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JOHDANTO

Psykologisen turvallisuuden kasite on noussut tydelamakeskusteluun vasta 2010-luvulla teknologia-
yritys Googlen tekeman laajamittaisen tutkimuksen myo6ta, vaikka psykologisen turvallisuuden tutki-
mus ja kehittaminen on aloitettu jo 1960-luvulla (Toivanen & Yli-Kaitala 2021, 30). Psykologisella
turvallisuudella tarkoitetaan kokemusta siita, ettd tydymparisté on turvallinen ihmissuhteiden vali-
seen riskinottoon. Psykologinen turvallisuus ilmenee tydyhteison jasenten keskeisend luottamuk-

sena, kunnioituksena ja rehellisyytena toisiaan kohtaan. (Edmondson 2019, 8.)

Vaikka useissa tutkimuksissa on todettu psykologisen turvallisuuden olevan kriittinen tekija yritysten
ja organisaatioiden menestymisessa, ei silti monissa organisaatioissa ymmarreta taysin sen tarkeytta
ja sitd, kuinka syvallisestd ilmiésta on kyse. Moderni liilketoimintaymparisté on nopeasti muuttuva ja
arvaamaton, ja se koostuu epdvarmoista ja monimutkaisista asioista. Tallaisessa ymparistéssa yri-
tysten menestymisen ratkaiseva tekija on ihmisosaaminen. Ne organisaatiot menestyvat, joissa ihmi-
set saadaan kukoistamaan ja toimimaan hyvin yhteen. Taten psykologinen turvallisuus ei itsessaan
ole vain tavoite vaan edellytys sille, ettd organisaatio voi saavuttaa menestysta monimutkaisessa ja
nopeasti muuttuvassa ymparistéssa. (Rinne 2021, 13.) Kuten Googlen tekemassa Aristoteles tutki-
muksessa ilmeni, psykologinen turvallisuus on jopa merkittdvampi menestystekija, kuin tiimin jasen-
ten kokemus, muodollinen osaaminen, alykkyysosamaara, persoonallisuuden piirteet tai tiimin toi-
mintaika (Duhigg 2016).

Tyon lahtékohdat

Taman opinndytetydn aiheena on psykologinen turvallisuus ja sen kehittaminen tydyhteisdssa. Opin-
naytetyo kasittelee oman tydpaikkani psykologista turvallisuutta, siihen vaikuttavia tekijoitd seka sen
kehityskohteita. Halusin valita opinnaytetydlle sellaisen aiheen, joka kasvattaa omaa ammatillista
osaamista ja asiantuntijuuttani henkiléstéjohtamiseen liittyen. Aihe 16ytyi pohtiessani erilaisia tyohy-
vinvointiin ja johtamiseen liittyvia teemoja ja trendeja. Inspiraationa aiheelle toimi vuonna 2023 esi-
henkiléni kanssa kdymani keskustelu siitd, millaiseksi koemme tydyhteisomme psykologisen turvalli-
suuden. Lopulta pdadyinkin tekemdan opinndytetydn omaan tydpaikkaani, koska koin, ettd siella sille

voisi olla tarvetta.

Toimeksiantaja on Pohjois-Savossa kaupan alalla toimiva organisaatio. Tassa opinndytetydssa toi-
meksiantaja pysyy anonyyminag, joten toimeksiantajasta kaytetédan nimitysté organisaatio X. Opin-
naytetyon tutkimus ei koske koko organisaation henkilostéa. Tutkimus on rajattu koskemaan kohde-
organisaation yhtd ammattiryhmaa, josta tassa opinnaytetydssa kdytetdan nimitysta tiimi Y. Toimek-
siantajalla ei ole tietoa tydyhteisdn psykologisen turvallisuuden nykytilasta, koska sitd ei ole koskaan
aikaisemmin tutkittu organisaatiossa. Sen vuoksi psykologisen turvallisuuden tason selvittdminen
olisi tarkead. Korkea psykologinen turvallisuus lisda hyvinvointia ja tuo yritykselle kilpailuetua, minka

vuoksi nykytilan selvittdminen ja sen kehittdminen ovat myds tarkeita.
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1.2 Tyon tavoite ja tarkoitus

Taman opinndytetyon tarkoituksena on saada ajankohtaista tietoa organisaation X tiimin Y psykolo-
gisen turvallisuuden tasosta ja sen kehityskohteista. Tavoitteena opinndytetydssa on tutkia organi-
saation psykologisen turvallisuuden tasoa seka tutkimustulosten pohjalta muodostaa konkreettisia
kehitysehdotuksia kohdeorganisaatiolle. Opinndytetydssa kasitelldan psykologista turvallisuutta ko-
konaisuutena, mutta tutkimusosiossa syvennytdaan tarkemmin uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdot-

tamiseen, eridvien mielipiteiden ilmaisemiseen seka tydyhteison palautekulttuuriin.
Taman tutkimuksen paatutkimuskysymykset ovat:

1. Millaiseksi organisaation X henkildstosta valittu tiimi Y kokee tyOyhteison psykologisen tur-
vallisuuden?

2. Miten psykologista turvallisuutta voitaisiin kehittda tydyhteisdssa?
Lisaksi tutkimusongelmaa tarkennetaan seuraavilla apututkimuskysymyksilla:

a. Millaiseksi tiimin jasenet kokevat uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdottamisen?
b. Millaiseksi tiimin jasenet kokevat eridvien mielipiteiden ilmaisemisen?

c. Millaiseksi tiimin jasenet kokevat tydyhteisén palautekulttuurin?
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PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS TUTKIMUSKOHTEENA

Psykologinen turvallisuus -kasitteen historia

Psykologisen turvallisuuden térkeyden ymmartédminen juontaa juurensa 1960-luvun alkuun, jolloin
Massachusettsin teknologiainstituutin professorit Schein ja Bennis kirjoittivat teoksen siita, kuinka
psykologista turvallisuutta tarvitaan auttamaan ihmisia organisaatiomuutoksen aiheuttamasta epa-
varmuudesta ja ahdistuksesta selviytymisessa. He esittivat, ettd psykologinen turvallisuus oli edelly-
tys, jotta ihmiset tuntevat olonsa turvalliseksi ja pystyvat muuttamaan kayttaytymistaan vastatak-
seen organisaation muuttuviin haasteisiin. (Edmondson & Lei 2014, 24.) Myohemmin Schein (1992,
11) huomasi, ettd psykologinen turvallisuus oli elintarkeda auttamaan ihmisia voittamaan tydssa
kohtaamiaan oppimisen ahdistuksia. Oppimisen ahdistuksia ilmenee, kun ihmisille esitetdan tietoja,
jotka ovat ristiriidassa heiddan omien toiveidensa ja odotustensa kanssa (Edmondson & Lei 2014,
24). Scheinin mukaan psykologisen turvallisuuden avulla yksilét voivat vapaasti keskittya itsesuoje-

lun sijaan yhteisiin tavoitteisiin ja ongelmien ehkaisyyn (Schein 1992, 5-11).

Bostonin yliopiston professori William Kahn esitti (1990, 708) kuinka psykologinen turvallisuus lisaa
tyontekijoiden sitoutumista. Han esitti, ettd psykologinen turvallisuus vaikuttaa yksildiden halukkuu-
teen ilmaista itseadn fyysisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti sen sijaan, ettd he vetaytyisivat ja
puolustaisivat itsedan (Kahn 1990, 692—-719). Lisaksi Kahn huomasi, ettd kokiessaan luottamusta ja
kunnioitusta tydssaan ja ryhmassaan, ihmiset uskalsivat yrittda ja mahdollisesti epaonnistuakin il-

man pelkoa seuraamuksista (1990, 708).

Psykologisen turvallisuuden esiin nostajat

Nykytydelamassa kasitteen esiin nostajana pidetadn organisaatiopsykologian tutkija Amy Edmondso-
nia (Routarinne 2022, 212). Edmondson esitti ja testasi vaitoskirjassaan (1999) idean, jonka mukaan
psykologinen turvallisuus oli ryhmatason ilmié. Tama vuonna 1999 julkaistu tutkimus osoitti, etta
psykologinen turvallisuus erosi huomattavasti yrityksen eri tiimien valilla seka se mahdollisti tiimien
oppimiskdyttaytymisen ja suorituskyvyn. Keskeinen oivallus tassa tydssa oli se, ettd psykologinen
turvallisuus ei ole persoonallinen ero, vaan se on ennemminkin tydpaikan ominaisuus, jonka johtajat

voivat luoda.

2010-luvulla Googlen Aristoteles-projekti toi psykologisen turvallisuuden julkiseen keskusteluun
(Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon). Tassa kaksivuotisessa projektissa Google tutki keske-
naan erilaisia tiimeja ja huipputiimien menestystekijéita. Projektin mukaan yksi tiimien menestymista
selittdva merkittava tekija on psykologinen turvallisuus. Tutkimuksessa havaittiin, ettd huipputii-
meissa ihmiset kuuntelivat toisiaan huomattavasti paremmin kuin heikommin menestyvissa tii-
meissa. Parhaissa tiimeissa jasenet kuuntelivat toisiaan, havaitsivat toistensa tunteita ja tarpeita.
Jasenet olivat sosiaalisesti herkkia toistensa tarpeille ja osasivat hyédyntaa tata herkkyyttaén vuoro-
vaikutuksessa. (Duhigg, 2016).
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2.3 Psykologisen turvallisuuden tutkimus Suomessa

Suomessa psykologista turvallisuutta on tutkittu vahan, vaikka se on ollut vahvasti esilla julkisessa
keskustelussa. Ensimmaisen kerran sen tilaa kartoitettiin Suomessa vaestotasolla vuoden 2018 tyo-
olotutkimuksessa. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.) Tutkimuksen tulosten perusteella voi-
tiin todeta, ettd suomalaisten tiimitydta tekevien palkansaajien kokemukset psykologisesta turvalli-
suudesta oli verrattain hyvia. Valtaosa vastanneista koki, ettd heidan tiimissaan uskalletaan kasitella
tyohon liittyvia virheita ja ongelmia seka myods suurin osa koki olevansa arvostettu tydyhteisonsa
jasen. Vahan yli puolet vastaajista kuvaili tydpaikkaansa kokeilevaksi ja tydmenetelmia uudistavaksi,
vaikka se arvioitiin tutkimuksessa heikoimmaksi psykologisen turvallisuuden osa-alueista. (Toivanen
ym. 2021, 93.)

Taman tutkimuksen mukaan myds suomalaisten palkansaajien kokemukset psykologisesta turvalli-
suudesta ovat muuttuneet positiivisempaan suuntaan vuosien 2003 ja 2018 valilla. Psykologisen tur-
vallisuuden tason ajallisia muutoksia tutkimuksessa tarkasteltiin tyépaikan ilmapiirin yhteishenkea ja

avoimuutta kuvaavan muuttujan pohjalta. (Toivanen ym. 2021, 80.)
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3 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

3.1 Psykologisen turvallisuuden maaritelma

Edmondson (2019, 8) maarittelee psykologisen turvallisuuden kasityksena siitd, ettd tydymparistd on
turvallinen ihmissuhteiden valiseen riskinottoon. Psykologinen turvallisuus ilmenee tydyhteison ja-
senten keskeisend luottamuksena, kunnioituksena ja rehellisyytena toisiaan kohtaan. Se on kokemus
ja tunne siita, etta jokainen voi esitelld uusia ideoita, esittda kysymyksia, kertoa keskeneraisista aja-
tuksista, kysya apua, haastaa ja kertoa epaonnistumisista ilman pelkoa siita, etta tulisi nolatuksi tai
jollain muulla tapaa rangaistuksi (Rinne 2021, 30). Psykologinen turvallisuus tarkoittaa siis yhteisesti
jaettua kasitysta siita, minkdlaisia seurauksia sosiaalisten riskien ottamisella koetaan olevan tietyssa
sosiaalisessa kontekstissa (Routarinne 2022, 212), kuten esimerkiksi tydyhteiséssa. Se voidaan ym-
martdaa myos kokemuksena siitd, etta ajatuksista adneen puhuminen on turvallista seka tulee kuul-
luksi ja hyvaksytyksi ryhmassa. Psykologinen turvallisuus voidaan ymmartaa myos kdytanndssa si-
ten, etta se on yhteinen sopimus siita, etta yhdessa tavoitellaan sellaista tilaa, jossa jokainen voi
tuoda itsensa kokonaisena peliin ja jokainen voi tuntea, ettd yhteisd hyvaksyy juuri téllaisen ihmisen
tdysin mukaan. (Rinne 2021, 28-30.)

Psykologinen turvallisuus ei kuitenkaan tarkoita ilmapiirid, jossa ihmisten ei odoteta saavuttavan kor-
keita standardeja tai tayttavan maardaikoja. Se ei siis tarkoita, etta tydsta ja tydoloista tulisi muka-
via eika vaadittaisi toisilta tai itselta tavoitteellisuutta ja ponnisteluja. Psykologinen turvallisuus aut-
taa asettamaan kunnianhimoisia tavoitteita seka tydskentelemaan yhdessa niita kohti. Psykologinen
turvallisuus maarittaé tason rehellisemmalle, haastavammalle, yhteistyéllisemmalle seké tuottavam-

malle tydymparistolle. (Edmondson 2019, 16.)

Vahva psykologinen
turvallisuus

Oppimisen ja korkean

Mukavuusalue
tuottavuuden alue

Matalat
standardit

Korkeat
standardit

Vilinpitamattomyyden
alue

Ahdistuksen alue

Heikko psykologinen
turvallisuus

KUVA 1. Psykologisen turvallisuuden ja suoritusstandardien merkitys (mukaillen Edmondson 2019).
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Psykologisessa turvallisuudessa on kyse vilpittdmyydesta sekd mahdollisuudesta tuottavaan erimieli-
syyteen ja vapaaseen ajatusten vaihtoon. Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa tyoskentely ei
siis tarkoita sitd, etta tydyhteison jasenet olisivat aina samaa mielta toistensa kanssa. Se ei myds-
kaan tarkoita sitd, etta kaikkia ideoita ja ehdotuksia yksiselitteisesti ylistettaisiin tai tuettaisiin, vaan
painvastoin. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa vapaan ajatustenvaihdon ja tuottavan erimieli-
syyden. (Edmondson 2019, 15-16.) Psykologinen turvallisuus ei tarkoita, etteiké tydyhteisdssa ole
ongelmia tai konflikteja, vaan se nimenomaan mahdollistaa rakentavan ja kehittavan keskustelun

haastavista asioista (Rinne 2021, 80).

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan ilmapiirid, ja ilmapiiri vaikuttaa ihmisiin suunnilleen sa-

malla tavalla, vaikka heilla olisikin erilaisia persoonallisuuspiirteitd. Psykologinen turvallisuus ei siten
myo6skaan ole yhteydessa introverttisuuteen tai ekstroverttisuuteen. Psykologisesti turvallisessa ym-
paristossa ihmiset tuovat esille ideoita ja ilmaisevat huolensa riippumatta siitd, ovatko he taipuvaisia

introverttisuuteen tai ekstroverttisuuteen. (Edmondson 2019, 18.)

Vaikka psykologinen turvallisuudella ja luottamuksella on paljon yhteistd, eivat ne kuitenkaan tar-
koita samaa asiaa. Molemmat kasitteet tarkoittavat henkista tilaa, johon liittyy haavoittuvuuden ja
riskin kasityksia seka valintojen tekemista megatiivisten seurausten minimoimiseksi. (Edmondson
2004, 243). Merkittavin ero on se, ettd psykologinen turvallisuus koetaan ryhmatasolla, kun taas
luottamus voi olla kahdenkeskeista. Thmisilld, jotka tydskentelevat yhdessa, on usein samankaltainen
kasitys siitd, onko tydilmapiiri psykologisesti turvallinen. Lisaksi my6s psykologinen turvallisuus ku-
vaa ajallisesti valiténta kokemusta, kun taas luottamus kuvaa odotuksia siitd, voidaanko toisen hen-
kilén tai organisaation luottaa toteuttavansa sen minka se on luvannut tehda jossain tulevassa het-
kessa. (Edmondson 2019, 17.)

3.2 Psykologisen turvallisuuden tasot

Tutkija Clarkin mukaan psykologinen turvallisuus seuraa kehitystd, joka perustuu ihmisen tarpeiden
luonnolliseen jarjestykseen. Hanen mukaansa psykologinen turvallisuus on ihmisen perustarve, joka
tulee heti fysiologisten perustarpeiden jdlkeen. Clark on kategorisoinut tyotehtavat, joista lahes kaik-
kien arki koostuu. Namé nelja yleisintd asiaa, mita ihmiset tekevét organisaatioissa, ovat ihmissuh-
teiden rakentaminen, oppiminen ja kasvaminen, arvon luominen seka organisaation kehittaminen.
Ndiden neljan kategorian perusteella Clark on muodostanut psykologisen turvallisuuden nelja tasoa,
jotka ovat turvallisuus kuulua tiimiin, turvallisuus oppia, turvallisuus osallistua ja turvallisuus haastaa
status quo (kuva 2). Tassa psykologisen turvallisuuden neljan tason mallissa tiettyjen olosuhteiden
on toteuduttava, jotta voidaan siirtya seuraavalle tasolle. Clarkin mukaan tdma malli on yhdenmu-

kainen lahestulkoon kaikissa organisaatiossa ja sosiaalisissa yksikoissa. (Clark 2020, xii-xiv, 3)
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Turvallista
haastaa

Turvallista
osallistua

Turvallista
oppia
Turvallista PP
kuulua
tiimiin

KUVA 2. Psykologisen turvallisuuden tasot (mukaillen Clark 2020).

Turvallisuus kuulua tiimiin tarkoittaa sitd, etta tiimin jasenet kokevat kuuluvansa tiimin ja ovat mu-
kana paatoksentekoprosessissa. Tama taso luo perustan psykologiselle turvallisuudelle. Turvallisuus
kuulua tiimiin varmistaa, ettad jokainen yksilo tuntee olevansa arvostettu ja hyvaksytty tiimissa. Se
sisaltéa sellaisen kulttuurin luomisen, jossa monimuotoisuutta arvostetaan ja erilaiset ndkdkulmat
ovat haluttuja. (Clark 2020, 7-8.)

