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Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd helsinkildisen varhaiskasvatusyksikén henki-
I6ston kokemuksia tydyhteison psykologisesta turvallisuudesta. Lisaksi halutaan selvittada
miten tydyhteisdssa suhtaudutaan psykologisen turvallisuuden kannalta merkityksellisiin
tekijoihin.

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan yksilén kokemusta siita, ettéd han tulee tiimissa
kuunnelluksi ja ymmarretyksi. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan myods yhteisdssa
vallitsevaa ilmapiirid, jossa on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja. Se luo tiimiin turvallisen
ympariston, jossa uskalletaan tehda virheita eikd niiden negatiivisia seurauksia pelata.
Psykologisesti turvallinen tyéyhteisé on uudistumiskykyinen, tehokas ja oppiva organisaa-
tio, jossa yksilét voivat olla omia itsejaan. Se mahdollistaa tydyhteisbissa rakentavan eri-
mielisyyden ja ajatusten vaihdon seka konfliktien hyddyntamisen siten, etta niista voidaan
oppia tarkastellessa niita eri nakdkulmista. Psykologinen turvallisuus edistaa tydyhteisén
toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta seka vahvistaa tyOyhteison tyotyytyvaisyytta ja si-
toutumista organisaatioon.

Opinnaytetydn aineiston hankinta toteutettiin sahkodisella kyselylomakkeella, jolla kartoitet-
tiin tydyhteisdn jasenten kokemuksia sen psykologisesta turvallisuudesta. Liséksi kyselyn
avulla pyrittiin selvittdmaan tydyhteison jasenten nakemyksia psykologisen turvallisuuden
kannalta merkittaviin tekijoihin. Kysely sisalsi seka strukturoituja kysymyksia, ettéd avoimia
kysymyksia. Tuloksien analysoinnissa pyrittiin nostamaan esille teemoja, joiden pohjalta
tydyhteisdn psykologinen turvallisuus rakentuu.

Kyselyn tuloksissa nousi vahvasti esille psykologisen turvallisuuden olevan yksiléllinen ko-
kemus, silla tulokset olivat hyvin vaihtelevia. Osa strukturoiduista kysymyksista jakoi sel-
vasti vastaajien mielipiteita laajemmalle skaalalle, ja osasta vastaajat olivat suhteellisen
samaa mielta. Avoimet kysymykset nostivat esiin vastaajien nakdkulmia muun muassa
tydyhteisdssa vallitsevaan vuorovaikutuskulttuuriin seka suhtautumisesta epaonnistumi-
siin.

Lopullisen tutkimusaineiston vahaisyyden vuoksi todellista tilaa tydyhteison psykologisesta
turvallisuudesta ei voida yleistaa. Tutkimusaineiston perusteella voidaan kuitenkin todeta,
etta psykologinen turvallisuus on vahvasti yksilollinen kokemus, johon vaikuttavat monet
asiat tyoyhteison sisalla.

Psykologinen turvallisuus, varhaiskasvatus, palautteenan-
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The aim of this thesis is to explore the experiences of the staff in an early childhood educa-
tion unit in Helsinki regarding psychological safety within the working community. In addi-
tion, this thesis aims to investigate how the working community perceives factors that are
significant in relation to psychological safety.

Psychological safety refers to an individual’s experience of being heard and understood
within their team. It also refers to the prevailing atmosphere in the community where it is
safe to take social risks. Psychological safety creates a safe environment in the team
where mistakes can be made without fear of negative consequences. A psychologically
safe workplace is a dynamic, efficient, and learning organization where individuals can be
themselves. It enables constructive disagreement and exchange of ideas in the workplace
as well as utilizing conflicts in a way that organization can learn from them when viewing
them from different perspectives. Psychological safety promotes the effectiveness and effi-
ciency of the workplace’s operations and, in addition, it strengthens job satisfaction and
commitment to the organization.

The data for this thesis was collected by using an electronic survey that surveyed the
staff’'s experiences regarding psychological safety in the workplace. In addition, the survey
aimed to identify the staff’'s perspectives on factors significant for psychological safety. The
survey consisted of both structured and open questions. The results were analyzed to
identify themes upon which psychological safety is built in the workplace.

The survey results strongly emphasized that psychological safety is an individual experi-
ence, as the results varied greatly. Some structured questions divided the opinions of the
respondents across a wide scale, whereas others had relatively unanimous opinions. The
open questions highlighted the respondents’ perspectives on, among other things, the
communication culture prevailing in the workplace as well as the organization’s approach
to failures.

Due to the limited amount of final research data, the true state of psychological safety in
the working community cannot be generalized. However, based on the research data, it
can be concluded that psychological safety is a strongly individual experience that is influ-
enced by many factors within the working community.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda millaisena varhaiskasvatusyksikdn tyo-
yhteisén psykologinen turvallisuus koetaan, ja kuinka tydyhteiséssa suhtaudutaan sen
kannalta merkittaviin tekijoihin. Psykologinen turvallisuus litetdan usein yritysmaailmaan

ja -kulttuuriin, vaikka se on olennainen osa tyOyhteisdja myos muilla aloilla.

Psykologinen turvallisuus on olennainen tekija tyoyhteisdjen hyvinvoinnin kannalta,
vaikka siitd puhutaan tydyhteisdissa hyvin vahan. Tyé- ja toimintaymparistdjen jatkuva
muuttuminen lisda yli tiimi- ja organisaatiorajojen tyOskentelya seka vaatii monialaista
osaamista. Psykologisesti turvallisten monialaisten asiantuntijatimien nahdaan olevan
olennainen tekija organisaatioiden kehittymisen ja kestavan tulevaisuuden kannalta, silla
se mahdollistaa jatkuvan oppimisen seka innovatiivisuuden. (Pekonen & Ruokonen
2021.)

Psykologista turvallisuutta varhaiskasvatusyksikoissa ei ole juuri tutkittu, joten vertailu-
kohtia opinnaytetydlleni oli vaikea 16ytda. Omien tamanhetkisten havaintojeni mukaan
psykologinen turvallisuus termina on varhaiskasvatuksen tyontekijoille melko tuntematon

kasite, joten tietoisuuden lisddminen aiheesta on tarkeaa.

Varhaiskasvatuksen tyontekijdiden tyéhon liittyva kuormitus on lisdantynyt viimeisten
vuosien aikana paljon. Tyon erilaiset haasteet ja henkiléstopula ovat vaikuttaneet laajasti
koko alan tyéhyvinvointiin seka tyéhon ja tydyhteisd66n sitoutumiseen. Tydn haasteet vai-
kuttavat myds psykologiseen turvallisuuteen, kun tydsta aiheutuva stressi ja rasitus li-

saantyy.

Opinnaytetyd toteutettiin  kyselytutkimuksena helsinkilaisessa varhaiskasvatusyksi-
kossa. Kysely koostui seitsemasta strukturoidusta kysymyksesta, ja viidesta avoimesta
kysymyksesta, joiden tarkoituksena oli kartoittaa varhaiskasvatusyksikon henkilostdon ko-
kemuksia ja mielipiteita tydyhteisdon psykologiseen turvallisuuteen liittyen. Kyselyn tulok-
sien pohjalta pyrittin antamaan tulevaisuuteen kehitysideoita psykologisen turvallisuu-

den edistamiseksi tai vahvistamiseksi.



2 Toimintaymparisto ja kohdejoukon kuvaus

2.1 Varhaiskasvatus toimintaymparistona

Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan lapsen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon muodosta-
maa kokonaisuutta, joka on suunnitelmallista, tavoitteellista ja pedagogiikkaan painottu-
vaa. Varhaiskasvatus on tarkea vaihe lapsen kasvun ja oppimisen polulla seka tarkea
osa suomalaista koulutusjarjestelmaa. Varhaiskasvatuksen tehtdvana on tukea lapsen
kehitysta, kasvua ja oppimista seka edistaa lasten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Sita
voidaan toteuttaa paivakotitoimintana, perhepaivahoitona tai avoimena varhaiskasvatuk-

sena kerho- ja leikkitoimintana. (Opetushallitus n.d.)

