IN/| HAMK

JAY Jrstieivit

Psykologinen turvallisuus ja sen yhteys

tyontekijan hyvinvointiin

Tradenomin tutkinnon opinnaytetyd
Liiketalous
Kevat 2025
Maiju Morsky



IN/| HAMK

A Laresions Tiivistelma

Liiketalouden koulutus

Tekija Maiju Morsky Vuosi 2025
Tyon nimi Psykologinen turvallisuus ja sen yhteys tyontekijan hyvinvointiin
Ohjaaja Taru Tuominen

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin psykologista turvallisuutta ja sen yhteytta tyontekijan hyvinvointiin.
Tutkimuksessa keskityttiin siihen, miten psykologinen turvallisuus ilmenee tydyhteisdissa, miten se
vaikuttaa tyontekijdéiden kokemukseen omasta hyvinvoinnistaan seka sita, millaisia keinoja psykologisen
turvallisuuden vahvistamiseksi voidaan tunnistaa.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasiteltiin psykologisen turvallisuuden kasitettd, sen vaikutuksia
tyOhteisoissa seka tyontekijan hyvinvoinnin keskeisia osa-alueita. Liséksi tarkasteltiin johtamisen roolia
psykologisen turvallisuuden rakentamisessa ja tydyhteistn vuorovaikutuksen merkitysta turvallisuuden
kokemuksessa.

Tutkimus toteutettiin monimenetelmaisena tutkimuksena, jossa yhdistettiin maarallinen kyselytutkimus ja
laadulliset haastattelut. Kyselyyn vastasi 162 henkil6a ja haastattelut toteutettiin kahden esihenkilon
kanssa. Kyselyn tulosten perusteella psykologinen turvallisuus vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvointiin,
vahentaa tyGperaista stressia ja lisda tydmotivaatiota. Vastaajat kokivat, ettd psykologista turvallisuutta
lisda hyva tiimitydskentely, avoin viestinta ja selkeat tydnkuvat, kun taas psykologista turvallisuutta
heikentaa epaselvat roolit, puutteellinen palautekulttuuri ja arvosteleva ty6ilmapiiri. Haastatteluissa
korostui esihenkildiden rooli turvallisuuden rakentumisessa ja palautekulttuurin kehittamisessa.

Tutkimuksen perusteella psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija tydntekijdiden hyvinvoinnissa, ja
sen vahvistaminen edellyttaa seka organisaation etta yksildiden toimia tydnkuvasta riippumatta.
TyOyhteisoissa tulisi panostaa avoimeen vuorovaikutukseen, selkeisiin rakenteisiin ja ty6ilmapiirin
kehittamiseen, jotta tytntekijat voivat kokea olevansa turvassa, arvostettuja ja kuultuja.

Avainsanat: psykologinen turvallisuus, tyontekijan hyvinvointi, tydyhteisd, johtaminen, kvantitatiivinen
tutkimus, kvalitatiivinen tutkimus

Avainsanat psykologinen turvallisuus, tyontekijan hyvinvointi, tydyhteisd, johtaminen, kvantitatiivinen
tutkimus, kvalitatiivinen tutkimus

Sivut 31 sivua ja liitteita 2 sivua



IN/| HAMK

V\_I Hameen ammatti-

korkeakoulu Abstract
DP Degree Programme in Business Administration
Author Maiju Morsky Year 2025
Subject Psychological Safety and Its Connection to Employee Well-being

Supervisors Taru Tuominen

This thesis examines psychological safety and its connection to employee well-being. The study focuses
on how psychological safety manifests in workplaces, how it influences employees' well-being, and what
measures can be identified to strengthen it.

The theoretical part of the thesis explores the concept of psychological safety, its effects in work
communities, and the key aspects of employee well-being. Additionally, the role of leadership in fostering
psychological safety and the importance of workplace communication in shaping the experience of
safety are discussed.

The research was conducted using a mixed-method approach, combining a quantitative survey and
gualitative interviews. The survey was completed by 162 respondents, and interviews were conducted
with two managers. The survey results indicate that psychological safety significantly impacts employee
well-being, reduces work-related stress, and enhances motivation. Respondents highlighted that strong
teamwork, open communication, and clear job roles support psychological safety, while unclear
responsibilities, insufficient feedback, and a critical work environment weaken it. The interviews
emphasized the role of managers in building psychological safety and fostering a culture of constructive
feedback.

Based on the research findings, psychological safety is a crucial factor in employee well-being, requiring
both organizational and individual efforts to maintain. Work communities should invest in open
communication, clear structures, and a supportive workplace atmosphere to ensure that employees feel
safe, valued, and heard.

Keywords  psychological safety, employee well-being, workplace, leadership, quantative research,
qualitative research
Pages 31 pages and appendices 2 pages



1 (35)

Sisallys
N o] oo F= 10| (o PP TP PP PP PPPPP PP PPPIN 3
2 Mit& psykologinen tUrVAllISUUS ON?.........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiie e sennnnennne 5
2.1 Psykologisen turvallisuuden MaaritelmMa.............coooviiiiiiiii e 5
2.2 Psykologisen turvallisuuden merkitys tyOelamASSE ........oeeiieeiiiiiiiiceie e 6
2.3 Johtamisen ja esihenkildtyon rooli psykologisen turvallisuuden edistamisessa ...................... 7
2.4 Yksilon rooli psykologisen turvallisuuden ediStAmiSESSa ...........cuvvviiiiieeeiiiiiiiiie e 9
2.5 Organisaatiokulttuuri ja sen rakentaminen ... 10
2.6 Psykologisen turvallisuuden palauttaminen organisaatiosSSa .........cccoeeeevvevvviiiiiieeeeeeeenennnnnn. 11
3 TyONteKijAnN NYVINVOINT ......ueei e e e et e e e e e e e e ettt e e e e e e e e aeaaaa s 13
3.1 Hyvinvoinnin rakenteet ja vaikuttavat teKijat ..............coovvviiiiiiiiiiii 13
3.2 Psykologisen turvallisuuden yhteys tydntekijan hyvinvointiin.............cccccooeeeiiiiiiiiieneee e, 14
3.3 Psykologisen turvallisuuden vaikutukset tydmotivaatioon ja SIitoutumiseen .............ccccceeeee... 15
3.4 Tybuupumus ja stressi psykologisen turvattomuuden seurauksSinga .........ccceeveeeevveeiviniineeennn. 17
4 TUtKimUKSEN tOTEULLAMINEI ... ..iiiiiiiie ittt e e e e e e e e e e e eeeeeas 18
4.1 TUutkiMUSMENETIEIMEAL........oiiiiiiiiiiiiii ittt 18
A AN [ 01Ty (o 1= T T= 1)Y= PSSR 20
5 TULKIMUSTUIOKSET ...ttt 20
5.1 Psykologinen turvallisuus tyOyNteiSOISSA.........cceveiiiiiiieeee e 21
5.2 Psykologisen turvallisuuden vaikutus tydntekijdiden hyvinvointiin .............ccccceeeeeiiniiiiiinnnnn. 23
5.3 Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat teKijat ..........ccooveeeriiieiiiiirr e 25
5.4 Johtaminen ja psykologinen turvalliSUUS ............c.oooiiiiiiiiiii e 26
5.5 Psykologisen turvallisuuden kehittaminen tyOyhteisOiSSa..........ccceeeeiiiiiiiiiiiiiii e, 27
B JONTOPEEALOKSEL. ...ttt 28
A o] 0 To 1 r= VOO P P PP PPPPPPPPPPPPP 30
LBNTEET. ... 33
Kuvat

Kuva 1. Psykologisen turvallisuuden portaat (Rinne, 2021, S. 35) ... 8



Taulukot

Taulukko 1.
Taulukko 2.
Taulukko 3.
Taulukko 4.
Taulukko 5.
Taulukko 6.
Taulukko 7.
Taulukko 8.

