on vahvistaa yrityksen kehittymista ja uu-
distumista. Hyva henkildstéjohtaminen vahvistaa tydnantajakokemusta ja -ku-
vaa. (Viitala 2021, 11.)
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Henkildstévoimavarojen johtamisella (human resource management) tarkoite-
taan tyontekijoiden hankintaa, yllapitamista, motivointia ja kehittamista seka pal-
kitsemista. Jokaisen organisaation tehtadvana on saada palvelukseen yritykseen
sopivia tyontekijoita. Tyosuhteen aikana tyontekijoista pidetaan huolta motivoi-
malla, kannustamalla seka luomalla edellytykset menestya hyvin tydssa. Tavoit-
teena on palkita tyontekijoita hyvasta suoriutumisesta tyossa seka kehittaa
tyontekijoita ja osaamista. Hyvan johtamisen tavoitteena on yllapitaa ja tukea
tyokykya lapi tyouran eri vaiheiden. Henkilosto nahdaan yrityksen keskeisena

voimavarana. (Kauhanen 2012, 16.)

Otalan (2008) mukaan yrityksen ja esihenkilon tehtavana on johtaa osaamista,
jotta osaaminen saadaan tehokkaasti palvelemaan yrityksen toimintaa. liman
maaratietoista johtamista olemassa oleva osaaminen ei kasva eika kehity eika
vastaa liiketoiminnan jatkuvasti ja nopeasti muuttuvia tarpeita. (Otala 2008, 81.)
Esihenkilon tulisi vahvistaa tyontekijan oman mielen johtamista. Mieli on keskei-
nen toiminnan ajuri. Kasvun asenne voidaan nahda mielessa. Tyontekija ei lan-
nistu, jos joku asia ei onnistu, vaan han jaksaa kokeilla uudelleen ja harjoitella.
Tyossa tarvitaan resilienssitaitoja, jolla tarkoitetaan sita, etta tyontekija on ajat-
telussaan muovautumiskykyinen, lannistumaton, sitkea ja joustava. Tydssa voi-
daan valttaa riskinottamista ja samalla oppimista, koska ei uskalleta tehda vir-
heita ja epaonnistua. Oppimisen ja kasvun kannalta on keskeista, etta ajattelu-
tapa on joustava ja riskeja otetaan. Epaonnistumisista opitaan ja kehitetaan toi-
mintaa. Ketterasti oppivan organisaation johtajan keskeisia tehtavia on Otalan
(2018) mukaan muun muassa vuorovaikutuksen edistaminen, tunnelman johta-
minen ja ihmisten innostaminen, osaamisen johtaminen ja jatkuvaan oppimi-
seen kannustaminen, palautteen antaminen seka palkitseminen (Otala 2018,
294-295).

Tiimien siirtyessa itseohjautuviksi, myos johtajuus muuttuu. Lahijohtajat toimivat
valmentajina, jotka varmistavat, etta tiimeilla on selkeat tavoitteet. Jokaisen on
opittava lapi organisaation ajattelemaan uudella tavalla ja tama haastaa ennen
kaikkea lahijohtajia mm. ty0ssa oppimisessa. Lahijohtajan tehtavia lisaksi ovat

esimerkiksi timien menestyksen varmistaminen, toimintatapojen kehittdminen,
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osaamisen varmistaminen ja uteliaisuuden ja psykologisen turvallisuuden yllapi-
taminen tiimissa. (Otala & Meklin 2021, 127-132.) Lahiesihenkild on merkitta-
vassa roolissa luomassa ja mahdollistamassa psykologisesti turvallista tyoym-
paristda arjen johtamistehtavassa. Edella mainitut Iahijohtamisen tehtavat vai-

kuttavat psykologisen turvallisuuden muodostumiseen.

4.2 Valmentava johtaminen tukee psykologista turvallisuutta

Valmentava johtajuudella tarkoitetaan kokonaisvaltaista tapaa olla, vaikuttaa toi-
siin ja tulla vaikutetuksi. Valmentavaa johtajuutta kuvataan arvostavaksi, osallis-
tavaksi seka tavoitteelliseksi yhteistoiminnaksi. Tavoitteena on vapauttaa yksi-
I6iden potentiaali ryhman ja koko organisaation kayttoon ja toisaalta hyodyntaa
ryhman potentiaalia yksildiden voimaantumisen tukemisessa. Valmentava johta-
juuden kulmakivina ovat luottamus ja sen kuuluminen kaikille. (Ristikangas &
Ristikangas 2017, 12.)

Sobackin (2021) mukaan kaiken valmentamisen perustana on sellaisen ilmapii-
rin luominen, jossa henkild uskaltaa turvallisesti tutkia itseaan ja kertoa omista
ajatuksistaan, peloistaan, toiveistaan ja huolista seka esittaa uusia ehdotuksia
ja ideoita ilman vaheksymista ja torjutuksi tulemista. Edelld kuvattu psykologi-
sesti turvallisen tilan luominen voidaan nahda valmentavan johtajan ensim-
maiseksi tehtavaksi. Ristikangas ym. (2021) kirjoittavat, etta psykologisen tur-
vallisuuden kehittymisesta on vastuussa esihenkilon lisaksi jokainen tiimin ja-
sen. Esihenkild voi estaa tai vaikeuttaa turvallisuuden kehittymista, mutta han ei
voi tarjota sita suoraan tyoyhteisoon. Valmentava tiimin esihenkilo edistaa psy-
kologista turvallisuutta olemalla avoin ja tuomalla esiin omaan haavoittuvaisuu-
tensa. Lisaksi esihenkilon tehtavana on tukea konfliktikompetenssia. Konflikti-
kompetenssi kehittyy, kun esihenkilo kykenee nostamaan keskusteluun hanka-
lia ja vaikeita asioita seka kasittelemaan niitd yhdessa tydyhteison jasenten kes-
ken. (Ristikangas ym. 2021, 68-69.)

Valmentava johtaja pyrkii rakentamaan vuorovaikutussuhdetta johdettaviin, jota
kuvaa luottamus toisen osaamiseen ja kyvykkyyteen seka hyvantahtoisuuteen.

Luottamuksellisessa ja turvallisessa tydssa tydntekijat uskaltavat olla avoimia
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toisilleen, jakaa kokemuksiaan, tehda kokeiluja, sparrailla toisiaan. Edella kuvat-
tu toimintaa edesauttaa yksiloita ja yhteisdja kasvamaan seka kehittymaan. Yh-
teyden luominen johdettaviin muodostuu olemalla kiinnostunut johdettavien aja-
tuksista seka heidan hyvinvoinnistaan. Virallisten johtamiskeskustelujen lisaksi
tarvitaan vapaamuotoisia kuulumisten vaihtamiskeskusteluja. Aito yhteyden ko-
kemus syntyy, kun kohtaa toisen esittamat asiat hyvaksyen ilman kritisointia,
mitatointia ja vahattelya. Hyvaksytyksi tulemisen kokemus on yksi merkittavim-

mista tekijoista turvallisuuden tunteen taustalla. (Soback 2021, 177-121.)

Valmentavan vuorovaikutuksen tavoitteena on arvostavan ja toisia tukevan tilan
luominen. Tavoitteena on, etta tyopaikalla voi kysya asioista, esittaa omia mieli-
piteita ja tuoda esille huolia ilman pelkoa tuomitsemisesta. Valmentavan johtaja
kannustaa uusien ideoiden jakamisessa, kiittda innovoinnista seka aktiivisesta
asioiden kehittamisesta. Jokaisen tyontekijan tulisi saada kokea kuuluvansa
osaksi joukkoa. (Soback 2021, 121-124.)

Valmentavalla johtajalta edellytetdan hyvia kommunikaatiotaitoja, joilla han voi
vahvistaa yhteista kommunikaatiota. Hanen tulee olla ilmaisussaan selkea ja
esittaa myos eriava mielipide siten, etta kommunikaatioyhteys sailyy. Jatkuva
arjessa tapahtuva viestinta ja yhteinen ymmarryksen rakentaminen voimistavat
dialogia ja yhteista kommunikaatiota. Keskustelu kohdistetaan tavoitteiden saa-

vuttamiseen. (Ristikangas ym. 2021, 68.)

Valmentava johtaja on luottamusta herattava johtaja, joka voi lisata luottamusta
toimimalla johdonmukaisesti, olemalla avoin ja empaattinen. Han on tukena sil-
loin, kun tukea tarvitaan ja olemukseltaan rauhallinen. Hyva johtaja pyrkii viesti-
maan ja tiedottamaan niin avoimesti kuin mahdollista. Johdettavia osallistetaan
ja otetaan yhteisiin keskusteluihin mahdollisimman paljon. Hyva valmentava
johtaja toimii tyopaikan tukipilarina ja voimanlahteena esimerkiksi muutostilan-
teissa. Johtajan mydtatuntoinen ja vakaa olemus luo turvallisuuden tunnetta
ymparilleen. Hyva valmentava johtaja kohtaa itsensa ja valmennettavat inhimilli-
sesti ja anteeksiantavasti. Anteeksianto halventaa pelkoa, mika vapauttaa tyo-
yhteisdn voimavaroja. (Soback 2021, 125-131.)
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Valmentava esihenkild synnyttaa psykologista turvallisuutta omalla esimerkil-
laan siita, kuinka merkittava psykologinen turva ja sen kehittaminen ovat. Psy-
kologisen turvan syntymisen esihenkild voi estaa vastaavasti esimerkiksi eriar-
voisella kohtelulla tai puhumalla pahaa kollegoistaan tai omista esihenkilGis-
taan. (Ristikangas ym. 2021, 223.)

4.3 Psykologisen turvallisuuden johtaminen Terveystalossa

Terveystalo on verkostoltaan ja liikevaihdoltaan Suomen suurin yksityinen ter-
veyspalveluyritys, joka tuottaa perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon,
tyoterveyshuollon seka hyvinvoinnin palveluita yksityis- ja yritysasiakkaille ja jul-
kiselle sektorille. Palveluja tarjotaan digivastaanotoilla ja noin 360 toimipaikassa
eri puolella Suomea. Tyoéterveyshuollon palveluita tuotetaan myos Ruotsissa
noin 120 toimipaikassa. Toiminnassa on sitouduttu korkeaan laatuun ja jatkuvan
kehittamisen periaatteeseen. Potilasturvallisuus luo perustan terveydenhuollon
laadulle. Laadukas potilasturvallisuuskulttuuri edellyttaa toimivaa ja avointa il-
mapiiria, jossa tyontekijat tuovat esille havaitsemiaan epakohtia ilman pelkoa
syyllistamisesta ja rankaisemisesta. Havaitut poikkeamat kasitellaan huolelli-
sesti ja avoimesti, etteivat ne toistuisi ja nain kehitetaan toimintaa. (Terveystalo
2022.)