Kun ihmiset ovat saaneet luotua yhteyden tiimikavereiden kesken, he uskaltautuvat ldhted oppimaan
ja kasvamaan. Turvallisen oppimisen tasolla keskitytaan luomaan ymparistd, jossa yksilot tuntevat
olonsa turvalliseksi kysydkseen, oppiakseen ja hakeakseen palautetta. Oppijan turvallisuus rohkaisee
jatkuvaan parantamiseen ja kasvuun. Talla toisella tasolla tarjotaan mahdollisuuksia kehittymiseen,
koulutukseen ja kannustavan oppimiskulttuurin edistdmiseen, jossa virheet nahdaan kasvumahdolli-
suuksina. (Clark 2020, 8-9.)

Kolmannella tasolla, eli turvallisuudessa osallistua, tiimin jasenia rohkaistaan antamaan nakdékulmi-
aan ja ideoitaan ilman pelkoa tulla tuomituksi tai muulla tapaa rangaistuksi. Yksilét kokevat voivansa
jakaa ajatuksiaan, osallistua padtdksentekoprosesseihin ja ottaa riskeja. Tdma vaihe varmistaa, etta

jokaista kuullaan ja kunnioitetaan seka se edistad myds yhteistydkulttuuria. (Clark 2020, 10.)

Neljannelld eli viimeisella tasolla ihmiset voivat haastaa status quon. Status quolla tarkoitetaan "“asi-
oiden vallitsevaa tilaa, jossa totuttuja toimintatapoja ei tarvitse millaan tavalla muuttaa” (Kaivo-oja
2017). Tama taso antaa tiimin jasenille mahdollisuuden haastaa ja kyseenalaistaa olemassa olevia
kaytantdja ja vieda eteenpain myodnteistéd muutosta. Taso kannustaa rakentavaan ja kehittédvaan eri-
mielisyyteen. (Clark 2020, 11.)

3.3 Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat tekijat

Edmondsonin (1999) mukaan psykologinen turvallisuus ei ole persoonallinen ero, vaan se on en-
nemminkin tydpaikan ominaisuus. Taten psykologinen turvallisuus voidaan ajatella ilmapiiring, joka
vaikuttaa ihmisiin suunnilleen samalla tavalla. Turvallinen ilmapiiri koostuu useista eri tekijoista, joita
ovat johdon ja esihenkildiden toiminta, tiimin jasenten keskindinen toiminta ja ryhmadynamiikka,

organisaation rakenteet ja prosessit sekd organisaation kulttuuri.
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3.3.1 Johdon ja esihenkildiden toiminta

Johtajien arvomaailma vaikuttaa organisaatioon. Yrityksen ja tiimien toimintakulttuuri saa huomatta-
vasti vaikutteita johtajuudesta seka johdolla on myds merkittéva rooli henkilokohtaisten riskien otta-
miseen ja haavoittuvaksi asettumiseen liittyen. (Rinne 2021, 132-138). Kuitenkin yleensa kayttayty-
minen, joka vaikuttaa suoraan tiimin jaseniin, ei ole organisaation toimitusjohtajan tai ylimman joh-
don kayttaytymista, vaan tiiminvetdjien, keskijohtajien ja esihenkildiden kayttaytymista, koska he
ovat kasvokkain vuorovaikutuksessa tiimin jdsenten kanssa (Edmondson 2004, 249). My6s Frazier,
Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan ja Vracheva (2017) havaitsivat psykologista turvallisuutta koskevassa

meta-analyysissdaan yhteyden psykologisen turvallisuuden ja positiivisen johtajasuhteen valille.

Johtajan tai esimerkiksi tiiminvetdjan tapa reagoida tapahtumiin ja kayttdytymiseen todennakéisesti
vaikuttaa muiden tiimin jasenten kasityksiin turvallisesta ja asianmukaisesta kaytoksestd, koska tii-
min jasenet ovat erityisen tietoisia johtajan kaytdksesta. Johtajan kayttdytyminen on nayttéva esi-
merkki muille, sekd uskomukset johtajien tavasta kayttda valtaa vaikuttavat todennakdisesti psyko-
logiseen turvallisuuteen. (Edmondson 2004, 249.) Johdon ja johtajien térkeana pitamat asiat naky-
vat viestinndssd, valinnoissa ja paatoksissa. Jos johto ndyttaa esimerkkia arvostavasta ja oikeuden-
mukaisesta kohtelusta, seuraa organisaatiokin todenndkdisesti tdta esimerkkia, mika vahvistaa psy-
kologista turvallisuutta. Jos taas johto korostaa suoritteita ja lukuja, voi tydntekijoille tulla olo, etta
he ovat toissijaisia seka tunne siitd, ettei heita arvosteta. (Rinne 2021, 132.) Myds johdon paatdkset
ja tekematta jattamiset vaikuttavat organisaation psykologiseen turvallisuuteen. Johdon ollessa dy-
naaminen ja avoin se luo puitteet rohkeudelle organisaatiossa. Jos taas johto lisaa byrokratiaa ja on

sulkeutunut, luo se turvattomuuden tunnetta. (Rinne 2021, 132.)

3.3.2 Tiimin jasenten keskindinen toiminta ja ryhmé&dynamiikka

Turvallisuuteen vaikuttaa myds se, miten hyvin tiimin tai yhteison jasenet tuntevat toisensa. Jasen-
ten valisen vuorovaikutuksen maara ja sosiaalisten suhteiden laatu vaikuttavat siihen. (Viljanen
2019.) Yhteyden rakentaminen on jatkuva ja oppiva prosessi, jota tulee ylldpitda jatkuvasti (Rinne
2021, 109). Luottamuksella on huomattava myonteinen vaikutus psykologiseen turvallisuuteen. Jos
luottamus ja kunnioitus ovat ominaisia ryhman sisdisille suhteille, yksilét todennakdisesti uskovat
saavansa “epailyksen hyddyn”, joka on yksi psykologisen turvallisuuden maarittava piirre. (Edmond-
son 2004, 251.) Epailyksen hyodylla tarkoitetaan ajattelutapaa, jossa toisista uskotaan mieluummin
hyvaa kuin pahaa seka luotetaan heidan sanaansa. Kun tiimin jasenten valilla on rohkaiseva ilmapiiri
seka hyva ja luottamuksellinen suhde, heittédytyminen ja itsestadn antaminen onnistuvat (Rinne
2021, 157).

Tiimin psykologiseen turvallisuuteen vaikuttaa myés epavirallinen tiimissa esiin nouseva dynamiikka
(Edmondson 2004, 254). Frazier ym. (2017) meta-analyysissaan tekemat havainnot osoittivat, etta
ihmissuhteet ja ryhmadynamiikka ovat psykologisen turvallisuuden keskeisia tekijoitd. Ryhmadyna-
miikan kasitteella viitataan ryhman roolien ja hahmojen vuorovaikutukseen, joita ihmiset omaksuvat
tai heille maaratdan tydsuhteissa (Kahn 1990, 710). Tiimissa voi kehittya erilaisia rooleja, jotka ovat

myds riippumattomia jasenten virallisista asemista ja titteleistd. Nama roolit voivat vaikuttaa tiimin
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keskindiseen vuorovaikutukseen. (Edmondson 2004, 254). Kahn (1990, 709) havaitsi tutkimukses-
saan, etta erilaisten tunnustamattomat hahmot tai tiedostamattomat roolit, joita yksilot omaksuivat

seka niiden asema vaikuttavat myds psykologiseen turvallisuuteen.

3.3.3 Organisaation rakenteet ja prosessit

Psykologista turvallisuutta heikentavat sellaiset rakenteet, jotka kannustavat sisdiseen kilpailuun.
Psykologisesti turvallista organisaatiota on haastavaa kehittaa kokonaisvaltaisesti, jos organisaa-
tiossa kaytossa olevat rakenteet rikkovat luottamusta toistuvasti. Esimerkiksi organisaation eri toi-
minnoilla voi olla keskenaan ristiriitaisia tavoitteita, joihin saatetaan joskus kannustaa tahattomasti
palkkioilla. Tall6in eri toiminnot eivat lahdekaan kokeilemaan optimaalisesti ja tekemaan yhteisty6ta.
(Rinne 2021, 102.)

Jotta organisaation rakenteet tukisivat psykologista turvallisuutta, tulisi organisaatiossa kayttaa sel-
laisia mittareita, tavoitteita ja palkitsemista, jota tukisivat yhteisty6ta eri toimintojen kesken (Rinne
2021, 101). Rakenteiden muuttaminen vaikuttaa aina hetkellisesti psykologisen turvallisuuden koke-
mukseen heikentavasti, mutta rakenteita on miltei pakko muuttaa, jotta organisaatio voi uudistua.
Organisaation rakenteiden ja lievan byrokratian tarkoituksena on varmistaa, etteivat tehdyt virheet
aiheuta organisaatiolle suurta haittaa. Selkeat rakenteet ja avoimet sadnnét lisdavat turvallisuuden
tunnetta. On tarkead, etta organisaation toimintatavat ja rakenteet tekevat mahdolliseksi rohkean

toimijuuden, joka edesauttaa nykyajan markkinoilla menestymista. (Rinne 2021, 103.)

3.3.4 Organisaation kulttuuri

Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat johdon ja tydyhteison tavat suhtautua virheisiin. Perintei-
sessd virhekasityksessa virheet eivat ole sallittuja ja uskotaan, ettei tehokkaat tydntekijat tee vir-
heitd. TallGin virheitd pyritdan ehkdisemaan seka niita peitelladn suojautumismielessa. Virheista op-
pimaan pyrkivassa suhtautumistavassa ajatellaan, etta virheet ovat lahes vaistamattomia tyossa,
jossa luodaan uutta. Tehokkaat tyontekijat tekevat virheitd, oppivat niista ja jakavat oppimaansa.
Virheista oppimaan pyrkivassa suhtautumisessa tavoitteena on edistéa nopeaa oppimista, minka

myo6ta saavutetaan avointa keskustelua ja innovaatioita. (Edmondson 2019, 175-177.)

Turvallisuuden tunteen rakentamisessa oikeudenmukaisuus on yksi merkittavista tekijoista. Oikeu-
denmukaisuus nousee esille monimuotoisuuden teemassa, johtamisen yhteydessa seka tarkastel-
lessa tiimin kuormitustekijéitd (Rinne 2021, 114). Ty6ssa oikeudenmukaisuudessa on kyse organi-
saatiossa jatkuvasti tehtdvista padtoksista ja paatdksenteon saannéista (Elovainio 2018). Oikeuden-
mukainen kohtelu tiimid ja sen jésenia kohtaan lisdavat halukkuutta tydskennella tiimin yhteisten
tavoitteiden eteen. Kohtelemalla tiimin jasenid oikeudenmukaisesti johtajat pystyvat vahvistamaan
tyontekijdiden samaistumista omaan tiimiinsa ja samalla edistdmaan tiimin jakamaa sosiaalista iden-
titeettia. Johtajan menettelytapojen ja paatoksenteon oikeudenmukaisuudella on vaikutusta siihen,
kuinka arvostettuja tiimin jasenet kokevat olevansa ja kuinka positiivisessa tai negatiivisessa valossa
ryhma ndhddan. Nama arvostuksen tunteet vaikuttavat ryhmaan identifioitumista lisadvasti. Ryhma-
jasenyyden ollessa vahva osa omaa identiteettia my6s ryhmaén tavoitteet koetaan omiksi tavoitteiksi.
(Koivisto & Ranta 2019, luku 7.)
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Inklusiivisuus ja monimuotoisuus ovat yhteydessa psykologiseen turvallisuuteen tydpaikalla. Tiimin
jasenet kokevat todennakdisemmin psykologista turvallisuutta, jos he kokevat, etta heidan mielipitei-
taan kunnioitetaan ja arvostetaan tausta tai identiteetistd riippumatta. (Remote team builder julkai-
suaika tuntematon.) Jotta monimuotoisuutta voitaisiin hyddyntaa, tulee yksilon ymmartad omaa ja
toisten erilaisuutta. Téma mahdollistaa jokaisen tydyhteison jasenen kykyjen hyddyntamisen tyds-
kennellessa yhdessa. IThminen on valmiimpi kommunikoimaan ja tekemaan yhteisty6td, kun han ko-
kee olevansa hyvaksytty. Vaikka samankaltaisuus tuntuu yleensa helpommalta, monimuotoisuus li-
saa liiketoimintahyotyja etenkin innovaatioiden ja ongelmanratkaisujen nakdkulmasta. Jokaisella
tyontekijallda on oma kokemuksensa ja historiansa, jotka parhaillaan lisdavat tydyhteison luovuutta ja

ongelmanratkaisukykya. (Rinne 2021, 129.).

Organisaation palautekulttuurilla on suuri vaikutus siihen, miten rohkea ja psykologisesti turvallinen
organisaatio on. Aikaisemmin palautteen on ajateltu kuuluvan vain esihenkildille ja se nahtiin enem-
man ylhaalta alaspain tulevana ohjeistuksena. Modernissa tydyhteistssa jokainen tiimin jasen pyrKkii
ottamaan vastuuta palautteenannosta ja vastaanottamisesta, minka tarkoituksena on kehittaa yh-
teistyota yhteisten tavoitteiden mukaiseksi. (Rinne 2021, luku 12.) Palaute on vaikuttavaa silloin,
kun sen antamisesta on yhteisesti sovittu koko tydyhteison kesken. Talldin kaikki tydyhteison jasenet
antavat palautetta toisilleen sa@nndllisesti, ja siita tulee valine koko organisaation kehittymiseen ja
kehittémiseen. Palautteen annossa tulee kuitenkin muistaa se, etta se kehittéa vain, jos se annetaan
hyvin. Talloin palautetta annetaan oikeista asioista ja enemman onnistumisista kuin epaonnistumi-
sista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 89.)

3.4 Psykologisen turvallisuuden merkitys

Fiksujen ja motivoituneiden ihmisten palkkaaminen itsessaan ei riitd, jos organisaatio haluaa menes-
tya maailmassa, jossa innovaatiot voivat vaikuttaa organisaation menestymiseen tai epaonnistumi-
seen (Edmondson 2019, xiv). Googlen Aristoteles projekti osoitti, etta alykkyys ja resurssit eivat
valttamatta tuota tulosta, eivatka ne voi korvata niita etuja, mita psykologinen turvallisuus tuo (Du-
higg 2016). Organisaatioiden yrittdessa tehostaa kaikkea toimintaansa, on Aristotle-projekti hyva
muistutus siitd, etta organisaation menestys rakentuu usein kokemuksista, kuten esimerkiksi emotio-

naalisista vuorovaikutuksista, jotka eivat ole tehostettavissa (Rinne 2021, 70).

3.4.1 Psykologinen turvallisuus kilpailuetuna ja innovaatioiden edistdjana

Psykologisella turvallisuudella on vahva yhteys oppimiseen. Edmondsonin (1999, 375) tekemdssa
tutkimuksessa havaittiin, etté tiimin psykologinen turvallisuus vaikuttaa oppimiskayttaytymiseen.
Tutkimuksen my6ta tiimin psykologinen turvallisuus ja oppimiskayttdytyminen sai merkittavaa empii-
rista tukea. Tyontekijan on tarkeaa oppia jatkuvasti, keksia uusia ratkaisuja ja kehittya, koska nyky-
paivan tydymparistdt ovat muuttuvia ja monimutkaisia. Oppimisen yhteys psykologisen turvallisuu-
teen tulee erityisesti esille siind, miten epaonnistumisiin ja virheisiin suhtaudutaan. Ty6ymparistossa
saadaan aikaan tehokkaampaa oppimista, jos tydymparistossa nahdaan epaonnistumiset oppimisko-
kemuksina. (Vainikka 2021.) Kun psykologisen turvallisuuden taso on korkealla, ihmiset ottavat
enemman vastuuta ja ylittavat vahimmaisvaatimukset, mink& seurauksena oppiminen ja ongelman-

ratkaisu on nopeampaa (Clark 2020, 5).
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Psykologinen turvallisuus vaikuttaa myos tehokkuuteen ja suoriutumiseen. Tehokas tiimityé onnistuu
parhaiten psykologisesti turvallisessa ty6paikassa, oli tydpaikalla vakaa tiimi tai koko ajan vaihtuva
tydyhteisd (Edmondson 2019, xv). Tiimit ja organisaatiot ovat yhteistyokykyisempid, tehokkaampia,
innovatiivisempia ja ongelmanratkaisukykyisempid, jos psykologisen turvallisuuden taso on korkea.
Googlen Aristoteles-tutkimuksessa (Duhigg 2016) havaittiin, etta kaikkein parhaiten menestyivat sel-
laiset tiimit, joissa psykologinen turvallisuus nakyi erityisesti tiimildisten uskalluksena nayttaa ja pu-
hua tunteistaan seka tavasta kuunnella toisiaan. Yhteys tehokkuuteen voidaan nahda myds oppimi-
sen kautta. Tiimit ovat sitd tehokkaampia, mita paremmin ymparistd mahdollistaa oppimisen, eli

mita paremmin psykologinen turvallisuus on lasnd. (Vainikka 2021.)

Korkea psykologinen turvallisuus edistad innovaatioita (Clark 2020, 4). Psykologinen turvallisuus tu-
kee innovatiivista kayttdytymista ja innovatiivisuutta tiimeissa mahdollistamalla riskinoton ja haluk-
kuuden ehdottaa uusia ideoita pelkdaamatta seurauksia. Psykologinen turvallisuus edistdga myos tie-
donjakamista, joten se mahdollistaa yksilGille enemman tietoa uusien ideoiden kehittdmiseen (Kra-
mer & Cook 2004, 259-260). Myds suomalaisessa tydolotutkimuksessa (2018, 90) havaittiin positiivi-
nen yhteys korkean psykologisen turvallisuuden ja uusien ideoiden soveltamisen valilla. Frazies ym.
(2017) tekemassa meta-analyysissa havaittiin, ettd psykologinen turvallisuus liittyi my6s positiivisesti
tyontekijoiden sitoutumiseen ja ty6tyytyvaisyyteen. Suuri osa johtajista tunnustaa tydntekijdiden
sitoutumisen olennaiseksi osaksi yrityksen vahvaa suorituskykya (Edmondson 2019, 42). Psykologi-
sesti turvallinen ilmapiiri innostaa osallistumaan yhteiseen tekemiseen ja parhaimmillaan parantaa

sitoutumista organisaatioon ja tyotyytyvaisyytta (Starczewski 2022).