Varhaiskasvatuksessa on viimeisten vuosien aikana tapahtunut paljon muutoksia, joihin
osaan on suhtauduttu kaksijakoisesti. Positiivisen vastaanoton on saanut uudistusten
mukanaan tuoma selkeys ja varhaiskasvatuksen ydinajatuksen kirkastuminen. Muutok-
set ovat tuoneet mukanaan myds paineita ja kuormittaneet varhaiskasvatuksen henkil®-
kuntaa. (Ahonen 2023: s. 134.) Vuonna 2018 voimaantullut varhaiskasvatuslaki muutti
varhaiskasvatuksen henkildston nimikkeita ja patevyyksia. Lakiuudistuksen myoéta var-
haiskasvatuksessa tyoskentelee varhaiskasvatuksen lastenhoitajien lisaksi varhaiskas-

vatuksen opettajia ja varhaiskasvatuksen sosionomeja. (Varhaiskasvatuslaki 540/2018.)

Selkein tdmanhetkinen haaste varhaiskasvatuksessa on jatkuva henkiléstdpula. Lasten-
hoitajat kokevat kuormittuvansa, koska sijaisia on paikoitellen vaikea saada, ja opettajien
aika menee lasten hoitamisen sijasta suunnitteluun ja arviointiin. Myos avustajien vaikea
saatavuus on vaikuttanut henkiléstén kuormittumiseen, kun lisdapuja tydn hoitamiseen
on vaikea saada. Tukea tarvitsevien lasten maaran lisdantyminen ja henkiléston minimi-

mitoitus on kasvattanut tyétaakan kohtuuttomaksi. (Ammattiliitto JHL 2021.)

2.2 Henkiloston tyohyvinvointi

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tydhyvinvointia on tutkittu paljon, ja siitd on eri medi-
oissa jatkuvasti keskustelua. Keskusteluissa tyohyvinvointia kuitenkin katsotaan tyon
kuormittavuuden kuten sijaispulan, huonon tyéergonomian, tydn fyysisen kuormittavuu-
den ja tyonarvostuksen, etenkin ulkopuolisen arvostuksen nakdkulmasta. Vahemman
puhutaan siita, millaisena tyontekija nakee oman sitoutumisensa tyon sijaan tyoyhtei-

sO60n ja tydyhteison psykologiseen turvallisuuteen. Viime vuosina tutkimuksien paapaino



on myds ollut koronapandemian vaikutuksissa ja etenkin etatydskentelyssa. (Kamppi
2021.)

Vuonna 2021 osana ammattiliitto JHL:n toteuttamissa Liikkuva varhaiskasvatus, Liikkuva
koulu ja Liikkuva opiskelu -ohjelmia henkildsto arvioi omaa tydokykyaan seka kokemuksi-
aan hyvinvoinnin edistamista. Henkildstdn tydkykya ja kokemuksia hyvinvoinnin edista-
misesta tydymparistossa selvittaneessa tutkimuksessa lahes 20 % tutkimukseen osallis-
tuneista varhaiskasvatuksen tyontekijoista koki tyokykynsa heikentyneen. Keskiarvol-
taan henkildstd tunsi tydkykynsa olevan kouluarvosanoin 8. Tutkimukseen osallistu-
neista 16 % koki tyokykynsa ruumiillisten vaatimusten kannalta kohtalaiseksi tai huo-
noksi, ja 22 % vastanneista koki tyokykynsa henkisten vaatimusten kannalta kohta-

laiseksi tai huonoksi. (Kédmppi 2021.)

Varhaiskasvatuksen kriisi on medioissa jatkuvana puheenaiheena ja esilla on erityisesti
pula varhaiskasvatuksen opettajista. Varhaiskasvatuksessa moniammatillinen tiimi
koostuu talla hetkelld yleensa yhdesta varhaiskasvatuksen opettajasta ja kahdesta var-
haiskasvatuksen lastenhoitajasta. Laadukas pedagogiikka on henkiléstén ammatillisen
osaamisen ja pedagogisten oivallusten varassa, eika ihanteiden mukainen tiimi valtta-
matta takaa toimivaa tiimityéta, mikali motivaatio toiminnan kehittdmiseen on heikkoa.
(Ahonen 2023:s. 11, 17.)

2.3 Opinnaytetydn toimintaymparisto

Opinnaytetydn toimintaymparisténa toimii kunnallinen varhaiskasvatusyksikké Helsin-
gissa. Yksikdssa on 35 vakituista tydntekijaa, jotka on jaettu 12 tiimiin. Tiimeissa tyos-
kentelee vaihtelevasti 2—4 henkil6a varhaiskasvatuksen lastenhoitajan, varhaiskasva-

tuksen opettajan tai avustajan tehtavissa.

Tiimien valinen yhteistyd on mahdollistettu muodostamalla 3-5 tiimin yhteistyotiimeja.
Yhteistyotiimit pitavat 2 kertaa kuukaudessa yhteistiimipalavereja yksikon esihenkildiden
kanssa. Lisaksi jokaisella tiimilla on kerran viikossa oma tiimipalaveri, jossa tiimi voi yh-

dessa suunnitella omaa toimintaansa.

Varhaiskasvatusyksikko, jossa tutkimus toteutetaan, on kokenut viimeisen muutaman
vuoden aikana monia seka henkilostoa etta esihenkildasemaa koskevia muutoksia tyon-

tekijoiden ja esihenkildiden vaihtumisen vuoksi.



3 Psykologinen turvallisuus

3.1 Psykologisen turvallisuuden maaritelma

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan ilmapiirid, jossa on turvallista ottaa sosiaalisia
riskeja (Tyoterveyslaitos 2021). Rohkea toimijuus tuottaa psykologista turvallisuutta,
josta syntyy positiivinen kierre organisaatioon (Rinne 2021: s. 37). Psykologinen turval-
lisuus luo tiimiin turvallisen ympariston, jossa uskalletaan tehda virheita eikd virheiden
negatiivisia seurauksia pelatad. Psykologisen turvallisuuden ajatellaan olevan tiimin ja-
senten valinen uskomus siita, etta timissa on turvallista ottaa riskeja. Se on ennen kaik-
kea yksildn tunne siita, ettd han tulee tiimissa kuunnelluksi ja hanen tarpeensa ymmar-
retyksi. (Edmonson 2019.)

Rohkea toimijuus organisaatiossa nakyy pienind hetkind arjen keskella. Silla voidaan
tarkoittaa muun muassa vaikeista asioista puhumista tai uskalluksesta pyytada apua tai
antaa palautetta. Saatetaan helpommin tarjota apua, kun huomataan, etta toisella on
hankalaa tai kokeilla uusia asioita, vaikka epaonnistuminen saattaisikin pelottaa. (Rinne
2021:s. 38.)

Psykologisesti turvallisissa organisaatioissa ymmarretaan ja osataan hyédyntaa organi-
saation koko potentiaali (Pekonen & Ruokonen 2021). Psykologinen turvallisuus tekee
tydyhteisdsta uudistumiskykyisen, tehokaan ja oppivan organisaation, jossa jokainen yk-
sild voi olla oma itsensd. Se mahdollistaa tydyhteisdissa rakentavan erimielisyyden ja
ajatusten vaihdon seka konfliktien hyddyntamisen siten, etta niistd voidaan ottaa oppia
tarkastellessa niita eri nakdkulmista. Korkea psykologinen turvallisuus tukee uudistu-
mista ja luovaa ajattelua seka riskien ottamista ja edistaa oppimista silloin kun ideoita,
ajatuksia ja huolia tuodaan esiin. Se myds edistaa yhteison toiminnan tehokkuutta seka
tuloksellisuutta ja vahvistaa tyoyhteison tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista organisaatioon.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

Tydyhteisdssa tulisi voida luottaa siihen, ettd on lupa heittaytyd mukaan toimintaan
omana itsendan, ja kokea voivansa kertoa mita ajattelee. Tydyhteisdssa tulisi pystya
luottamaan siihen, ettei tuomita, vaikka olisikin asioista eri mielta. Kdytannon tasolla psy-
kologinen turvallisuus on lisdksi yhteinen sopimus siitd, etta yhdessa tavoitellaan tilaa,
jossa jokainen voi olla oma itsensa sellaisena kuin on, ja se hyvaksytaan. (Rinne 2021:
s. 28.)