Laadukas johtaminen on edellytys tyontekijoiden sitoutumiselle, hyvalle osaaja-
kokemukselle ja pitkakestoisten seka kestavien tulosten saavuttamiselle. Hyva
johtajuus on aina tilannesidonnaista, vaativaa ja moninaista. Terveystalon johta-
misen periaatteet ovat ihmislaheisyys, tuloksellisuus seka vastuullisuus. Peri-
aatteet ohjaavat esihenkilon paivittaista toimintaa, valintoja seka nakyvat te-
oissa. Terveystalossa halutaan luoda psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa
jokainen tyontekija uskaltaa tuoda esiin omat nakemyksensa ja ottaa vastuuta.
Keskeistd on nahda ja hyodyntaa ihmisten potentiaali ja tdméa saavutetaan luot-
tamalla tyontekijoihin, ottamalla mukaan, antamalla vastuuta seka mahdollista-
malla kasvu. Tarvittaessa esihenkil tukee ja ohjaa. Tavoitteena on asettaa
tydntekijat keskidoon ja pyrkia inhimilliseen tehokkuuteen, milla pyritdan saavut-

tamaan kestavat tulokset. (Terveystalo, Intranet 2022.)
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Terveystalossa tydskentelee esihenkildtehtavissa Savo-Karjalan alueella alue-
johtaja, toimipaikanpaallikot, resurssipaallikko, operatiivinen paallikko ja palvelu-
vastaavat. EsihenkilGt toimivat nimetyn tiimin tai tiimien lahiesihenkilona vasta-
ten kaytannon arjen organisoinnista ja sujuvuudesta. Tehtavaan kuuluu vastata
hyvasta johtamisesta ja tiimin hyvinvoinnista. Keskeinen esihenkilon tehtava on
parhaiden kaytantojen Iapivienti, henkiloston osaamisen kehittaminen ja sitout-

taminen seka tiimin toiminnan mittaaminen ja tuloksellisuus.

5 Opinnaytetyon tavoite ja tehtava

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Suomen Terveystalo Oy. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli lisata tietoa psykologisen turvallisuuden merkityksesta lahijoh-
tamisessa. Tavoitteena oli tuottaa esihenkildille opas, jonka avulla he voivat ke-

hittaa psykologista turvallisuutta tyopaikalla.

Opinnaytetyon tehtavina oli selvittaa kyselyn avulla esihenkildiden nakemysta
psykologisen turvallisuuden nykytasosta. EsihenkilGille jarjestetyn tyopajan teh-
tavana oli keskustella tehdyn kyselyn tuloksista ja koota esihenkildiden ideoita

ja nakemyksia psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi.

6 Opinnaytetyon menetelmat

6.1 Tutkiva kehittamistyo

Kehittamistoiminnassa huomioidaan kehittamistoiminnan prosessi, toimijoiden
osallistaminen seka tiedontuottamisen nakokulmat. Toiminnan tavoitteena on
saada aikaan konkreettista muutosta ja lisaksi tuottaa perusteellista tietoa.
(Toikko & Rantanen 20—-23.) Opinnaytetydssa psykologista turvallisuutta lahes-
tyttiin tutkimuksellisen kehittdmisen nakokulmasta. Tutkimuksellisessa kehitta-
mistoiminnassa yhdistettiin tutkimusta ja projektimaista toimintaa. Kehittamistoi-
minnan keskeisena tavoitteena oli tyoyhteison organisaatiokulttuurin kehittami-

nen.
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Kehittamisprosessi muodostuu viidesta eri tehtavasta, joita olivat perustelu, or-
ganisointi, toteutus, levittaminen ja arviointi. Kehittamisen perusteluissa vasta-
taan kysymyksiin, mita ja miksi toimintaa kehitetaan juuri talla hetkella. Perus-
telu pohjautuu yleisesti nykytilassa olevaan ongelmaan tai visioon eli tavoiteti-
laan, joka halutaan saavuttaa. Perustelussa huomioidaan myos aiheen merkit-
tavyys. Onnistuneen kehittamistoiminnan tuotoksella on merkitysta seka kysyn-
taa laajemmin ja se voi levita useamman tahon tietoisuuteen. Kehittamistoimin-

nan merkittavyytta lisaa se, etta kehittamistoiminnan aihe on ajankohtainen.

Organisoinnin lahtékohtana on kehitystoiminnan virallistaminen, mika tehdaan
yhdessa organisaation johdon kanssa hyvaksymalla opinnaytetydn suunnitelma
seka tiedottamalla tydyhteis6a toiminnasta. Organisointi kasittda kehittamistoi-

minnan kaytannon toteutuksen suunnittelemista ja valmistelemista.

Kehittamistoiminnan toteutus on konkreettista tekemista, jota edistaa toiminnan
tapahtuminen aidossa ymparistossa. Toteutusvaiheen keskidssa on saavuttaa
kehittamistoiminnalle asetetut tavoitteet. Arviointi tuottaa tietoa, jonka perus-
teella kehittamistoimintaa ohjataan. Arviointivaiheessa puntaroidaan edellisten
vaiheiden onnistumisia, kehittamistarpeita seka oppimisprosesseja. Arvioinnin
seurauksena tuotetaan tietoa kehitettavasta asiasta seka kehittamistoiminnan
tavoitteiden saavuttamisesta. Arvioinnin tehtava on tuottaa kehittamiseen liitty-
via odotuksia ja edistaa dialogia koko prosessin ajan. Arvioinnin keskeinen ta-
voite on luoda yhteinen merkitys kehittamiselle, mika on edellytys muutokselle.
Tulosten levittamistoiminnalla tarkoitetaan tulosten juurruttamista ja valtavirtais-
tamista, joka usein vaatii oman erillisen prosessin. Juurruttamista voidaan edis-
taa koulutusten avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 56—63.)

Kehittamistyon perusteluna oli tassa opinnaytetydssa aiheen ajankohtaisuus,
tekijdiden oma mielenkiinto aiheeseen ja Terveystalon halu luoda psykologisesti
turvallista tyGilmapiiria organisaatiossaan. Asiantuntijatydssa psykologisen tur-

vallisuuden merkitys tyon tulokselle on merkittava.
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Kehittamisprosessia voidaan tarkastella erilaisten mallien avulla, joista yksi on
spiraalimalli (kuvio 1). Spiraalimallissa kehittdminen kuvataan jatkuvana syklina
eli spiraalina. Kehittamistoiminta muodostuu eri tehtavista, jotka muodostavat
kehan. Ensimmaisen kehan jalkeen muodostuu uusia kehia prosessin ede-
tessa. Spiraalimallissa saatuja tuloksia asetetaan arvioitavaksi uudestaan ja
tehtavia tasmennetaan. Mallin mukainen kehittamistoiminta on pitkajanteinen ja
jatkuva prosessi (Toikko & Rantanen 2009, 64—67.)

Suunnittelu

Reflektointi
Suunnittelu
Reflektointi

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen spiraalimalli (Toikko & Rantanen 2009, 67).

Opinnaytety0ssa kaytetiin spiraalimallia, jossa kehittamistoiminta eteni jatku-
vana syklina. Lahtotilannetta kartoittavan esihenkildille tehdyn kyselyn jalkeen,
esihenkildille pidettiin tydpaja, jossa nostettiin esille kyselyn tulosten teemoja,
jotka vaativat kehittdmista ja ovat keskeisia psykologisen turvallisuuden kehitta-
misessa esihenkildtydssa. Opinnaytetydn tavoitteena oli tehda esihenkildille
opas, johon nostettiin teoriasta ja kyselysta seka tyopajasta esiin nousseita kes-
keisia havaintoja, jotka edistavat esihenkildiden psykologisen turvallisuuden joh-
tamisen taitoja. Arviointia tehtiin kyselyn jalkeen, jonka pohjalta suunniteltiin ty6-
pajan sisaltda seka nostoja kehitettavista asioista. Arviointia jatkettiin, kun kay-

tossa oli myos tydpajasta saadut havainnot ja tiedot.



28

6.2 Kysely aineistonhankintamenetelmana ja aineiston analyysi

Vilkan mukaan kysely on sopiva menetelma, kun tutkimuksessa kasitellaan ar-
kaluonteisia kysymyksia ja vastaajat jaavat nain tuntemattomaksi (Vilkka 2021,
94). Opinnaytetyossa aineistonhankintamenetelmaksi valikoitui kysely, koska
vastaajat olivat maantieteellisesti sijainneiltaan hajallaan seka haluttiin suojella
heidan anonymiteettiaan. Kysely on menetelmana myods tehokas ja aineisto voi-
daan kasitella seka analysoida nopeasti. (Vilkka 2021, 95.) Kysely toteutettiin
Webropol-kyselyna, jonka linkki lahetettiin sahkopostitse. Kyselylomake voidaan
lahettaa sahkadisesti, kun tiedetaan, etta kaikilla osallistujilla on mahdollisuus
vastata sahkdpostin kautta. (Vilkka 2021, 95.) Kyselyn kattavuutta voidaan li-
sata muistuttamalla kyselyyn vastaamisesta (Vilkka 2007, 95). Muistutimme ky-

selyyn vastaamisesta pari paivaa ennen kyselyn paattymista.

Standardoidut kysymykset voivat haastaa mittauksen tarkkuuden, systemaatti-
suusvaatimusten ja arjen monimerkityksisyyden. Tahan pohjautuen suositellaan
kayttamaan valmiita malleja niiltd osin kuin se on mahdollista. Kyselylomakkeen
tulee vastata siihen, mita tietoa tarvitaan ja mita ei eli vastata vain siihen, mika

tutkimussuunnitelmassa esitetty tutkimustehtava on. (Vilkka 2021, 107.)

Edmondson (2019) kertoo, etta kyselyt ovat ehdottomasti suosituimpia menetel-
mia tutkittaessa psykologista turvallisuutta, ja esittelee seitseman vaitoskirjas-
saan kaytettya kyselykohdetta, joita kaytetty laajasti tutkimusyhteisdissa. (Ed-
mondson 2019, 20). Nama seitseman psykologisen turvallisuuden elementteja
ovat mainittu aiemmin kohdassa 2.3. Onnistuneen psykologisen turvallisuuden
kehitysprosessin avaimia olivat |&htétason ja tavoitetason maarittely (Rinne
2021, 261).

Aineiston analyysitavaksi valitaan analyysitapa, joka parhaiten antaa vastauksia
tutkimustehtavaan ja asetettuun ongelmaan. Selittdmiseen pyrkivassa lahesty-
misessa hyddynnetaan tilastollista analyysia ja tehdaan paatelmia. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 224.)
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Mittaamisessa voidaan kayttaa asenneasteikkoa, jonka avulla mitataan tutkitta-
van mielipidetta (Vilkka 2007, 45). Likertin asteikko on tavallisesti 4- tai 5-portai-
nen asteikko, jossa toisena aaripaana on yleensa taysin samaa mielta ja toi-
sena aaripaana taysin eri mielta. Vastaaja valitsee parhaiten omaa kasitystaan
vastaavan vaihtoehdon. (Heikkila 2014, 51.) Tulokset voidaan esittda prosentti-
jakaumina ja keskiarvoina (Kananen 2011, 96). Aineiston kasittelyssa hyodyn-
nettiin Webropolin automaattisesti luomia esityksia, joiden avulla saatiin yhteen-

vedot taustatiedoista seka Likertin mukaisten asenneasteikkojen kuviot.