Liitteet

Liite 1.
Liite 2.
Liite 3.

2 (35)

Vaittdmia psykologisesta turvallisuudesta tyOyhteiSOSSA.........cceevvvvviiiiiiiiiieeree e, 21
TyOyhteiSOIEN IIMAPIITT ...cceeeiiieeiie e 22
Y0 )L ST o T =T ][ g = o LT 22
Positiiviset vaikutukset tyOhyVINVOINTIN ...........ciiiiiiiiccc e e e eaeees 23
Psykologisen turvallisuuden vaikutus tyOperaiseen StreSSiin.............ueeeeererreieeminniniiiiiiinnnns 24
Psykologisen turvallisuuden vaikutus tydmotivaatioon .................uceeeiiieeeeiiiiiiiiiis e, 24
Psykologista turvallisuutta ediStAVAL tEKIJAL .............uueereriiiiiiiiiiiiiiii e 25
Psykologista turvallisuutta heikentavat tekijat ..............cccoooiiiiiiiiiii e 26

Google Forms -kysely
Haastattelun runko

Aineistonhallintasuunnitelma



3 (35)

1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan psykologista turvallisuutta tydyhteisdissa seké sen
vaikutuksia tyontekijdiden hyvinvointiin seka motivaatioon. Tutkimuksen tavoitteena on
selvittaa, miten psykologinen turvallisuus ilmenee tydyhteiséssa, millainen yhteys silla on
tyontekijan hyvinvointiin seka sitd, mitka tekijat tukevat tai heikentavat sen toteutumista
organisaatiossa. Lisaksi opinnaytety0 tarjoaa kaytannonlaheisia nakdkulmia siihen, kuinka
psykologista turvallisuutta voidaan edistaa tydyhteisdissa ja millaisia toimintatapoja yksilot
voivat itse omaksua vahvistaakseen tydyhteisonsa turvallisuutta, riippumatta omasta

asemastaan organisaation sisalla.

Psykologinen turvallisuus on tydyhteistn jakama kasitys siitd, ettd jokainen voi olla oma
itsensa ja ilmaista mielipiteitdan ilman pelkoa negatiivisista seurauksista (Ty6terveyslaitos,
n.d.). Kun tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi, han uskaltaa tuoda esiin ideoitaan,
myontéa virheensa ja osallistua avoimeen vuorovaikutukseen, mika edistéaa oppimista ja
tyoyhteison kehitysta (Edmondson, 2019, s. 45-47). TyOntekijan hyvinvointi puolestaan
tarkoittaa yksilon kokemusta siitd, etta h&nen psyykkiset ja fyysiset voimavaransa ovat
riittdvat suhteessa tyon asettamiin vaatimuksiin (Ty6terveyslaitos, n.d.). Hyvinvoiva
tyontekija ei ainoastaan suoriudu tydtehtavistddn paremmin, vaan myds tukee

organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Vuorovaikutustaidot ovat keskeinen osa psykologisen turvallisuuden muodostumista. Ne
ovat kykyéa ja halua vaihtaa ajatuksia, kokemuksia ja mielipiteita toisten kanssa sekéa toimia
yhteistydssa. Vuorovaikutuksen perusta on vastavuoroisuus, jossa molemmat tai kaikki
osapuolet osallistuvat yhteiseen keskusteluun tai paatdksentekoon (Edmondson, 2019, s.
115). Mikali psykologinen turvallisuus on heikkoa, tydntekijat saattavat vetaytya
vuorovaikutuksesta ja jattaa organisaatiolle potentiaalisesti arvokkaita ajatuksiaan

ilmaisematta.

Psykologinen turvattomuus voi johtaa esimerkiksi tyduupumukseen, joka on merkittava
haaste suomalaisessa tydelamassa. Tyoterveyslaitoksen (2024) mukaan noin joka
kymmenes tyontekija on todennakdisesti tydbuupunut, ja kohonnut uupumusriski koskee
jopa joka neljatta. Tyduupumus on hairittila, joka kehittyy pitkdan jatkuneen tydstressin
seurauksena. Erityisen alttiita sille ovat tydntekijat, joilla on korkeat vaatimukset itsedén
kohtaan, vahva sitoutuminen tyéhon ja korostunut velvollisuudentunto. Mikéli tydolosuhteet
ovat kuormittavat ja psykologista turvallisuutta ei ole, tydntekija saattaa kokea, ettei han voi

avoimesti tuoda esiin huoliaan tai hakea apua, on uupumisen riski korkeampi.
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Tama opinnaytetyd pyrkii vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten psykologinen turvallisuus ilmenee tytyhteis6ssa?
Mik& yhteys psykologisella turvallisuudella on tyontekijan hyvinvointiin?
Mitka tekijat tukevat tai heikentavat psykologisen turvallisuuden toteutumista

organisaatiossa?

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutetaan mixed methods -menetelmall, jossa
yhdistetaan maarallinen kyselytutkimus ja laadulliset haastattelut. Kyselylla kartoitetaan
tyontekijoiden kokemuksia psykologisesta turvallisuudesta ja sen vaikutuksista
tyohyvinvointiin. Haastatteluiden avulla puolestaan syvennetaan organisaation ja
esihenkilotytn nakdkulmaa siitéa, miten psykologista turvallisuutta voidaan edistaa

tydyhteisdissa ja mitd haasteita siihen liittyy.

Taman opinnaytetyon sisaltdéa voidaan hyddyntaa esihenkilétyon kehittdmiseen, tiimien
yhteiséllisyyden vahvistamiseen seké organisaatiokulttuurin parantamiseen. Ty tarjoaa
suuntaviivoja siita, millaiset tekijat vaikuttavat psykologisen turvallisuuden muodostumiseen

ja miten se vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen tydyhteisdsta.

Opinnaytety® etenee johdonmukaisesti seka tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti.
Ensimmaiseksi kasitellaan teoreettinen tausta, jossa tarkastellaan aiempia tutkimuksia
psykologisesta turvallisuudesta ja sen vaikutuksista tyontekijan hyvinvointiin ja tydelaman
laatuun. Taman jalkeen esitelldén tutkimuksen metodologia, jossa kuvataan kaytetty

tutkimusmenetelma, aineistonkeruuprosessi ja analyysimenetelmat.