Viimeisten vuosien aikana ihmisiltd on kysytty missa asioissa he kokevat tarvitsevansa
rohkeutta omassa tydymparistdssaan. Vastauksissa nousi esiin 1dhes aina tarve puhua
suoremmin asioista tai haastaa olemassa olevia malleja. Osalla tama tarkoittaa roh-
keutta haastaa johtoa, osalla puolestaan rohkeutta haastaa kollegoita. Suoruuden lisaksi
esiin nousee tarve puhua asioista suoremmin seka rohkeus puuttua asioihin. Liséksi pa-
lautteen antamiseen ja vastaanottamiseen koetaan tarvittavan rohkeutta. (Rinne 2021:
s. 21))

Psykologista turvattomuutta aiheuttaa puhumattomuus, joka usein syntyy tilanteissa,
joissa sanotaan tai tehdaan jotain varomatonta, joka ymmarretdan vaarin, ja joka lopulta
aiheuttaa epaselvyyttad ihmisten valilla. Jos tilannetta ei ratkaista tai nosteta esille, voi-
daan paatya pahaan ristiriitaan ja lopulta jopa konfliktiin. Tilanteen pitkittyessa puhumat-
tomuuden noidankeha pahenee, jolloin myos ratkaisuyritykset voidaan ymmartaa vaarin.
(Rinne 2021: s. 57-58.)

Psykologista turvallisuutta on tarkea tukea ja edistaa, silld korkea psykologinen turvalli-
suus edistda toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Tehokkuuden ja tuloksellisuuden
lisdksi se vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja tydhén sitoutumista, koska koetaan vahvaa kuu-
luvuuden tunnetta omaan tydyhteis6on. Liséksi se edistaa uuden oppimista kuten uusien
menetelmien kokeilua ja uusien luovien ratkaisujen kehittamista. (Tyoéterveyslaitos
2021.)

3.2 Tiimityon merkitys psykologiseen turvallisuuteen

Ryhman toiminnan on todettu tutkimuksissa olevan voimakkaasti yhteydessa tydssa ra-
sittumiseen seka toisinpain tyéhyvinvointiin. Useiden tutkimusten mukaan tiimitydhoén
panostaminen seka ryhman keskinaisen vuorovaikutuksen kehittdminen lisaa oleelli-
sesti tydohyvinvointia seka vahentaa tyosta koettua stressia. Tyotiimissa koetun arvos-

tuksen on huomattu lisdavan tydnimua seka tydhyvinvointia. (Rinne 2021:s. 71.)

Varhaiskasvatuksessa tiimeilla tarkoitetaan usein yksittaisen lapsiryhman moniammatil-
lista tavallisesti kolmen aikuisen tiimia, joka on vastuussa lapsiryhman toiminnasta. Tii-
minen moniammatillisuus jakaa paljon mielipiteita siita, onko se mahdollisuus vai haaste,
ja erityisesti varhaiskasvatuksen ulkopuoliseen ammatilliseen osaamiseen suhtaudu-

taan usein kaksijakoisesti. (Ahonen 2023: s. 16.)



Parrila ja Mantyjarvi ovat tutkineet varhaiskasvatuksen henkildstén hyvinvointia, ja vas-
tauksissa korostui toistuvasti timitydn merkitys tydssa jaksamisessa ja siihen sitoutumi-
sessa. Yli puolet tutkimukseen vastanneista oli sitd mielta, etta toimimaton tiimi tai tyo-
yhteis6 heikensi tydhyvinvointia merkittavasti. Tyohyvinvointia heikensi vastaajien mu-
kaan muun muassa erilaiset kasvatuskaytannot, heikko sitoutuminen tyohon ja yhteisiin

sopimuksiin seka haasteet vuorovaikutuksessa. (Parrila & Mantyjarvi 2021.)

Ranta ja Uusiautti ovat tutkineet toimivan tiimin edellytyksia ja sen vaikutuksia tiimin toi-
mintaan. Tutkimuksen mukaan toimivassa tiimissa on kolme ulottuvuutta: edellytykset,
elementit ja vaikutukset. Toimivan tiimitydn edellytyksind voidaan pitda keskustelevaa
toimintakulttuuria, tiimin hyvinvointiin keskittymista ja toiminnan johdonmukaisuutta. Li-
saksi esimerkiksi positiivinen vuorovaikutus, luottamus seka arvostus toista kohtaan ovat
toimivan tiimin voimavaroja. (Ranta & Uusiautti 2022.) Toimivan tiimin edellytyksena pi-
detdan myds yhteista visiota siitd, miten tiimin tulisi toimia, jolloin sitoutuminen yhteiseen
visioon on ratkaisevaa tiimin toiminnan nakodkulmasta. Yksi ihminen ei myoskaan voi yk-
sin kannatella tiimin toimintaa johtohahmona vaan tarvitaan yhteista sitoutumista. (Aho-
nen 2023: s. 31.)

Toimivan tiimityon edellytyksiin voidaan lisatad myds selkeat rakenteet toiminnassa kuten
tiimipalaverit ja johtajan tuki. Toimivan tiimitydn toiseen ulottuvuuteen eli elementteihin
kuuluu dialogisuus, selkeat toimintatavat sekd yhteinen ymmarrys pedagogiikasta.
(Ranta & Uusiautti 2022.) Helsingissa varhaiskasvatushenkildston toimintaa ohjaa Hel-
singin varhaiskasvatussuunnitelma, joka maarittdd pedagogiselle toiminnalle yhteiset

periaatteet ja tavoitteet (Helsingin kaupunki 2018).

Toimivan tiimitydn vaikutuksiin kuuluvat seuraukset eli esimerkiksi tyontekijéiden hyva
sitoutuminen tyéhoén, tydhyvinvointi seka myonteinen suhde toisiin. (Ranta & Uusiautti
2022.)

Googlen vuonna 2012 toteuttaman Aristoteles -tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tay-
delliseen tiimiin vaikuttavia tekijoita seka tiiminormeja, joilla ohjataan tiimin toimintaa.
Googlen tutkimuksessa esiintyvilla timinormeilla tarkoitetaan menestyvan tiimin avain-
tekijoita, jotka ovat joko aaneen lausuttuja tai tiedostamattomia, vakiintuneita tapoja
tehda, toimia ja ajatella. Tiiminormeja ovat luotettavuus, rakenne ja selkeys, merkityksel-
lisyys ja vaikuttavuus seka keskeisimpana Aristoteles -tutkimuksen mukaan psykologi-

nen turvallisuus. (Makipaa 2022.)

Ranta ja Uusiautti tutkivat toimivan tiimin vaikutuksia aikuisten toimintaan ja sita kautta

lasten hyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan toimivan tiimitydn edellytyksia oli keskusteleva



toimintakulttuuri, tiimin hyvinvointiin keskittyminen seka toiminnan johdonmukaisuus.
Tutkimuksessa kavi ilmi, etta toimiva tiimityd heijastui ryhman aikuisten kykyyn huomi-
oida lasten myonteisia oppimiskokemuksia ja lasten valisia vertaissuhteita paremmin.
Tutkimus myds osoitti, ettd tiimin toimimattomuus heijastui lasten kayttaytymisen haas-
teisiin, kuten lisdantyneisiin kiusaamistilanteisiin. Toimiva tiimi siis voi hyvin ja tuottaa

hyvinvointia seka itselleen ettd ymparilleen. (Ranta & Uusiautti 2022.)

3.3 Palautteen antaminen ja vuorovaikutus tiimeissa

Tyoyhteisdissa hyvien vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu kaikenlaisissa tilan-
teissa. Sujuvalla tiedonkululla ja tuloksellisella tiiminviestinnalla on ratkaiseva rooli
tydskentelyn sujuvuudessa. Nykypaivan haastavassa tydeldmassa keskeisia tydelama-
taitoja on juuri hyvat viestintatavat, yhteistyétaidot, luovuus seka kriittinen ajattelu.
Myds tulevaisuudessa on havaittavissa vastaavanlaisten tydelamataitojen tarkeys, ja
sen lisaksi tiimity6taitojen merkitys korostuu etenkin moniammatillisissa tydyhteisdissa.
Erityisesti tyontekijdiden valinen vuorovaikutus on noussut viime aikoina olennaiseksi
osaksi tydyhteison viestintaa, ja sen merkitys tydyhteisdn ilmapiirille on suuri. (Valo
2012.)