Tassa opinnaytetydssa olevat tutkimuskysymykset mukailtiin kirjassa The fear-
less organizationissa (2019, 20), olevista kysymyksista, jotka Edmondson on
kehittanyt vaitdskirjaansa varten. Opinnaytetydssa kaytettiin tutkimuskysymys-
ten osalta 6-portaista asteikkoa psykologisen turvallisuuden elementtien osalta,
jota Rinne (2021) on hyédyntanyt. (Rinne 2021, 261-263.) Tutkimusaineistoa
tulkittiin saatujen lukujen avulla prosenttijakaumina, jonka jalkeen niista tehtiin

johtopaatokset.

6.3 Tyopaja kehittamistoiminnan osallistavana menetelmana

TyOpaja on kehittamistoiminnan osallistava menetelma ja tyotapa, jossa ryhma
tydskentelee valitun teeman ymparilla. Tydpajan tavoitteena on tiedon kokoami-
nen, uusien ideoiden syntyminen seka ymmarryksen lisdaminen aiheesta. Tyo-
paja suunnitellaan ennalta hyvin ja valitaan sopivat tyoskentelytavat ja menetel-
mat seka varmistetaan toiminnan tavoitteellisuus. Tydpajan tavoitteet esitellaan
selkeasti osallistujille seka kerrotaan, mita tarkoitusta varten tyopaja jarjeste-
tdan ja mihin keskustelujen ja tuotosten tuloksia kaytetaan ja hydédynnetaan.
(Vilkka 2021, 90-91.)

TyOpajaa kaytettiin kehittamistoiminnan osallistavana menetelmana, jossa kay-
tiin 1api kyselyn tulokset, keskusteltiin tuloksista ja tehtiin kehittamistoimenpiteita

psykologisen turvallisuuden edistémiseksi. Opinnaytetyohon liittyvan tyopajan
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tarkoituksena oli syventaa kyselyn kautta saatua tietoa ja kerata esihenkildiden
ideoita psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi. Tyopajan tavoitteena oli
myos lisata esihenkiloiden tietoa psykologisen turvallisuuden merkityksesta lahi-

johtamisessa.

Pohdittaessa lahtotasoa, tyOpajassa voidaan paattaa siita, mita organisaatiossa
voitaisiin nopeasti kehittda psykologisen turvallisuuden lisdamiseksi. On tar-
keaa, etta tyontekijat kuulevat toisiaan naissa asioissa. Kun tyopajassa tunnis-
tetaan mahdollisia kokemuksia, joita pidetaan turvattomina, uusia tuen malleja
voidaan kehittda. (Rinne 2021, 264—-265.) Tydpajamenetelman tavoitteena on
tiedon keraaminen ja tiedon vaihtaminen. Tyodpaja on yhteistoiminnallinen ope-
tusmenetelm3, jossa osallistujat toimivat pienryhmissa. (Haukijarvi, Leino-
Richert, Kangas, Knuutila & Teirasvuo 2014, 35.)

Teemoittelu on yksi laadullisen analyysin menetelma, jossa aineistosta pyritaan
lI0ytamaan keskeisia aihealueita ja etsimaan, mita kustakin teemasta on sa-
nottu. ldeana on Ioytaa aineistosta teemaa kuvaavia nakemyksia. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 105-107.) Ymmartamiseen pyrkivassa menetelmassa kaytetaan
laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009,
224.)

TyOpajassa kayty keskustelu nauhoitettiin ja litteroitiin. Tyopajasta saatuja tie-
toja analysoitiin teemoittelun avulla. Teemoittelua tehtiin psykologisen turvalli-
suuden elementtien mukaisesti asioista, jotka nousivat sanapilvesta ja purku-

keskusteluista.

7 Opinnaytetyon toteutus

7.1 Kyselyn toteutus

Kyselyn tavoitteena oli selvittaa psykologisen turvallisuuden lahtétasoa ja nyky-
tilaa esihenkildiden kokemana. Toisena tavoitteena oli saada lisatietoa tyopa-
jaan nostettavista kehittdmiskohteista ja saada esihenkildt miettimaan psykolo-

giseen turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita ja merkitysta. Kysely (liite 2) tehtiin



31

Terveystalon Savo-Karjalan alueen esihenkildille. Esihenkil6ita oli 21 henkiloa,
joille kysely lahetettiin. Kyselyn vastausaika oli 8.6.2022 — 23.6.2022. Saatekirje
(liite 3) lahetettiin sahkopostilla, jossa oli linkki kyselyyn seka tietoa tulevasta
tyopajasta. Ennen vastausajan paattymista lahetettiin muistutusviesti (liite 4) ky-
selyyn vastaamisesta 21.6.2022. Terveystalolla toteutetaan henkilostotyytyvai-
syyskysely ns. osaajatutkimus kaksi kertaa vuodessa. Henkilostotyytyvaisyysky-

selyssa kartoitetaan turvallisuuden kokemusta yhdella kysymyksella.

7.2 Tyopajan toteutus

TyOpaja toteutettiin virtuaalisesti Teams- sovelluksella 2.9.2022 klo 13—14.30.
TyOpajaan osallistui 14 esihenkilda Savo-Karjalan alueelta. Tydpajan aluksi jo-
kainen osallistuja esitteli itsensa ja toimenkuvansa seka kertoi lyhyesti esimer-
kin tekemastaan virheesta. Alustuksena tavoitteena on tutustuttaa esihenkiloita
toisiinsa seka luoda tydpajaa avoin ja turvallinen ilmapiiri. Tyopajaa jatkettiin
esittamalla kyselyn tulokset. Tydpajan jasenia osallistettiin tydpajassa kysy-
malla sanapilven avulla yhdella sanalla, mita tulee mieleen sanasta psykologi-
nen turvallisuus. Seuraavaksi tyOpajassa oli tydpajan vetajien lyhyt alustus psy-

kologisesta turvallisuudesta.

Taman jalkeen osallistujat ohjeistettiin pohtimaan ensin yksin kahta tarkeinta te-
kijaa, joilla voi luoda esihenkilona psykologista turvallisuutta. Pohdinnan jalkeen
kysymyksesta ohjattiin keskustelemaan pienryhmissa. Keskustelun vastaukset
kirjattiin virtuaaliselle valkotaululle Padletille. Pienryhmakeskustelun jalkeen yksi
pienryhman jasenista esitti pohdintansa muille osallistujille, jonka jalkeen asi-
asta kaytiin purkukeskustelua. Pienryhmissa pohdittiin kahta tarkeinta tekijaa,
joilla esihenkilona luot psykologista turvallisuutta. Keskustelua kaytiin myos kei-
noista, joilla esille tulleita asioita edistetaan ja esihenkildiden kokemuksia psy-
kologiseen turvallisuuteen liittyvista ilmidista. Tydpajan lopuksi, jokainen paatti
asioista, joita lahtee ensimmaisena kehittdmaan omassa tiimissa. Koko tydpaja
nauhoitettiin teamsin avulla. Tydpajan kirjalliset tuotokset sanapilvi ja Padlet tal-

lennettiin sellaisenaan.
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8 Opinnaytetyon tulokset

8.1 Kyselyn tulokset

Kyselyn taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien ikaa, tyokokemusta, tyokoke-
musta terveystalossa, kokemusta esihenkilotyosta, koulutusta seka esihenkilo-

tyohon saatu koulutusta.

Suurin osa vastaajista 79 % oli ialtéan 41-50-vuotiaita ja loput vastaajista oli
30—40-vuotiaita. Tydkokemusta oli 16—20 vuotta 43 % vastaajista, 11-15 vuotta
22 % vastaajista ja lahes saman verran eli 21 % oli tydskennellyt yli 20 vuotta.

Tydkokemusta oli 6-10 vuotta 14 % vastaajista.

Seuraavaksi taustatiedoissa selvitettiin tyokokemusta Terveystalossa. Vastaa-
jista 57 % (n=8) oli tydskennellyt Terveystalossa 1-5 vuotta. Vastaajista 15 %
(n=2) oli tyéskennellyt alle vuoden Terveystalossa ja vastaajista 14 % (n=2) oli
tydskennellyt Terveystalossa 6—10 vuotta. Vastaajista 7 % (n=1) oli tydskennel-
lyt Terveystalossa 11-15 vuotta ja 16—20 vuotta. Kukaan vastaajista ei ollut

tyoskennellyt yrityksessa yli 20 vuotta.

Taustatietojen neljannella kysymyksella selvitettiin vastaajien esihenkildtyoko-
kemusvuosia. Puolet vastaajista eli 50 % (n=7) oli tydskennellyt 1-5 vuotta esi-
henkildna. Vastaajista 29 % (n=4) oli tydskennellyt 11-15 vuotta esihenkilona.
Vastaajista kaksi eli 14 % oli tydskennellyt alle vuoden esihenkilbtehtavissa.
Vastaajista 7 % (n=1) oli tydskennellyt 6—10 vuotta esihenkilona. Vastaajista ku-

kaan ei ollut tydskennellyt yli 16 vuotta esihenkilotydssa.

Taustatietojen kahden viimeisen kysymyksen avulla selvitettiin koulutusta. Vas-
taajista 57 % (n=8) oli alempi korkeakoulututkinto. Ylemman korkeakoulututkin-
non oli suorittanut 36 % (n=5) vastaajista. Toisen asteen ammatillinen tutkinto
oli 7 % (n=1) vastaajista. Kellaan vastaajista ei ollut tohtori- tai muuta vastaavaa

tutkijakoulutusta.
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Viimeisella taustakysymyksella selvitettiin esihenkildiden saamaa muuta koulu-
tusta esihenkilotyohon. Useat vastaajista olivat kayneet Terveystalon jarjesta-
man esimiesakatemian ja muita tyonantajan jarjestamia esimiesvalmennuksia.
Lisaksi vastaajat olivat suorittaneet johtamiseen liittyvia opintoja esimerkiksi
avoimessa yliopistossa, ja mainintoja oli myds johtamisen erikoisammattitutkin-

non suorittamisesta.

Kyselyn seuraavat seitseman kysymysta kasittelivat psykologisen turvallisuu-
teen liittyvia elementteja ja niiden koettua tasoa. Ensimmaisen kysymyksen vait-
tama oli ” Jos teen virheen, se kadantyy minua vastaan.” (Kuvio 1) Vastaajista
65 % (n=9) oli eri mielta tai osittain eri mieltd. Osittain samaa mielta oli, samaa

mielta ja taysin samaa mielta oli 35 % vastaajista (n=5).

7. Jos teen virheen, se kidntyy minua vastaan
Vastagjien maara: 14
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 4% 26%  28%  30% 32% 34% 36%  38% 40% 42%  44%
Qlen téysin samaa mieltd
Olen osittain samaa mieltd
Olen taysin eri mielta

Kuvio 1. Esihenkildiden (n = 14) vastaukset vaittamaan "Jos

teen virheen, se kaantyy minua vastaan”.