Seuraavaksi esitelldan tutkimustulokset ja johtopaéatoksissa analysoidaan tyontekijoiden
kokemuksia psykologisesta turvallisuudesta eri ndkdkulmista, kuten sen ilmenemisesta,
vaikutuksista hyvinvointiin ja organisaation toimintakaytantdihin. Liséksi tarkastellaan
organisaation ja esihenkildiden roolia psykologisen turvallisuuden edistamisesséa. Lopuksi
arvioidaan tutkimustulosten merkitysta tytelaman kehittdmisen nakodkulmasta ja esitetaan
mahdollisia toimenpidesuosituksia psykologisen turvallisuuden vahvistamiseksi

organisaatiossa.
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2 Mitd psykologinen turvallisuus on?

Tassa luvussa syvennytaan opinnaytetydn aiheeseen eli psykologiseen turvallisuuteen ja
sen maarittelyyn. Luvussa keskitytaan myos siihen, miten psykologiseen turvallisuuteen ja

sen muodostumiseen voidaan vaikuttaa tydyhteisossa.

2.1 Psykologisen turvallisuuden méaaritelma

Psykologisen turvallisuuden maaritelméat vaihtelevat hieman riippuen lahteesta ja
kontekstista, mutta keskeista kaikissa maaritelmissa on ajatus siitd, etta turvallinen ilmapiiri
mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen, yksilon autenttisuuden ja virheista oppimisen.
Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan psykologinen turvallisuus voidaan maaritella tydyhteisén
jaetuksi kasitykseksi siitd, ettd jokainen voi olla oma itsensa ilman pelkoa naurunalaiseksi
joutumisesta tai kielteisista seurauksista. Tama tarkoittaa, etta yksilot voivat ilmaista
mielipiteitaan, osallistua keskusteluun ja ottaa riskeja ilman pelkoa siita, etta heita

arvostellaan tai rangaistaan virheistaan.

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa myos luottamusta siihen, ettd omia ajatuksia voi
ilmaista vapaasti, vaikka joku toinen olisikin eri mieltd (Rinne, 2021, s. 45). Tallaisessa
iimapiirissa tyontekijat uskaltavat tuoda esiin omia huoliaan, jakaa ideoitaan ja myontaa
virheitdan, mika edistaa niin yksildiden kuin organisaation oppimista ja kehittymista
(Edmondson, 2019, s. 85-90). Psykologisesti turvallinen tydympaéristd ei siis tarkoita
mukavuusalueella pysymista tai kritiikin valttdmistd, vaan rakentavan palautteen ja
kehityskeskustelujen mahdollistamista tavalla, joka tukee oppimista ja innovointia (Detert &
Edmondson, 2011, s. 125-130).

Psykologisen turvallisuuden kasite juontaa juurensa 1960-luvulle, jolloin Edgar Schein ja
Warren Bennis tutkivat organisaatioiden muutoskyvykkyytta MIT:ssa. He havaitsivat, etta
psykologisesti turvallinen organisaatiokulttuuri on valttaméaton, jotta tyontekijat voivat
kohdata ja ratkaista uusia haasteita ilman pelkoa epéonnistumisesta (Schein, 2004, s. 96—
100). Mydhemmin Schein tarkensi, ettd psykologisen turvallisuuden avulla ihmiset voivat
keskittya yhteisiin tavoitteisiin sen sijaan, etta kayttaisivat energiaansa itsensa

suojelemiseen, mika taas liséda seké hyvinvointia etta tuottavuutta.

Psykologisen turvallisuuden tutkimusta laajensi myéhemmin Amy Edmondson, joka toi

esiin sen keskeisen roolin tiimitydskentelyssé ja organisaatioiden suorituskyvyssa.
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Edmondsonin (2019, s. 40-45) mukaan psykologinen turvallisuus ei tarkoita vaatimustason
madaltamista tai virheiden vélttelya, vaan se tarjoaa puitteet, joissa tyontekijat voivat oppia
virheistaan ja kehittaa jatkuvasti omaa osaamistaan. Kun tyontekijat kokevat olevansa
turvassa, he ovat valmiimpia haastamaan itse&én ja toisiaan rakentavalla tavalla, mik& voi

nostaa tiimin suorituskykyé ja innovatiivisuutta (Frazier et al., 2017, s. 20-25).

Psykologinen turvallisuus on siten moniulotteinen k&site, joka yhdistaéa yksilon kokemuksen
ja tydyhteison toiminnan. Sen keskitsséa on luottamus siihen, ettd organisaatio tukee
jaseniaén, kannustaa avoimeen kommunikaatioon ja mahdollistaa virheista oppimisen.
Tama vaikuttaa suoraan tyontekijdiden hyvinvointiin, tydmotivaatioon ja organisaation

menestykseen.

2.2 Psykologisen turvallisuuden merkitys tyoelamassa

Perinteisesti psykologista turvallisuutta on tarkasteltu organisaation vastuuna, mutta
yksiléiden rooli sen rakentamisessa on vahintaan yhta tarked. Jokainen tyontekija vaikuttaa
turvalliseen ilmapiiriin omalla toiminnallaan; esimerkiksi kuuntelemalla aktiivisesti,

tukemalla kollegoita ja olemalla valmis ottamaan vastaan palautetta.

Organisaatiotasolla psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija tiimitydn ja innovoinnin
kannalta. Turvallisessa ilmapiirissa keskustelukulttuuri on avointa ja nain myoés
mahdollistaa ideoiden kehittdmisen ilman pelkoa arvostelusta. Psykologisesti turvallisten
organisaatioiden on todettu menestyvan paremmin ja saavuttavan parempia

tyotyytyvaisyys- ja suorituskykytuloksia (Frazier et al., 2017, s. 26-30).

Psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija organisaation menestyksessa ja
tyontekijdiden hyvinvoinnissa. Se luo pohjan avoimelle vuorovaikutukselle, oppimiselle ja
yhteistydlle, jotka ovat elintarkeitd asioita nykypaivan tydelamassa. William A. Kahnin
(1990, s. 700-705) tutkimukset osoittivat, etta psykologinen turvallisuus edistaa
tyontekijoiden sitoutumista ja halukkuutta panostaa ty6tehtéviinsa. Kun tyontekijat tuntevat
olonsa turvalliseksi, he uskaltavat tuoda esiin ajatuksiaan ja osallistua aktiivisesti

organisaation kehittdmiseen.

Harvardin yliopiston professori Amy Edmondson on tutkinut laajasti psykologisen
turvallisuuden vaikutusta tiimitydohon ja organisaatioiden suorituskykyyn. Hanen
tutkimuksensa osoittavat, etta psykologinen turvallisuus ei ole vain hyodyllinen lisa

tyoyhteisdssa, vaan valttamaton edellytys tehokkaalle tiimitydlle ja asetettujen tavoitteiden
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saavuttamiselle (Edmondson, 2019, s.30-35). Psykologisesti turvallisessa ympéristbéssa
tyontekijat voivat ilmaista ndkemyksiaan, tuoda esiin huoliaan ja myontaa virheitaan ilman
pelkoa negatiivisista seurauksista, mika taas edistdd oppimista, innovointia ja tyon jatkuvaa
kehittamista (Edmondson, 2019, s. 85-90; Detert & Edmondson, 2011, s. 455-460).