Tiimeissa voidaan nahda viisi eri vuorovaikutustapaa, joiden tarkoituksena on tukea tii-
mia saavuttamaan sen itselleen asettamat tavoitteet. Sen sijaan, etta nostettaisiin esille
tiimien haasteet, keskitytdan vuorovaikutustyylien antamiin mahdollisuuksiin tunnistaa
tiimien vahvuuksia ja kasvukohtia. Lampimassa vuorovaikutustavassa korostetaan tie-
toista pyrkimysta ja sitoutumista toisia arvostavaan dialogiseen vuorovaikutukseen. Valt-
televassa vuorovaikutustavassa puolestaan hankalista asioista puhumista pyritaan valt-
tamaan eika yhteisia linjoja toiminnalle |0ydeta. Ristiriitaisessa vuorovaikutustavassa
vuorovaikutus on epatasaista ja vaihtelee paljon ja etaisessa vuorovaikutustavassa vuo-
rovaikutuksen laatu on niin heikkoa, etta se heijastuu merkittavasti koko tiimin hyvinvoin-
tiin. Teknisessa vuorovaikutustavassa tiukka asiakeskeisyys ohjaa tiimin toimintaa, eika

tunteille ole valttamatta aina tilaa. (Ahonen 2023: s. 33.)

Joissain organisaatioissa tuskaillaan "liian kiva” -kulttuurin kanssa, kun suoraa keskus-
telua ei osata tai uskalleta kayda, ja epamiellyttavia keskusteluja valtellaan. Suoraa pu-
hetta tarvitaan lisda lahes jokaiseen suomalaiseen organisaatioon toimialasta riippu-
matta. Palautteenantamisen kohdalla tulee muistaa, etta kun ihmiset kaipaavat lisaa pa-
lautetta, he oikeastaan kaipaavat huomiota, dialogia ja vuorovaikutusta seka parempaa
yhteyttd tydyhteisdon. Lisaksi palautteen haluaminen usein tarkoittaa sita, etta halutaan

arvostusta tehdysta tydsta, osaamisesta ja roolista tydyhteiséssa. (Rinne 2021: s. 165.)



Tiimin hyvinvointiin liittyy Idmmin ja Iasna oleva vuorovaikutus, tyon konkreettisten vas-
tuiden jakaminen tiimin ja lasten edun mukaisesti sekd ammatillisen osaamisen jakami-
nen. L&mmin vuorovaikutus auttaa seka yksil6a ruokkimaan toisissaan hyvaa, joka puo-

lestaan vahvistaa seka tiimia yhdessa etta tiimin jasenia yksildind. (Ahonen 2023: s. 75.)

3.4 Psykologisen turvallisuuden tasot

Psykologinen turvallisuus voidaan ndhda nelitasoisena. Alimpana tasona pidetaan tois-
ten arvostusta, inklusiivisuutta ja keskinaistd kunnioitusta. Ensimmaisen tason avulla
luodaan pohjaa seuraaville tasoille, jotka ovat oppiminen, vaikuttaminen ja haastami-
nen. Ensimmaisella tasolla luodaan tiimiin turvallinen ja inklusiivinen ilmapiiri yhteison
sisélle, eli hyvaksytaan yhteison jasenet sellaisina kuin he ovat. Inklusiivisuudella ei tar-
koiteta moninaisuuden kieltdmista vaan enemminkin sen mahdollisuuksien korosta-
mista ja arvostusta. Organisaatiomaailmassa moninaisuuden muodollinen hyvaksymi-
nen tarkoittaa usein uusien tyontekijdiden palkkaamista, mutta lopullinen hyvaksynta

tulee ihmisilta, joiden kanssa tydskentelee. (Clark 2020.)

Psykologisen turvallisuuden seuraavalla tasolla luodaan turvallinen ymparistdé uuden op-
pimiselle ja ennen kaikkea kysymyksille ja virheiden tekemiselle. liman turvallista oppi-
misymparistda tydntekijdista tulee passiivisia ja riskinottoa valttelevia, joka ei vie organi-

saation toimintaa eteenpain. (Clark 2020.)

Psykologisen turvallisuuden kolmantena tasona pidetdan vaikuttamista tai edistamista,
jolloin organisaation odotukset ja kunnioitus yksil6a kohtaan nousevat korkeammalle.
Vaikuttamisella tarkoitetaan yksilén aktiivista osallistumista organisaation toimintaan,
kuitenkin tietyissa rajoituksissa pysyen. Vaikuttamismahdollisuuteen yksilélta vaaditaan
tiettyja taitoja tai patevyytta, joka on saavutettu aikaisemmilla psykologisen turvallisuu-
den tasoilla. Siirtyminen vaikuttamisen tasolle liitetdan usein aseman tai tittelin vaihdok-
seen, ja syntyy usein silloin kun tydntekija suoriutuu hyvin osittain tiimin ja esihenkildon

tarjoaman kannustuksen ja itsenadisyyden ansioista. (Clark 2020.)

Psykologisen turvallisuuden viimeisella tasolla yksildlle mahdollistetaan organisaation
toimintatapojen haastaminen ja kehittdminen ilman riskia henkilokohtaisen aseman tai
maineen vahingoittamisesta. Silld mahdollistetaan myds yksilén osallistuminen luoviin
prosesseihin ja innovaatioiden syntyminen. Organisaatiot saattavat olla viimeista tasoa
vastaan, silla sen saatetaan kokea uhkaavan valtarakenteita, resurssien kohdentamista
tai palkitsemisjarjestelm&a. Innovaatiot ja luovuus ovat kuitenkin organisaatioiden kas-

vun kulmakivi, vaikkakin se on organisaatioille kulttuurinen haaste. (Clark 2020.)



4 Opinnaytetyon toteutus

4.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda millaisena tydyhteisdn psykologinen tur-
vallisuus koetaan ja kuinka tyOyhteis6ssa suhtaudutaan sen kannalta merkityksellisiin

tekijdihin. Lisdksi sen tavoitteena on antaa kehitysideoita, joiden avulla voidaan raken-
taa psykologisesti turvallista tydyhteis6a tulevaisuudessa. Opinnaytetyd pyrkii vastaa-

maan kahteen tutkimuskysymykseen:
1. Millaisena tydyhteisén psykologinen turvallisuus koetaan?

2. Kuinka tydyhteis6ssa suhtaudutaan psykologisen turvallisuuden kannalta merki-

tyksellisiin tekijoihin?

Tutkittavien motivoimiseksi tutkittaville kerrotaan minkalaista tietoa ollaan hankkimassa,
ja miten saavutettavia tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyddyntaa. Tutkimuksen aiheen
arkaluontoisuuden vuoksi tutkittaville painotetaan erityisesti anonymiteettia seka vapaa-
ehtoisuutta osallistua tutkimukseen. Vapaaehtoisuus toteutuu siten, etta tutkittava voi
itse paattaa olla vastaamatta sellaisiin kysymyksiin, joihin vastaamisen kokee liian arka-
luontoiseksi. (Kuula 2011: s. 105, 108.)

4.2 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetydn toteuttamiseen on hankittu tutkimuslupa Helsingin kaupungilta. Opin-
naytetydn aineiston hankinta toteutettiin kyselytutkimuksena sahkdisella kyselylomak-
keella. Se helpottaa tutkimukseen osallistuvia itse maarittamaan osallistumistaan valt-
tden nain vahingolliseksi tai haitalliseksi kokemiaan kysymyksia (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2009). Verkossa tehtavan kyselyn etuna on myds sen nopeus niin kyselya
tehdessa kuin sita palauttaessa (Valli & Perkkila 2015: s. 109) seka tulosten saaminen

valmiiksi sahkdiseen muotoon (Kuula 2011: s. 174).