Toinen kysymys kasitteli kokemusta, ottavatko tiimin jasenet helposti haasteita,
ongelmia tai vaikeita asioita esille. Vastaajista kaikki olivat osittain samaa

mieltd, samaa mielta tai tdysin samaa mielta (n=14).



34

Kolmas kysymys kasitteli erilaisuutta ja siina kysyttiin kokemusta, etta tiimissa
joku tulee torjutuksi erilaisuutensa vuoksi. (Kuvio 2). Vastaajista 79 % (n=11) oli
taysin eri mielta, eri mielta tai osittain eri mielta. Osittain samaa mielta 14 %

(n=2) ja samaa mielta 14 % (n=1).

9. Koen, ettd tiimissani joku tulee torjutuksi erilaisuutensa vuoksi

Vaslagjien maard: 14
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Kuvio 2. Esihenkildiden (n=14) vastaukset vaittamaan "Koen, etta tiimissani joku

tulee torjutuksi erilaisuutensa vuoksi”.

Neljas kysymys liittyi riskien ottamiseen. (Kuvio 3). Vaitteeseen koen, etta mi-
nun on turvallista ottaa riskeja, vastaajista 29 % (n= 4) oli samaa mielta ja 43 %

(n=6) osittain samaa mielta. Eri mielta ja osittain eri mielta 28 % (n=4).

10. Koen, ettd minun on turvallista ottaa riskeja

Vastaajien maara: 14
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Olen samaa misita 29%
Olen osittain samaa mielta 43%
Olen osittain eri mielta
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Olen taysin eri mielta

Kuvio 3. Esihenkildiden (n= 14) vastaukset vaittdmaan ” Koen, ettd minun on

turvallista ottaa riskeja”.
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Viides kysymys kartoitti avun pyytamista. (Kuvio 4). Vastaajista 86 % (n=12) oli
taysin samaa mieltd, samaa mielta ja osittain samaa mielta. Vastaajista 14 %

(n=2) koki olevansa osittain eri mielta.

11. Koen, ettd minun on helppoa pyytii apua timissani

Vastaajien maara 14

0% 2% 4% 6% g 0 12% 14% 16% 18% 209 22 24 26 28 30% R% % 3%
Olen osittain eri mieltd 14%
Olen eri mieltd

Olen taysin eri mielta

Kuvio 4. Esihenkildiden (n=14) vastaukset vaittamaan ” Koen, ettd minun on

helppoa pyytaa apua tiimissani”.

Kuudes luottamusta kartoittava kysymys oli "Koen, etta tiimissani kukaan ei
kaiva tarkoituksellisesti maata jalkojen alta.” Vastaajista 57 % (n=8) oli taysin
samaa mielta, samaa mieltd ja osittain samaa mielta. Vastaajista 29 % (n=4) oli

osittain eri mielta ja 14 % (n=2) eri mielta. (Kuvio 5).

12. Koen, etta tiimissani kukaan ei kaiva tarkoituksellisesti maata jalkojeni alta

Vastaajien maara: 14

0% 2% 4% 6% 8 0 12% 14% 16% 18% 20 22¢ 24 26 28 30% 32% 34% 36%
Olen samaa mielta 14%
Olen osittain samaa mielta
Olen eri mietta 14%

Olen taysin eri mielta

Kuvio 5. Esihenkildiden (n= 14) vastaukset vaittdmaan "Koen, etta tiimissani ku-

kaan ei kaiva tarkoituksellisesti maata jalkojen alta”.
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Viimeinen seitsemas kysymys kasitteli arvostamista ja vaite oli "Tunnen, etta yk-
silollisia kykyjani ja taitojani arvostetaan ja hyodynnetaan tiimissa tyoskennel-
lessani.” (Kuvio 6). Viidesosa vastaajista koki olevansa osittain eri mielta ja suu-

rin osa vastaajista koki, etta heitd arvostetaan ja osaamista hyddynnetaan.

13. Tunnen, etta yksilollisia kykyjani ja taitojani arvostetaan ja hyodynnetaan tiimissa tyoksennellessani
Vastaajien maara 14

0%

2

29 49 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 2% 34% 36% 38% 40% 42% 44%

Olen tayein samzz miella

Olen osittain samaa mielta

Qlen eri mielta

Olen taysin eri mielta

Kuvio 6. Esihenkildiden (n=14) vastaukset vaittamaan "Tunnen, etta yksilollisia

kykyjani ja taitojani arvostetaan ja hyddynnetaan tiimissa tydskennellessani’.

8.2 Tyopajasta saadut havainnot

TyOpajassa osallistujia pyydettiin nimeamaan Polls- tydkalun kautta yhdella sa-
nalla, mita heille tulee mieleen sanasta psykologinen turvallisuus. Sanoista
muodostettiin sanapilvi (kuvio 8). Sanapilveen muodostuivat sanat avoimuus,

luottamus, inhimillisyys, tuki, rohkeus, uskallus, turva, tuki ja lupa olla oma it-

sensa.
himillisys Lupa olla oma itsensd
lustettavuus Avﬂim uus tuki
rahkous h

uskallus |luwottam

* Luottamus

Kuvio 8. Sanapilvi
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Sanapilven sanat teemoiteltiin psykologisen turvallisuuden elementtien mukaan

(taulukko 2).

Teema Erilai- Riskien Avun Virheen | Vaikei- Tarkoi-
suus ottami- pyytami- | tekemi- | den asi- | tukselli-
nen nen nen oiden nen toi-
esille sen toi-
tuominen | minnan
heikenta-
minen
Havainto | lupaolla | uskallus | Tukija inhimilli- | avoi- luotetta-
oma it- ja roh- turva Syys muus, vuus,
sensa keus luotta- turva
mus
Taulukko 2. Sanapilven sanat teemoiteltuna psykologisen turvallisuuden ele-

menttien mukaan.

Sanapilven tuloksista avoimuus ja luottamus nostettiin useamman osallistujan

toimesta esiin. Sanapilven kaikki sanat pystyttiin littdmaan psykologisen turvalli-

suuden elementteihin.

Taman jalkeen osallistujia pyydettiin pohtimaan ja kirjoittamaan padletiin kaksi

tarkeinta tekijaa, joilla esihenkilona voi luoda psykologista turvallisuutta. Use-

assa vastauksessa mainittiin vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita, kuten avoin ja

vastavuoroinen kommunikaatio, dialogisuus, rehellisyys, arvostus. Esihenkilon

toiminnasta mainittiin esihenkilon esimerkkina toimiminen ja inhimillisyys, roh-

keus ideoida, kyseenalaistaa ja hullutella. Inhimillisyys koetiin pyrkimyksena

kohdata osaajat ihmisina ja vertaisina. Tarkeiksi tekijoiksi koettiin myds aito Ias-

naolo, kohtaaminen ja kuunteleminen.
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Purkukeskusteluista esiinnousseita vastauksia teemoiteltuna psykologisen tur-

vallisuuden elementtien mukaan:

Virheiden tekeminen:
o tyOyhteisdssa pitaisi olla avoimuus, jossa on lupa tehda virheita ja olla
keskenerainen.
o turvallisuutta lisaa, jos esihenkilot ja yrityksen johto myontavat rehelli-
sesti, jos on tehty virheellisia paatoksia tai on tarve muuttaa toimintaa

seka tavoitteita.

Vaikeuden asioiden esille tuominen:
e kun esihenkild johtaa systemaattisesti, edistaa asioita arjen tekemisessa
ja viestinnassa seka on tukena, vahvistuu luottamuksellisuus, jolloin vai-
keiden ja haastavien tilanteiden selvittaminen on jatkossa helpompaa,

kun luottamus on syntynyt.

Erilaisuus:
e erilaisten ammattiryhmien, uusien tiimien ja erilaisten ihmisten johtami-

nen vaatii esihenkiloltéd vahvaa sitoutumista ja vastuunottamista.

Riskien ottaminen ja haavoittuvuus:
¢ turvallisuutta lisaa, jos esihenkilot ja yrityksen johto myontavat rehelli-
sesti, jos on tehty virheellisia paatoksia tai on tarve muuttaa toimintaa

seka tavoitteita.

Avun pyytaminen:
¢ esihenkildt haluavat kannustaa ja rohkaista tyontekijoita kysymaan ja

pyytamaan apua.

Omat vahvuudet ja taidot:
e esihenkildn tulisi arvostaa itsedan ja kaikkia tyontekijoitdan seka kaikkien
tekemaa tyota.
e esihenkilon kannustava tydote ja sopiva empatia koetaan tekijoiksi, jotka

luovat psykologista turvallisuutta.
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Lisaksi esihenkilot nostivat esille seuraavia asioita:
e kohtaamisissa ja keskusteluissa kysellaan aktiivisesti kuulumisia ja ol-
laan kiinnostuneita.
e esihenkilon tehtavaksi koetaan avoimen ja rohkaisevan ilmapiirin luomi-
nen seka valmentaminen, osallistaminen ja aina uudelleen yrittaminen.
e esihenkilon tulisi antaa kiitosta ja huomioida onnistuminen seka antaa tu-
kea, jos tulokseen tai tavoitteeseen ei paasty, mutta tyota on tehty yhtei-

seen tavoitteeseen paasemiseksi.

Seuraavaksi tydopajassa osallistujat jaetiin neljaan pienryhmatilaan, jossa heidan
tuli pohtia konkreettisia keinoja psykologisen turvallisuuden edistamiseksi. Ryh-
malaiset nostivat esiin seuraavia asioita ja havaintoja omasta tydstaan, jotka

ovat vaikuttaneet psykologisen turvallisuuden kokemuksen:

e esihenkilon omalta esihenkilolta saama kannustus ottaa esille vaikea
asia puheeksi oman tiimin jasenten kanssa tilanteessa, jossa tyontekijoi-
den toiminta oli loukannut esihenkil6a ja koetellut luottamusta, lisaksi esi-
henkilon haavoittuvuuden ja inhimillisyyden valittyminen on lisannyt luot-

tamusta.

o erityisesti uudet tyontekijat tarvitsevat paljon tukea, jos uudet tyontekijat

kysyvat paljon esihenkilolta koettiin se merkiksi turvallisuuden tunteesta.

o Kkollegiaalisuus ja yli tiimirajojen tehtava yhteistyo lisaa kaikkien osallistu-
misen mahdollisuutta ja vahvistaa sitoutumista yhteisiin asioihin seka ta-

voitteisiin.

e esihenkildn tulisi olla Iasna ja tavoitettavissa ja olla kiinnostunut tydnteki-

jasta seka hanen asiastaan.

e esihenkildn aitous, rohkeus, yhteistydkyky, tasapuolisuus seka johdon-

mukainen esihenkildtyd lisdavat psykologista turvallisuutta.
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e saanndllisiin kuukausittaisiin One to One - keskusteluihin tulisi valmistau-

tua huolellisesti.

e muutostilanteet voivat horjuttaa psykologista turvallisuutta, jos vastuuroo-

lit ovat epaselvat ja viestinta on ristikkaista.