Psykologinen turvallisuus on my@s organisaation uudistus- ja innovointikyvyn kannalta
ratkaiseva tekija. TyOterveyslaitoksen (n.d.) mukaan organisaatiot, joissa tyontekijat
kokevat olonsa turvalliseksi, mahdollistavat tehokkaan tiedon jakamisen ja kollektiivisen
ongelmanratkaisun, mika parantaa tyoyhteison dynamiikkaa ja toimintakykya. Tyontekijat,
jotka eivat pelkaa tuoda esiin uusia ajatuksiaan tai ottaa riskejd, luovat pohjan jatkuvalle
oppimiselle ja kehitykselle. Tama nakyy paitsi yksilotasolla myds organisaation
suorituskyvyssa, silla turvallinen ilmapiiri tukee tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista seka

vahentaa tybuupumusta (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312—-315).

Psykologisen turvallisuuden merkitys korostuu erityisesti nykypaivan nopeasti muuttuvassa
ja monimutkaisessa ty6elamassa. Edmondsonin mukaan psykologisesti turvallisessa
tydyhteisdssa tyontekijat ovat motivoituneempia, sitoutuneempia ja heidan kykynsa
innovoida on parempi. Tama ilmenee rentona ja tuottavana tydskentelyilmapiirind, jossa
tyontekijat voivat ilmaista epavarmuuttaan, tehda virheita ja oppia niista seka haastaa

olemassa olevia kaytantdja rakentavasti (Edmondson, 2019, s. 112-115).

Lisaksi psykologinen turvallisuus vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn. Aiemmat
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd psykologisesti turvalliset tydyhteistt saavuttavat
parempia tuloksia, silla ne tukevat tyontekijdiden sitoutumista, tyotyytyvaisyytta ja timien
suorituskykya (Frazier et al. 2017, s. 25-30; Pekonen & Ruokonen, 2021). Organisaatiot,
jotka panostavat psykologisen turvallisuuden rakentamiseen, voivat odottaa tydntekijoiltaan
vahvempaa hyvinvointia, lisdantynytta sitoutumista ja parempaa tuottavuutta pitkalla

aikavalilla.

2.3 Johtamisen ja esihenkil6tyon rooli psykologisen turvallisuuden

edistamisesséa

Psykologisen turvallisuuden edistaminen tydyhteistissa on keskeinen osa johtamista ja

esihenkilotyota. Turvallisen ilmapiirin luominen alkaa siita, etta tyontekijat voivat olla omia
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itsejddn, ilmaista ajatuksiaan ja osallistua vuorovaikutukseen ilman pelkoa
tuomitsemisesta. TAma edellyttdd seka yhteistd ymmarrysta etta yksildiden herkkyytta ja
rohkeutta (Rinne, 2021, s. 24). Psykologisen turvallisuuden vahvistaminen ei ole
ainoastaan yksilon vastuulla, vaan erityisesti johtajien tehtavané on rakentaa ymparisto,
jossa tyontekijat kokevat itsensa arvostetuiksi, kuulluiksi ja osaksi tydyhteisoa.

Kuva 1. Psykologisen turvallisuuden portaat (Rinne, 2021, s. 35)

Haastaminen
on turvallista

Yhteistyo @
on turvallista

Oppiminen \l/ “Voin haastaa
on turvallista @@ status quon”
Osallistuminen "\Tﬁ “Panokseni
on turvallista ‘ﬁ £ kokonaisuuteen

on yhta arvokas
kuin muillakin”

YQrQnQ, “Saan olla
8&97 oppimassa”

“Olen hyvaksytty”

Tutkija Timothy Clark on kehittényt psykologisen turvallisuuden mallin, joka jakaa sen
neljaan eri vaiheeseen: ihmissuhteiden rakentaminen, oppiminen ja kasvu, arvon luominen
seka organisaation kehittaminen. Clarkin tutkimusten mukaan yli 75 prosenttia ihmisista
tarvitsee ensin kokemuksen yhteydesta tiimikavereihinsa ennen kuin he ovat valmiita
oppimaan uutta tai haastamaan vallitsevia kaytantdja (Rinne, 2021, s. 35). Tama korostaa
johtajien ja esihenkildiden vastuuta turvallisen ja yhteisollisen ilmapiirin luomisessa. Kun
tyontekijat kokevat yhteenkuuluvuutta ja luottamusta, he uskaltavat tuoda esiin uusia

ideoita, antaa palautetta ja osallistua aktiivisesti tydyhteison kehittamiseen.

Tyo6ilmapiiriin vaikuttaa jokainen yksild, mutta erityisesti esihenkildiden vuorovaikutustaidot
ja johtamistavat ovat ratkaisevassa asemassa. Esihenkildiden osoittama luottamus alaisiin

ja vastuun jakaminen lisdé tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja parantaa organisaation
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tehokkuutta (Mikkola et al., 2022, s. 144). Kun johtaminen perustuu avoimeen
kommunikaatioon ja ihmisten erilaisuuden ymmartamiseen, psykologinen turvallisuus
vahvistuu, mik& puolestaan heijastuu positiivisesti tydyhteisdn hyvinvointiin ja organisaation
eettiseen kestavyyteen.

Johtajien tunnedlylla on merkittava vaikutus organisaatiokulttuuriin. Heidan kykynsa
tunnistaa ja hallita omia tunteitaan heijastuu suoraan tydyhteisén ilmapiiriin ja vaikuttaa
siihen, kokevatko tyontekijat voivansa ilmaista itseaan vapaasti. Johtajan esimerkillinen
toiminta voi joko rakentaa luottamuksen kulttuuria tai painvastoin, luoda pelon ilmapiirin,
jossa tyontekijat valttelevat avoimuutta ja uuden kokeilemista (Rauhala et al., 2013, s. 56).
Vuorovaikutuskulttuuria tulee johtaa tietoisesti, silla johtajien kayttaytyminen ja asenteet
vaikuttavat laajasti koko organisaation tapaan toimia ja siihen, millaiseksi psykologinen

turvallisuus tydyhteisdssa muodostuu.

Psykologinen turvallisuus ei ole pelkastaan tydhyvinvoinnin kannalta tarkeda, vaan silla on
my0s suora yhteys organisaation suorituskykyyn ja menestykseen. Hautalan mukaan tydn
merkityksellisyys, arvostus ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat olennaisia tekijoita
tyontekijoiden sitoutumisessa ja motivaation yllapitamisessa (Hautala et al., s. 123). Kun
tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja tydyhteisdn jasenind, heidan sitoutumisensa ja
tuottavuutensa lisaantyvat, mik& puolestaan tukee organisaation kilpailukykya ja jatkuvaa
kehitysta.