Tutkittavilta ei kerata henkilokohtaisia tietoja, joiden avulla tutkittava voidaan yksiloida
kuten nimea, osoitetta tai henkildtunnusta. Myoskaan epasuorat tunnisteet kuten asuin-
paikka tai ika ovat epaolennaisia tutkimuksen kannalta. Tutkimukseen osallistuneet hen-

kilot ovat kaikki taysi-ikaisia, silla taysi-ikaisyytta vaaditaan.
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Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, ja tydntekijéiden on tarkoitus hyotya tut-
kimuksen tuloksista eli se tehdaan tyontekijoiden etua ajatellen. Ennen tutkimuksen aloit-
tamista, tutkimukseen osallistuville kerrottiin tutkimuksen aihe, aineiston kerdamisen
tapa ja aineiston kayttotarkoitus. Lisdksi ennen tutkimusta painotettiin osallistumisen va-
paaehtoisuutta seka lisdkysymysten kysymisen mahdollisuutta. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2009.) Internet-kyselyissa lomakkeen tayttdminen ja takaisin lahettaminen
takaisin tutkimusryhmalle on suostumus osallistua tutkimukseen. Lomakkeen saatekir-
jeessa oleva informaatio tutkimuksesta, aineiston kaytoésta ja kasittelysta sisaltaa suos-

tumuksen tutkimukseen osallistumisesta. (Kuula 2011: s. 117.)

Tutkimuksen kysely pyrittiin pitdmaan lyhyena, mutta kattavana ja sen vastaamiseen ar-
vioitiin menevan noin 10 minuuttia. Liian pitka ja yksitoikkoinen kysely saattaa karkottaa
vastaamishalukkuutta, ja laskea vastaamismotivaatiota. Tietosuojan nakdkulmasta ky-
selylomake tulee laatia siten, ettd vastaajan ei tarvitse huolehtia tietojen vaarinkaytto-
mahdollisuuksista. Kyselyssa on loogisesti alussa kysymykset, jotka ikdan kuin taustoit-
tavat psykologisen turvallisuuden maaritelmaa, ja lopussa kysymykset, joihin vastaaja

voi omin sanoin kertoa omia nakemyksiaan. (Borg n.d.)

Kyselylomakkeeseen valittiin seka olemassa olevia mittareita, etta uusia mittareita. Ole-
massa olevia mittareita kaytetdan siksi, ettd halutaan hyddyntaa jo olemassa olevaa,
hyvaksi havaittua mittaria. Lisaksi kaytetdan uusia, juuri tata opinnaytetyota varten kehi-
tettyja mittareita, eli avoimia kysymyksia, joiden avulla saadaan tietoa juuri kyseisen ty6-

yhteis6n nakokulmista. (Vastamaki 2015: s. 127.)

4.3 Kyselyn sisalto

Kyselyn alkuun pyritaan sijoittamaan kysymyksia, joihin on helppo vastata. Alkupuolella
oleviin kysymyksiin vastataan Likertin asteikon avulla, jolloin vastaajan ei viela tarvitse

kayttda omaa kuvailua. (Borg n.d.)

Kyselylomake (Liite 2) sisaltaa vaitteita liittyen psykologisen turvallisuuden kokemiseen
seka siihen vaikuttaviin tekijoihin seka avoimia kysymyksia liittyen psykologisen turvalli-
suuden tekijoihin. Vaitteisiin vastataan Likertin asteikolla 1-5. Kysely perustuu psykolo-
gista turvallisuutta mittaaviin vaitteisiin Amy C. Edmonsonin kirjasta The Fearless Or-
ganization (2019: 20), jossa psykologista turvallisuutta arvioidaan asteikolla taysin sa-
maa mieltd — taysin erimielta. Kyselyn suomennettu versio 10ytyy Nina Rinteen kirjasta

Rohkea organisaatio — turvallinen tydyhteis6 menestyy (2021: 262—263).
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1. Jos mokaan tydyhteisdssani, se kdantyy minua vastaan

2. Taman tydyhteison jasenet voivat tuoda esille haasteita, ongelmia ja vaikeitakin
asioita

3. Taman tydyhteison jasenet joskus torjuvat ihmisia naiden erilaisuuden vuoksi

4. Riskien otto on turvallista tassa tiimissa

5. Tydyhteisdssdmme on vaikea pyytaa apua

6. Kukaan tassd tyOyhteistssd ei tahalleen toimisi tavoin, jotka vahattelisivat

panostustani
7. Taman tydyhteison jasenten kanssa tyoskennellessani omia, ainutlaatuisia

taitojani ja kykyjani arvostetaan ja hyddynnetaan

Tutkimukseen valitut kysymykset kartoittavat tutkimukseen osallistuvien henkildiden na-
kemyksia oman tyéyhteisénsa psykologiseen turvallisuuteen riskien ottojen, epaonnistu-

misiin suhtautumisen ja vuorovaikutuksen nakdkulmista.

Ensimmainen ja neljas vaite maarittavat tydyhteisdn riskienottoa, uudistumista ja luo-
vuutta. Korkea psykologinen turvallisuus mahdollistaa riskienottojen avulla luovan ajat-
telun hyddyntdmisen siten ettd organisaation toiminta edistdd sen itsensa oppimista.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

Korkea psykologinen turvallisuus mahdollistaa konfliktien hyddyntamisen siten, etta
niista voidaan oppia, kun niita tarkastellaan eri nakdkulmista. Kyselyn toinen vaite vastaa
tydyhteison mahdollisuuksista tuoda esiin haasteita ja ongelmia. (Tyoterveyslaitos
2021.)

Kolmas vaite antaa vastauksia organisaation suhtautumisesta erilaisiin ihmisiin, ja siihen
hyvaksytaanko tydyhteisdssa kaikki sellaisina kuin he ovat (Tyoterveyslaitos 2021). Psy-
kologinen turvallisuus lisaa avointa vuorovaikutusta, ja antaa tydyhteison jasenille mah-
dollisuuden kertoa avoimesti omista ajatuksistaan ilman pelkoa tuomitsemisesta (Rinne
2021: s. 28). Vaitteet viisi ja kuusi avaavat tydyhteison vuorovaikutuksen tasoa, seka

suhtautumista toisten tydskentelyyn ja sen tukemiseen.

Lisaksi kyselyssa kysytaan avoimilla kysymyksilla tydyhteison jasenien mielipiteitd muun
muassa vuorovaikutuksen avoimuudesta, suhtautumisesta omien ja muiden epaonnis-
tumisiin, riskinottoon seka yhteistydtapoihin, jotka ovat psykologisen turvallisuuden iime-

nemismuotoja. (Tydterveyslaitos 2021.)



12

Avoimet kysymykset on pyritty muodostamaan siten, etta niiden avulla saadaan hyva
kuva tyontekijoiden suhtautumisesta psykologisen turvallisuuden tekijoihin. Avoimet ky-
symykset kasittelevat psykologiseen turvallisuuteen oleellisesti liittyvia tekijoita, ja jokai-
sessa avoimessa kysymyksessa sivutaan yhta psykologiseen turvallisuuteen liittyvaa te-

kijaa.

1. Milla tavoin saat tydstasi palautetta ja kuinka usein?

2. Miten kuvailisit tydyhteisdsi vuorovaikutusta?

3. Miten tydyhteisdssasi suhtaudutaan riskienottoon?

4. Miten tydyhteisdssasi suhtaudutaan epaonnistumisiin?

5. Millaisia yhteistydsopimuksia tydyhteiséssasi on? Miten niihin sitoudutaan?

Avoimet kysymykset antavat tutkimukseen osallistuville mahdollisuuden kertoa omia na-
kemyksiaan psykologisen turvallisuuden tekijoihin, ja siihen miten ne toteutuvat tyéyh-
teisdssa. Avoimet kysymykset pyrittiin luomaan siten, etta niihin pystyttaisiin vastaamaan

lyhyesti, mutta kattavasti, jotta vastausmotivaatio sailyisi.

Tutkimusaineiston analyysissa kaytetaan teemoittelua. Aineiston analyysissa pyritaan
paikantamaan tutkimuskysymysten kannalta oleellisia aiheita ja nostamaan esiin tutki-

muskysymysten kannalta keskeisia asiakokonaisuuksia. (Kallinen & Kinnunen n.d.)

5 Tutkimustulokset

Opinnaytetydhoén osallistuvassa yksikossa tyoskentelee 35 vakituista tyontekijaa var-
haiskasvatuksen lastenhoitajina ja varhaiskasvatuksen opettajina. Opinnaytetyon kysely
lahetettiin kaikkien yksikon tyontekijoiden sahkopostiin, ja lisaksi kyselysta tehtiin hel-
posti luettava QR-koodi yksikon taukotilaan. Vastauksia kyselyyn tuli 6. Vaikka vastauk-
sia tuli suhteellisen vahan, antoivat ne kuitenkin hyvan kokonaiskuvan tutkimuskysymyk-
siin. Vaikka vastauksia tuli vahan, nakee niista silti, etta tydyhteisdssa suhtaudutaan ja
koetaan esimerkiksi virheisiin, avun pyytamiseen ja keskindiseen arvostukseen liittyviin

kysymyksiin eri tavoin.
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5.1 Psykologista turvallisuutta koskevat kysymykset

Ensimmaisessa vaitteessa pyrittiin selvittdmaan miten vastaajat kokevat virheiden te-

kemisen vaikuttavan omaan asemaansa tydyhteisossa.
1. Jos mokaan tydsséni, se kdantyy minua vastaan.