¢ jos esihenkild havaitsee poikkeamia toiminnassa, on tarkeaa, etta kaikilla
esihenkildilla on tiedossa yhtenainen toimintatapa, jolla asiaan puututaan

ja annetaan tukea.

o tyOyhteisdssa voi olla toimia, joilla halutaan edistaa koko tydyhteison
psykologisen turvallisuuden tasoa, toimet voivat kuitenkin jarkyttaa yksit-

taisen tyontekijan luottamusta.

e esihenkildon tulee vaalia omaa hyvinvointia, jotta voi menestya esihenkilo-

tydssa.

Psykologisen turvallisuuden edistaminen nahtiin jatkuvana prosessina, osana

arkityon johtamista.

8.3 Opas esihenkiloille psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi

Opinnaytetyon tuotoksena syntyneen oppaan ohjeet ja menetelmat perustuvat
opinnaytetyon teoriapohjaan seka kyselysta ja tyopajasta saatuihin havaintoihin.
Oppaan avulla esihenkilot ja tiimin jasenet voivat aloittaa edistamaan psykolo-
gista turvallisuutta tydssaan seka pohtia psykologisen turvallisuuden merkitysta

tydlle.

Opas loytyy kirjallisena muotona opinnaytetyosta (lite 1) seka sahkdisena link-

kina: Opas Luo psykologista turvallisuutta. Linkki oppaaseen lisaa oppaan hyo-

dynnettavyytta yleisesti. Oppaan sisalt6a, ulkoasua ja tyylia, psykologisen tur-

vallisuuden kehittamiseksi pohdittiin opinnaytetydn prosessin alusta saakka


https://www.canva.com/design/DAFNbngGbvg/rm3Y6DiGbSTF1NT5MRF9Rg/view?utm_content=DAFNbngGbvg&utm_campaign=designshare&utm_medium=link&utm_source=publishsharelink
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perehtymalla erilaisiin oppaisiin ja tyokirjoihin seka ohjeisiin hyvan oppaan laati-

miseksi.

Opas koottiin Canva -alustalla, joka mahdollistaa selkean ja helppolukuisen ul-
koasun oppaalle. Opas pyrkii antamaan tydelaman tarpeisiin materiaalia, tietoa
ja valmiita kysymyksia, joiden avulla psykologista turvallisuutta voidaan organi-
saatiossa lahtea kehittdmaan seka tuoda lahemmaksi arjen tyéta. Oppaaseen

tutustui ulkopuolisia ja heidan palautteensa otettiin oppaan tekemisessa huomi-

oon.

9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkivan kehittamistyon tavoitteena oli luoda opas esihenkildille psykologisen
turvallisuuden kehittamiseksi. Tyon tarkoituksena oli lisata esihenkildiden tietoa
psykologisen turvallisuuden merkityksesta lahijohtamisessa. Tydn tehtavana oli
selvittaa kyselyn avulla esihenkildiden nakemysta psykologisen turvallisuuden
nykytasosta. Tyopajan tehtavana oli luoda keskustelua kyselyn tuloksista seka

koota ideoita psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi.

Opinnaytetyon kyselyssa nousi esiin, etta esihenkildiden kokemus psykologi-
sesta turvallisuudesta ja sen elementeista oli yleisella tasolla hyva. Opinnayte-
tyon yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkilot pitivat psykologista turvalli-
suutta ilmidna erittain tarkeana tyossaan ja osana arjen johtamista, mutta sen

kehittaminen vaatii aikaa yhteiselle keskustelulle.

Taman opinnaytetyon tuloksia lahestyttiin psykologisen turvallisuuden kehittami-
sen nakodkulmasta. Vastaajien ymmarrys oman johtamisen merkityksesta psy-
kologisen turvallisuuden kehittdjana ja ymmarrys psykologisesta turvallisuu-
desta organisaatiossa tukee aiempia tutkimuksia seka teoriaa. Esihenkilon tyo-
kalupakin keinot psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi olivat tiedostettu ja
osittain kaytdssa, vaikka varsinaisesti niita ei yhdistetty psykologisen turvallisuu-

den kehittamiseen.
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Virheiden tekeminen koettiin suurimman osan mielesta inhimillisena siten, ettei
se kaanny yksil6a vastaan. Rinteen (2021) mukaan virheita olisi hyva tarkastella
oppimisen nakokulmasta. Ymmarrettavasti virheiden tekemista tulisi valttaa ter-
veydenhuollossa. Rinteen mukaan keskeista on, etta virheista ei rangaista vaan
pyritdan kdantdamaan ne mahdollisuudeksi oppia. Devaraj ym. (2021) mukaan
oppimisen edistaminen virheista on erityisen tarkeaa terveydenhuollon palvelu-
tuottajille. Devaraj ym. esittelevat virheiden mallintamisen, joka vahentaa vir-
heista oppimisen uhkaavuutta. Terveystalossa on kaytdssa vaaratapahtumien
ja lahelta piti -tilanteiden toimintamalli, jota voidaan pitaa esimerkkina virheiden

mallintamisesta ja niista oppimisena.

Kyselyn perusteella tiimin jasenet ottivat helposti haasteita, ongelmia tai vaikeita
asioita esille, mika on erittain tarkeaa terveydenhuollossa potilasturvallisuuden
ja psykologisen turvallisuuden kannalta. Voidaan sanoa, etta tama oli vahvin
psykologisen turvallisuuden koettu elementti kyselyn tuloksissa. Vaikea maail-
mantilanne seka nopeasti muuttuvat tarpeet terveydenhuollossa haastavat ter-
veydenhuollon ammattilaisia. Esihenkilon tulisi osoittaa empatiaa kysymalla
huolestuttavista asioista ja vastaamalla muutosten tuomiin huolenaiheisiin (De-

varaj ym. 2021).

Erilaisuuden vuoksi torjutuksi tuleminen voi heikentaa psykologista turvalli-
suutta. Kyselyn vastausten perusteella suurin osa vastaajista koki tiimin tasa-
puoliseksi, jolla on mukaan ottamisen kykya. Erilaisuutta arvostetaan ja ollaan
hyvaksyvia. Vastauksissa esiintyi myos kokemusta siita, etta joku tulee torju-

tuksi erilaisuuden vuoksi.

Edmonsonin (2019) ja Rinteen (2021) mukaan keskeinen osa psykologista tur-
vallisuutta on riskien ottaminen. Otalan (2018) mukaan riskin ottoa voidaan val-
tella, koska pelataan virheita ja epaonnistumista. Kettera oppiminen edellyttaa
kuitenkin kykya epaonnistua ja oppia sita kautta uutta. (Otala 2018, 294-295).
Kyselyn perusteella voidaan sanoa, etta esihenkiloista enemmiston kokemus
riskien ottamisesta oli myodnteinen, mutta myos koettiin, etta ilmapiiri ei kan-

nusta riskien ottamiseen. Terveydenhuollossa ei voida potilasturvallisuuden
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vuoksi ottaa riskeja tietyissa toiminnoissa, mutta uusien toimintamallien luomi-
nen edellyttaa kokeiluja ja erilaista seka uudenlaista tekemista. Riskien ottami-
sen kohdalla on hyva huomioida, etta inmiset voivat tulkita riskin ottamisen

omista nakokulmistaan.

Avun pyytaminen oli kyselyn mukaan toinen vahva psykologisen turvallisuuden
elementti. Psykologinen turvallisuus on kokemus, etta jokainen voi kysya, pyy-
taa apua, kertoa epavarmuudestaan ilman pelkoa. Kokemukseen kuuluu lisaksi,
etta tuntee kollegan seisovan rinnalla ja antavan apua tarvittaessa. Psykologi-
sen turvallisuuden avulla tyontekijat voivat keskittya tyossa tavoitteen saavutta-
miseen itsensa suojelemisen sijaan. (Rinne 2021, 30-31.) Psykologisen turvalli-
suuden vallitessa apua pyydetaan helposti eika muita koeta uhaksi ja yhdessa
sovittujen tavoitteiden saavuttamiseksi tehdaan yhteistyota (Edmondson 2019,
18).

Devaraj ym. mukaan uuden luominen edellyttaa luottamuksellisia suhteita ja hy-
vaa tiimityota tuloksiin paasemiseksi. Kyky nahda asiat toisen ihmisen nakokul-
masta, auttaa yksildita toimimaan harmonisena tiimina. Luovuuden edista-
miseksi, tiimin jasenten tulisi keskustella erilaisista mielipiteita avoimesti. Tama
avoin vuoropuhelu tarjoaa yksiloille mahdollisuuksia oppia toisiltaan ja tehda
tyota saumattomasti yhdessa. Luottamuksen kulttuuri nakyy tyopaikalla siten,
etta uskotaan, ettd muut toimivat yhteisen hyvan puolesta. Tama tunne auttaa

luomaan psykologista turvallisuutta. (Devaraj ym. 2021).

Kyselyssa tuli hajontaa vaitteessa vaittamaan "Koen, etta tiimissani kukaan ei
kaiva tarkoituksellisesti maata jalkojen alta”. Vaitteen mukaan voida arvioida,
onko tiimi oikeasti tiimi ja kykeneva tiimityohon. Vastaajista yli puolet koki asian
olevan kunnossa, mutta hajontaa vastauksissa oli muita vaittamia enemman.

Jatkossa on hyva tarkastella ja pohtia keinoja tiimityon kehittamiseksi.

Tunnen, etta yksildllisia kykyjani ja taitojani arvostetaan ja hyédynnetaan tii-
missa tyoskennellessa, nousi myos tutkimuksen vahvuuselementiksi. Tyoyhtei-
son jasenten kokema arvostus lisaa tyontekijoiden ongelmanratkaisukykya, si-

toutumista ja tydssa suoriutumista (Edmondson 2019, 183).
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Johtopaatoksena voidaan pitaa, etta psykologisen turvallisuuden eri elementteja
pidettiin tarkeana seka esihenkilotyossa etta koko tiimin toimivuuden kannalta,
vaikka psykologisen turvallisuuden kehittamista ei sellaisenaan miellettaisi ke-
hittdmiskohteeksi. Tydn vaativuus, paineet seka kiire sydvat osaltaan aikaa ke-
hittamiselta eli siihen kaytettavaa yhteista keskusteluaikaa esihenkiloiden kes-

ken on vaikea loytaa.

Psykologinen turvallisuus on kasitteena monisaikeinen ja abstrakti, se tarvitsee
yhteisen kielen ja nain ollen se vaatii aikaa ja yhteista keskustelua eri element-
tien kehittamiseen. Tuloksista tuli selkeasti esille kasitys siita, etta organisaa-

tiossa esihenkilot ovat tiedostaneet mita psykologisella turvallisuudella tarkoite-
taan, mutta johdonmukainen menetelma ja rakenteet sen kehittdmiselle puuttu-

vat talla hetkella.