Johtamisen ja esihenkilotydn rooli psykologisen turvallisuuden edistdmisessa on siis
monimuotoinen ja keskeinen. Se vaatii vuorovaikutustaitoja, tunnedlya, vastuun jakamista
ja esimerkilla johtamista, jotka kaikki yhdessa rakentavat turvallisen ja menestyvan
tyoyhteisdn. Organisaatioiden, jotka panostavat esihenkilotyon laatuun ja psykologiseen
turvallisuuteen, voidaan odottaa saavuttavan paremman tyoilmapiirin, sitoutuneemman

henkildston ja nain ollen myds vahvemman kilpailuedun.

2.4 Yksilon rooli psykologisen turvallisuuden edistdmisessa

Psykologisen turvallisuuden rakentaminen n&dhdaan usein organisaation vastuuna, mutta
kuten aiemmin mainittiin, myds yksilGilla on merkittava rooli sen edistamisessa.
Psykologinen turvallisuus ei voi syntya ilman yksildiden aktiivista osallistumista ja
vastuullisuutta tydyhteiséssa. Jokaisen tyontekijan kayttaytyminen vaikuttaa koko ryhman

ilmapiiriin ja turvallisuuden tunteeseen. Positiivinen ja avoin asenne voi vahvistaa



10 (35)

psykologista turvallisuutta, kun taas valinpitAmattomyys tai muutoin negatiivinen kaytos
voivat heikentaa sité (Hakkarainen, 2022, s. 87; Edmondson, 2019, s. 56-57).

Yksilo voi edistaa turvallisuuden tunnetta olemalla avoin omista ajatuksistaan ja
kokemuksistaan seka kuuntelemalla aktiivisesti muita. Avoimuus luo pohjan luottamukselle
ja parantaa vuorovaikutusta tyoyhteisdossa (Edmondson, 2019, s. 115). Toisten
nakokulmien huomioiminen ja niihin myo6téatuntoisesti suhtautuminen rakentavat sallivan ja
hyvaksyvan ilmapiirin, joka edistaa yhteistyota ja ehkaisee pelon kulttuurin syntymista
(Edmondson, 2019, s. 117-118). Liséksi aktiivinen osallistuminen tyOyhteison toimintaan ja
paatdksentekoon vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tydyhteison keskinaista
luottamusta (Edmondson, 2019, s. 119- 120).

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat keskeisia tekijoita psykologisen
turvallisuuden yllapitamisessa. Yksildiden tulisi olla valmiita seka tarjoamaan etta
vastaanottamaan rakentavaa palautetta ilman, ettéa se koetaan uhkaavaksi tai
syyllistavéksi. Jos palautteenanto nahdaan negatiivisena, se voi estaa psykologisen
turvallisuuden kehittymista ja lisata tydyhteisdssa hiljaisuuden kulttuuria, jossa tyontekijat

eivat uskalla tuoda esiin ajatuksiaan tai kehitysehdotuksiaan (Hakkarainen, 2022, s. 101).

Yksildiden vastuulla on my6s tunnistaa omat vaikutuksensa tydyhteison ilmapiiriin.
Tyontekijdiden avoimuus, yhteistyokyky ja empaattinen asenne voivat vahvistaa
psykologista turvallisuutta merkittdvasti (Edmondson, 2019, s. 72; Hakkarainen, 2022, s.
88). Jos yksilttasolla ei ole valmiutta ottaa vastaan palautetta tai kehittaa omaa
toimintaansa, psykologisen turvallisuuden kehittymiselle ei ole vahvaa pohjaa
(Hakkarainen, 2022, s. 91). Psykologisen turvallisuuden rakentaminen edellyttaa jokaiselta
tydyhteison jaseneltd sitoutumista ja vastuunottoa. Avoimuus, luottamus ja kunnioitus ovat
avainasemassa, kun yksilot haluavat edistaa turvallista ilmapiiria. N&in jokaisen panos
vaikuttaa suoraan koko tydyhteison hyvinvointiin ja menestykseen (Edmondson, 2019, s.
110).

2.5 Organisaatiokulttuuri ja sen rakentaminen

Organisaatiokulttuuri viittaa organisaation jasenten jakamiin arvoihin, uskomuksiin ja
normeihin, jotka ohjaavat heidan kayttaytymistaan ja paatoksentekoaan (Schein, 2004,
s.17). Se muodostuu ajan myo6ta yhteisten kokemusten, johtamiskaytantdjen ja

organisaation historian kautta (Schein, 2004, s. 30). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa
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merkittAvasti organisaation tehokkuuteen, tydntekijdiden sitoutumiseen ja yleiseen
ilmapiiriin (Bakker & Demerouti, 2007, s. 314).

Organisaatiokulttuurin rakentaminen alkaa selkean vision ja mission méaarittelysta, jotka
antavat suunnan organisaation toiminnalle ja tavoitteille (Schein, 2010, s. 219-220).
Naiden pohjalta luodaan arvot, jotka ohjaavat paivittaista toimintaa ja paatoksentekoa.
Johtajien esimerkilla on keskeinen rooli naiden arvojen jalkauttamisessa, silla heidan
kayttaytymisensa heijastuu koko organisaation toimintaan (Edmondson, 2018, s. 43).

Avoin viestinta ja vuorovaikutus edistavat luottamusta ja yhteisollisyytta, jotka ovat
olennaisia vahvan organisaatiokulttuurin elementteja (Schein, 2010, s. 265). Lisaksi
tyontekijoiden osallistaminen paatdksentekoon ja heidan nakemyksiensa arvostaminen

vahvistavat sitoutumista ja motivaatiota (Edmondson, 2019, s. 114-115).

Organisaatiokulttuurin kehittaminen edellyttaa jatkuvaa arviointia ja mukautumista
muuttuvaan toimintaymparistoon (Bakker & Demerouti, 2007, s. 323). Tama voi sisaltaa
koulutuksia, palautteen kerddmista ja organisaation rakenteiden muokkaamista tukemaan
toivottua kulttuuria (Schein, 2010, s. 311). On tarkeaa tunnistaa, etta kulttuurin muutos on
pitkajanteinen prosessi, joka vaatii johdon sitoutumista ja koko henkiléston osallistumista
(Edmondson, 2019, s. 125).

Yhteenvetona voidaan todeta, etté organisaatiokulttuuri on keskeinen tekija organisaation
menestyksessa. Sen rakentaminen ja yllapitdminen vaativat johdonmukaista tyota,

avoimuutta ja kaikkien organisaation jasenten panosta (Schein, 2010, s. 311).

2.6 Psykologisen turvallisuuden palauttaminen organisaatiossa

Psykologisen turvallisuuden rikkoutuessa organisaatiossa on ensiarvoisen tarkeaa ryhtya
toimenpiteisiin sen palauttamiseksi. Sen puute voi johtaa tyotyytyvaisyyden
heikkenemiseen, innovatiivisuuden vahenemiseen ja jopa henkiléston vaihtuvuuden

kasvuun (Cohumans, 2023).