Kaksi vastaajista oli vaitteesta taysin eri mielta, ja kolme jokseenkin eri mielta. Yksi
vastaajista oli vaitteesta kuitenkin jokseenkin samaa mielta, eli sitd mielta, etta virhei-

den tekeminen ty0ssa saattaa kaantya tata vastaan ainakin jossain tilanteissa.

Toinen vaite pyrki selvittdmaan miten helppoa tyéyhteiséssa on tuoda esille haasteita,

ongelmia tai ylipaataan vaikeita asioita.

2. Tamén tybyhteisén jasenet voivat tuoda esille haasteita, ongelmia ja vaikeitakin

asioita.

Vastaajista yksi oli jokseenkin eri mielta siita, etta tydyhteisdssa on helppo tuoda esille
haasteita tai ongelmia. Nelja vastaajista oli asiasta jokseenkin samaa mielta ja yksi taysin

samaa mielta.

Kolmannen vaitteen tarkoituksena oli selvittaa tydyhteison avointa suhtautumista erilai-

suuteen ja siihen, miten erilaisuus hyvaksytaan.
3. Tamén tydyhteisdn jdsenet joskus torjuvat ihmisié néiden erilaisuuden vuoksi.

Nelja oli vaitteen kanssa taysin eri mielta, eli uskovat tyoyhteisén olevan kaikille tasa-
puolinen ja avoin. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta, ja yksi vastaajista puo-
lestaan oli taysin samaa mielta, eli kokee tyoyhteison jasenten torjuvan ihmisia naiden

erilaisuuden vuoksi.

Neljannen vaitteen tarkoituksena oli tydyhteison kantaa riskien ottoon ja siihen koe-

taanko tyoyhteisGssa olevan turvallista ottaa riskeja.
4. Riskien ofto on turvallista tdsséa tybyhteis6ssa.

Yksi vastaajista oli vaitteen kanssa jokseenkin samaa mieltd. Kolme vastanneista ei ollut

vaitteesta samaa taikka eri mielta ja kaksi olivat jokseenkin eri mielta.

Viides vaite pyrkii selvittdmaan miten tydyhteisdssa suhtaudutaan avun pyytadmiseen.
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5. Tybyhteisbssé&mme on vaikea pyytédé apua.

Kaksi vastaajista oli vaitteesta taysin eri mielta, ja kaksi jokseenkin eri mieltd. Yksi vastaa
ei osannut sanoa onko vaitteestd samaa vai eri mieltd. Yksi vastaajista koki olevansa

vaitteesta jokseenkin samaa mielta.

Kuudennen vaitteen avulla pyrittiin selvittdmaan kuinka tyoyhteiséssa nahdaan toisen
tydpanos. Lisaksi kuudes vaite kertoo, miten tydyhteisdssa koetaan keskinaista arvos-

tusta toisia kohtaan.

6. Kukaan téssé tybyhteisdssé ei tahallaan toimisi tavoin, jotka véhéttelisivat panos-

tustani.

Yksi vastaajista oli vaitteesta jokseenkin eri meilta, ja yksi ei osannut sanoa onko samaa
vai eri mieltd. Kaksi vastaajista oli vaitteestad jokseenkin samaa mielta, ja kaksi taysin

samaa mielta.

Viimeinen eli seitsemas vaite viittaa tydyhteistssa vallitsevaan arvostukseen, seka yksi-
I6iden ainutlaatuisuuden kohtaamiseen ja sen sallimiseen. Liséksi se selvittaa tydyhtei-

son jasenten yksilollista kokemusta siitd, miten heidan kykyjaan arvostetaan.

7. Témén tybyhteisdn jasenten kanssa tydskennellesséni omia, ainutlaatuisia taito-

Jani ja kykyjéni arvostetaan ja hybédynnetdén.

Yksi vastaajista oli vaitteesta jokseenkin eri mieltd ja yksi oli vaitteesta taysin samaa
mielta. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa ovatko eri mielta vai samaa mielta. Kaksi vas-

taajista koki olevansa vaitteesta jokseenkin samaa mielta.

Vastauksissa on selvasti havaittavissa tyoyhteison jasenten yksilolliset kokemukset siita,

millaisena tydyhteisdn psykologinen turvallisuus koetaan.

5.2 Psykologisen turvallisuuden kannalta merkitykselliset tekijat

Avointen kysymysten avulla pyrittiin kartoittamaan tyontekijoiden omia mielipiteita ja
nakokulmia psykologisen turvallisuuden kannalta merkityksellisiin tekijoihin. Avointen
kysymysten tavoitteena oli antaa tydyhteison jasenille mahdollisuus omin sanoin kertoa
nakemyksistdan aiheeseen liittyen, ja siten selvittda mitka tekijat tydyhteisdssa koetaan

merkityksellisiksi tydyhteison psykologiseen turvallisuuteen liittyen.
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5.2.1 Palautteen saaminen

Ensimmaisen avoimen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa milla tavoin tyosta saa-
daan palautetta. Palautetta saatiin lahes kaikkien vastaajien mielesta vahan tai harvoin.
Vastauksista nousi esille, ettd palautetta saadaan seka tydyhteison sisalta etta sen ul-

kopuolelta.

Yksi vastaajista kertoi saavansa palautetta "paivittain lapsilta ja viikoittain tiimipalave-
reissa aikuisilta”. Toinen vastaaja kuvaili saavansa palautetta "timikavereilta usein, esi-
henkildlta todella vahan”. Yksi vastaajista kuvaili saamansa palautteen olevan kannus-

tusta ja yhteisia keskusteluja.

Vastausten perusteella tydyhteisdsta selkeasti puutuu palautekulttuuri eika palautetta
juuri tekemastaan tydsta saa. Riippumatta organisaation koosta, rakenteesta ja toi-
minta-alueesta, ihmiset kaipaavat entistd enemman palautetta tekemasta tydstaan
(Rinne 2021: s. 165). Yksi suurimmista tydmotivaatiota lisdavista tekijoista on asiak-
kailta saatu palaute ja asiakaspalautteen saanndllisella esiin nostamisella on henkilGs-
t6a sitouttava vaikutus (Rinne 2021: s. 171). Vastaajista kaksi nosti esille asiakkailta eli
perheilta ja lapsilta saadun palautteen. Vanhemmilta saatiin palautetta valilla ja lapsilta

paivittain.

5.2.2 Tydyhteisdn vuorovaikutus

Tyoyhteisdn vuorovaikutusta koskeva kysymys toi esille selkeita yksildllisia eroja siina
miten vuorovaikutuksen avoimuus koetaan. Yhden vastaajan mielesta vuorovaikutus
"voisi olla parempikin, mutta eteenpain on menty”. Ison tydyhteisén haasteet nayttayty-
vat vuorovaikutuksen avoimuudessa etenkin siten, ettd se vaihtelee paljon yksildiden
valilla. Yksi vastaajista kuvailee vuorovaikutuksen toimivan "toisten kanssa hyvin ja
osan kanssa vaikeasti”, kun taas toinen kuvailee tydyhteis6a "melko isoksi, mutta vuo-

rovaikutus on vastavuoroista ja positiivista”.

Yksi vastaajista nosti esiin vuorovaikutuksen olevan kiinni yksilon omista ominaisuuk-
sista. Vastaaja kuvailee vuorovaikutuksen olevan "paljon kiinni omista taidoista ja

omasta tavasta lahestya tilanteita”.