Opinnaytetyon tulokset vahvistivat aiempia tutkimustuloksia, siita etta psykologi-
sesta turvallisuudesta halutaan keskustella, ymmartaa tiimien toimintaa ja joh-
taa kohti parempia tuloksia, mutta ilman keskustelua ja siihen varattua aikaa
sita ei voida kehittaa. Vaarana on talloin se, etta keskustelu jaa liian yleiselle ta-
solle, vaikka psykologinen turvallisuus elaa arjen teoissa. Jalkauttaminen vaatii
asian johtamista koko organisaation tasolla suunnitelmallisesti, ettei se jaa yh-
deksi irralliseksi toimenpiteeksi. Esihenkilon roolin ollessa kiistaton psykologi-

sen turvallisuuden kehittajana, tama tulisi huomioida toiminnassa erityisesti.

Psykologisen turvallisuuden tasoa voidaan mitata selvittdamalla psykologisen
turvallisuuden elementtien tasoa, jotka tassa opinnaytetyossa teoriaosuudessa
on esitelty ja joihin kyselyssa keskityttiin. Kehittamisenkin taytyy kohdentua sen
elementtien kautta jokaiseen osaan seka yksilon kokemuksiin, toimintaan ja

normeihin.

9.2 Kehittamisprosessin arviointi

Tutkivassa kehittamistoiminnassa on viisi kehittdmistehtavaa, jotka ovat perus-

telu, organisointi, kehittavan toiminnan toteutus, prosessin arviointi ja uuden
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toimintamallin levittaminen (Rantala & Toikko 2009, 56—63). Tunnistimme nama
kehittamistoiminnan eri vaiheet ja pyrimme arvioimaan jokaista kehittamistehta-
van vaihetta keskustelemalla yhdessa seka ohjaajan kanssa, seka tekemalla
muistiinpanoja tyon edetessa. Kehittdmistoiminta onnistui hyvin ja eteni suunni-
telman mukaisesti. Kehittamistyo kaynnistyi valitsemalla aihe, joka oli ajankoh-
tainen ja tarkea tutkimuksen tekijoille seka toimeksiantajalle. Tutkimusmenetel-
mista keskusteltiin toimeksiantajan kanssa. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui ky-
selytutkimus ja osallistavaksi menetelmaksi tydpaja. Menetelman valintaa ohjasi
se, minkalaista tietoa etsitaan ja kenelta sita halutaan ja mista tietoa etsitaan
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,184). Tassa tyossa keskeista oli esihenki-
I6iden kokemukset psykologisen turvallisuuden osalta ja antaa malli kehittamis-
toiminnasta ja osallistavasta menetelmasta, jota terveydenhuollossa tana pai-

vana tarvitaan tyon kehittamiseksi.

Kun lahdetaan kehittamaan psykologista turvallisuutta organisaatiossa, on otet-
tava selvaa nykytilasta, jonka perusteella I6ydetaan kehittamiskohteet. Onnistu-
neen kehittdmisen avaimia ovat lahtotason ja tavoitteiden maarittaminen.
(Rinne 2021, 254, 261). Kyselyn tutkimuskysymykset ovat mukailtu kirjassa The
fearless organization (2019, 20), olevista kysymyksista, jotka Amy Edmondso-
nin on kehittanyt vaitoskirjaansa varten. Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna
kesakuussa. Kysely toimi hyvin tiedonkeruumenetelmana. Kysely oli tehokas
menetelma kerata tietoa psykologisen turvallisuuden nykytasosta maantieteelli-

sesti hajallaan olevalta esihenkiloryhmalta.

Tassa opinnaytetydssa kehittaminen eteni spiraalimallin mukaisesti. Prosessi
eteni kehamaisesti, jolloin sita seurasi uusia kehia perusteluineen, toteutuksi-
neen ja arvioimisineen. Tulokset laitettiin saanndllisesti ohjaajalle arvioitavaksi.

Arvioinnin tuloksena toiminnan perusteluja ja suunnitelmaa tarkennettiin.

Erityisesti psykologinen turvallisuus on vaikeaa vieda konkreettiselle tasolle
nain lyhyessa ajassa ja yhdessa tyOpajassa. Tasta syysta kehittamistyota tulisi
jatkaa systemaattisesti asiasta keskustelemalla seka osallistamalla tyopajoihin
koko henkilostd. Myds esihenkildiden on tarkea saada keskustella toistensa

kanssa omasta roolistaan psykologisen turvallisuuden kehittajana.
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Kyselytutkimuksen tuloksia hyddynnettiin, kun suunniteltiin tydpajan sisaltoa ja
painopisteita. Tyopajan tuotoksista nousi yhdessa teorian ja kyselyn tulosten
kanssa painopisteet seka keskeiset sisallot esihenkildille tarkoitettuun oppaa-
seen. Opasta ja koko opinnaytetyota hyodynnetaan toivottavasti laajemmin ti-
laajaorganisaatiossa ja muissakin organisaatiossa. Tavoitteena on levittaa psy-
kologisen turvallisuuden kehittamisen toimintamallia laajasti tyopaikoille ja erilai-
siin yhteisoihin. Terveydenhuollon murroksessa tarvitaan ketteria menetelmia
tyon kehittamiseksi. Tutkiva kehittamistoiminta ja osallistavat menetelmat mah-
dollistavat yhdessa kehittamisen, mika lisaa luottamusta, avoimuutta, sitoutu-

mista eli psykologisen turvallisuuden elementteja.

TyOpajan toteutui suunnitelman mukaisesti ja aikataulussa. Tydpajaan osallistu-
neet antoivat tyOpajasta suullista palautetta tilaisuuden jalkeen seka myos kirjal-
lisen palautteen. Kirjalliseen palautteen antoi 11 osallistujaa. Kymmenen vas-
taajaa koki tyopajasta olleen hyotya. Tydpajan jarjestelyt ja menetelmat saivat

arvosanan 4.18/5. Yleisarvosana tyopajasta oli 4.27/ 5.

Kehittamisprosessi oli opinnaytetyon tekijdille avartava ja saman aikaan pitka
prosessi. Runsaiden yhteisten keskustelujen myota psykologisen turvallisuuden
merkitys tydyhteisdn toiminnassa avautui konkreettisesti, mutta yhta aikaa syn-
tyi kasitys siita, etta psykologisesta turvallisuutta on aluksi vaikea sanoittaa sel-
keasti, koska se on jatkuvasti tydyhteisossa muuntuva prosessi ja kasitteena

sellainen, etta se tarvitsee tydyhteisolle omat sanat ja tavat puhua.

9.3 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon prosessin ajan on tyoskennelty johdonmukaisesti ja jarjestelmal-
lisesti, mika lisaa luotettavuutta (Vilkka 2021, 185). Opinnaytetydsuunnitelma ja
sen johdonmukainen noudattaminen on luonut pohjan loogiselle tyon etenemi-

selle. Toimeksiantajan kanssa tehtya sopimusta ja suunnitelmaa on noudatettu.
Tutkimussuunnitelma laadittiin huolellisesti ja suunnitelmasta keskusteltiin tilaa-

jan seka ohjaajan kanssa.



47

Tutkimuksellisessa kehittamistyossa luotettavuutta arvioidaan koko kehittamis-
prosessin osalta, yhteistyotilanteiden ja osallisuuden osalta seka tulosten, ta-

voitteiden saavuttamisen ja tuotoksen osalta (Vilkka 2021, 189). Yhteistyotilan-
teissa pyrittiin olemaan objektiivisia ja mahdollistamaan avoin ja luottamukselli-

nen keskustelu.

Kyselytutkimuksen mahdollisena heikkoutena voidaan pitaa riskitekijoita, joita
ovat muun muassa aineiston mahdollinen pinnallisuus, vastaajien huolimaton
vastaaminen kysymyksiin, vastaajat ymmartavat vaarin vastausvaihtoehdot, tut-
kittava asia on vastaajille vieras ja tuntematon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2001, 181-187). Kyselytutkimuksen heikkoutena voidaan pitaa lisaksi sita, etta
tutkimus on teoreettisesti vaatimaton seka kyselytutkimuksen haittana on ku-
vattu myo0s sita, etta ei voida varmistua, onko tutkimukseen osallistuneet vas-
tanneet huolellisesti ja rehellisesti (Vilkka 2021, 95).

Kyselyyn vastattiin anonyymisti, joka mahdollistaa vastaamisen totuudenmukai-
sesti ilman pelkoa tunnistamisesta. Psykologinen turvallisuus aiheena on henki-
|Iokohtaiseen kokemukseen perustuva ja siksi antaa kasityksen sen hetkisesta
tilanteesta. Opinnaytetyon luotettavuutta lisasi se, etta aihe oli tarkkaan rajattu

seka kohderyhmaksi valikoitui selkea perusjoukko.

Webropol-kyselyna toteutettu tietojen keruu onnistui hyvin ja kyselyn kysymyk-
set ja vastausvaihtoehdot olivat selkeita. Mittarin luotettavuutta ja validiteettia li-
saa se, etta siina hyddynnettiin valmista mittaristoa. Kyselyyn vastanneiden
maaraa voidaan pitaa hyvana, vaikka kesalomakausi oli kaynnissa nain ollen
kyselyn tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Kyselyn tulokset ja tyopajan kautta
saatu tieto pyrittiin hyddyntamaan ja avaamaan raporttiin mahdollisimman avoi-

mesti ja kattavasti.

Tavoitteena on raportoida huolellisesti tutkimuksen eri vaiheet, aineiston tuotta-
misen olosuhteet seka niihin kaytetty aika. Lisaksi raportoitavia ja pohdittavia
asioita ovat mahdolliset tunnistetut hairidtekijat, virhetulkinnat ja myds tutkijoi-

den tekemat itsearvioinnit. Opinnaytetyon tekeminen parityona lisaa
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luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 161-165, Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231-233.)

Tama opinnaytetyo tehtiin parityona, mika tuki aiheen kasittelya ja pohdintaa
seka auttoi tyopajan fasilitointia. Tyopajaan kaytettiin sovittu aika 1,5 tuntia.
TyOpaja tallennettiin Teams kanavaan, joka kerrottiin kaikille osallistuijille tie-
doksi. Tyopajassa tuotettu tieto kaytiin 1api viela ennen raportointia oleellisen
tiedon keraamiseksi ja virhetulkintojen valttamiseksi. TyOpajasta valittyi rauhalli-
nen ilmapiiri ja kaikki osallistuivat aktiivisesti tydpajaan. Suurimmalla osalla oli

koko tyOpajan ajan kamerat paalla.

Luotettavuuden arvioinnissa huomioitiin myos puoluettomuusnakokulma.