Ensimmainen askel psykologisen turvallisuuden palauttamisessa on nykytilanteen arviointi.
Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi anonyymien kyselyiden tai ulkopuolisten konsulttien
avulla, jotta saadaan rehellista palautetta organisaation ilmapiiristd (Psycon, 2023).
Tarkeaa on tunnistaa, missa maarin tyontekijat kokevat turvattomuutta ja mitka tekijat

siihen vaikuttavat. Luottamuksellinen ilmapiiri mahdollistaa sen, etta tyontekijat uskaltavat
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antaa palautetta ja nostaa esiin tyoyhteisgssa vallitsevia ongelmia, mika on valttamatonta

turvallisuuden tunteen palauttamiseksi (Cohumans, 2023).

Johtajuudella on keskeinen rooli psykologisen turvallisuuden edistamisessa. Esihenkildiden
tulisi olla avoimia, helposti lahestyttavia ja valmiita kuuntelemaan tydntekijdiden huolia
(Pekonen & Ruokonen, 2024). Heidan tulisi myds osoittaa haavoittuvuutta myontamalla
omat virheensa ja epavarmuutensa, mika luo mallin avoimuudelle koko tiimissa (Psycon,
2023). Tutkimusten mukaan valmentava johtajuus, jossa esihenkilé on aidosti lasna ja
kannustaa dialogiin, edistédé psykologisen turvallisuuden tunteen syntymista tiimissa
(Cohumans, 2023). Tavoitteena on kehittéaa johtamiskaytéanteita, jotka vahvistavat

vuorovaikutusta ja tukevat avointa keskustelua tyoyhteistssa.

Avoimen viestinnan kulttuurin luominen on ratkaisevaa. Tyontekijoita tulisi rohkaista
jakamaan ideoitaan, esittdmaéan kysymyksia ja antamaan palautetta ilman pelkoa
tuomitsemisesta (Pekonen & Ruokonen, 2024). Saanndlliset timikokoukset ja
keskustelufoorumit voivat tarjota turvallisen tilan tallaiselle vuorovaikutukselle ja sen
rakentamiselle. On myds tarkeaa, etta organisaatio kasittelee epaonnistumiset
oppimismahdollisuuksina eika syyllista virheista tai pyri etsimaan virheille syyllisia — taméa
edistaa innovatiivisuutta ja jatkuvaa kehittymista (Psycon, 2023). Psykologisesti turvallinen
organisaatio hyvaksyy sen, etta virheet ovat vaistamattomia ja etta niiden avoin kasittely ja

niistd oppiminen ovat tarkeita asioita organisaation kehittymisen kannalta.

Luottamuksen rakentaminen on olennainen osa psykologisen turvallisuuden palauttamista.
Tama edellyttdd oikeudenmukaista ja avointa paatoksentekoa seka tyéntekijoiden
osallistamista heita koskeviin asioihin (Psycon, 2023). Kun tyontekijat kokevat, ettd heidan
nakemyksiaan arvostetaan ja heilla on mahdollisuus vaikuttaa, luottamus organisaatioon
vahvistuu (Cohumans, 2023). Yhteiséllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne lisdavat myos
tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon, mika vahvistaa organisaation

resilienssid muutostilanteissa.

On myds tarkeda puuttua valittdbmasti hairintd&n, kiusaamiseen tai syrjintaan.
Nollatoleranssi tallaiselle kaytokselle on valttAmatonta, ja organisaation johdon on oltava
valmis toimimaan nopeasti tilanteen korjaamiseksi (Pekonen & Ruokonen, 2024). Selkeét
toimintamallit ja ohjeistukset auttavat ennaltaehkdisemaan ongelmia ja luomaan turvallisen
tydympariston. Konfliktitilanteisiin puuttuminen on avainasemassa, silla ratkaisemattomat
ristiriidat voivat heikentaa tyoyhteison ilmapiiria ja vahingoittaa turvallisuuden tunnetta

pitkalla aikavalilla.
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Psykologisen turvallisuuden palauttaminen vaatii pitkdjanteista sitoutumista koko
organisaatiolta. Kyse ei ole yksittaisista toimenpiteista, vaan jatkuvasta prosessista, jossa
organisaation kulttuuria kehitetdan systemaattisesti (Cohumans, 2023). Tama edellyttda
seka yksiloiden etta tiimien tasolla tapahtuvaa reflektiota, oppimista ja kehittymista. Kun
psykologinen turvallisuus on vahvistunut, organisaatio hyotyy parantuneesta ty6ilmapiirista,
sitoutuneemmista tyontekijoista ja lisdantyneesta innovaatiokyvysta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd psykologisen turvallisuuden palauttaminen
organisaatiossa edellyttdd johdonmukaista ja avointa viestinta&, osallistavaa johtajuutta,
luottamuksen rakentamista sek& nopeaa puuttumista ongelmatilanteisiin. Naiden toimien
avulla voidaan luoda tydymparistd, jossa tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja

motivoituneeksi, mika puolestaan edistaa organisaation menestysta.

3 Tyontekijan hyvinvointi

Tassa kappaleessa méaaritellaan tyéntekijan hyvinvointi kasitteend, tutkitaan sitéa yksilén
nakokulmasta ja kasitelladn sité, minkalainen vaikutus tyontekijan hyvinvoinnilla on
organisaatioon.

3.1 Hyvinvoinnin rakenteet ja vaikuttavat tekijat

Tyo6hyvinvointi on tyéhon liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja voimavarojen
seka tyontekijan oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta. Se on tyéntekijan
myonteinen kokemus siita, etta seka tydhon liittyvat voimavarat ettda hanen omat fyysiset ja
psyykkiset voimavaransa riittavat tai ylittavat tyon asettamat vaatimukset (Tyoterveyslaitos,
n.d.). Tydhyvinvoinnin perustana ovat useat eri ulottuvuudet, kuten fyysinen, psykologinen
ja sosiaalinen hyvinvointi, jotka vaikuttavat toisiinsa ja rakentavat kokonaisvaltaisen

kokemuksen hyvinvoinnista ty6elamassa (Danna & Griffin, 1999, s. 361).

Itsetuntemus eli ymmarrys itsen eri puolista auttaa jaksamaan tbisséa ja luomaan myo6s
inhimillisemp&a vuorovaikutusta. Kun opimme havainnoimaan tietoisemmin itseamme —
ajatuksiamme, kehon tuntemuksia ja tunteitamme — tunnistamme paremmin
kayttaytymistamme seka erilaisista tilanteista tekemidmme havaintoja ja johtopaatoksia.
Nama muodostavat sisédisen kokemuksemme, joka tarkoittaa tietoisuutta kehon, mielen ja
tunteiden vaikutuksesta meihin (Hautala, 2021, s. 96). Itsetuntemuksen kehittyminen liittyy

laheisesti psykologiseen turvallisuuteen, silld turvallisessa tydymparistossa tyontekija voi
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reflektoida itsedén ilman pelkoa negatiivisista seurauksista, mika vahvistaa hédnen kykyaan

kasitella stressia ja kehittaé omia tyoskentelytapojaan (Edmondson, 2019, s. 142).