3.4.2 Psykologisen turvallisuuden yhteys tyéhyvinvointiin

Psykologisen turvallisuuden ja ty6hyvinvoinnin yhteys on havaittu useissa tutkimuksissa. Tydhyvin-
vointi voidaankin maaritellda kokonaisuutena, joka koostuu tydsta ja sen mielekkyydesta, tervey-
destd, hyvinvoinnista ja turvallisuudesta (STM julkaisuaika tuntematon). Psykologisella turvallisuu-
della ja sen mahdollistamalla molemmin suuntaisella vuorovaikutuksella on vaikutusta myds tydssa
jaksamiseen ja tyokykyyn. Psykologinen turvallisuus on yhteydessa esimerkiksi henkildstdn hyvin-
vointiin, vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin. Silla on keskeinen rooli erityisesti tydkykya uhkaavien

mielenterveysperusteisten sairauspoissaolojen ennakoimisessa. (Maki 2023.)

Juutisen, Mdkikankaan ja Sjoblomin (2022) tekemadssa tutkimuksessa tutkittiin itsejohtamisstrategioi-
den ja tyéhyvinvoinnin valistd suhdetta ja sitd, onko psykologinen turvallisuus hillinnyt nditd suhteita
koronapandemian aiheuttaman pakotetun etdtydn yhteydessa. Tutkimuksessa havaittiin, etta psyko-
loginen turvallisuus vaikutti lisddvasti tyén mielekkyyteen ja véhentavasti tybuupumukseen. Tutki-
muksen tulokset osoittavat positiivisia suhteita psykologisen turvallisuuden ja muiden positiivisten
tydasenteiden valilla. Tutkimuksessa my6s havaittiin, ettd tyén mielekkyys on korkeimmillaan, kun

tavoitteellisia itsejohtamisstrategioita hyddynnetddn psykologisesti turvallisessa ymparistdssa.

Myds esimerkiksi Wangin, Kangin ja Choin (2021) tekema tutkimus on osoittanut yhteyden psykolo-
gisen turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin valilla. Tutkimuksessa tutkittiin palvelevan johtamisen, psy-

kologisen turvallisuuden ja tydntekijéiden hyvinvoinnin vaikutuksia luovuuteen. Yksi tutkimuksen
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myds luovuuteen.

3.4.3 Organisaatio ilman psykologista turvallisuutta

IIman luottamusta tydkavereita ja johtoa kohtaan, on tyontekijan mahdotonta kokea turvallisuutta
millaan tasolla. Jos tydntekija ei koe luottamusta, jattda han helposti ideansa ja ajatuksensa kerto-
matta seuraamusten pelossa. (Great place to Work julkaisuaika tuntematon.) Psykologisen turvalli-
suuden puute nakyykin organisaatiossa useimmiten puhumattomuutena. Tall6in tiimin jasenet eivat
ilmaise kokemuksiaan, tarpeitaan, ajatuksiaan ja tunteitaan vaan ovat omissa oloissaan ja valttele-
vat tiedon ja asioiden jakamista. (Lyytinen 2019; Rinne 2021, 45.) Tallaisessa ilmapiirissa ajatellaan,
ettd kaikkien ideoiden tulee olla hiottuja ja valmiita, ennen kuin ne voidaan tuoda esille. Tiimissa
valtelldan virheiden esille tuomista sekd myds onnistumisten jakamista. (Lyytinen 2019.) Jos organi-
saatiossa on paljon syyttelya, ihmiset eivat uskalla ottaa vastuuta omasta toiminnastaan. Syyttelyn
kulttuuria voi olla vaikea muuttaa, jos organisaatiossa on ollut tapana rangaista virheista. Tamén
seurauksena ihmiset saattavat myds peitella virheitdan. Ihmiset alkavat helposti vertailla tydkuormi-
aan seka ansioitaan, jos he eivat ymmarra omaa rooliaan ja oman tyénsa merkitysté kokonaisuu-
delle. Pelko omasta tarkeydesta ja arvokkuudesta pyritadn todentamaan vertailun keinoin. Pelko ja
epavarmuus heijastuvat tavallisesti myos juoruiluksi, jolla pyritdan helpottamaan omaa oloa. (Rinne
2021, 85-86.)

Pelko vahentaa myos aloitteellisuutta ja sitoo luovuutta. Se saa aikaan sitoutumisen sijaan noudatta-
mista seka estda innovaatioita (Clark 2020, xii). Tyontekija saattaa jopa peldtd, ettd yksi vaara kom-
mentti voi tuhota tyéuran. IIman psykologista turvallisuutta kommunikaatio heikentyy ja se vaikuttaa
my0s yhteisollisyyden syntyyn. Iloa tydntekemisessa on védhemman eika kollegoilta uskalleta pyytda
apua matalalla kynnyksella. (Great place to work julkaisuaika tuntematon.) Puhumattomuuden seu-
rauksena organisaatiossa ei mydskaan ole minkaanlaista palautekulttuuria. Talldin tiimin jasenet ei-
vdt uskalla antaa rakentavaa eivatka myodskaan positiivista palautetta toisilleen tai johdolle. (Lyyti-
nen 2019.)

Ilman psykologista turvallisuutta organisaatiossa saatetaan korostaa kiiretta, suorittamista ja kilpai-
lua. Satunnainen kiire on normaalia ja inhimillista oman tydn johtamiseen liittyvaa vaihtelua, mutta
jatkuvan kiireen kulttuurissa kyse on muusta. Jos tydntekijat kokevat ihmisarvonsa olevan kiinni
siitd, miten paljon ja kovaa he suorittavat, on kyse pelon kulttuurista. Jos joutuu jatkuvasti ylitta-
maan nakymaténta hyvaksynnan rajaa, ohjaa toimintaa pelko siitd, onko riittdva organisaatiolle ja
muille ihmisille. Myds kilpailua korostavat rakenteet ruokkivat pelkoa ja suorittamista. Sisdinen kil-
pailu voi satunnaisesti ja oikein tehtyna olla hauskaa ja hyva tapa motivoida, mutta liian pitkalle

viety kilpailu saa tydntekijat keskittymaan itseensa yhteistydn sijaan. (Rinne 2021, 84-85.)
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PSYKOLOGISEN TURVALLISUUDEN MITTAAMINEN JA KEHITTAMINEN

Psykologisen turvallisuuden mittaaminen

Jotta psykologista turvallisuutta voidaan kehittda, on avaintekijoind sen lahtétason maarittely. Lahto-
taso voidaan todentaa esimerkiksi maaralliselld ja laadullisella kyselylld. (Rinne 2021, 261.) Valta-
osassa tiimitasolla psykologista turvallisuutta tutkivissa tutkimuksissa on hyddynnetty Edmondsonin
seitseman vaittaman asteikkoa, tai siitd tehtyja lyhyempia versioita (Newman, Donohue, Eva 2016,
524). Edmondsonin seitseman vaittaman asteikossa kolme vaittédmista ilmaistaan positiiviseen sa-
vyyn siten, ettd yksimielisyys ilmaisee korkeampaa psykologista turvallisuutta, ja kolme vaittdmaa
ilmaistaan negatiivisesti siten, ettd erimielisyys ilmaisee korkeampaa psykologista turvallisuutta. (Ed-

mondson 2019, 20.) Vaittamat ovat vapaasti muotoiltuna seuraavanlaiset:

Jos teen virheen tydskennellessani tassa tiimissa, se kaéntyy minua vastaan.
Taman tiimin jasenet voivat helposti tuoda esiin ongelmia ja vaikeita asioita.
Joskus tassa tiimissa torjutaan ihmisia siksi, etta he ovat erilaisia.

Tdssa tiimissa on turvallista ottaa riskeja.

Tassa tiimissa on vaikeaa pyytaa apua.

Kukaan tassa tiimissa ei kayttaytyisi tahallaan siten, ettd se heikentaisi toisten suorituksia.

N o ks w N

Tybskennellessani taman tiimin jasenten kanssa koen, ettd minun yksildllisia taitojani ja

osaamista arvostetaan ja hyédynnetaan.

Télle Edmondsonin kehittdmalle asteikolle on tehty laajoja validointitesteja, jotka ovat poikkeuksetta
osoittaneet mittarin luotettavuutta (Newman, Donohue, Eva 2016, 524). Asteikon kdyttdminen psy-
kologisen turvallisuuden mittaamisessa on osoitettu vankaksi, silld keratyt tiedot ovat osoittaneet
tilastolliset ominaisuudet, vaikka véittamien lukumaaraa ja sanamuotoa olisi muokattu (Edmondson
2019, 20).

Rinne (2021, 261) muistuttaa, ettei psykologisen turvallisuuden kyselya tule sekoittaa tydhyvinvoin-
tikyselyyn, koska useimmiten tydhyvinvointikyselyt eivét kata psykologista turvallisuutta. Liséksi Rin-
teen mukaan kyselyn hyddyt paranevat, kun sita toistetaan saanndéllisesti, silla organisaatiossa ole-

vat ihmiset alkavat jatkuvasti ymmartamaan syvallisemmin kyselyn yhteytta ja syy-seuraussuhteita.

Lahtotason maarittaminen

Kun lahdetdan kehittédmaan psykologista turvallisuutta, tulee muistaa, ettei siihen ole olemassa yhta
oikeaa tapaa. Psykologinen turvallisuus itsestdan ei ole edes tavoite, vaan tavoitteena on menestya
siind liiketoiminnassa, jossa ollaan. Psykologisen turvallisuuden kehittdminen palvelee yrityksen stra-
tegisia maaleja ja se on edellytys yhteistydn mahdollisimman hyvalle onnistumiselle. (Rinne 2021,
254.) Psykologisen turvallisuuden vahvistaminen Iahtee liikkeelle tiedosta eli tutkitaan ilmi6ta, kes-
kustellaan siita ja tullaan tietoiseksi sen merkityksesta. Kehittaminen Iahtee liikkeelle sieltd missa
ollaan eli organisaation tai tiimin nykytila on otettava huomioon. Rinne (2021, osa iv) kuvaileekin,
etta kehittdmisessa on oltava samaan aikaan yksi jalka nykypaivéssa ja realismissa, ja toinen jalka

tavoitteissa ja tulevaisuudessa. Rinne on teoksessaan kuvannut viisi psykologisen turvallisuuden ta-



20 (62)

soa organisaatiossa, jotka auttavat hahmottamaan yrityksen nykytilaa (kuva 3). Mita alemmalla ta-
solla tydyhteisdn psykologisen turvallisuuden taso on, sita suurempi tyd psykologisen turvallisuuden

saavuttamisessa on.

y "Suurempi yhteinen

merkitys"

"Tiimina kohti
tavoitteita”
[

y "Oma etu edelld"

y "Hatara

°® ) ® osallistuminen"

y "Kyynisyyden valta"

KUVA 3. Tiimin psykologisen turvallisuuden tasot (mukaillen Rinne 2021).

Alimmaisella tasolla on kyynisyyden valta, jossa koetaan kiukuntunteita, tydpaikkaa pidetaan kama-

lana ja moni harkitsee tyopaikan vaihtoa. Kukaan ei ole motivoitunut eika ketaan kiinnosta mikaan.

Toiseksi alimmaisella tasolla on hatara osallistuminen, jossa passiivisuus on normaalia ja ihmiset na-

kevat itsensa uhreina. Tydyhteisdssa ei ole kehitettdviad ideoita, vaan yleisté huutelua ja juoruilua.

Kolmannella tasolla on oma etu edelld — taso, jossa tyOyhteisdlla ei ole tunnetta yhteisista tavoit-

teista ja vaikeista asioista puhuttaessa tulee helposti vastakkainasettelua.

Toiseksi ylimmalla eli neljannelld tasolla on tiiming kohti tavoitteita -taso, jossa ollaan ylpeité yhtei-
sesta tydsta ja omasta tiimista. Talla tasolla ideoita on helppo tuoda esiin ja tyota kehitetaén kohti

tavoitteita seka tydssa koetaan olevan imua.

Ylimmalla tasolla eli suurempi yhteinen merkitys -tasolla koetaan vahvaa kokemusta siita, ettd kai-
kella on suurempi tarkoitus. Tydyhteisdn jasenet kokevat tiimissa vahvaa osallisuuden ja turvan tun-

netta. Tiimissa nahdaan laajempi kokonaiskuva ja sita pelataan yhdessa. (Rinne 2021, 263.)

4.3  FErilaiset roolit psykologisen turvallisuuden kehittamisessa

Jokaisella on vastuu psykologisen turvallisuuden kehittédmisesta ja ylldpitamisestd, ja kehitysta tuli-
sikin tukea niin yhteisd- kuin yksilétasolla. Koska psykologinen turvallisuus on yhdessa jaettu usko-
mus, jakautuu vastuu sen ylldpitamisesta ja edistamisestd kaikille tasapuolisesti. (Aatsinki julkaisu-
aika tuntematon.) Jokainen yksild voi vaikuttaa ilmapiirin syntyyn, oli se sitten turvallinen tai turva-
ton. Yksil6t voivat edistad psykologista turvallisuutta yhteiseen ymmarrykseen tahtaavalla vuorovai-

kutuksella. Tahan paastakseen jokaisen yksilon kannattaa pyrkia tunnistamaan omia uskomuksiaan
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erilaisuuteen liittyen, kunnioittamaan erilaisia mielipiteita, olemaan syyllistamatta toisia virheistd,
asettamaan itsensa alttiiksi ja osoittamaan oma erehtyvaisyytensa seka tuomaan myds vaikeita asi-
oita esille ja keskustelemaan niista rakentavasti. (Toivanen & Yli-Kaitala 2021, 4.) Tyontekijat voivat
edistda psykologista turvallisuutta kayttdytymalla kunnioittavasti, kuunnellen ja huomioiden muita
kohtaan (Sarkkinen 2019). Kehittdmisen voidaan myos ajatella Iahtevan liikkeelle yksilosta, ja siitd,
ettd yksilot ovat halukkaita kehittdmaan omia asenteitaan. Talldin yksilét ovat valmiita ottamaan pa-
lautetta vastaan ja ymmartavat palautetta saadessaan, etta sen tarkoituksena on auttaa kehitty-
maan. Yksildiden pitaa itse olla halukkaita tarkastelemaan omia asenteitaan ja sita, millainen palaut-
teen vastaanottaja jokainen itse on. Palautetta saadessaan siitd pitdisi aina pystya keskustelemaan
rakentavasti, vaikka ei itse olisikaan samaa mieltd palautteenantajan kanssa palautteesta. (Lyytinen
2019.)

Psykologisen turvallisuuden kehittdmisessa organisaation johdolla ja kaikilla vastuuasemissa olevilla
on suuri rooli. Organisaation johto ja esihenkilt vaikuttavat merkittévasti psykologisen turvallisuu-
den syntyyn. Psykologisen turvallisuuden kehittamisen tulee olla aidosti johdon tarkoituksena, eika
sitd voi kehittda irrallaan muusta organisaation toiminnasta. Johdon kannattaa aloittaa psykologisen
turvallisuuden vahvistaminen oman tyoskentelyn tarkastelemista, esimerkiksi pohtimalla vallitseeko
johtoryhmassa pelon ilmapiiri ja mika on johtamisen taustalla oleva ihmiskasitys. Johdon ja esihenki-
I6iden toiminta luo psykologista turvallisuutta, kun he osoittavat arvostavansa vuoropuhelua, kan-
nustavat avoimuuteen ja osoittavat oman haavoittuvuutensa seka jarjestavat aikaa aktiiviseen kuun-
teluun. (Toivanen & Yli-Kaitala 2021, 4-5.)

Esihenkilén tydkalupakki

Edmondson on luonut “Esihenkilén tydkalupakin” psykologisen turvallisuuden rakentamiseksi. Siina
on kuvattu kolme keskeisté keinoa psykologisen turvallisuuden luomiseen ja vahvistamiseen, jotka

ovat odotusten muokkaaminen, osallistumaan kutsuminen ja rakentava vastaaminen. (Kuva 4.)

MUOKKAA KUTSU VASTAA
ODOTUKSIA OSALLISTUMAAN RAKENTAVASTI
* Kehysti tyd + Osoita ndyryytta + Osoita arvostusta
* Luo merkityksia » Kysy ja kuuntele » Arvosta
» Luo jakamista epaonnistumisten
edistavia paikkoja jakamista
» Puutu rikkomuksiin
v v ) 4
Jaetut odotukset ja Luottamus siihen, etta Muutos kohti jatkuvan
merkitys jokaisen &ani on oppimisen kulttuuria
tervetullut

KUVA 4. Esihenkilon tyckalupakki psykologisen turvallisuuden kehittdmiseen (mukaillen Edmondson
2019).

Tydn kehystamisen avulla esihenkil® luo jaettuja odotuksia ja merkityksia. Tyéhon liittyvien odotus-

ten muokkaaminen luo pohjaa psykologiselle turvallisuudelle. Esihenkild voi luoda psykologisesti tur-
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vallista kehysta tydlle tuomalla esiin, etta virheet ja epdonnistumiset ovat sallittuja seka muistutta-
malla, etta ne ovat todennakdisia. On tarkeda myods korostaa, ettd virheista on turvallista kertoa,
koska niista ei voida yhdessa oppia, jos niitd ei jaeta. Ryhman keskindisen riippuvuuden esille tuomi-
nen on myds tyohon liittyvien odotusten muokkaamista. Ryhman keskindisella riippuvuudella tarkoi-
tetaan sitd, kuinka tyodntekijoiden tyot ja tekemiset vaikuttavat toisten téihin seka etta avoin kom-
munikaatio on edellytys sujuvalle yhteistydlle. Esihenkildiden ja vastuuasemassa olevien tulee koros-
taa tarvetta jakaa ongelmia, huolia ja ideoita eli tuoda esiin tarve ottaa ihmisten valisiin suhteisiin
liittyvia riskeja. Odotusten muokkaaminen sisaltad myoés tyén merkityksen luomisen ja siitd muistut-
tamisen. Talla tarkoitetaan sitd, ettd tuodaan projektin, tiimin tai organisaation tavoitteet esiin, jol-
loin kaikilla on kasitys siitd, mitd on pelissa ja kenelle. Kun tyon merkitys ja panokset ovat tiedossa

ja selkedt, vaikeita asioita otetaan todennakdisimmin esille. (Edmondson 2019, 160-167.)

Toinen osio esihenkilon tyokalupakissa on osallistumaan kutsuminen. Talla tarkoitetaan vakuutta-

vaksi ja aidoksi koettua, kaikille suunnattua kutsua tuoda &anensa kuuluville ja osallistua keskuste-
luun. Noyryyden osoittaminen sekd kysymysten esittédminen ja huomaavainen kuuntelu osoittavat,
ettd esihenkild haluaa vilpittémasti saada kaikkien adnen kuuluviin. Myds jakamisen ja keskustelun

mahdollistavien paikkojen luominen kutsuu osallistumaan. (Edmonson 2019, 167-173.)