Vilkan mukaan luotettavuutta lisaa, etta tutkijat paljastavat tutkimukseen liittyvat
omat arvonsa ja tutkimus tehdaan mahdollisimman lapinakyvaksi tutkimuksen
kaikissa vaiheissa (Vilkka 2021, 198). Tassa opinnaytetydssa toinen opinnayte-
tydntekijoista on osa tutkittavaa yhteis6a, milla voi olla vaikutusta luottamuk-
seen sita heikentavasti tai lisdavasti. Osallistujat keskustelivat avoimesti tasta
huolimatta ja luottamuksen merkitys ei korostunut. Opinnaytetydssa kaytettiin
uusia ja luotettavia lahteita, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta Vilkkan mu-
kaan. (Vilkka 2021, 186).

Opinnaytetyo on eettisesti luotettava ja hyvaksyttava ja tulokset oikeita, kun tut-
kimuksessa noudatetaan hyvaa tieteellisen kaytannon periaatteita. Opinnayte-
tyon tekemiseen kaytetaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedon-
hankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Opinnaytetydn eri vaiheet kuuluvat
raportoida huolellisesti ja tietoaineistoja kasitella vaatimusten edellyttamalla ta-

valla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6).

Opinnaytetyossa noudatettiin rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta prosessin
kaikissa vaiheissa. Opinnaytetyon liittyvassa kyselyssa ja tyOpajoissa tydsken-
neltiin luotettavasti ja tutkimukseen osallistuvia kohdeltiin kunnioittavasti. Ihmis-
oikeudet muodostivat eettisen perustan ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa.
Opinnaytetyohon osallistuville kerrottiin opinnaytetyon tavoitteet ja menetelmat.

Tutkittavien osallistuminen oli vapaaehtoista ja he pystyivat kieltdytymaan tai
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keskeyttamaan mukanaolonsa missa vaiheessa tahansa tutkimusta. Kaikki mu-
kana olleet osallistujat jaivat nimettomiksi kyselyn osalta. Kaikki saatu tieto oli
luottamuksellista eika tietoa luovutettu ulkopuolisille. Tutkimukseen kaytetty ma-

teriaali ja tallenteet tullaan havittamaan heti opinnaytetyon valmistuttua.

Tulokset psykologisesta turvallisuudesta muodostuvat esihenkiloiden arviosta
tamanhetkisen oman kokemuksen perusteella, eika niita silloin voida arvioida
totuutena koko tiimien psykologisen turvallisuuden tasosta. Jos tiimien psykolo-
gista turvallisuutta halutaan arvioida ja kehittaa, kysely tulisi suorittaa taman li-
saksi koko henkilostolle. Tulosten arvioinnissa tulee ottaa myos huomioon jokai-
sen esihenkildon oma henkilokohtainen lahtotilanne ja oma kokemus psykologi-

sesta turvallisuudesta tai turvattomuudesta seka johtamiskokemuksesta.

9.4 Opinnaytetyon hyodynnettavyys ja jatkokehitysideat

Psykologinen turvallisuus ilmidna on erittdain mielenkiintoinen ja ajankohtainen,
kun huomioidaan tyoelaman ja yhteiskunnan muutokset. Esihenkildiden tehtava
on erittain vaativa ja psykologisen turvallisuuden huomiointi tuo tarkean nako-
kulman johtamiseen ja kehittamiseen. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa
tydpaikkojen kehittymisen eri tasolla, niin yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasolla.
Psykologisen turvallisuuden merkitys on merkittava yksittaisen tyontekijan hy-
vinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta, mutta myods yrityksen innovatiivisuuden

ja kehittymisen sekd menestymisen kannalta.

Tutkivan kehittamistyon prosessissa valmistui Terveystalon kayttoon kattava
opas psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi esihenkilon nakdkulmasta, jota
voidaan hyodyntaa koko Terveystalossa esihenkildiden koulutuksessa. Kehitta-
misprosessin aikana esiin nousi tutkijoilla, etta tutkittavilla mielenkiinto ja halu
tehda pitempikestoinen kehittamisprosessi aiheen ymparilla.

Jatkossa henkilostotyytyvaisyystutkimusten osana voisi olla kyselypatteristo liit-
tyen psykologisen turvallisuuden tekijoihin. Henkilostotutkimuksen osana yksi-
kot saisivat tietoonsa yksikon sen hetkisen psykologisen turvallisuuden tason ja

mahdolliset kehittamistarpeet seka vahvuudet. Psykologisen turvallisuuden
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elementeista keskusteleminen konkreettisella tasolla lisda jo sinallaan psykolo-

gisen turvan tunnetta.

TyoOntekijat ovat yrityksen arvokkainta paaomaa, jonka ammattitaitoa ja potenti-
aalia ei ole kyetty viela hyddyntamaan parhaalla mahdollisella tavalla. Monessa
yrityksessa pelataan virheiden tekemista, johdetaan pelolla ja naennaisesti
osallistetaan henkilostoa ideointiin ja paatoksentekoon. Psykologisen turvalli-
suuden merkityksen ymmartaminen ja siitd keskustelu voivat avata uusia ovia
tydelaman kehittamiseen ja seka psykologisesti turvallisten tyopaikkojen kehitty-
miseen. Toivotaan, etta tehty kehittamistyd antaa nakokulmia laajasti eri toimi-
joille omassa paikallisessa, alueellisessa ja valtakunnallisessa organisaatiossa

seka kaikille aiheesta kiinnostuneille.
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Opas psykologisen turvallisuuden kehittamiseksi

LUO PSYROLOGISTA
TURVALLISUUTTA

Psykologinen turvallisuus on pohja tiimin kehittymiselle, oppimiselle,
luovuudelle, sinnikkyydelle ja avoimuudelle. Psykologinen turvallisuus liséa
hyvinvointiamme. Tarvitsemme tulevaisuudessa entistd enemmén
yhteistystd, ja tuntiessamme olomme turvalliseksi tuomme ideamme

avoimemmin esille kaikkien hyvaksi.

Psykologisesti turvalliseen ilmapiiriin on mukava tulla t8ihin!
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W%%uf%%w

TYOPAIKAN KIVJALKA

Kuurmitusja stressi

vahenevit, kun

Psykologinen turvallisuus on yrityksen tyopaikalla koetaan
kilpailutekija. Kun koemme olomme tarvalliannita Kun
turvalliseksi, myds nopeatahtisessa tysssa ja

muutoksessa on halpompi f}rﬁskanna"ﬁju emme koe oloamme

energiamme kﬂslcii‘l'}'}r tehtavaamme eika se uhatuiksi vaikeatkin
mene pelon tunteeseen tai sen torjumiseen. asiat ovat helpompi
Kun taas keemme arvostusta, ottaa puheeksi.

sitoutumisemme tyshén lisaantyy ja

poissaclot véhenevat. Samalla luomme
tydkulttuuria, jossa henkildston tyskykya
vaalitaan ja jokaisen potentiaali padsee Piﬁﬂtﬂ“ﬂ-

Virheista voidaan

oppia, eika niita

esiin.
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Pyskologinen turvallisuus on tiimin jasenten jaettu tunne siitd, ettd tiimissa on turvallista

ottaa sosiaalisia riskejé, tuoda esille keskeneraisia ajatuksia, kysya ja pyytaa apua.

Jaaks hyvat ideat kayttamatta.
Uskallatko sanoa ehdotuksesi palavarissa?
Miké saa sinut pysym&dn hiljaa?
Kenen vastuulla on se, ettd uskaltaisin kertoa mielipiteeni?
Kuinka aikaisemmat kokemukseni vaikuttavat vielé téanaan?

HILJAISUUS

Missé pelko tuntuu?

VAIHTUVUUS

Oletko miettinyt joskus, miksi
tydyhteissmme jasenet tuntuvat vaihtuvan enemmén kuin muilla?

Mika yleensd saa sinut sitoutumaan tiimiisi?

JASENTEN

Mika saa sinut miettiméan tydpaikan vaihtamista?

EPALUOTTAMUS

Oletko pyséhtynyt miettimaan, mité luottamus lopulta merkitsee?
Milla lucttamusta rakennetaan?
Milloin koet, etta voit luottaa?
Miten osoitat sen, ettd olet itse luotettava?
Koetko tulleesi arvostetuksi tiimissasi?

LUOTTAMUS
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Psykologisen turvallisuuden tilaa voidaan arvicida seuraavien véittamien avulla. Sen

jalkeen varaa aikaa tuloksista keskustelemiseen yhdessa. Mita olisi hyva kehittaa, miké

on selked vahvuutemme, mistd aloitamme?

KAYTANNOT, RAKENTEET
Ei koskaan  Harvoin Joskus Aina
Onko kohtaamisellemme aika ja paikka? () O O @)
Sitoudumme yhteiseen tavoitteeseen? O ) O @
Noudatammeko yhteisia pelisaantsja? O @ ® 8
Onko kaikilla selkeat roolit/tehtavat? O @ O @
Koenko, etta tysllani on merkitysta? O ) O O
KOENKO TIMISSANL ETTA
Eikoskaan Harvoin  Joskus Aina
voin ottaa esille ongelmat jo haasteet. O ] O O
tyskavereilta on helppo pyytad apua. & O D O
virheitd ei kaytetd minua vastaan. O ® O @
tydyhteiséssémme suvaitaan @ &) O O

erilaisuutta.
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TURVAN TUNNETTA

Turvattomuus heijastuu hiljaisuutena. Kulttuuri, jossa korostuvat tiimin
kilpailuasetelma, vain suorittamisesta palkitseminen, syyttely, hierarkinen johtaminen

jo pelisd@nnéttdmyys luo turvattomuutta.

@ MUOKKAA ODOTUKSIA o

Onko palaverissa hiljaisuuden ilmapiiri?
Luottamus on halua paljastaa oma itsenséd,
vaikka keskenerdisend toiselle, iiman pelkoa
siita, ettd tulee nolatuksi. Vuorovaikutuksen

ja empatian merkitystd ei voi aliarvioida.

KUTSU OSALLISTUMAAN
Turvalllisuuden tunteen kokeminen

edellytttad suhteiden rakentamista
ja vuoropuhelua. Rohkaise omalla

puheellasi, kiitd asioiden esille tuomisesta.

Ole tavoitettavissa. Kuule huolet.
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CHECKLIST

VIISIXK

| kannustan

~ kuuntelen

| kuulen
kysyn

| kerron my&s itse, jos mokaan

MUISTAMYOS NAMA:

Annan palautetta kasvokkain
| Pyydan ja vastaanotan palautetta
~ Reflektoimme yhdessé toimintaa
Kysyn saannéllisesti: Mita kuuluu?

Pid&an huolta jaksamisestani

Esihenkilona
vaikutuksesi

tvoyhteison
psykologiseen
turvallisuuteen on
merkittava. Voit toimia
mallina muille olemalla
avoin, osoittamalla omia
tuntcitasi ja

haavoittuvuuttasi.
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Jo se, ettd psykologiseen turvallisuuteen liittyvistd teemoista keskustellaan yhdessa
lisad turvan tunnetta. Keskusteluhetkille kannattaa varata aikaa jo jatkaa keskustelua

saannéllisesti turvan tunteen yllapitémiseksi.