Hyvinvoinnin psykologinen ulottuvuus liittyy siihen, kuinka tyontekija kokee tyonsa
merkityksellisyyden, hallinnan tunteen ja tuen organisaatiossa. Esimerkiksi Decin ja Ryanin
(2000) itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen hyvinvointi ty6sséa perustuu kolmen
psykologisen perustarpeen - autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden —
tayttymiseen. Kun tyontekija kokee voivansa vaikuttaa tyohonsa, kehittdd osaamistaan ja
tuntea kuuluvansa tyéyhteis66n, hanen hyvinvointinsa vahvistuu. Toisaalta naiden

tekijoiden puuttuessa ty6 voi kuormittaa ja johtaa psyykkiseen stressiin.

Sosiaalinen hyvinvointi tydssé puolestaan tarkoittaa kokemusta siita, etta tyontekija on osa
yhteis64, jossa vallitsee luottamuksen ja yhteistydn ilmapiiri. Hakanen ja Schaufeli (2012)
ovat todenneet, etta positiivinen vuorovaikutus tydpaikalla ei ainoastaan tue psykologista
turvallisuutta, vaan myds lisda tydntekijoiden resilienssia ja motivaatiota. Hyvinvoinnin
edistaminen edellyttda siksi organisaatiolta aktiivisia toimia, kuten avointa

kommunikaatiota, palautteen antamista ja tyontekijoiden kuuntelemista.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta hyvinvointi ei ole yksittainen tekija, vaan dynaaminen
kokonaisuus, joka muodostuu fyysisista, psykologisista ja sosiaalisista ulottuvuuksista.
Naiden tasapaino vaikuttaa suoraan tyontekijan jaksamiseen, motivaatioon ja tydyhteis6on
sitoutumiseen. Psykologinen turvallisuus toimii keskeisena tekijané, joka mahdollistaa

hyvinvoinnin kehittymisen ja yllapitamisen tyoelamassa.

3.2 Psykologisen turvallisuuden yhteys tydntekijan hyvinvointiin

Psykologinen turvallisuus vaikuttaa suoraan tyéntekijan hyvinvointiin tarjoamalla perustan,
jossa yksilo voi tuntea olonsa arvostetuksi, kuulluksi ja hyvaksytyksi tydyhteisdssa. Taméa
kokemus heijastuu tyéhyvinvoinnin eri ulottuvuuksiin: psykologiseen, sosiaaliseen ja jopa
fyysiseen hyvinvointiin. Tydntekijat, jotka kokevat tyopaikallaan turvallisuutta ilmaista
mielipiteitaan ja tunteitaan, raportoivat korkeampaa tyotyytyvaisyyttd, vahaisempéé stressia

ja pienempaa tyduupumuksen riskid (Newman, Donohue & Eva, 2017).

Erityisesti psykologisen turvallisuuden ja henkisen hyvinvoinnin valinen yhteys nakyy
tyossa jaksamisessa. Korkea psykologinen turvallisuus tukee tyontekijoiden kykya saadella
stressid, silla he voivat avoimesti keskustella haasteistaan ja hakea tukea tydyhteisolta

ilman pelkoa leimautumisesta (Frazier et al., 2017, s. 139) Vastaavasti Edmondsonin
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tutkimukset osoittavat, ettd tydyhteisot, joissa turvallisuuden tunne on vahva,
mahdollistavat paremman palautumisen tydn kuormitustekijoisté, mika vahent&é kroonista

stressia ja edistaa kokonaisvaltaista hyvinvointia (Edmondson, 2019, s.161-162).

Sosiaalinen hyvinvointi tydsséa puolestaan vahvistuu psykologisen turvallisuuden myota,
koska se luo tilan avoimelle vuorovaikutukselle ja yhteenkuuluvuudelle. Kun tyontekijat
kokevat, ettd heiddn ndkemyksidén arvostetaan ja he voivat luottaa kollegoihinsa,
tyoyhteison dynamiikka muuttuu tukevammaksi ja yhteistyohaluisemmaksi (Carmeli,
Brueller & Dutton, 2009, s. 255). Tallaisessa ymparistdssa tyontekijat voivat kehittaa
tyorooliaan ja osaamistaan ilman pelkoa virheistda, mikéa tukee sekda ammatillista kasvua
ettd henkista hyvinvointia (Kahn, 1990, s. 703-704).

Fyysiseen hyvinvointiin psykologinen turvallisuus vaikuttaa epasuorasti, mutta
merkittavasti. Pitkékestoisella stressilla ja psykologisella kuormituksella on tunnetusti
haitallisia vaikutuksia terveyteen, kuten kohonnut verenpaine, univaikeudet ja heikentynyt
immuunipuolustus (Reis & Gable, 2020, s. 116). Turvallinen tydymparistd, jossa tyontekijat
voivat keskustella kuormittavista tilanteista ja saada tukea, voi vahentaa stressireaktioita ja

ennaltaehkaista tyosta ja pitkittyneesta stressista johtuvia terveysongelmia.

Organisaation ndkdkulmasta psykologisen turvallisuuden vahvistaminen on keskeinen
strategia tyohyvinvoinnin parantamisessa. Tama voidaan saavuttaa esimerkiksi
palautekulttuuria kehittamalla, kannustamalla avointa keskustelua sekd varmistamalla, etta
johtajat toimivat esimerkkeina turvallisen ilmapiirin rakentamisessa (Edmondson & Lei,
2014, s. 36). Kun tyontekijat kokevat olonsa turvalliseksi, he voivat toimia rohkeammin,
oppia tehokkaammin ja tuntea suurempaa tyytyvaisyytta tyéhonsa, mika heijastuu koko
tydyhteisdn hyvinvaintiin.

3.3 Psykologisen turvallisuuden vaikutukset tydmotivaatioon ja sitoutumiseen

Tybelamasséa motivaatio ja sitoutuminen syntyvat monista tekij6ista, mutta psykologisella
turvallisuudella on niiden kannalta keskeinen rooli. Tyontekijat, jotka kokevat tulleensa
kuulluiksi ja arvostetuiksi, ovat motivoituneempia osallistumaan tydyhteistn toimintaan ja
kehittamaan omaa osaamistaan (Edmondson, 2019, s. 135). Toimintakulttuuri, jossa on
tilaa avoimelle keskustelulle ja kokeilulle ilman pelkoa negatiivisista seurauksista, lisda
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja vahentaa passiivisuutta tydssa (Edmondson,
2011, s. 8).
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Merkityksellisyyden kokemus on keskeinen osa tydmotivaatiota ja sen syntymiseen
vaikuttaa vahvasti tydyhteison ilmapiiri. Hautalan (2021) mukaan tyOntekijat eivat kaipaa
ainoastaan tehokkuuden ja suoritusten mittaamista, vaan mygds arvostusta,
yhteenkuuluvuutta ja kiitosta (Hautala et al., 2022, s. 94). Kun ty6paikalla vallitsee
psykologinen turvallisuus, tyontekijat uskaltavat ilmaista ndkemyksiaan, jakaa ideoitaan ja
tuoda esiin kehitysehdotuksia. [Iman t&ta turvaa taas voi syntya tilanteita, jossa vain tietyt
tyontekijat osallistuvat aktiivisesti, kun taas monet muut jaavat taustalle eikd heidéan
ajatuksensa tule kuulluiksi (Detert & Edmondson, 2011, s. 61).