Esihenkildiden ja kaikkien vastuuasemissa olevien tulee vastata rakentavasti ihmisten ottamiin riskei-
hin, jotta psykologista turvallisuutta voitaisiin vahvistaa. Kolmannessa osiossa eli rakentavassa vas-
taamisessa korostuu kolme tekijaa: arvostuksen osoittaminen, rohkaiseva suhtautuminen epdonnis-
tumisten jakamiseen ja rikkomuksiin puuttuminen. On tarkeaa kiittda epakohtien, virheiden ja ongel-
mien esiin tuomisesta. Kiittdmisen seurauksena niista kertomiseen liittyva riksi uskalletaan ottaa ja
vaikenemisen piilottama potentiaali voidaan hyddyntaa. Esihenkildiden taytyy tuoda selkeasti esille,
ettd kokeilevaan ja innovoivaan tyéhon kuuluu epdonnistuminen, jotta epaonnistumiset ja virheet
uskalletaan jakaa. Kuitenkaan kaikkiin virheisiin ei tule suhtautua samalla tavalla. Jos virhe on ta-
pahtunut sen seurauksena, etta joku on toiminut organisaation arvojen vastaisesti tai rikkonut saan-
t6ja, tulee rikkomukseen puuttua. Tahallisiin rikkomuksiin puuttuminen harkitulla ja oikeudenmukai-

sella tavalla edistda psykologista turvallisuutta. (Edmondson 2019, 173-180.)

4.4  Psykologisen turvallisuuden kehittdminen

Psykologisen turvallisuuden lahtétason ja tavoitekuvan madrittely ovat onnistuneen kehitysprosessin
avaimia. Jos psykologista turvallisuutta on mitattu esimerkiksi kyselylld, tulisi kyselyn tulokset purkaa
yhdessa tiimin kanssa. Mittauksella kdynnistetdan keskustelu psykologisen turvallisuuden vahvista-
miseksi organisaatiossa. Purkutilanteissa ihmiset alkavat keskustella siitd, miten jokainen ymmartaa
kasitteet ja aiheeseen liittyvat asiat. Samalla aletaan ymmartamaan, millaiset tekijat vaikuttavat psy-
kologiseen turvallisuuteen. Lisaksi purkutilaisuudet antavat erinomaisen alustan sopia yhteisisté peli-

saannoista ja kaytanteitd, joilla turvallisuutta ja rohkeutta ylldpidetadn. (Rinne 2021, 264-265.)

Rinteen (2021, 267) mukaan organisaatiossa tulisi tehda muutoksia sen perusteella, millaista tietoa
kyselyn purkutilanteesta saatiin. Aiheet voivat joskus olla suuria ja aikaa vaativia, mutta silloinkin
tulee muistaa avoimuuden ja osallistamisen tarkeys, jotta psykologista turvallisuus voi kehittya. Yksi-

IGille tulee tarjota tukea, jotta he alkavat ymmadartamaan omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan
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psykologisen turvallisuuden luojina ja kehittdjina. Tyypillisia tapoja tarjota tukea ovat tiimin jasenten
vdlinen palautteen anto ja avoimuuteen tarvittavat taidot. Tiimitasolla puolestaan tulisi kehittaa tii-
min sisdistd vuorovaikutusta seka pelisdantdja ja toimintatapoja sellaisiksi, etta ne tukevat tiimin yh-
teisia tavoitteita. (Rinne 2021, 267.)

Tarkea osa psykologisen turvallisuuden kehittamista on kehityksen seuraaminen. Kehitysta voidaan
seurata esimerkiksi tekemalld saanndéllisia mittauksia samoin kysymyksin seka mahdollistamalla sa-
manlaisia purkutilaisuuksia sadnndllisesti. Jos organisaatiossa tehdadan muitakin mittauksia, voi psy-
kologisen turvallisuuden mittauksen tuloksia kytkea myds muihin mittareihin ja tuloksiin. Erityisen
tarkead on nostaa esiin positiivista kehitysta. Psykologisen turvallisuuden kehittdmisessa tulee kui-
tenkin muistaa se, etta taydellisen psykologisen turvallisuuden tila on vain ihanne. Kehittamisproses-
sissa on olennaista hyvaksya se, ettd tdydellistd psykologisen turvallisuuden tilaa on miltei mahdoton
saavuttaa. Psykologinen turvallisuus on muuntuva tila, ja parhaimmillaan sen yllapito ja kehittdmi-

nen on tydyhteisdn perusarkea. (Rinne 2021, 267-268.)

4.5 Kehittdmisen haasteet

Psykologisen turvallisuuden kehittdmisessa suurimpia haasteita on se, ettei huomata kuinka syvalli-
sesta ilmidsta on kyse ja kuinka se liittyy organisaatiokulttuuriin. Jos ei osata haastaa ajattelutapoja
ja ihmiskasityksia, kehittédminen usein jaa puolitiehen. (Ty6terveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)
Jos psykologiselle turvallisuudelle ei ole sanoja, ei sen puutetta tai olemassaoloa huomata. Ilman
sanoja ja kasitteitd ei voida vaikuttaa asioihin eika ottaa asioita huomioon kehittdmisessa tai paatok-
senteossa. Psykologisen turvallisuuden yksi haasteista on se, etta kasite on uusi, vaikka sen koke-

mus on ollut aina olemassa. (Rinne 2021, 269.)

Etayhteistyon ja virtuaalivuorovaikutuksen lisdantyminen tulevaisuudessa luo haasteita psykologisen
turvallisuuden kehittémiselle. On eri asia yllapitéda psykologista turvallisuutta virtuaalivuorovaikutuk-
sessa kuin kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa, koska erilaiset tunneviestit valittyvat etdvuorovaiku-

tuksessa heikommin. (Tydterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

Myds tiedostamattomat ennakkoluulot voivat haastaa psykologisen turvallisuuden kehittémista. Tie-
dostamattomista ennakkoluuloista puhuttaessa on tarkeda ymmartaa, etta niitd on kaikilla. Ennakko-
luulot perustuvat opittuihin uskomuksiin, oletuksiin tai asenteisiin muita kohtaan. Esimerkiksi johta-
jat voivat olla ennakkoluuloisia tietyntyyppisid ihmisia tai ihmisryhmia kohtaan tiedostamattaan sita.
Johtajat voivat esimerkiksi tiedostamattaan suosia toisia sukupuolen perusteella tai stereotypisoida

ian perusteella. (McKenna 2023.)

Vaikka psykologisesta turvallisuudesta puhutaan usein ryhmatason ilmiéna, on se kuitenkin myds
hyvin yksildllinen kokemus. Yksi psykologisen turvallisuuden kehittdmisen haasteita onkin erilaiset
persoonallisuuden piirteet, koska ne ovat yhteydessa psykologisen turvallisuuden kokemiseen. Per-
soonaltaan proaktiiviset ihmiset eivat koe ilmapiiria turvattomaksi herkasti. Proaktiiviset ihmiset etsi-
vat aktiivisesti muutoksia seka ratkovat ja I6ytavat mielelldan haasteita ja ongelmia. My&s emotio-
naalinen tasapainoisuus ja oppimisorientoitunut kayttaytymistyyli ovat yhteydessa psykologisen tur-

vallisuuden kokemukseen. (Frazier ym. 2017, Keskitalon 2021 mukaan.) Usein oppimisorientaatioon


https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa/miten-luoda-peloton-ilmapiiri
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liittyy oppimisen tavoittelua tukeva kasvun ajattelutapa. Oppimisorientoitunut ihminen pyrkii oppi-
maan uutta ja kehittdmaan itsedan seka nakee ne itsessaan arvokkaina ja tarkeina asioina. (Otavia
julkaisuaika tuntematon.) Emotionaalisesti tasapainoiset henkilét hallitsevat tunteitaan vakuuttavasti

eivatka reagoi herkasti ympariston muutoksiin (Keskitalo 2021, 3).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma

Psykologista turvallisuutta voidaan todentaa kvantitatiivisella ja kvalitatiivisella kyselylla (Rinne 2021,
261). Tassa opinndytetytssa kaytettiin paaosin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa.
Maarallisen tutkimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvida kysymyksid. Ai-
neiston keruussa kaytetdan usein standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaih-
toehdot. Maarallisen tutkimuksen avulla usein saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne, mutta ei
pystyta riittdvasti selvittdmaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.) Maarallinen tutkimusmenetelma
sopi hyvin psykologisen turvallisuuden nykytilan selvittdmiseen ja maaralliset tulokset pystyttiin ha-

vainnollistamaan numeerisesti.

Opinndytetydssa hyddynnetiin hieman myds kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa, koska
kyselyyn otettiin mukaan myds avoimia kysymyksid. Laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan tut-
kimuskohdetta seka selittdmaan syitd sen kayttaytymiselle ja paatoksille. Se sopii hyvin toiminnan
kehittdmiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavat valitaan
usein harkinnanvaraisesti eika edes pyrita tilastollisiin yleistyksiin. (Heikkila 2014, 15.) Laadulliseen
ja maaralliseen tutkimukseen liittyvid eroja ei pideta enada toisiaan poissulkevina vaan ennemminkin
toisiaan lahentyvind. Tyypillinen tapa yhdistad menetelmia on kerata aineistoa kyselyssa avoimilla
kysymyksilla kuitenkaan kasittelemattd aineistoa numeerisesti. (Vilkka 2021, osa 2.) Eri menetelmia
hyddyntamalla voidaan tutkimuskohteesta saada kattavia ja monipuolisia tuloksia (Koppa 2021).
Avointen kysymysten avulla pyrittiin saamaan syvempaa ja selittdvampaa tietoa vastaajien ajatuk-
turvallisuutta. Lisaksi avointen kysymysten avulla haluttiin saada vastaajien nakemyksia psykologi-

sen turvallisuuden kehittamiseen liittyen.

5.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimus toteutettiin kyselyna, joka on maarallisen tutkimuksen yleisin tiedonkeruumenetelma (Ka-
nanen 2011, 12). Kyselylomaketta kaytetaan, kun havaintoyksikkéna on henkild ja héntd koskevat
asiat, esimerkiksi mielipiteet ja asenteen. Kyselya kdytetdan myods hyvin henkilékohtaisten asioiden
tutkimiseen. (Vilkka 2007, 28.) Kyselylomake sopi hyvin tdhan tarkoitukseen, koska tdman opinnay-
tetyon tarkoituksena oli selvittda kohdeorganisaation psykologisen turvallisuuden nykytila. Kyselyn
avulla vastaukset saatiin kerdttya tehokkaasti. Tutkimuksen aikataulun takia ei ollut mahdollista
haastatella jokaista kohderyhman jasenta yksittdin ja tutkimuksen aiheen luonteen takia ryhmahaas-

tattelut eivat olisi olleet sopiva vaihtoehto.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna. Internetkyselyiden hydtyna on se, etta vastaukset tallentuvat
tietokantaan, jolloin aineiston kasittelyn voi aloittaa heti aineiston keruun péatyttya. Internetkysely
on nopea tapa kerata tietoa ja sopii parhaiten kaytettavaksi, jos edustavan otoksen saaminen on
mahdollista. Edustavan otoksen saaminen edellyttas, etta kaikille kyselyn vastaajiksi valituille saa-
daan tieto kyselysta. (Heikkila 2014, 66). Jokaiselle perusjoukon jésenelle annettiin tieto kyselysta
seka he saivat kayttaa tybaikaa kyselyyn vastaamiseen. Taman uskottiin lisddvan edustavan otoksen

saamisen todenndkoisyytta. Internetkysely sopi hyvin tahan tyéhdn myés tehokkuutensa puolesta.
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Vastaajat paasivat kyselyyn QR-koodin avulla, jonka oli esilld tydpaikan ilmoitustaululla. Kysely to-
teutettiin toimeksiantajan pyynndsta joulusesongin aikaan, koska silloin useimmilla tydntekijoilla oli
normaalia enemman tydtunteja, minka perusteella heilld uskottiin olevan enemman mielipiteita ja

nakemyksia psykologiseen turvallisuuteen liittyen.

Kyselylomake koostui pdaosin strukturoiduista eli suljetuista kysymyksistd, joissa oli valmiit vastaus-
vaihtoehdot. Suljettujen kysymysten tarkoituksena on pyrkia torjumaan tiettyja virheitd, silla kaikki
vastaajat eivat valttamatta ole kielellisesti lahjakkaita ja jotkut puolestaan eivat valttamatta uskalla
tai halua antaa kritiikkia. Suljettujen kysymysten etuja ovat nopea vastaaminen ja helppo tulosten
tilastollinen kasittely. (Heikkild 2014, 49.) Toimeksiantaja toivoi, ettd jokaisen vaittdman perassa olisi
avoin kysymys, johon vastaaja voisi perustella antamansa vastauksen. Nain saataisiin tarkempaa
tietoa siitd, mitka tekijat mahdollisesti rikkovat psykologista turvallisuutta tai ovat muuten vaikutta-
neet vastaukseen. Tdma toive muokattiin yhdessa toimeksiantajan kanssa siten, ettd lomakkeen toi-
sessa ja kolmannessa osiossa vastaajan vastatessa vaittamaan negatiiviseen savyyn, avautui vastaa-
jalle avoin kysymys, johon hdn pystyy perustelemaan vastauksensa ja antamaan rakentavaa pa-
lautetta. Nain kysely saatiin pidettya lyhyempana ja kyselyyn vastaaminen vaivattomampana, mutta
saatiin kuitenkin tarkempaa tietoa siitd, mitka tekijat tiimissa mahdollisesti rikkovat psykologista tur-
ketta muokattiin toimeksiantajan edustajilta seka maarallisten tutkimuksien opettajalta saatujen pa-
lautteiden perusteella. Lopullinen kyselylomake hyvaksytettiin opinnaytetyén ohjaajalla ja toimeksi-
antajalla joulukuussa 2023. Ennen kyselylomakkeen julkaisemista sen toimivuus ja ymmarrettavyys

testattiin viela kahdella opiskelukaverilla.

Psykologista turvallisuutta mitattaessa hyddynnettiin Edmondsonin seitsemén vaittdman asteikkoa.
Edmondsonin seitseman vaittaman asteikossa kolme vaittdmista ilmaistaan positiiviseen savyyn si-
ten, ettd yksimielisyys ilmaisee korkeampaa psykologista turvallisuutta, ja kolme vaittémaa ilmais-
taan negatiivisesti siten, ettd erimielisyys ilmaisee korkeampaa psykologista turvallisuutta. (Edmond-
son 2019, 20.) Joitain vaittdmia muokattiin alkuperdisestd versiosta ymmarrettdvampaan muotoon.
Ndiden Edmondsonin vaittdmien jalkeen lomakkeessa oli kolme avointa kysymysta, joilla haluttiin
selvittad, mitka asiat tydyhteisdssa ovat hyvin psykologiseen turvallisuuteen liittyen ja missa asioissa
olisi viela kehitettavaa. Edmondsonin vaittdmien lisaksi kyselylomakkeen toisessa ja kolmannessa
osiossa esitettiin myos tarkentavia vaittdmia apukysymyksiin eli uusien ideoiden ja ratkaisujen eh-
dottamiseen, eridvien mielipiteiden ilmaisemiseen seka organisaation palautekulttuuriin liittyen. Lo-
puksi viimeisessa osiossa vastaajilta pyydettiin viela avoimilla kysymyksilla ndkemyksia siitd, kuinka
tydyhteiso ja sen esihenkildt voisivat kehittda psykologista turvallisuutta. Kyselylomakkeen kysymyk-

set ovat nahtavissa liitteessa 2.

Véittdmien vastausvaihtoehdoissa paatettiin kdyttaa Likertin asteikkoa, jota kaytetddn usein mielipi-
devaittdmissa. Asteikon toisena ddripaana on tdysin samaa mieltd ja toisena adripaana on taysin eri
mieltd. Heikkilan (2014, 52) mukaan vaihtoehdon en osaa sanoa pois jattamista kannattaa harkita,
koska se saattaa olla lilan houkutteleva. Taman tutkimuksen vastausvaihtoehdoissa kyseinen vaihto-
ehto jatettiin pois ja ndin pakotettiin vastaajaa ottamaan kantaa vaittdmiin. Nain ollen tutkimuksessa

kaytettiin Likertin 4-portaista asteikkoa.
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Tassa kyselyssa ei kysytty ikda tai sukupuolta, jotta vastaajat pysyisivat anonyymeind. Tutkimuksen

kannalta vastaajien henkildllisyydella ei ollut valia, silla tarkoituksena oli saada vastaajien mielipiteita
ja ndkemyksia psykologisesta turvallisuudesta. Tutkimus haluttiin pitdaa anonyyming, jotta vastaajat

uskaltaisivat vastata todellisen mielipiteensad. Tutkittavat tiesivat tutkijan olevan heidan tydyhtei-

sonsa jasen, joten tunnistettavat tiedot olisivat saattaneet heikentda vastausten rehellisyytta.

5.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tama tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa tut-
kijan mielenkiinto kohdistuu koko tutkimuksen perusjoukkoon samalla painoarvolla. Tutkimus voi-
daan toteuttaa kokonaistutkimuksena, kun perusjoukko on kooltaan pieni. (Koppa 2015.) Perus-
joukko tarkoittaa kohderyhmaa, jota tutkittava ilmi6é koskettaa ja josta tutkimuksessa halutaan tehda

paatelmia (Kananen 2011, 65).

Perusjoukoksi valikoitui organisaation X tiimi Y. Vaikka koko organisaation henkilésté on aktiivisessa
vuorovaikutuksessa keskenaan ja tekee yhteisty6ta paivittdin, tiimin Y jasenten ammattinimike,
tydnkuva ja tydtehtavat ovat samanlaiset sekd he tekevat eniten yhteistydta toistensa kanssa. Orga-
nisaation perusjoukkoon eli tiimiin Y kuuluu 15 henkilda. Lisaksi perusjoukkoa rajattiin myds niin,
ettd tutkimukseen kutsuttiin mukaan vain ne tiimin jasenet, joilla on tuntisopimus ja jotka eivat ky-
seiselld hetkella olleet pidemmalla sairauslomalla tai tydsuhdevapaalla. Sesonkitydntekijat ja niin sa-
notut sesonki- ja extra-tydntekijat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle, koska he tyéskentelevat organi-

saatiossa todella harvoin.