Vuorovaikutustaidot ovat 2000-luvulla nousseet yhdeksi tarkeimmaksi tydelamatai-

doksi, ja sen merkitys korostuu tydpaikoilla paivittain (Valo 2012). Jokaisen tiimin jase-
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nen tietoinen paatos sitoutua laadukkaaseen vuorovaikutukseen rakentaa tiimin si-
saista lamminta vuorovaikutusta. LAmpiman vuorovaikutustavan rakentuminen on jo-
kaisen tiimin jdsenen omalla vastuulla, silla jokaisen kuuluu kantaa vastuu omasta toi-
minnastaan suhteessa tiimin vuorovaikutukseen seka tiimin hyvinvointiin. (Ahonen
2023: s.36-37.)

5.2.3 Suhtautuminen riskienottoon

Suhtautumista riskienottoon mittaavan kysymyksen vastauksissa tuli oleellisesti esiin
lasten turvallisuus. Vastaajien mukaan “riskeja ei hirveasti oteta lasten turvallisuuden
vuoksi” ja "lasten kanssa keskitytdan turvallisuuteen”. Riskienotto liitettiin termina bis-
nesmaailmaan, eika sitd sen vuoksi juuri tunnistettu. Yhden vastaajan mukaan lasten

kanssa tyoskennellessa "pelataan mieluummin varman paalle”.

Riskienottoja kuvailtiin tapahtuvan harvoin, mutta yksi vastaajista oli kuitenkin sita
mieltd, ettd mikali riskeja otetaan, seisotaan toisten takana ja tuetaan paatoksissa

muita.

Lasten kanssa ymmarrettavasti tydskennelldan ensisijaisesti lasten turvallisuus etusi-
jalla, jolloin riskeja harvemmin otetaan. Tydyhteisét ja organisaatiot kuitenkin tarvitse-
vat riskeja, silla riskien ottaminen johtaa usein tydyhteisdon toiminnan tehokkuuden ja
tuloksellisuuden paranemiseen. Riskienottaminen lisaa usein myds tydyhteison luo-

vuutta ja tuo uusia ideoita sekad ajatuksia arkeen. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Psykologisesti turvallinen tydyhteisé mahdollistaa riskien ottamisen, silla ilman turval-
lista ymparistda, jossa riskienottaminen on mahdollista, tyontekijoista tulee passiivisia
ja riskinottoa valttelevia. Passiivisuus ei vie tydyhteisdn toimintaa eteenpain, jolloin se

ei mydskaan voi uudistua tai oppia. (Clark 2020.)

5.2.4 Suhtautuminen epaonnistumisiin

Suhtautumisesta epaonnistumisiin vastaajat olivat melko samaa mielta. Kaikki vastaa-
jista yhta lukuun ottamatta olivat sita mielta, ettéd epaonnistumiset "kuuluvat elamaan”,
ja ne nahtiin asiana, joita kaikki tekevat. Kaksi vastaajista korosti epaonnistumisten
normaaliuden lisdksi myds sitd, kuinka niistd on tarkea oppia. Yksi vastaajista kuitenkin

koki, ettd epaonnistuminen saattaa johtaa syyttelyyn.
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Psykologisesti turvallinen tyéyhteisd on oppiva organisaatio, jossa uskalletaan kokeilla
uusia asioita, vaikka epaonnistuminen saattaisikin pelottaa (Rinne 2021: s. 38). Uusia
toimintatapoja tai innovaatioita ei synny ilman kokeilemista, ja joskus myds epaonnistu-
mista. Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa luotetaan siihen, ettd epaonnistumi-
sista opitaan ja niista loppuen lopuksi seuraa jotain hyvaa, joka vie organisaation toi-

mintaa eteenpain.
5.2.5 Yhteistydsopimukset ja niihin sitoutuminen

Viimeinen avoin kysymys koski tydyhteisdssa kaytdssa olevia yhteistydsopimuksia, ja
niihin yhteisesti sitoutumista. Yksi vastaajista luetteli tydyhteisén yhteistydsopimuksiksi
tiimien omat tiimisopimukset, talon yhteiset sdannét, pihavalvontaan liittyvat sdannot
seka Helsingin varhaiskasvatussuunnitelman, joka ohjaa Helsingissa toimivien varhais-

kasvatuksen ammattihenkildiden toimintaa.

Sopimusten noudattaminen jakoi mielipiteitd. Yksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd yhtei-
siin sopimuksiin ei sitouduta, kun taas toisen vastaajan mielesta niihin sitoudutaan hy-

vin.

Yksi vastaajista kuvaili yhteistydn "tapahtuvan usein tilanteen mukaan”, mika on hekti-
sessa tydymparistdssa ymmarrettava seikka. Yksi vastaaja kuvaili tydyhteisén vetavan
yhta koytta eli sitoutuvan yhteisiin sopimuksiin. Vastaaja my6s koki, etta yhteisista sopi-
muksista joutuu joskus muistuttelemaan, mutta "kaikki kuuntelevat ja tarttuu niihin” kui-

tenkin.

Yhteiset sopimukset ovat osa tydyhteison toimintakulttuuria, joiden avulla tydyhteisén
toimintaa ohjataan ja rakennetaan. Yhteisiin sopimuksiin sitoutuminen tarkoittaa myos
sita, etta jokainen tydyhteison jasen tietda miten tydyhteiséssa toimitaan ja mita toimin-
nalta edellytetaan. Usein isoissa tydyhteisdissa saattaa olla monia eri toimintaa ohjaa-
via sopimuksia, joihin sitoutumista odotetaan kaikilta tydyhteison jaseniltd. Toimiminen
yhteisten sopimusten mukaan takaa toiminnan sujuvuuden ja tietyissa tilanteissa myos

turvallisuuden.

6 Johtopaatokset

Tutkimusaineison vahaisyyden vuoksi yleistdvaa kuvaa tydyhteison psykologisesta tur-

vallisuudesta on vaikea tehda. Vastauksissa korostui Edmonsonin kuvaamalla tavalla
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ennen kaikkea se, kuinka psykologinen turvallisuus on yksilén kokemus tydyhteistssa
vallitsevasta tilasta, ja siitd kuinka yksilo tulee yhteisdssa kuulluksi ja ymmarretyksi
(Edmonson 2018).

Vastauksista voidaan paatella, ettd tydyhteisdéssa otetaan muut hyvin huomioon ja tue-
taan toisia tydnteossa seka vaikeina hetkina. Tydyhteisdssa hyvaksytaan erilaisuus ja
se otetaan huomioon parhaan kyvyn mukaisesti, seka voidaan avoimesti keskustella
haasteista ja ongelmista. Vastaajista lahes jokainen myds koki, etta tydyhteisdssa pyri-

taan toimimaan muita arvostavalla tavalla.

Vastauksien perusteella voidaan paatella, ettd ainakin kyselyyn vastanneet henkilét ko-
kevat tydyhteisdn psykologisen turvallisuuden olevan hyva. Ihmisten yksildllisyys ja
omat kokemukset kuitenkin vaikuttavat siihen, etta jotkut vastaajista saattoivat kokea

esimerkiksi vaikeista asioista puhumisen tai avun pyytdmisen haastavaksi.

Psykologisen turvallisuuden syntymisen kannalta merkityksellisia tekijéitd on muun mu-
assa palautteen antaminen, vuorovaikutustavat, suhtautuminen epaonnistumisiin ja ris-
keihin seka erilaiset toimintaa ohjaavat yhteistydsopimukset. Vastaajien mielipiteiden pe-
rusteella voidaan todeta, etta tydyhteisdssa tarvitaan lisda palautteen antamiseen liitty-
via tapoja ja kaytanteita sekd parempaa sitoutumista yhteisiin sopimuksiin. Vastausten
perusteella tydyhteisdssa tuetaan toisia paatdksenteossa, ja tydyhteisdssa vallitsee

hyva vuorovaikutuskulttuuri, joka on yksi tarkeimpia psykologisen turvallisuuden tekijoita.

Tulevaisuudessa lahtisin kehittamaan tydyhteisdon uutta palautteenantamiseen liitty-
vaa kaytantdéa. Nykyaan asiakaspalautteita kerataan muutamia kertoja vuodessa. Asia-
kaspalautteilla on henkildstda sitouttava ja motivoiva vaikutus (Rinne 2021: s. 171).
Tyoyhteisd6n voitaisiinkin jatkossa kehittda matalan kynnyksen palautekaytanté henki-

|6ston jasenten valille seka esihenkildilta henkildstolle ja toisinpain.