1 Millaisissa tilanteissa huomaat, etté tiimissé esiintyy turvattomuutta? Milta
turvattomuus tuntuu?

2 Mita voisimme /voin tehdé konkreettisesti, etté turvan tunne lisdantyy?
Mika on ensimmainen asia, jonka voimme /voin tehdé turvan tunteen

Mistd asioista voit huomata, ettd tiimissé on korkea psykologinen turvallisuus?
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Johdon on luotava kulttuuri, jossa psykologinen turvallisuus on ymmarretty
organisaation arvoksi toimia ja tehdd tydtd. Taman liséksi psykologisesti turvalliseen
tiimiin tarvitaan jokaisen yksilén oma toiminta. Lahiesihenkiléné voit seuraavan esimerkin
ja edella olleitten kysymysten avulla lahted edistaméan psykologisesti turvallista tiimid.

Kerad tietoa - tee kysely- keskustele
ilman vuoropuhelua, hiljaisimmat ovat edelleen hiljaa ja arvailet asioita
Jarjesta aloitus tySpaja-tee suunnitelma jatkoon
nosta esiin tietoq, jota olet saanut, lahtétaso- sovi jatko

s _sses

Osallista- miettiké@a yhdessa-luokaa pelisaannst
palaverit jatkuvat yhdessé- aloitus ei riité- pura kieli arjen tyshon sopivaksi
Miettikaa tiimin vahvuudet
kirjatkaa tiedot, taidot & osaamiset nékyviin- niillé joksetaan
Kehittakaa haaste kerrallaan
miettika& mista on tarkea aloittaa- asettakaa tavoite
Viesti tiimille jatkuvasti & kannusta
kerro edistymisestd ja pidé ajan tasalla seuraavista askelista
Pohdi johtamistyyliasi
haasta itsesi, opettele tuntemaan itsesi- muista itsemyé&tatunto
Pida ylin johto mukana
kysy tarvittaessa kehittamiseen asiantuntija apua ja koulutusta
Seuraa jatkuvasti
taydellisyytta ei kannata tavoitella- pelkkd hyvé turvallinen arki riittas
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PSYKOLOGISEN TURVALLISUUDEN
KEHITTAMISEEN

Lahteet:

Edmondson, A.C. 2019. The fearless organization.

Rauhalg, I. 2020. Keskustelun voima. Helsinki: Otava.

Rinne, N. 2021. Rohkea organisaatio. Helsinki: Alma Talent.

Tysterveyslaitos. https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-
turvallisuus-tyoyhteisossa/miten-luoda-peloton-ilmapiiri

SOTE YAMK 2022

Marketta Hamalainen

KARELIA AMK Henna ltkonen
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Kysely

K Karelia

Psykologisen turvallisuuden kehittaminen

[] Pakolliset kysymykset merkitty tahdell ()

Kysely Terveystalon Savo-Karjalan esihenkiléille psykologisen turvallisuuden tekijoistd omassa
tyéssa lahiesihenkilona.

1. Taustatiedot: ika *
O alle 25 vuotta

(O 25-29 vuotta

O 30-40 vuotta

(O 41-50 vuotta

O 51- 60 vuotta

O v1i 60 vuotta

2. Tyokokemus *
O alle 1 vuosi
O 1-5 vuotta

(O 6-10 vuotta
O 11-15 vuotta

O 16- 20 vuotta

O yli 20 vuotta

1(5)
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3. Tyokokemus Terveystalossa *
O alle 1 vuosi

O 1-5 vuotta

O 6-10 vuotta

O 11-15vuotta

O 16- 20 vuotta

O yli 20 vuotta

4. Kokemus esihenkilotyosta *
O alle 1 vuosi

O 1-5vuotta

O 6- 10 vuotta

O 11-15vuotta

O 16- 20 vuotta

O yli 20 vuotta

5. Koulutus *

O toinen aste, ammatillinen koulutus
O alempi korkeakoulututkinto

O ylempi korkeakoulututkinto

O tohtori tai muu vastaava tutkijakoulutus

6. Millaista koulutusta sinulla on esihenkilétyéhén? *

2(5)
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7. Jos teen virheen, se kaantyy minua vastaan *
O Olen tdysin samaa mielta

O Olen samaa mielta

O Olen osittain samaa mielta

O Olen osittain eri mielta

O Olen eri mielta

O Olen taysin eri mieltd

8. Koen, etta tiimini jasenet ottavat helposti haasteita, ongelmia tai vaikeita asioita
esille *

O Olen taysin samaa mielta
O Olen samaa mielta

O Olen osittain samaa mielta
O Olen osittain eri mielta

O Olen eri mielta

(O Olen taysin eri mielta

9. Koen, etta tiimissani joku tulee torjutuksi erilaisuutensa vuoksi *
O Olen tdysin samaa mielta

O Olen samaa mielta

O Olen osittain samaa mielta

O Olen osittain eri mielta

O Olen eri mielta

O Olen taysin eri mielta

10. Koen, ettd minun on turvallista ottaa riskeja *
(O Olen taysin samaa mielta

O Olen samaa mielta
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O Olen osittain samaa mielta
O Olen osittain eri mielta
O Olen eri mielta

O Olen taysin eri mielta

11. Koen, ettd minun on helppoa pyytaa apua tiimissani *
O Olen taysin samaa mielta

O Olen samaa mielta

O Olen osittain samaa mielta

O Olen osittain eri mielta

O Olen eri mielta

O Olen taysin eri mieltd

12. Koen, etta tiimissani kukaan ei kaiva tarkoituksellisesti maata jalkojeni alta *
O Olen taysin samaa mielta

O Olen samaa mielta

O Olen osittain samaa mielta

O Olen osittain eri mielta

O Olen eri mielta

O Olen taysin eri mielta

13. Tunnen, etta yksildllisia kykyjani ja taitojani arvostetaan ja hyddynnetaan tiimissa
tyoksennellessani *

O Olen taysin samaa mielta
O Olen samaa mielté

O Olen osittain samaa mielté
O Olen osittain eri mielta

O Olen eri mielta
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O Olen taysin eri mielta
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Kyselyn saatekirje

Olemme Henna Itkonen ja Marketta Hamalainen. Opiskelemme Karelia ammat-
tikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan
kehittdminen ja johtaminen koulutusohjelmassa. Opinnaytetydmme aihe on or-
ganisaation psykologisen turvallisuuden kehittaminen esihenkilon nakokul-
masta.

Toimeksiantaja opinnaytetydssa on Suomen Terveystalo Oy.

Opinnaytetyohon liittyvalla kyselylla haluamme selvittaa Terveystalo Savo-Kar-
jalan seudun esihenkildiden kokemuksia psykologisen turvallisuuden tekijoista.
Kysely tehdaan Webropol kyselyna. Kyselyn jalkeen jarjestetaan tydpaja, jossa
kaydaan lapi kyselyn tulokset seka ideoidaan keinoja, joilla esihenkild voi edis-
taa psykologista turvallisuutta. TyOpaja jarjestetaan elokuussa ja tyopajan ajan-
kohta tiedotetaan myohemmin.

Toivomme, etta kiinnostuit tutkimuksestamme ja osallistut kyselyyn.

Kyselyn vastaamiseen menee aikaa noin viisi minuuttia ja kysymyksia on 13.
Kaikki tutkimuksessa keratty tieto on luottamuksellista, eika tutkimustuloksista
voi tunnistaa yksittaista henkilda.

Kyselyyn paaset oheisesta linkista: https://link.webropol.com/s/kyselypsykologi-

sestaturvallisuudesta

Vastausaikaa kyselyyn on 23.6.2022 asti.

Tehdaan yhdessa psykologisesti turvallisia tyopaikkoja!

Parhaimmat kiitokset osallistumisesta ja avusta!l
Marketta Hamalainen

Henna ltkonen


https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropol.com%2Fs%2Fkyselypsykologisestaturvallisuudesta&data=05%7C01%7Csaija.viiliainen%40terveystalo.com%7C5d4191a486754539ef8b08da4975aa47%7C4077cecbacd7488080229ed9f30e6f8f%7C1%7C0%7C637903067118169014%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000%7C%7C%7C&sdata=aN%2BjybAW0EA3RfW8mjAI0hVGKUZgNw540sw73Wm4Qc8%3D&reserved=0
https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Flink.webropol.com%2Fs%2Fkyselypsykologisestaturvallisuudesta&data=05%7C01%7Csaija.viiliainen%40terveystalo.com%7C5d4191a486754539ef8b08da4975aa47%7C4077cecbacd7488080229ed9f30e6f8f%7C1%7C0%7C637903067118169014%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000%7C%7C%7C&sdata=aN%2BjybAW0EA3RfW8mjAI0hVGKUZgNw540sw73Wm4Qc8%3D&reserved=0
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Muistutuskirje kyselysta

Arvoisa Terveystalon Savo-Karjalan esihenkilQ!

Tama on muistutus opinnaytetyohon liittyvaan kyselyymme vastaamisesta, jos
et ole viela vastannut kyselyyn. Sinulla on mahdollisuus osallistua viela kyse-
lyyn 23.6 2022 asti. Kaikki vastaukset ovat todella tarkeita ja arvokkaita toimin-
nan kehittamista varten. Kiitos, jos olet jo vastannut kyselyyn.

Olemme Henna Itkonen ja Marketta Hamalainen. Opiskelemme Karelia ammat-
tikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa sosiaali- ja terveysalan
kehittaminen ja johtaminen koulutusohjelmassa. Opinnaytetydmme aihe on or-
ganisaation psykologisen turvallisuuden kehittaminen esihenkilon nakodkul-
masta.

Toimeksiantaja opinnaytetydssa on Suomen Terveystalo Oy.

Opinnaytetyohon liittyvalla kyselylla haluamme selvittaa Terveystalo Savo-Kar-
jalan seudun esihenkildiden kokemuksia psykologisen turvallisuuden tekijoista.
Kysely tehdaan Webropol kyselyna. Kyselyn jalkeen jarjestetaan tyopaja, jossa
kaydaan lapi kyselyn tulokset seka ideoidaan keinoja, joilla esihenkild voi edis-
taa psykologista turvallisuutta. TyOpaja jarjestetdaan elokuussa ja tydpajan ajan-
kohta tiedotetaan myohemmin.

Toivomme, etta kiinnostuit tutkimuksestamme ja osallistut kyselyyn.

Kyselyn vastaamiseen menee aikaa noin viisi minuuttia ja kysymyksia on 13.
Kaikki tutkimuksessa keratty tieto on luottamuksellista, eika tutkimustuloksista
voi tunnistaa yksittaista henkiloa.

Kyselyyn paaset oheisesta linkista: https://link.webropol.com/s/kyselypsykologi-

sestaturvallisuudesta

Vastausaikaa kyselyyn on 23.6.2022 asti.

Tehdaan yhdessa psykologisesti turvallisia tyopaikkoja!

Parhaimmat kiitokset osallistumisesta ja avusta!l

Marketta Hamalainen
Henna ltkonen
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