5.4  Aineiston analysointi

Aineiston analysointi aloitettiin heti kyselytutkimuksen vastausajan paatyttya joulukuussa 2023. Ky-
selyn vastaukset siirrettiin Webropolista Exceliin, jossa ne muutettiin kaavioiksi. Kyselytutkimuksen
vaittamien tulokset esitettiin prosenttilukumuotoisina. Webropol-ohjelma oli automaattisesti laskenut
vaittamien vastauksien prosenttiosuudet. Tulokset havainnollistettiin prosenttilukumuotoisina kaavi-
oina. Taman jalkeen tulosten perusteella tehdyt kaaviot siirrettiin opinndytetydhon, johon tulokset

myds raportoitiin.

Avoimien kysymysten vastaukset saatiin my0s siirrettya Webropolista suoraan Exceliin, jossa niiden
kasittely oli helpompaa. Excelissa avoimien kysymysten vastaukset jaettiin ryhmiin eri teemojen pe-
rusteella. Teemoittelu tarkoittaa laadullisen aineiston ryhmittelya erilaisten aihepiirien mukaan. N&in
voidaan vertailla tiettyjen teemojen esiintymistd aineistossa. Tarkoituksena on etsia tiettya teemaa
kuvaavia ndkemyksia aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.) Excelissd samaa teemaa edusta-
vat vastaukset korostettiin samalla varilla. Esimerkiksi kysyttaessa miten tydyhteisénne voisi kehittad
psykologista turvallisuutta, tiimihengen kasvattamiseen liittyvat vastaukset korostettiin vihrealla ja
ideoiden kuuntelemiseen liittyvat vastaukset korostettiin punaisella. Teemoittelun jalkeen avoimien

kysymysten vastaukset raportoitiin opinndytetyéhon.

Opinndytety6n raportoinnin jalkeen tutkimuksen tulokset kaytiin yhdessa lapi toimeksiantajan
kanssa. Tutkimuksen tulokset esiteltiin toimeksiantajalle tammikuussa 2024. Tulosten esittamisen

aikana keskusteltiin toimeksiantajan kanssa yleisesti siitd, mita ajatuksia tulokset heissa herattivat.
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Lisaksi keskusteltiin kehitysideoista ja siitd, millaisia resursseja organisaatiolla on kdytettdvissa psy-
kologisen turvallisuuden kehittamiseksi. Kehitysideoita laadittaessa huomioitiin siis yrityksen resurssit
ja toimintatavat. Haluttiin kehittda sellaisia kehitysideoita, jotka oikeasti ovat mahdollisia toteuttaa
organisaatiossa. Opinndytetydn valmistuttua analysoitu aineisto ja siitd tehdyt muistiinpanot havitet-

tiin.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tavoitteena on saada mahdollisimman totuudenmukaista ja luotettavaa tietoa. Hyvassa
tutkimusraportissa tutkija arvioi koko tutkimuksen luotettavuutta, eli validiteettia ja reliabiliteettia,
kaytettdvissa olevien tietojen perusteella. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on hyvin tarkeaa,
ettd otos on tarpeeksi suuri ja edustava, vastausprosentti on korkea ja kysymykset mittaavat oikeita
asioita kattaen koko tutkimusongelman. (Heikkild 2014, 178.)

Validiteetilla tarkoitetaan tulosten patevyytta. Se kuvaa, kuinka on onnistuttu mittaamaan juuri sita
mitd pitikin. Kyselytutkimuksissa siihen vaikuttaa ensisijaisesti se, miten onnistuneita kysymykset
ovat eli voidaanko kysymysten avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Validiutta on haastavaa
arvioida jalkikateen. Vaikka kasitteet onnistuttaisiin rajaamaan selkeasti, etenkin abstraktien kasittei-
den kuvaamiseen on |6ydettava rajallinen maara kysymyksia, jotka kattavat koko kasitteen. Joskus
voi olla vaikeaa arvioida, onko tassa taysin onnistuttu. Validius varmistetaan etukdteen huolellisella
suunnittelulla ja harkitulla tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita asi-
oita ja kattaa koko tutkimusongelma. Lisaksi perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen saa-

minen ja korkea vastausprosentti edistaa validin tutkimuksen toteutumista. (Heikkila 2014, 27, 177.)

Taman tutkimuksen avulla saatiin mitattua sitd mita pitikin eli psykologisen turvallisuuden nykytilaa
ja sen kehityskohteita. Tutkimuksen vaittamat ja kysymykset pohjautuivat opinndytetyon teoriaan ja
ne kaytiin l1api etukdteen ohjaajan seka toimeksiantajan kanssa. Vaittdmat ja kysymykset muotoiltiin
mahdollisimman helposti ymmarrettaviksi. Avoimet kysymykset tukivat vaittamid, ja niiden avulla
saatiin syvallisempaa tietoa psykologisen turvallisuudennykytilasta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
Avoimiin kysymyksiin vastanneiden osalta vastaukset olivat hyvin vaihtelevia. Osa vastauksista oli
perusteltuja ja kattavia, osa puolestaan taas hyvin lyhyita ja suppeita. Osa vastaajista vastasi avoi-
miin kysymyksiin vain "en osaa sanoa” tai muuta vastaavaa, mika voi johtua siita, ettd vastaaminen
on koettu lilan ty6ldaksi tai vastaajalla ei ole ollut mitdan nakemysta tai kommentoitavaa kysymyk-
seen liittyen. Tutkimuksella kuitenkin saatiin selville se, mitéd mieltd vastaajat olivat psykologisen tur-
vallisuuden eri osa-alueista ja niihin liittyvista vaittamista. Tutkimuksen kohderyhmaan kuului 15

henkilda, joista 12 vastasi kyselyyn, jolloin vastausprosentti oli 80 %.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Talla tarkoitetaan sitd, ettad tutkimuksen tulokset
eivat saa olla sattumanvaraisia ja luotettavan tutkimuksen tulee olla toistettava samanlaisin tuloksin.
Tieteellisia tuloksia ei kuitenkaan pida yleistad niiden patevyysalueenulkopuolelle. Jos otoskoko on
pieni, voi tulokset olla sattumanvaraisia. Etenkin kyselytutkimuksessa kannattaa huomioida kato,
joka tarkoittaa lomakkeen palauttamatta jattaneiden madrda. Luotettavien tulosten saamiseksi tulee
myds varmistaa, ettd otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa eli kohderyhma ei ole vino. Jos

tutkitaan vain joitakin perusjoukkoon kuuluvia ryhmia, ei tutkimus anna tietoa koko perusjoukosta.
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(Heikkila 2014, 28.). Tama tutkimus on siltd osin luotettava, etta se kuvaa kohdeorganisaation tyo-
yhteison sen hetkistd psykologisen turvallisuuden tilaa. Psykologisen turvallisuuden tila voi olla vaih-
televa ja muuttuva. Jos tutkimus suoritettaisiin uudelleen, tutkimustulokset saattaisivat olla erilaiset
psykologisen turvallisuuden muuttuvan luonteen vuoksi. Téhan tutkimukseen kutsuttiin mukaan
kaikki perusjoukkoon kuuluvat henkilét. Tutkimus toteutettiin joulukuussa 2023 joulusesongin ai-
kaan. Tutkimus toteutettiin toimeksiantajan toiveesta sesonkiaikaan, jolloin nekin tydntekijat, joilla
on pieni tuntisopimus, tyoskentelivdt useammin organisaatiossa kuin normaalisti. Tall6in heilla us-

kottiin olevan enemman nakemyksia ja mielipiteita psykologiseen turvallisuuteen liittyen.

Tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta arvioidessa voidaan huomioida my&s objektiivisuus eli puo-
lueettomuus. Jokaiseen tutkimukseen liittyy tutkijan subjektiivisia valintoja koskien tutkimusmenetel-
maa, kysymysten muotoilua, analysointimenetelmia ja raportointitapaa. Kuitenkaan tutkimuksen tu-
lokset eivat saa riippua tutkijasta. Objektiivisessa tutkimuksessa tutkijan vaihtaminen ei vaikuta tu-
loksiin. (Heikkila 2014, 28.) Myos tutkimuksen objektiivisuus oli yksi syy, minka takia tutkimus halut-
tiin pitaa anonyymina ja kyselysta paatettiin jattda pois kaikki sellaiset tiedot, joista vastaajat olisi
voitu tunnistaa. Koska tutkija on yksi tutkittavan tiimin jasenista, oli tutkimus luotettavampaa toteut-
taa anonyymisti, jotta vastaajat uskaltaisivat vastata rehellisemmin ja ettei tutkijan omat nakemyk-
set tutkittavista voisi mitenkaan vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tdman vuoksi kyselyssa ei kysytty esi-
merkiksi ikad, sukupuolta tai tydsuhteen pituutta. Tutkimuksen kannalta vastaajan henkil6llisyydella
ei ollut mitdan merkitysta, koska haluttiin saada vastaajien mielipiteitd ja ndkemyksia psykologisesta
turvallisuudesta. Tutkimukseen vastanneiden anonymiteetti saatiin sailytettya koko tutkimuksen

ajan, eika vastauksista voi paatella kenenkaan henkiléllisyytta.

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa vain, jos tutkimus on suoritettu
hyvan tieteellisen kdytannon vaatimalla tavalla. Hyvan tieteellisen kdaytanndn perusperiaatteita ovat
luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Luotettavuudella viitataan siihen, etta varmiste-
taan tieteellisen toiminnan laatu suunnittelussa, menetelmissa, analyyseissa ja voimavarojen kdy-
tdssa. Rehellisyys varmistetaan siten, etta tieteellistd toimintaa suunnitellaan, toteutetaan ja arvioi-
daan seka siita viestitdan ja raportoidaan oikeudenmukaisesti, avoimesti, puolueettomasti ja yksityis-
kohtia salaamatta. Arvostus osoitetaan arvostamalla kollegoita, tieteellisen toiminnan osapuolia, yh-
teiskuntaa ja ymparistda. Tieteellisen toiminnan koko elinkaaresta tulee kantaa vastuu. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.) Tutkimus on toteutettu noudattaen hyvan tieteellisen kay-
tanndn perusperiaatteita. Tutkimus suunniteltiin huolellisesti seka tutkimuksen suunnittelussa ja to-
teutuksessa huomioitiin toimeksiantajan esittdmat toiveet ja ohjaajalta saadut palautteet. Koko opin-
naytetydprosessin aikana ohjaajaa seka toimeksiantajaa on tavattu saanndllisesti ja pidetty ajan ta-
salla prosessin eri vaiheista. Tutkimus on pyritty raportoimaan mahdollisimman tarkasti, avoimesti ja
puolueettomasti opinndytetydhdn. Tutkimuksen osapuolet ovat allekirjoittaneet opinnaytety6sopi-
muksen. Opinndytetyon valmistuttua tutkimuksen tulokset havitettiin tutkijalta, mutta toimeksiantaja
sai itselleen myos ei julkaistavat tulokset, joihin heillda opinndytetydsopimuksen perusteella oli kayt-

tooikeus.
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Tutkimus tulee toteuttaa myos siten, ettei tutkimuksesta aiheudu tutkittaville ihmisille, yhteisdille tai
muille tutkimuskohteille merkittdvid vahinkoja, haittoja tai riskeja. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuk-
sen lahtékohtana on tutkittavien henkildiden luottamus tutkijoihin ja tieteeseen. Thmiseen kohdistu-
van tutkimuksen keskeinen eettinen periaate on tietoon perustuva suostumus. Osallistuessaan tutki-
mukseen tutkittavalla henkil6lld on oikeus osallistua vapaaehtoisesti, keskeyttaa osallistumisensa
milloin tahansa, peruuttaa suostumuksensa osallistua tutkimukseen seka saada tietoa tutkimuksen
sisallosta, henkilotietojen kasittelysta ja tutkimuksen kaytdnnon toteutuksesta. Lisdksi tutkittavalla
henkil6lla on oikeus saada totuudenmukainen ja ymmarrettava kuva tutkimuksen tavoitteista seka
tietda olevansa tutkittavana. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-9.) Tutkimus toteutettiin
taysin anonyymisti tutkittavien suojan vuoksi. Toimeksiantaja halusi pysya anonyymina opinnadyte-
tydssa, joten toimeksiantajasta on kaytetty nimitystd Pohjois-Savossa kaupanalalla toimiva organi-
saatio tai organisaatio X. Jokaisella kohderyhmédn jasenelld on ollut oikeus osallistua tutkimukseen
taysin vapaaehtoisesti. Kyselylomakkeen alussa olevan saatekirjeen lisaksi toimeksiantajan pyyn-
nostd organisaation ilmoitustaululle laitettiin epdvirallisempaan savyyn kirjoitettu tietopaketti tutki-
mukseen liittyen, jossa samassa oli myds kyselyyn vieva QR-koodi (Liite 1). Tietopaketissa tuotiin
esille, etta kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja etta toimeksiantajalla on oikeus myds
ei julkaistaviin tuloksiin. Lisaksi tietopaketissa tuotiin esille, keneltd voi kysya tarkentavia kysymyksia
tutkimukseen liittyen. Tutkittavat tiesivat tutkijan olevan heidan tiiminsa jasen. Tutkimuksessa ei

kasitelty henkilttietoja, joten erillista tietosuojailmoitusta ei tehty.


https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Psykologinen turvallisuus

Kyselylomakkeessa Edmondsonin seitseman vaittdmaa on esitetty siten, etta joka toinen vaittdmista
on esitetty negatiiviseen savyyn ja joka toinen vaittamista positiiviseen savyyn. Negatiiviseen savyyn
ilmaistuissavaittamissa eri mielisyys ilmaisee korkeampaa psykologista turvallisuutta, kun taas posi-
tiivisesti ilmaistuissa vaittdmissa se kertoo alhaisemmasta psykologisen turvallisuuden tasosta. Tutki-
mustulosten esittamisessa vaitteet ja niiden tulokset esitetdan siten, etta ensin esitellddn negatiivi-
sesti ilmaistut vaittdmat ja sen jalkeen positiivissavytteiset vaittamat. Nain tulosten esittéminen on

selkedmpaa ja analysointi helpompaa.

Kolmessa ensimmaisessa vaittdmassa siis vastaus "taysin eri mieltd” kertoo korkeasta psykologisesta
turvallisuudesta, ja vastaus "tdysin samaa mielta” heikosta psykologisesta turvallisuudesta. Kysely-
tutkimuksen ensimmainen vaittdma oli “Jos teen virheen tydskennellessani tassa tiimissa, se kaantyy
minua vastaan”. Vastaajista kymmenen (83 %) vastasi taysin tai osittain eri mielta. Vastaajista kaksi
(17 %) oli osittain samaa mieltad vaitteen kanssa siitd, ettd tehdessaan virheen tiimissd, se kaantyy

usein tekijaa vastaan. Kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa mielté vaitteen kanssa. (Kuva 5.)

Jos teen virheen tydskennellessani téssa tiimissa, se kadntyy
usein minua vastaan.
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KUVA 5. Jos teen virheen tydskennellessani tassa tiimissad, se kaéntyy usein minua vastaan. (n=12)
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Vaittamaan "Joskus tassa tiimissa torjutaan ihmisia siksi, etta he ovat erilaisia” vastaajista yhdeksan
(75 %) vastasi olevansa taysin eri mielta vaitteen kanssa. Vastaajista yksi (8 %) oli osittain eri
mieltd vaitteen kanssa. Kyselyyn vastanneista kuitenkin kaksi (17 %) koki olevansa osittain samaa
mielta vaitteen kanssa. Kukaan ei kuitenkaan ollut tdysin eri mieltd vaitteen kanssa. (Kuva 6.) Vas-

tauksien prosenttiosuudet jakautuivat samanlailla kuin ensimmaisessa vaittamassa.

Joskus tassa tiimissa torjutaan ihmisia siksi, etta he ovat

erilaisia.
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KUVA 6. Joskus tassa tiimissa torjutaan ihmisia siksi, ettd he ovat erilaisia. (n=12)

Seuraavaksi esitettiin vaittéma avun pyytamiseen liittyen. Kyselyyn vastaajista 8 (67 %) koki ole-
vansa tdysin eri mieltd vaitteen kanssa siitd, etta tiimissa olisi vaikeaa pyytaa apua sekd vastaajista
yksi (8 %) oli eri mieltd. Kuitenkin kaksi vastaajaa (17 %) koki olevansa osittain samaa mielta vait-

teen kanssa. (Kuva 7.) Yksi vastaajista jatti vastaamatta tahan vaittdmaan kokonaan.

Téassa tiimissa on vaikeaa pyytaa apua.
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KUVA 7. Tassa tiimissa on vaikeaa pyytaa apua. (n=12)

Kaikissa kolmessa negatiiviseen savyyn ilmaistussa vaittdmissa vastauksien prosenttiosuudet jakau-
tuivat hyvin samankaltaisesti. Vahintdan 82 % vastaajista oli tdysin tai osittain eri mieltd vaitteen

kanssa. Jokaisessa kolmessa negatiivisen savyyn ilmaistussa vaittdmassa yksi vastaajista (8 %) on
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vastannut olevansa osittain eri mielta ja kaksi (17 %) vastannut olevansa osittain samaa mieltd vait-

teen kanssa. Kukaan vastaajista ei ollut tdysin samaa mielta vaitteiden kanssa.

Seuraavaksi esitelladn loput vaittdmat, jotka on esitetty positiiviseen savyyn ilmaistuna siten, etta
vaitteen kanssa samaa mieltd oleminen ilmaisee korkeampaa psykologista turvallisuutta. Ensimmai-
seen positiiviseen savyyn ilmaistu vaittdma oli “Taman tiimin jasenet voivat helposti tuoda esiin on-
gelmia ja vaikeitakin asioita”. Vastanneista vain kaksi (17 %) oli tdysin samaa mielta vaitteen kanssa
siitd, ettd tiimissa on helppo tuoda esiin ongelmia ja vaikeitakin asioita. Vastaajista seitseman (58
%) oli vaitteen kanssa osittain samaa mieltd. Vastaajista kaksi (17 %) oli vaitteen kanssa osittain eri

mieltd ja vastaajista yksi (8 %) oli taysin eri mieltd. (Kuva 8.)

Taman tiimin jdsenet voivat helposti tuoda esiin ongelmia ja
vaikeitakin asioita.
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KUVA 8. Taman tiimin jasenet voivat helposti tuoda esiin ongelmia ja vaikeitakin asioita. (n=12)
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Seuraavaan vaittamaan “Tassa tiimissa on turvallista kokeilla uusia asioita ja ottaa riskeja” vastan-
neista nelja (33 %) oli vaditteen kanssa tdysin samaa mieltd. Osittain samaa mielta oli vastaajista
seitseman (58 %). Vastaajista vain yksi (8 %) oli vaitteen kanssa osittain eri mieltd, eika kukaan

ollut tdysin eri mieltd vaitteen kanssa. (Kuva 9.)