Palautteen antaminen ja pyytaminen tulisi saada osaksi jokaisen tydnkuvaa, jolloin jol-
lakin aikavalilla palautteen antaminen muuttuu normaaliksi, esimerkiksi viikoittaiseksi
rutiiniksi, jolla tuodaan esille viikon onnistumisia tai kehittamiskohteita. Ennen kun pa-
lautekaytantoa lahdetaan toteuttamaan, tulee kuitenkin tehda yhteisesti selvaksi kasitys
hyvasta palautteesta ja mista asioista sitd on hyva antaa ja milla tavoin. (Rinne 2021: s.
171.)

Silloin kun huomio kiinnitetdan psykologista turvallisuutta vahvistaviin palautetaitoihin,

se tukee hyvan ilmapiirin vahvistamista tydyhteisdéssa. Onnistumisten ja osaamisen
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huomioiminen ruokkii luottamusta ymparilla oleviin ihmisiin, joka lisda rohkeutta tuoda

esiin uusia ideoita seka eridvia nakokulmia. (Rinne 2021:s. 171.)

Vastauksista esiin nousutta hyvaa vuorovaikutusta kannattaa myds tulevaisuudessa yl-
lapitdd mahdollisimman hyvin, ja tdmanhetkisten vastausten perusteella se on hyvalla
tasolla. Palautekulttuurin kehittdminen tulevaisuudessa todennakdisesti vain vahvistaa
hyvia vuorovaikutustaitoja, ja helpottaa myos suhtautumista kriittisen palautteen jaka-
miseen. Hyvat vuorovaikutustaidot ja -kaytannét lisdavat oleellisesti tydhyvinvointia ja

vahentaa tyosta aiheutuvaa stressia (Rinne 2021: s. 71).

7 Pohdinta

Kyselyyn vastasi 35 vakituisesta tyOntekijasta ainoastaan 6 henkil6a, joka on mahdolli-
seen vastausmaaraan nahden hyvin pieni osuus. Vastaajien maaran vahaisyys aiheut-
taa sen, etta tiedon saanti tydyhteisén psykologisen turvallisuuden tilasta on hyvin ra-

jallinen. Vastausten vahaisen maaran vuoksi psykologisen turvallisuuden kokemisesta
tydyhteisdssa ei voida tehda yleisia johtopaatoksia, vaan on keskitytty yksildiden koke-

mukseen asiasta.

Opinnaytetydprosessin aikana jouduin pohtimaan paljon, mika olisi jarkevin tapa selvit-
taa tyoyhteison psykologisen turvallisuuden tilaa siten, ettd vastauksia saataisiin laajalti
eri puolilta tydyhteisda, mutta kuitenkin siten, etta osallistumisen vapaaehtoisuus ja
vastaajien anonyymius sailyisivat mahdollisimman hyvin. Mikali tutkimusmenetelmaksi
olisi valikoitunut haastattelu, olisin todennakoéisesti saanut kattavampia vastauksia,
mutta mahdolliset osallistujat olisi tullut rajata hyvin pieneen osaan tyontekijoista. Paa-
dyinkin kyselytutkimukseen sen vuoksi, etta siihen vastaaminen ei veisi tyontekijdiden
muutenkin kiireisesta tyopaivasta paljoa aikaa, kaikki voisivat halutessaan osallistua sii-

hen, ja vastaajien anonymiteetti sailyisi.

Koen vastaajien anonymiteetin olevan erityisen tarkeassa roolissa tutkimusmenetel-
man valinnassa, silla olen itse osa tydyhteisda. Mikali olisin valinnut menetelmaksi
haastattelun, vastaajat eivat olisi pysyneet minulle anonyymeina mika olisi voinut pa-
himmassa tapauksessa muuttaa seka minun etta tutkimukseen osallistuvan suhdetta
toisiimme tyoyhteison jasenina. Haastattelututkimuksessa en myoskaan valttamatta

olisi saanut taysin rehellisia vastauksia oman roolini vuoksi.
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Vaikka vastauksia tuli suhteellisen vahan, sai niiden avulla kuitenkin melko hyvan kasi-
tyksen tyOyhteison suhtautumisesta psykologiseen turvallisuuteen. Vastauksista nousi

esiin seka tydyhteisdn vahvuuksia sekd kehityskohteita.

Psykologisen turvallisuuden nakdékulma tuo tydhyvinvointiin uuden nakdkulman, jonka
kautta tydhon sitoutumista voidaan tarkastella. Erityisesti nykypaivan muuttuvat tydym-
paristot lisdavat psykologisen turvallisuuden tarvetta, jolloin tyé koetaan merkityksel-
liseksi haasteista huolimatta. Uskon psykologisella turvallisuudella olevan tulevaisuu-
dessa entistd nédkyvampi rooli esimerkiksi tydhyvinvointia mittaavissa kyselyissa ja tyo-

hyvinvoinnin edistdmisessa.
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Kyselyn saatekirje

Hei,

Teen opinndytetyota aiheesta psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa.

Kyselyn avulla on tarkoitus selvittaa milla tasolla psykologinen turvallisuus on tydyhteisossa,
ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.

Kysely on vapaaehtoinen, mutta toivon mahdollisimman monen vastaavan, jotta tulokset
ovat kattavia. Kysely on anonyymi, eiké siind kysytd henkil6tietoja. Vastaamalla kyselyyn,

suostut tuloksien kasittelyyn tutkimuksessa. Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 10 minuuttia.
Kiitos jo etukateen vastauksista.

Roosa Natt

Metropolian ammattikorkeakoulu
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Kyselylomake

ﬂ”’ Metropolia

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 31.3.2023 19.14 ja paattyy 14.4.2023 23.59
Opinndytety6: psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa.

Teen opinndytetytta aiheesta psykologinen turvallisuus tyyhteisossa.
Kyselyn avulla on tarkoitus selvi millé tasolla psykologinen turvallisuus
on tydyhteisdssa, ja mitka tekijat siihen vaikuttavat.

Kysely on vapaaehtoinen, mutta toivon mahdollisimman monen
vastaavan, jotta tulokset ovat kattavia. Kysely on anonyymi, eika siina
kysyta henkilttietoja. Vastaamalla kyselyyn, suostut tuloksien kasittelyyn
tutkimuksessa. Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 10 minuuttia.

Psykologinen turvallisuus on yksilén kokemus siita, kuinka han tulee
tiimissa kuunnelluksi ja hénen tarpeensa ymmarretyksi. Se on olennainen
osa tydyhteison hyvinvointia, se edistaa toiminnan tehokkuutta ja
tuloksellisuutta seka lisaa luovuutta. Psykologinen turvallisuus lisaa
kuuluvuuden tunnetta tydyhteisdon ja edistaa tydhon sitoutumista.

Psykologinen turvallisuus tyéyhteisossa

~Vastaa vaittdmiin asteikolla 1-5 (1=tdysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta)
1.2 3 4 5

* Jos mokaan tydsséni, se kdantyy minua
vastaan.

* Taman tydyhteison jasenet voivat tuoda esille
t ita, ongelmia ja vaikeitakin asioita.

* Taman tyoyhteison jasenet joskus torjuvat
ihmisia naiden erilaisuuden vuoksi.

* Riskien otto on turvallista tassa
tyOyhteisdssa.

* Tydyhteisdssdmme on vaikea pyytaa apua.

* Kukaan tassa tydyhteisossa ei tahalleen
toimisi tavoin, jotka vahattelisivat panostustani.

* Taman tydyhteison jasenten kanssa
tydskennellessani omia, ainutlaatuisia taitojani
ja kykyjani arvostetaan ja hyédynnetaan.

Palautteenantaminen

Milla tavoin saat tydstési palautetta ja kuinka usein? ‘ |

Vuorovaikutus

Miten kuvailisit tydyhteisosi vuorovaikutusta? | |

Riskien otto

Miten tyéyhteisdssasi suhtaudutaan riskienottoon? ‘ ‘

Epé&onnistumiset

Miten tydyhteistssasi suhtaudutaan epaonnistumisiin? ‘ ‘

Yhteistydsopimukset

Millaisia yhteistyésopimuksia tydyhteisdssési on? Miten niihin
sitoudutaan?

Tietojen lahetys

Kiitos vastaamisesta!

Saavutettavuusseloste | Metropolian tietosuojaselosteet
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