Tassa tiimissa on turvallista kokeilla uusia asioita ja ottaa

riskeja.
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KUVA 9. Tassa tiimissa on turvallista kokeilla uusia asioita ja ottaa riskeja. (n=12)

Vastaajista kahdeksan (67 %) oli tdysin samaa mielta siitd, ettd kukaan tiimissa ei kayttaytyisi tahal-
laan siten, ettd se heikentdisi toisten suorituksia. Lisaksi kaksi vastaajaa (17 %) oli vastasi olevansa
osittain samaa mielta vaitteen kanssa. Vastaajista kuitenkin kaksi (17 %) oli osittain eri mielta vait-

teen kanssa. Kukaan ei vastannut olevansa téysin eri mielta. (Kuva 10.)

Kukaan tassa tiimissa ei kayttaydy tahallaan tavalla, joka
heikentaa toisten suorituksia.
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KUVA 10. Kukaan téssa tiimissa ei kayttaydy tahallaan tavalla, joka heikentaa toisten suorituksia.
(n=12)

Viimeiselld Edmondsonin vaittdmalla mitattiin tiimin jasenten kokemuksia heidan taitojensa ja osaa-
misensa arvostamisesta ja hyddyntamisesta vaittémalla "Tydskennellessani téssa tiimissa koen, etta

minun yksilllisia taitojani ja osaamistani arvostetaan ja hyddynnetaan”. Vastaajista vain kolme (25
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%) oli tdysin samaa mielta, mutta kuitenkin seitsemdn (58 %) vastasi olevan osittain samaa mielta
vaittdman kanssa. Vastaajista kaksi (17 %) vastasi olevansa osittain tai taysin eri mielta vaittaman

kanssa. (Kuva 11.)

Tybskennellessani tdssa tiimissa koen, ettd minun yksildllisia
taitojani ja osaamistani arvostetaan ja hyodynnetaan.
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KUVA 11. Tydskennellessani tassa tiimissa koen, etta minun yksiléllisia taitojani ja osaamistani ar-

vostetaan ja hyddynnetdan. (n=12)

Edmondsonin vaittamien lisaksi kyselyn ensimmaiseen vaiheeseen lisattiin myds kaksi vaittamaa li-
saa. Niistd ensimmaiselld haluttiin kartoittaa vastaajien kokemusta heidan tyétehtaviensa selkey-
destd seka sen merkityksesta tiimiin ja sen yhteisiin tavoitteisiin. Puolet eli kuusi vastaajaa (50 %)
oli taysin samaa mieltd vaitteen kanssa siitd, ettd he tietavat mité heiltd odotetaan ja ymmartavat,
kuinka heidan oma tydskentelynsa vaikuttaa tiimiin ja sen yhteisiin tavoitteisiin. Osittain samaa
mielta oli nelja (33 %). Vastaajista yksi (8 %) oli osittain eri mieltd ja yksi (8 %) oli taysin eri mielta

vaitteen kanssa. (Kuva 12.)

Tydskennellessani tassa tiimissa tiedan mita minulta odotetaan
ja ymmarran, miten oma tyoskentelyni vaikuttaa tiimiin ja sen
yhteisiin tavoitteisiin.
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KUVA 12. Tydskennellessani tassa tiimissa, tiedan mita minulta odotetaan ja ymmarran, miten oma

tydskentelyni vaikuttaa tiimiin ja sen yhteisiin tavoitteisiin. (n=12)
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Ensimmaisen osion viimeiseksi vaittamaksi lisattiin viela vaittama tiimissa vallitsevaan virhekasityk-
seen liittyen, vaikka sita jo mitattiinkin ensimmaisella vaittamalla. Vastaajista viisi (42 %) oli taysin
samaa mielta siita, ettd tiimissa on helppo tuoda esiin tekemidan virheita ja niistd pyritdan oppi-

maan. Lisdksi vastaajista nelja (33 %) oli vaitteen kanssa osittain samaa mielta. Kuitenkin vastaa-

jista kolme (25 %) oli osittain eri mieltd, mutta kukaan ei ollut taysin eri mielta. (Kuva 13.)

Tassa tiimissa jasenet voivat helposti tuoda esiin tekemiaan
virheita ja niista pyritdan oppimaan.
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KUVA 13. Tassa tiimissa jasenet voivat helposti tuoda esiin tekemiaan virheita ja niista pyritdan op-

pimaan. (n=12)
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6.2 Uusien ideoiden ehdottaminen ja eridvien mielipiteiden ilmaiseminen

Tdssa osiossa haluttiin kartoittaa vastaajien ndkemyksia erityisesti uusien ideoiden ehdottamiseen ja
eridvien mielipiteiden ilmaisemiseen liittyen. Seuraaviin vaittédmiin liittyi aina myds avoin kysymys,
joka tuli esiin vastaajan vastatessa olevansa taysin tai osittain eri mieltd vaditteen kanssa. Toisen
osion ensimmaiseen vaittdmaan "Tiimissamme uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdottaminen on help-
poa” vastaajista vain kaksi (17 %) vastasi olevansa tdysin samaa mielta, mutta kuitenkin kahdeksan
(67 %) oli osittain samaa mieltd. Vastaajista vain kaksi (17 %) oli osittain eri mielta eika kukaan
vastaajista ollut taysin eri mieltd. (Kuva 14.) Osittain eri mielta vastanneille avautui avoin kysymys
"Miksi uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdottaminen ei ole helppoa?”. Vastauksissa tuli esiin, etta or-
ganisaation toimiin liittyvat sadannét rajoittaisivat uusien ideoiden ehdottamista ja ettd tiimin Y jasen-

ten ideoita ei kuunnella.

Tiimissamme uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdottaminen on
helppoa.
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KUVA 14. Tiimissamme uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdottamin on helppoa. (n=12)
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Seuraavaan vaittamaan "“Tyokaverini suhtautuvat ideoihini myonteisesti ja huomioivat ne” vastaa-
jista nelja (33 %) oli tdysin samaa mieltad vaitteen kanssa ja vastaajista seitseman (58 %) oli osittain
samaa mieltd. Vastaajista vain yksi (8 %) oli osittain eri mielta siitd, etta tyokaverit suhtautuvat ide-
oihin myonteisesti ja huomioivat ne. Kukaan ei ollut tdysin eri mieltd vaitteen kanssa. (Kuva 15.)
Osittain eri mielta vastanneelle avautui avoin kysymys ‘Miten ehdottamiisi ideoihin ja ratkaisuihin on

suhtauduttu?”. Vastauksen perustella niihin on suhtauduttu "nihkeasti”.

Tyokaverini suhtautuvat ideoihini myonteisesti ja huomioivat
ne.
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KUVA 15. Tyokaverini suhtautuvat ideoihini mydnteisesti ja huomioivat ne. (n=12)

Viimeiselld ideoiden ehdottamiseen liittyvalla vaittdmalla mitattiin tiimin esihenkilén suhtautumista
uusia ideoita kohtaan vaittamalla “Esihenkiléni arvostaa ideoitani”. Kuten kuvasta 16 nahdaan, vas-
taajista jopa kahdeksan (67 %) vastasi olevansa taysin samaa mieltd siita, ettd heiddn esihenkilénsa
arvostaa heidan ideoitaan. Vastaajista kaksi (17 %) oli osittain eri mielta. Myds yksi vastaaja (8 %)
oli vastannut olevansa osittain eri mielta seka yski vastaaja (8 %) olevansa taysin eri mielta. (Kuva

16.) Kumpikaan vastaajista ei vastannut ehdolliseen avoimeen kysymykseen.

Esihenkiléni arvostaa ideoitani.
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KUVA 16. Esihenkildni arvostaa ideoitani. (n=12)
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Seuraavaksi kartoitettiin eridvien mielipiteiden ilmaisun helppoutta, missa selkedsti oli enemman ha-
jontaa. Vastaajista vain kaksi (17 %) oli taysin samaa mielta siita, etta tiimissa on helppo ilmaista
eridvia mielipiteita. Kuitenkin puolet eli kuusi vastaajaa (50 %) oli osittain samaa mielta vaitteen
kanssa. Vastaajista kolme (25 %) oli osittain eri mieltd ja yksi (8 %) oli taysin eri mielta siita, etta
tiimissa olisi helppo ilmaista eridavia mielipiteita. Yhteensa siis nelja vastaajaa (33 %) oli sita mielta,
ettd tiimissa ei ole helppo ilmaista eridvia mielipiteitd. (Kuva 17.) Avoimen kysymyksen "Miksi
eridvien mielipiteiden ilmaiseminen ei ole helppoa ja kuinka niihin suhtaudutaan?” vastauksista kavi
ilmi, ettd avoimuutta ja rohkeutta puuttuu eika uskalleta ilmaista eriavia mielipiteita niille, joilla on

enemman tyokokemusta ja tietdmysta.

Tiimissamme on helppo ilmaista eridvia mielipiteita.
60%
50%
50%
40%
30% 259%,
20% 17%

0,
10% 8%

v N

1 Taysin eri mielta 2 Osittain eri mielta 3 Osittain samaa 4 Taysin samaa
mielta mielta

KUVA 17. Tiimissémme on helppo ilmaista eridvid mielipiteita. (n=12)
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Viimeisessa tdman osion vaittdmassa mitattiin sitd, aiheuttaako eridvien mielipiteiden ilmaiseminen

konflikteja tai muuten haastavia tilanteita tiimissa. Vastaajista viisi eli Idhes puolet (42 %) oli taysin
samaa mielta siitd, ettad eridvien mielipiteiden ilmaiseminen ei aiheuta konflikteja tai muuten haasta-
via tilanteita tiimissa. My®6s viisi vastaajaa (42 %) oli osittain samaa mielta vaitteen kanssa. Vastaa-
jista yksi (8 %) vastasi olevansa osittain eri mieltd ja yksi (8 %) vastasi olevansa taysin eri mielta.

(Kuva 18.) Eri mielta vastanneille avautui avoin kysymys “Millaisia haastavia tilanteita eriavien mieli-
piteiden ilmaiseminen on aiheuttanut?”. Vastauksista kavi ilmi, etta eridvien mielipiteiden ilmaisemi-

sen seurauksena avun tarjoamisesta on kieltaydytty seka on aiheutunut selan takana puhumista.

Eridvien mielipiteiden ilmaiseminen ei aiheuta konflikteja tai
muuten haastavia tilanteita tiimissa.
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KUVA 18. Eridvien mielipiteiden ilmaiseminen ei aiheuta konflikteja tai muuten haastavia tilanteita.
(n=12)
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6.3 Tyobyhteison palautekulttuuri

Kolmannessa osiossa mitattiin vastaajien kokemuksia tydyhteison palautekulttuuriin liittyen. Naissa-
kin vaittdmissa tdysin tai eri mielta olleille avautui vaitteeseen liittyva avoin kysymys. Osion ensim-
maisen vadittaman “Minun on helppo antaa palautetta kaikille tydyhteisomme jasenille” vastauksissa
oli paljon enemman eri mielta olevia, kuin muissa vaittamissa. Vastaajista jopa yli puolet eli seitse-
man vastaajaa (58 %) koki olevansa osittain eri mieltd vaitteen kanssa. Loput vastaajista eli viisi
vastaajaa (32 %) vastasi olevansa osittain tai tdysin samaa mielta vaitteen kanssa. (Kuva 19.) Ta-
han vaittamaan eri mielta vastanneille avautui avoin kysymys ‘Miksi palautteen antaminen ei ole
helppoa?”. Osittain eri mieltd vastanneista kuusi vastasi tdhan kysymykseen. Suurimmaksi syyksi
nousi pelko siitd, miten palaute vastaanotetaan. Lisaksi kahdessa vastauksessa tuli ilmi, ettei pa-

lautetta uskalleta antaa yhta helposti niille, jotka ovat olleet organisaatiossa pisimpaan toissa.

Minun on helppo antaa palautetta kaikille tydyhteisomme
jasenille.
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KUVA 19. Minun on helppo antaa palautetta kaikille tydyhteisémme jasenille. (n=12)



42 (62)

Seuraavilla vaittamilla kartoitettiin vastaajien kokemuksia siita, millaista heidan esihenkil6lta saa-
mansa palaute on ollut ja kuinka sita on annettu. Vastaajista yli puolet eli seitsemén vastaajaa (58
%) oli tdysin samaa mielta siita, etta esihenkildiltd heiddn saamansa palaute on ollut rakentavaa ja
hyvin annettua. Vastaajista my6s kolme (25 %) oli osittain samaa mieltad vaitteen kanssa. Vastaa-
jista kaksi (17 %) oli osittain eri mieltd, mutta kukaan ei ollut taysin eri mielta. (Kuva 20.) Kumpi-

kaan osittain eri mielta olleista eivat vastanneet heille avautuneeseen avoimeen kysymykseen.

Esihenkil6iltda saamani palaute on ollut rakentavaa ja hyvin
annettua.
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KUVA 20. Esihenkilolta saamani palaute on ollut rakentavaa ja hyvin annettua. (n=12)

Seuraavaksi mitattiin myos tydkavereilta saatua palautetta. Vaittdmaan “TyOkavereilta saamani pa-
laute on ollut rakentavaa ja hyvin annettua” kaikki vastaajat vastasivat olevan taysin tai osittain sa-
maa mieltd. Vastaajista viisi (42 %) vastasi olevansa tdysin samaa mielta ja seitseman (58 %) vas-
tasi olevansa osittain samaa mieltd. (Kuva 21.) Tahan vaittdamaan ei kenellekdan avautunut avointa

kysymystd, koska kaikki vastanneet olivat tdysin tai osittain samaa mielta vaittaman kanssa.

Tybkavereilta saamani palaute on rakentavaa ja hyvin
annettua.
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KUVA 21. Tyokavereilta saamani palaute on ollut rakentavaa ja hyvin annettua. (n=12)
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Seuraavaan vaittamaan "Saan tydssdni enemman palautetta onnistumisista kuin epaonnistumisista”
myos kaikki vastaajat vastasivat olevansa taysin tai osittain samaa mielta. Vastaajista seitseman (58
%) oli tdysin samaa mielta ja viisi (42 %) vastasi olevansa osittain samaa mieltd. (Kuva 22.) Taman-

kaan vaittdman kohdalla avoin kysymys ei siis auennut kenellekaan.

Saan ty0dssani enemman palautetta onnistumisista kuin
epaonnistumisista.
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KUVA 22. Saan tydssani enemman palautetta onnistumisista kuin epaonnistumisista. (n=12)

Osion viimeiselld vaittamalld mitattiin sitd, kokevatko vastaajat saavansa tarpeeksi palautetta tyds-
saan. Vastaajista yhdeksan (75 %) oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, ettd he saavat riittévasti
palautetta tyossaan. Vastanneista kaksi (17 %) oli osittain eri mieltd. (Kuva 23.) Vastaajista yksi ei
vastannut vaittémaan ollenkaan. Avoimen kysymyksen “"Mista aiheista ja asioista toivoisit saavasi

enemman palautetta?” kavi ilmi, etta palautetta toivottiin enemman tyonjalkeen liittyen.

Saan riittavasti palautetta tydssani.
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KUVA 23. Saan riittavasti palautetta tydssani. (n=12)
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6.4 Psykologisen turvallisuuden kehittdminen

Psykologiseen turvallisuuteen liittyvida onnistumisia seka kehityskohteita mitattiin kyselyssa avoimilla
kysymyksilld, joita oli kyselylomakkeen ensimmaisessa ja viimeisessa osiossa. Kaikki avoimet kysy-
mykset olivat vastaajille pakollisia. Ensimmainen avoin kysymys oli “Millaisissa tilanteissa olet koke-
nut psykologisen turvallisuuden tunteen uhatuksi?”. Vastaajista puolet eli kuusi vastaajaa (50 %)
vastasi, ettei heille ole tullut vastaan tallaista tilannetta. Lopuissa kuudessa vastauksessa isoimpana
teemana nousi esille tilanteet, joissa on epaonnistuttu tai tehty virheitd. Tama teema nousi esiin kol-

messa eri vastauksessa, joista kaksi on esitetty alapuolella.

Tilanteissa, joissa on tehnyt jonkun virheen.

Epdonnistumisen esille tuomisessa.
Lisaksi vastauksissa tuotiin esille "yleinen kiireen tunne kaikissa asioissa, joka vaikuttaa negatiivisesti
tyoskentelyyn ja luo tietynlaista stressia”. Myos tiedonkulun heikentyminen nousi yhdessa vastauk-
sessa esille. Kiireen tunteen lisdéntyminen ja heikentynyt tiedonkulku nousi esille myds kahdessa

muussa avoimessa kysymyksessa yksittdising vastauksina.

Seuraava avoin kysymys oli ‘Mitka asiat ovat mielestasi hyvin tydyhteisdssa psykologiseen turvalli-
suuteen liittyen?”. Vastaajista vain yksi vastasi kysymykseen viivalla. Selkedsti isoimpana aiheena
esille nousi avoin ja kannustava ilmapiiri, jossa uskalletaan kertoa omia mielipiteitda. Tamé aihe nousi

esiin jopa seitsemdssa eri vastauksessa. Alapuolella on yksi esimerkki ndista vastauksista.

Kannustaminen ja pyrkimys yleiseen avoimuuteen.
Toisena isona teemana esiin nousi avun pyytamisen helppous. Se nousi esille neljdssa vastauksessa.
Tama tukee myds aiempaa vaittdmaa, jossa suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd avunpyytami-
nen ei ole vaikeaa (Kuva 7). Avun pyytdamisen liittyvaa ilmapiirid kuvattiin esimerkiksi seuraavalla
tavalla:

Apua on tarvittaessa saatavilla, tyokaverit ovat aina valmiita autta-
maan.

Kolmas kysymys oli “Missa asioissa olisi mielestasi kehitettdavaa tydyhteisdssa psykologiseen turvalli-
suuteen liittyen?”. Vastauksista kuitenkin viisi (42 %) oli tyyliltdan “en osaa sanoa”. Vastauksissa ei
noussut selkedsti esiin yhtakaan teemaa, ja jokaisen vastaajan vastaus kasitteli eri aihetta. Vastauk-
sissa nostettiin esiin esimerkiksi tiimitydskentelyn kehittdminen, avoimuuden lisdédaminen seka mielipi-
teiden kysyminen. Lisaksi vastauksissa tuli esille myés tydmaaran kasvaminen ja kiireen tunteen li-
saantyminen seka tiedonkulun heikentyminen, jotka olivat nousseet jo aikaisemminkin vastauksissa

esille.
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Kyselyn viimeisessa osiossa vastaajilta pyydettiin kehittamisideoita, mitd tydyhteisot ja esihenkilot
voisivat toteuttaa parantaakseen psykologista turvallisuutta. Kysymykseen ‘Miten tydyhteisénne
voisi kehittda psykologista turvallisuutta?” vastaajista kaksi ei antanut kehitysideoita. Muissa vas-
tauksissa nousi selkeasti esille kaksi teemaa: yhteisollisyyden kehittéminen ja rohkaiseminen ideoi-
den esiintuomiseen. Molempia teemoja nousi esiin viidessa eri vastauksessa, kuten esimerkiksi seu-

raavissa:

Enemman yhteisia hetkia.

Jokainen otetaan tasapuolisesti huomioon seka kaikkien ideoita ja
mielipiteita kuunnellaan.

Tutkimuksen viimeinen kysymys oli "Mita esihenkildsi voisi tehda paremmin parantaakseen tydyhtei-
sdnne psykologista turvallisuutta?”. Vastauksissa nousi esille hyvin tasavertaisina kolme eri teemaa.
Ensimmainen teema oli yhteisollisyyden ja tiimihengen kasvattaminen, mika nousi esille myés edelli-
sessa kysymyksessa. Toinen teema, joka nousi esiin, oli tiedon kulun varmistaminen. Tiedon kulkuun
liittyen oli myds aiemmissa kysymyksissa yksittdisia vastauksia, joissa tuotiin ilmi, ettad tiedon kulku
on heikentynyt ja toivottaisiin parempaa kommunikaatiota kaikkien tydyhteisdn jasenten kesken.

Tiedonkulkuun liittyen oli annettu esimerkiksi seuraavanlainen vastaus:

Huolehtia, etta kaikki on asioista perilld ja varmistaa, etta tieto var-
masti kulkee kaikille.

Kolmas teema, joka nousi esiin vastauksissa, liittyi ideoiden ehdottamiseen. Toivottiin, ettd esihenki-
16t kyselisivat enemman seka toisivat enemman esille sita, etta kaikkien ideat ovat tervetulleita ja
ettd "sana on vapaa”. Vastauksissa nousi myos esille, etta jos esihenkilot paattavat olla toteutta-
matta jonkun tiimin jasenen ehdottamaa ideaa, olisi esihenkildiden hyvé perustella, miksi ideaa ei
toteutettu. Vastauksista viisi oli sellaisia, ettei vastaajilla ollut kehitysideoita. Osa vastauksista oli tyy-
liltdan “en osaa sanoa” ja osassa vastauksista asioiden koettiin aidosti olevan hyvin, kuten alapuo-

lella esitetyssd vastauksessa tulee ilmi.

Téhan en kylla keksi mitaan, asiat on siis aika hyvin!
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7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

7.1  Yhteenveto ja johtopaatdkset tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad psykologisen turvallisuuden nykytila seka miten sita voitaisiin
kehittda kohdeorganisaatiossa. Ensimmaisessa osiossa mitattiin psykologista turvallisuutta kokonai-
suutena erilaisin vaittdmin. Naista vaittamista selvisi, etta kokonaisuutena psykologinen turvallisuus
on hyvalla tasolla, eikd vastauksissa ollut huomattavissa erityisen huolestuttavia kohtia. Lahes jokai-
sessa vaittaman vastauksessa vain yksi tai kaksi vastaajaa vastasi olevansa samaa tai eri mielta si-
ten, ettad vastaus ilmaisi heikosta psykologisesta turvallisuudesta. Vastauksista tuli kuitenkin ilmi,
etta virheiden, ongelmien ja vaikeiden asioiden esille tuominen koettiin haastavimmaksi, vaikka ei
niidenkdan osalta vastaukset olleet huolestuttavalla tasolla. Virheiden ja epaonnistumisten teema
nousi esille myds kysyttdessa, millaisissa tilanteissa vastaajat ovat kokeneet psykologisen turvalli-

suuden tunteen uhatuksi.

Toisessa osiossa mitattiin vastaajien kokemuksia uusien ideoiden ehdottamiseen ja eridgvien mielipi-
teiden ilmaisemiseen liittyen. Vastausprosentit pysyivat osassa osion vaittdmista hyvin samankaltai-
sina kuin ensimmaisessa osiossa. Ndiden perusteella voidaan myds psykologisen turvallisuuden ole-
van hyvalla tasolla. Tuloksista kuitenkin ilmeni selkeasti, etta eridvien mielipiteiden ilmaiseminen tii-
missa ei ole kaikille helppoa, vaikka se ei aiheuttaisikaan tiimissa konflikteja tai muuten haastavia

tilanteita. Avoimien kysymyksien vastauksissa kuitenkin ilmeni, etta toivottaisiin enemman rohkaisua
uusien ideoiden ehdottamiseen, vaikka vaittamien perusteella suurin osa vastaajista koki uusien ide-
oiden ja ratkaisujen ehdottamisen helpoksi. Vaittdmien perusteella uusien ideoiden ja ratkaisujen

ehdottaminen koettiin my&s helpommaksi, kuin eridvien mielipiteiden ilmaiseminen.

Palautekulttuuria mitattaessa nousi selkedsti esille se, etta tiimissaé palautteen antaminen koetaan

haastavaksi. Yli puolet vastaajista oli osittain eri mieltd siita, ettd heiddn on helppo antaa palautetta
kaikille tydyhteison jasenille. Suurimmaksi syyksi osoittautui se, ettd pelatdan palautteen vastaanot-
tajan reaktiota. Vastauksissa nousi myos esille, ettei pidempaan organisaatiossa tydskennelleille us-
kalleta valttamatta antaa yhta helposti palautetta kuin uudemmille tiimin jasenille. Palautekulttuuriin
liittyen oli kuitenkin erittdin positiivista huomata, etta kaikkien vastaajien mielesta heiddn saamansa
palaute esihenkiléilta ja etenkin tybkavereilta on ollut hyvin annettua sekd he ovat saaneet ty6ssaan

enemman palautetta onnistumisista kuin epaonnistumisista.

Avoimien kysymysten perusteella hyvin asioina psykologiseen turvallisuuteen liittyen koettiin erityi-
sesti avun pyytdmisen helppous seka avoin ja kannustava ilmapiiri. Myds vaittamien perusteella
avun pyytaminen koettiin helpoksi. Kehitysideoissa korostui tiimihengen kasvattaminen ja yhteisolli-
syyden lisdaminen eli yhteisia hetkia ja yhteista tekemista tiimin kesken toivottiin lisad. My6s niin
tydyhteisolta kuin esihenkildiltd toivottiin enemman yleista rohkaisua ideoiden esiintuomiseen. Esi-

henkilGiltd toivottiin myds parempaa tiedottamista ja tiedonkulun varmistamista.

Yhteenvetona tulosten perusteella voidaan siis todeta psykologisen turvallisuuden nykytilan olevan
hyvalla tasolla, mutta kuitenkin kehittamiskohteitakin |6ytyi. Opinndytetydn luvussa 6.2 esitetyn Rin-
teen malliin (kuva 4) perustuen, tiimin psykologinen turvallisuus on ldhimpé&na tasoa nelja "tiimina

kohti tavoitteita”, eli varsin hyvalla tasolla. Talla tasolla ollaan ylpeita omasta tiimista ja yhteisesta
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tyosta. Ideoita on helppo tuoda esiin ja ty6ta kehitetddn kohti tavoitteita seka tydssa koetaan olevan
imua. Tutkimuksen avulla saatiin selvitettya psykologisen turvallisuuden nykytila. Opinndytetyd vas-
tasi siis tutkimuskysymyksiin “Millaiseksi organisaation X henkilostdsta valittu tiimi Y kokee tydyhtei-

son psykologisen turvallisuuden?” ja "Miten psykologista turvallisuutta voitaisiin kehittaa?".

7.2  Kehittdmisehdotukset

Kyselyn avulla saatiin selville psykologisen turvallisuuden nykytila eli tiimin jasenten mielipiteet eri
psykologisen turvallisuuden osa-alueista. Kyselyn avulla saatiin myos selville, missa asioissa olisi ke-
hitettavaa ja mitka asiat ovat hyvin psykologiseen turvallisuuteen liittyen. Seuraavaksi esitelldan tu-
losten pohjalta laaditut kehitysideat, joilla psykologista turvallisuutta voitaisiin lIahtea kehittdmaan
kohdeorganisaatiossa. Kehitysideoita peilataan opinndytety6n teoriaan ja tutkimuksen tuloksiin. Li-
saksi kehitysideoissa on huomioitu kirjoittajan oma tydntekijanakdkulma seka toimeksiantajan kom-
mentit kehittamiseen liittyen. Kehitysehdotuksista haluttiin laatia sellaisia, ettd ne ovat realistisia to-

teuttaa kohdeorganisaatiossa.

Ensimmainen kehitysidea koskee keskustelun herattamista psykologisesta turvallisuudesta. Kuten
opinnaytetyon luvussa 6.5 tuotiin esille, psykologisen turvallisuuden kehittdminen Iahtee liikkeelle
siita, etta aiheesta aletaan keskustella. Olennaista on, etta tiimin jasenet ymmartavat mita psykolo-
ginen turvallisuus tarkoittaa ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Liséksi on térkeaa yhdessa tiimin
kanssa kayda lapi kyselyn tulokset. Organisaatiossa jarjestetdan helmikuussa 2024 koko henkil6s-
tdlle yhteinen tilaisuus. Tilaisuudessa kerrotaan lyhyesti, mita psykologinen turvallisuus tarkoittaa ja
kuinka se ilmenee. Tdman jalkeen tilaisuudessa kdaydaan tutkimuksen tulokset yhdessa tiimin kanssa
Iapi ja heratellddn keskustelua aiheeseen liittyen. Tutkimuksen tulokset esitellaén tiimille kokonaistu-
loksina, kuten ne ovat tdssakin tydssa esitelty, eika kenenkdan yksittdisen vastaajan vastauksia
tuoda esille. Samalla tiimi voi yhdessa esihenkildiden kanssa miettia kdytanteita ja peliséantéja tiimin
yhteisen psykologisen turvallisuuden kehittdmiseksi. Muutoksia tulisi tehdd organisaatiossa sen pe-
rusteella, millaista tietoa ja keskustelua kyselyn purkutilanteesta saadaan (Rinne 2021, 267). Purku-
tilaisuudessa voitaisiin esimerkiksi yhdessa tiimin kanssa miettid palautteenantoon ja vastaanottami-
seen liittyvid pelisaantdja, koska tutkimuksen vastausten perusteella palautteen antaminen koettiin
haastavaksi. Lisaksi keskustelua voitaisiin heratelld uusien ideoiden vastaanottamiseen, erigvien mie-

lipiteiden ilmaisemiseen ja tydyhteistssa vallitsevaan virhekasitykseen liittyen.

Tutkimuksen avoimissa kysymyksissa nousi esille myds heikentynyt tiedonkulku. Toinen kehitysidea
koskee tiedonkulkua tydyhteison sisélld. Toimiva tiedonkulku on edellytys toimivalle tydyhteisdlle ja
tyontekijoiden pitdisi pystya luottamaan siihen, etta he saavat tyénsa kannalta merkityksellisen tie-
don (Joki 2021, luku 13.1). Organisaatiossa on aikaisemmin ollut kdytdssa Microsoft Teams tiedon-
kulkua ja viestintaa varten, mutta vahaisen kayttdasteen vuoksi se poistettiin kaytosta joulukuussa
2023. Organisaatiolle on tulossa kaytt6dn uusi sahkdinen viestintdkanava, mutta sen kayttéonoton
ajankohta on arvioitu olevan vasta syksylla 2024. Tulosten purkutilaisuudessa halutaan myés selvit-
taa tiimin jasenten nakemyksia siitd, millainen tiedonkulun kanava ja tapa olisi véliaikaisesti toimivin,
kun sdhkoistd kanavaa ei ole kaytettavissa. Ennen purkutilaisuutta olisi kuitenkin hyva kehittaa jon-

kinlainen valiaikainen keino tiedonkulkuun. Yhdessa toimeksiantajan kanssa totesimme, ettd valiai-
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kaisesti organisaatiossa voitaisiin tehda ilmoitustaululle selked kohta, jossa on selkeasti ilmaistu or-
ganisaation tavoitteet seka ajankohtaiset infot. Talla pyritdan valiaikaisesti huolehtimaan siita, etta

tieto kulkisi kaikille ja jokainen tiimin jasen olisi ajan tasalla organisaatioon liittyvista asioista.

Kolmas kehitysidea liittyy yhteisollisyyden luomiseen ja tiimihengen kasvattamiseen. Tutkimuksen
perusteella selvisi, etta tiimin jasenet toivoisivat enemman yhteisia hetkia ja tiimihengen kasvatta-
mista. Kuten opinndytetyon luvussa 4.2 kerrotaan, tiimin jasenten valinen vuorovaikutuksen maara
seka se, miten hyvin tiimin jasenet tuntevat toisensa, vaikuttaa psykologiseen turvallisuuteen. Orga-
nisaatiossa on tapana aina aamuisin ennen myymalan avausta pitda noin 10 minuutin “aamustart-
teja”, jossa kdydaan lapi ajankohtaisia asioita seka kyseiseen paivaan liittyvid aiheita ja tavoitteita.
Joulukuun 2023 aikana organisaatiossa pidettiin osana tydyhteison joulukalenteria muutaman kerran
pidempia, noin 30 minuutin aamustartteja, joissa kaytiin ajankohtaiset asiat lapi, mutta myos vietet-
tiin yhdessa aikaa esimerkiksi juomalla aamukahvit ja juttelemalla arkisista asioista. Kirjoittajan
omiin tydntekijan nakdkulmasta tehtyihin havaintoihin ja tydyhteison jaseniltd saatuun palauttee-
seen perustuen pidemmista aamustarteista tykattiin ja ne koettiin mukaviksi seka yhteisollisyytta
lisadviksi. Organisaation kannattaisi jatkaa ndiden pidempien aamustarttien pitamistd. Resurssien
puolesta niitd ei ole mahdollista eika jarkevaa pitéa joka aamu, mutta esimerkiksi kerran viikkoon
voisi olla toimiva ratkaisu. Organisaatiossa jatettiin myds vuonna 2023 pitamatta jokavuotiset pikku-
joulut. Syyna téhan oli se, ettei kukaan organisaation henkildstdsta ollut kiinnostunut jarjestémaan
niitd. Kirjoittajan omiin tydntekijan nakékulmasta tehtyihin havaintoihin perustuen pikkujouluja kui-
tenkin toivottiin paljon ja niista kyseltiin todella paljon. Vaikka niin kutsuttu pikkujoulukausi on jo
mennyt, voisi organisaation johto jarjestdaa henkildstolle niin sanotut talvijuhlat, jotka korvaisivat pi-

tdmatta jaaneet pikkujoulut.

Psykologisen turvallisuuden kehittdmisessa on tarkeaa muistaa, ettei se saisi jaada vain yhteen mit-
taukseen ja purkutilaisuuteen. Jotta psykologista turvallisuutta voitaisiin yllapitaa ja kehittéa jatku-
vasti, tulisi se pitad myo6s organisaation toiminnassa mukana jatkuvasti. Yksi tapa pitda psykologinen
turvallisuus esilld sekd mukana organisaation toiminnassa ja toimintatavoissa, on keskustella siita
toistuvasti tiimin jasenten kanssa. Esimerkiksi ndissa pidemmissa aamustarteissa voitaisiin tietyn
ajanjakson valein keskustella jostain psykologisen turvallisuuden osa-alueesta. Koska tiimin jasenten
osallistuminen aamustartteihin vaihtelee heidan tyévuorojensa mukaan, voitaisiin samasta teemasta
keskustella useammassa aamustartissa. Esimerkiksi osassa maaliskuussa jarjestettavissa aamustar-
teissa voitaisiin keskustella palautekulttuurista yhdessa aamustartissa lésna olevien kanssa ja huhti-
kuun teemana voisi esimerkiksi olla uusien ideoiden ehdottaminen ja huomioiminen. Tama tosin
vaatii organisaation esihenkil6iltéd paneutumista psykologiseen turvallisuuteen ja aamustarttien etu-
kdteen suunnittelemista, mutta jos psykologista turvallisuutta halutaan kehittaa, sen tulisikin olla

aidosti johdon agendalla.
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8 POHDINTA

8.1 Opinnaytetyon onnistumiset ja haasteet

Opinndytetyon aihevalinta oli omasta mielestani onnistunut. Aihevalinta tuki omaa ammatillista osaa-
mistani ja kasvuani seka toimeksiantajalla oli sille tarve. Aiheena psykologinen turvallisuus on laaja
ja sisdltda useita eri osa-alueita, joten aihetta olisi pystynyt rajaamaan tarkemminkin. Toimeksianta-
jan toiveena kuitenkin oli saada kokonaiskuva psykologisen turvallisuuden tilasta, joten aiheen rajaa-
minen oli siltd osin onnistunut ja se palveli toimeksiantajaa parhaiten. Kokonaisuutena opinndytetyo-
prosessi sujui hyvin ja oli onnistunut, lukuun ottamatta pienta aikataulun viivastymista. Alkuperainen
tavoite oli saada opinndytetyd valmiiksi muutama viikkoa aikaisemmin. Aikataulun pieni venyminen
ei kuitenkaan vaikuttanut lopputulokseen. Koko opinndytetydprosessin ajan yhteistyd toimeksianta-
jan kanssa sujui todella hyvin ja tutkimuksella saatiin aikaseksi haluttu lopputulos. Psykologisen tur-
vallisuuden nykytila saatiin selville ja niiden perusteella saatiin laadittua kehitysideoita kohdeorgani-

saatiolle.

Kokonaisuutena kyselylomake oli onnistunut. Avoimien kysymysten lisadminen kyselyyn oli hyva
asia, koska niiden avulla saatiin lisdtietoa tiimin jasenten nakemyksistd, vaikka osa vastauksista oli
lyhyitd. Avoimien kysymysten avulla saatiin vastauksia siihen, mihin asioihin tiimin jasenet ovat tyy-
tyvaisia ja missa asioissa olisi kehitettdvaa psykologiseen turvallisuuteen liittyen. Nama asiat eivat
olisi selvinneet ilman avoimia kysymyksid. Oli my6s hyva asia lisétéd muita vaittémia Edmondsonin
seitseman vaittdman lisdksi, koska pelkastdan niilla vaittamilla kysely olisi jaanyt hyvin suppeaksi.
Naihin itse luotuihin vaittamiin lisattiin toimeksiantajan toiveesta ehdollisia avoimia kysymyksia, jotka
tulivat esiin silld ehdolla, etta vastaaja vastasi olevansa tdysin tai osittain eri mieltd. Nadiden ehdollis-
ten avoimien kysymysten avulla uskottiin saatavan syvallisempaa tietoa psykologiseen turvallisuu-
teen liittyen. Useimmissa vaittamissa kuitenkin vain kaksi (17 %) vastaajista oli tdysin tai osittain eri
mieltd, joten ndistd avoimista vastauksista ei voida tehda yleistyksia koko tiimia koskien. Ehdollisia
avoimia kysymyksia ei valttdmatta olisi tarvinnut laittaa niin monen vaittdman yhteyteen, vaikka nii-
den avulla saatiinkin syvallisempaa tietoa joistain aihealueista. Esimerkiksi palautteenannon haas-
teellisuudesta ja sen syista ei olisi saatu tietda ilman naita lisattyja vaittdmia ja avoimia kysymyksia,
vaikka palautekulttuuri on yksi psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavista tekijoista. Haastattelun
toteuttaminen olisi ollut mielenkiintoista, mutta se ei olisi ollut ajallisesti jarkevaa seka silloin tutki-
muksen pitdminen objektiivisena olisi ollut haastavampaa tutkijan ollessa yksi tutkittavan tiimin jase-

nista.

OpinndytetyOprosessin aikana haasteita aiheutti tyén, opinndytety6n ja vapaa-ajan yhdistaminen ja
kirjoittamisen aikatauluttaminen. Alkuperdinen aikataulu oli todella tiukka, joten olin etukateen va-
rautunut siihen, ettd se saattaa tulla venymaan. Alkuperdinen tavoite oli saada opinndytetyd val-
miiksi joulukuussa 2023, mutta hyvin pian prosessin aloittamisen jalkeen uudeksi tavoitteeksi muo-
dostui tammikuu 2024. Aikataulun viivastyminen ei kuitenkaan aiheuttanut haittaa kenellekadn osa-
puolelle, ja toimeksiantajan mielesté olikin parempi, ettd kysely toteutettiin joulusesongin aikaan
eika ennen sita. Jalkikateen ajateltuna, olisi ollut viisaampaa varata alusta alkaen koko prosessille
enemman aikaa, koska samaan aikaan olin keskimaarin viitena pdivana viikossa téissa. Toisaalta kui-

tenkin koen, ettd itse olen tehokkaampi ja suoriudun paremmin, kun aikataulu on tiivis.
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Ajoittain haasteita aiheutti my&s luotettavien lahteiden etsiminen ja I6ytdminen. Psykologisesta tur-
vallisuudesta l6ytyy paljon aineistoa ja kirjoituksia, mutta niiden taustalla olevan tutkimus- ja am-
mattitiedon I6ytaminen oli valilld haastavaa. Lahestulkoon kaikki aiheeseen liittyvat tutkimukset oli-
vat englanninkielisia ja toisinaan oikeiden hakusanojen keksiminen tuotti padnvaivaa. Myds useat
vieraskieliset tutkimukset olivat maksumuurin takana, mika lisdsi myos haastetta l6ytaa luotettavia

lahteita, koska en niista halunnut kuitenkaan maksaa.

Yksi haaste opinndytetydssa oli myos nadin ison prosessin tekeminen yksin. Ennen opinndytetyon
aloittamista olin varma siitd, ettd haluan tehda opinnaytetydn yksin, koska halusin toteuttaa tydn
juuri niin kuin itse halusin ja ottaa kaikesta suoriutumisesta vastuun itselleni. Aiemmin opintojen ai-
kana tehdyt projektit on tehty ldhestulkoon aina ryhmassa, jolloin olen huomannut, ettd olen enem-
man itsendinen tyoskentelija. Valilla opinnaytety6ta tehdessa kyseenalaistin valintani tehda opinnay-
tetyon yksin, koska olisin kaivannut toista nakdkulmaa asioihin tai henkilén, jonka kanssa pohtia
opinnaytetydhdn liittyvia asioita. Loppujen lopuksi olen kuitenkin erittdin tyytyvdinen paatokseeni
tehda opinnaytety6 yksin. Vaikka minulla ei ollutkaan paria, jonka kanssa keskustella yhteisesta
tyostd, oli moni ystavani samassa tilanteessa opinndyteyon kanssa, jolloin pystyimme kuitenkin yh-

dessa keskustelemaan opinndytetdistamme ja auttaa toisiamme tdiden eteenpdin viemisessa.

8.2 Oma ammatillinen kasvu

Opinnaytety6prosessin aikana oma ammatillinen osaamiseni kasvoi paljon. Ennen opinnaytetyon
aloittamista suoritin harjoittelun kevaalld 2023 kyseiseen kohdeorganisaatioon. Harjoittelussa olin
osittain mukana henkildstojohtamisessa ja vastuutehtavissa, ja harjoittelun myéta sainkin kohdeor-
ganisaatiosta maardaikaisen tydpaikan henkildstdjohtamiseen liittyen kesén 2023 ajaksi. Valmistumi-
sen jalkeen tavoitteenani on pdastd tydskentelemaan henkildstéjohtamisen ja tyéhyvinvoinnin pa-
rissa, joten voidaan siis sanoa, ettd opinndytetytn aihe todella valikoitui omaan kiinnostukseen ja

urasuunnitelmiin perustuen.

Opin paljon psykologisesta turvallisuudesta. Terminad psykologinen turvallisuus on tullut opintojen
aikana esille ohi mennen, mutta siihen ei ole perehdytty sen tarkemmin. Sen lisdksi, ettd opin psyko-
logisesta turvallisuudesta paljon, opin myos paljon henkildstdjohtamisesta kokonaisuutena ja siita,
millaista on esimerkiksi hyva johtaminen. Lisdksi opin siitd, miten merkittava asia psykologinen tur-
vallisuus ja hyva johtaminen on koko organisaation liiketoiminnan kannalta. Uskon vahvasti, etta
naista oppimistani asioista on varmasti hy6tya tulevaisuudessa niin esihenkiléna toimiessa kuin jo

tydyhteisdn jasenena.

Itselleni henkilbkohtaisesti yksi haastavimmista asioista opinndytetydprosessin aikana oli keskenerai-
sen tydn esittdminen ohjaajalle. Téman piirteen olen tunnistanut itsessani jo aikaisemminkin opin-

noissa ja tydelamassa, mutta nyt se korostui huomattavasti. Koulun ja opintojen suhteen olen aina

ollut taydellisyyteen pyrkiva. Keskeneraisen ja puutteellisen tyén esittdminen tuntui joka kerta haas-
tavalle, vaikka jokaisen ohjaustapaamisen jélkeen minulle jai hyva ja kiitollinen mieli tapaamisista ja
saamastani palautteesta. Yhdessa tapaamisessa ohjaajani sanoikin minulle, etta minun tulisi muistaa
psykologinen turvallisuus myds omassa tydssani. Joten yksi tarkeimmista opeistani oli myds se, etta

keskenerdinen tyo ei ole huono tyo.
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Opinndytety6n myota opin konkreettisesti, miten tutkimus toteutetaan. En ollut koskaan aikaisem-
min toteuttanut tutkimusta enka tiennyt entuudestaan mita asioita sen toteuttamiseen liittyen on
otettava huomioon. Opinndytetyon tekeminen kehitti myds tiedonetsintataitojani ja lahdekriittisyytta.
En ollut koskaan aikaisemmin joutunut etsimdan nain paljon tietoa ja Idhdeaineistoa jostain asiasta.
Lisaksi sain prosessin myota vahvistusta siitd, millaiset tydskentelytavat ja -tekniikat sopivat minulle
parhaiten. Selkeat aikataulut ja suunnitelmat toimivat minulle parhaiten seka ne motivoivat viemaan
tyota eteenpain. Vaikka opinnadytetyon aikataulu oli hyvin tiukka, koen, ettd se toimi minulle hyvin.
Tavoitteenani oli kasvattaa asiantuntijuuttani psykologiseen turvallisuuteen ja henkilostdjohtamiseen

liittyen ja se toteutui.

8.3  Jatkotutkimukset

Kehityksen seuraaminen on tarked osa psykologisen turvallisuuden kehittamistd. Kehitysta voidaan
seurata esimerkiksi tekemalld saanndéllisia mittauksia samoilla kysymyksilla. (Rinne 2021, luku 19.)
Opinnaytety6 antoi tietoa psykologisen turvallisuuden tilasta tiimissa joulukuussa 2023. Talle opin-
nayteyodlle suositellaan jatkotutkimuksia. Seuraava jatkotutkimus voisi olla psykologisen turvallisuu-
den kehittamistoimenpiteiden kayttéonoton jalkeen uusi psykologisen turvallisuuden kysely kesalla
2024. Kyseisessa tutkimuksessa tutkittaisiin, onko tehdyilla toimenpiteilld saatu parannettua psykolo-
gista turvallisuutta. Toimeksiantaja saa kayttédnsa alkuperadisen kyselylomakkeen kysymykset, jol-

loin heidan on helppo suorittaa uusi samanlainen kysely.
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LIITE 1: TIETOPAKETTI JA KYSELYN QR-KOODI

Kohdeorganisaation nimi ja tiimin Y ammattinimike on peitetty mustalla anonymiteetin takaamiseksi.

Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa

Moikka kaikkil

Teen tradenomiopintoihin kuuluvaa opinndytetydtd aiheesta “psykologinen turvallisuus tydyhteisgssad”.
Toimeksiantajana toimii || D < tarkoittaa siis sité, etté toteutan opinndytetysn

tutkimusosan ténne meidén [ G

IHUOM | Koskee vain sellaisia[JJJil} ioilla on tuntisopimus, Ei siis koske esihenkilditd, visualisteja,
sesonkityontekijoitd tai extra-tydntekijditd.

Tutkimusosa toteutetaan anonyymind verkkokyselynd, jolla kartoitan teiddn nakemyksia ja kokemuksia
meiddn tytyhteison psykologiseen turvallisuuteen liittyen valmiiden vdittdmien ja avoimien kysymysten
avulla,

Kyselyssa el kysytd ikdd, sukupuolta, tydsuhteen pituutta tal mitdan muutakaan tunnistettavaa tietoa, jotta
vastaajien anonymiteetti saadaan sdilytettyd koko tutkimuksen ajan. Julkaistavassa opinndytetyossa
toimeksiantajasta kdytetddn nimitystd "Pohjois-Savossa kaupan alalla toimiva organisaatio”, eli myds yritys
pysyy anonyyming. Toimeksiantajal l{jj R on <évttooikeus ei julkaistaviin tuloksiin, mutta nekin
ovat siis tdysin anonyymeja eikd niistd voida vastaajia tunnistaa.

Kyselyyn osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Toivoisin kuitenkin, etta mahdollisimman moni osallistuisi
kyselyyn, jotta saataisiin arvokasta tietoa meidin tyiyhteisén hyvinvoinnin ja psykologisen turvallisuuden
nykytilasta ja siitd, kuinka sitd voitaisiin kehittdd. Samalla saisin myds hyvidt avaimet opinndytetydn

onnistumiselle. G

Kyselyyn saa vastata tyOajalla ja jokaiselle vastaajajoukkoon I-cuuluualle_schemmitetaan aikaa
kyselyynvastaamiseen, Kysely on auki 19,12 ~31.12. Kyselyn arvioitu vastausaika on noin 5=10 minuuttia,
mutta vastaamiseen saa kdyttdd tarvittaessa enemmdnkin aikaa. Toivoisinkin mahdollisimman perusteltuja
ja kattavia vastauksia, jotta vastausten analysointi ja arviointi olisi luotettavampaa ja saisin laadittua
oikeasti toimivia kehitysehdotuksia juurl teiddn nikemyksien pohjalta. (&)

Paaset kyselyyn alla olevan QR-koodin avulla.

Jos tulee jotain kysyttdvda asiaan liittyen, niin kysy minulta eli llonalta ! @
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LIITE 2: KYSELYLOMAKE

Tiimin Y ammattinimike on peitetty mustalla anonymiteetin takaamiseksi.

Psykologinen turvallisuus

Pakolliset kysymykset merkitty tdhdella (*)

Tamad tutkimus toteutetaan yhteistytssd Savonia-ammattikorkeakoulun kanssa. Teen opintalhinl kuuluvaa
opinndytetydtd psykologisesta turvalllsuudesta tybyhteistsss, jonka tarkoituksena on selvittdd tydyhteistn
psykologisen turvallisuuden nylkytila ja ldytdd kehittdmisideoita sen parantamiseksi. Vastaamalla kyselyyn voitte
valkuttaa tybyhteisédnne psylkologisen turvallisuuden kehittdmiseen sekd samalla annatte arvokasta apua
apinndytetydni onnistumiselksi.

Kysely toteutetaan anonyymind ell nimettémand ja vastaulksia kasitelldan ehdottoman luottamulksellisina.
Kyselyyn vastannelta henkiléitd el siis volda tunnistaa vastausten perusteella. Kyselyyn osalllstuminen on téysin
vapaaehtoista,

Opinndytetyin valmistuttua sen voi lukea osoitteesta www.theseus.fi

Kiltos etukdteen vastaulksista!

Ilona Réntynen

Paykologinen turvallisuus tarkoittaa kokemusta ja tunnetta siitd, ettd jokainen vol esitelld uusia Ideoita, esittéd
leysymyksid, kertoa keskenerdisisté ajatuksista, kysyd apua, haastaa nylkytilannetta ja kertoa
epdonnisturmisista lman pelkoa siité, ettd tullsi nolatuks tal jollain muulla tapaa rangalstuks),

Seuraavien viittimien avulla kartoitetaan G kokemusta psykologisesta turvallisuudesta, Pohdi
vAittAmid omien kokemustesi kautta tydyhteistssi. Lue viittimit ja vastausvaihtoehdot huolellisesti,
ja valitse omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

1 Taysin en 2 Qsittain ed 3 Osittain samaa 4 Tdysin samaa
mielts mieltd mielts mielts

Jos teen virheen tytskennellessdni tdssd

tiimissd, se kidntyy usein minua vastaan. O O O O
Taman tiimin jédsenet volvat helposti tuoda
eslin ongelmia ja valkeitakin asloita,

Joskus téssd tiimissd torjutaan ihmisid siksi,
ettd he ovat erllaisia.

Tassd tiimissd on turvallista kokellla uusia
asloita ja ottaa riskejd.

Téssd tiimissé on valkeaa pyytdd apua.

Kulkaan tAssa tiimissd el kiyttdydy
tahallaan tavalla, joka helkentdd tolsten
suorituksia.

Tybskennel lessdn| tdssd timisss koan, attd
minun yksilallisid taitojani ja osaamistani
arvostetaan ja hyddynnetadn,

O OO0 O O
O O OO0 O O
O OO0 O O
O O OO0 O O
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1 Taysin eri 2 Osittain eri 3 Osittain samaa 4 Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta

Tydskennellessani tassa tiimissa tiedan mita

minulta odotetaan ja ymmarran, miten oma

tydskentelyni vaikuttaa tiimiin ja sen O O O O
yhteisiin tavoitteisiin.

Tassa tiimissa jasenet voivat helposti tuoda

esiin tekemiaan virheita ja niista pyritasn O O O O

appimaan.

Millaisissa tilanteissa olet kokenut psykologisen turvallisuuden tunteen uhatuksi? *

Mitka asiat ovat mielestdsi hyvin tydyhteisissa psykologiseen turvallisuuteen liittyen? *

Missd asioissa olisi mielestisi kehitettavas tydyhteistssa psykologiseen turvallisuuteen liittyen? *
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ThssH osiossa kartoitetaan GRS kokemusta uusien ideoiden ja ratkaisujen ehdottamisesta sekd

eridvien mielipiteiden iimaisemisesta, Lue vaittd mit ja vastausvaihtoehdot huolellisesti, ja valitse

omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto,

1 Taysin er
mielté
Tiimissamme uusien ideoiden ja ratkaisujen o
ehdottaminen on helppoa.

Tydkaverini suhtautuvat ideoihini
rriyéinteisest| ja huomiolvat ne.

Esihenkiléni arvostaa ideaitani.

Timissamme on helppo iimaista eridvid
mielipiteita.

Eridvien mielipiteiden iimaiseminen e
alheuta konflikteja tai muuten haastavia
tilanteita tiimissé.

O O0O

Miksi uusien ideciden ja ratkaisujen ehdottaminen ei ole helppoa? *

2 Qsittain ed
mieltd

O

O OO0O

O

O O0OO0O

mieltd

O

O OO0O

3 Osittain samaa 4 Tdysin samaa
mieltd

Miten ehdottamiisi ideoihin ja ratkaisuihin on suhtauduttu? *

Miksi eridvien mielipiteiden ilmaiseminen ei ole helppoa ja kuinka nilhin suhtaudutaan? *
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Millaisia haastavia tilanteita eridvien mielipiteiden ilmaiseminen on aiheuttanut? *

Téssd osiossa kartoitetaan SIS kokemusta ty oy hteisin palautekulttuurista. Lue vdittamat ja
vastausvaihtoehdot huolellisesti, ja valitse omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

1 Taysineri 2 Osittain eri 3 Osittain samaa 4 Taysin samaa
mielta mielta mielta mielta

Minun on helppo antaa palautetta kaikille
tydyhteisomme jasenille. O o O O
EsihenkilGilta saamani palaute on ollut

rakentavaa ja hyvin annettua.

Tyokavereilta saamani palaute on
rakentavaa ja hyvin annettua.

Saan tydssani enemman palautetta
onnistumisista kuin epaonnistumisista.

OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O

Saan riittavast palautetta tydssani.

Miksi palautteen antaminen ei ole helppoa? *
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Millaista esihenkildiltd saamasi palaute on ollut ja miten se on annettu? *

Millaista tyokavereilta saamasi palaute on ollut ja miten se on annettu?

Mistéd aiheista ja asioista toivoisit saavasi enemmén palautetta? *

Thssé osiossa kartoitetaan G nikemyksié ja ideoita psykologisen turvallisuuden
kehittamiseen liittyen.

Miten tybyhteisbnne voisi kehittdd psykologista turvallisuutta? *
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Mits esihenkildsi voisi tehdd paremmin parantaakseen tybyhteisénne psykologista turvallisuutta? *
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