Psykologinen turvallisuus tukee erityisesti sisdista motivaatiota, jota Decin ja Ryanin (2000)
itseohjautuvuusteoria kuvaa kolmen perustarpeen kautta: autonomia, kompetenssi ja
yhteenkuuluvuus. Kun tyontekijat kokevat, ettd heidan nakemyksiaan arvostetaan ja etta he
voivat tehda tyotaan itsenaisesti ilman pelkoa virheiden seurauksista, heidan motivaationsa
kasvaa luonnollisesti (Gagne & Deci, 2005, s. 334). Organisaatioissa, joissa turvallinen
ilmapiiri on vahva, tyéntekijat ovat halukkaampia kehittamaan osaamistaan ja

osallistumaan aktiivisesti tydyhteiséon.

Sitoutumisen kannalta psykologisen turvallisuuden merkitys korostuu erityisesti
organisaation muutos- ja kehitysvaiheissa. Tyontekijat sitoutuvat vahvemmin
organisaatioon, jos he kokevat voivansa vaikuttaa siihen, miten muutokset toteutetaan
(Nembhard & Edmondson, 2006, s. 947). Vastaavasti, jos psykologinen turvallisuus
puuttuu, tyontekijat voivat etdantya tyoyhteisosta, eivatka he koe merkityksellista yhteytta
organisaation tavoitteisiin (Baer & Frese, 2003, s. 49). Tama voi nakya esimerkiksi
alhaisena osallistumisena palavereissa, passiivisuutena kehityshankkeissa tai korkeana

henkildston vaihtuvuutena.

Organisaatiot voivat vahvistaa tyontekijéiden sitoutumista ja motivaatiota edistamalla
psykologista turvallisuutta kdytannossa. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi avointa
palautekulttuuria, tyéntekijdiden osallistamista paatdksentekoon seké esihenkildiden roolin
vahvistamista psykologisen turvallisuuden edistdjina (Frazier et al., 2017, s. 140). Kun
tyontekijat tuntevat, ettd heidan panoksensa on merkityksellinen ja heidén ajatuksiaan
arvostetaan, he eivat ainoastaan motivoidu tydssaan, vaan myds sitoutuvat

pidempiaikaisesti organisaation tavoitteisiin.
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3.4 Tyobuupumus ja stressi psykologisen turvattomuuden seurauksina

Tybuupumus on pitkaén jatkuneen tydstressin seurauksena kehittyva hairittila, joka
iimenee seka fyysisina etta psyykkisina oireina. Tyduupumuksen keskeisia piirteita ovat
krooninen vasymys, henkinen etaantyminen tydsta, kognitiivisten toimintojen hairiét seka
tunteiden hallinnan heikentyminen (Tyéterveyslaitos, n.d.). Tyduupumuksen juuret ovat
tyon vaatimusten ja tyontekijan kaytettavissa olevien voimavarojen epatasapainossa. Jos
tyontekija kokee, etta haneltd odotetaan enemman kuin mihin han pystyy vastaamaan,
seurauksena on kuormituksen kasautuminen, joka voi ajan myoéta johtaa uupumukseen
(Maslach & Leiter, 2016, s. 103).

Pitkékestoinen tydstressi voi syntyd monista eri tekijoistd, kuten aikapaineista, jatkuvista
keskeytyksistd, tyon epavarmuudesta tai tyoroolien ristiriitaisuuksista. Lisaksi
emotionaalinen kuormitus, kuten vaikeat asiakastilanteet tai tarve esittaa tunteita, joita ei
aidosti koe, lisaa tyon henkisté rasittavuutta (Tyoterveyslaitos, n.d.). Erityisen haitallista on,
jos tyOyhteistssa ei ole riittavia tukirakenteita stressinhallintaan, kuten selkeitd tyon
tavoitteita, toimivia tyovalineita ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhonsa (Bakker &
Demerouti, 2007, s. 313).

Psykologinen turvattomuus voi lisétéa tydstressia ja tyduupumuksen riskia merkittavasti. Jos
tyopaikalla vallitsee pelon ilmapiiri, jossa tyontekijat eivat koe voivansa puhua avoimesti tai
ilmaista huoliaan ilman negatiivisia seurauksia, stressi voi kasaantua entisestaan
(Edmondson, 2019, s. 84). Kun tydntekijat pelkaavat virheiden tekemista, he voivat valtella
uusien ideoiden esittamista ja jaada passiivisiksi, mika voi johtaa sisdiseen ristiriitaan ja
henkiseen kuormitukseen (Frazier et al., 2017, s. 139). Tallaisessa ympaéristdssa
palautteen antaminen ja vastaanottaminen voivat muuttua uhkatekijoiksi sen sijaan, etta ne

toimisivat tydssa oppimisen ja kehittdmisen valineina.

Toisaalta psykologisessa turvallisuudessa edistyneet tydpaikat voivat tehokkaasti
ennaltaehkaista tyduupumusta tarjoamalla tyéntekijoille mahdollisuuden tuoda esiin
huoliaan ja keskustella kuormittavista tilanteista ilman pelkoa leimautumisesta. Esimerkiksi
Kahnin tutkimukset osoittavat, etta tydymparistot, joissa tyontekijat kokevat olonsa
turvalliseksi, tukevat heidan hyvinvointiaan, silla he uskaltavat hakea apua ja jakaa tyonsa
haasteita avoimesti (Kahn, 1990, s. 708)

Tybuupumusta ehkaisevat voimavarat, kuten tyon kehittavyys, palaute, selkeat tyoroolit ja

oikeudenmukainen johtaminen, liittyvat vahvasti psykologiseen turvallisuuteen. Kun
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tyontekijat kokevat, ettd heitéd kuunnellaan, arvostetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti,
he tuntevat suurempaa hallinnan tunnetta tydssaan, mika vahentaé stressia ja liséa tyon
imua (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006, s. 712).

4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tama opinnaytetyo toteutettiin monimenetelmaisena tutkimuksena, jossa yhdistettiin seka
kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen lahestymistapa. Kvantitatiivinen aineisto kerattiin Google
Forms -lomakkeella toteutetulla kyselylld, johon saatiin 162 vastausta. Linkki kyselyyn
jaettiin Instagramin tarina-osion kautta omille seuraajilleni ja tarina oli nakyvisséa 24 tunnin

ajan, jonka kuluessa vastaukset keréattiin.

Laadullinen aineisto koostui kahdesta esihenkildtason teemahaastattelusta. Haastattelut
toteutettiin kasvokkain seké& Teamsin vdlitykselld, ja ne kaytiin vapaamuotoisina, mutta
ennalta laadittuihin kysymyksiin pohjautuvina keskusteluina. Haastateltavat valikoituivat
omasta verkostosta. Molemmilla heisté oli useamman vuoden kokemus johtamisesta

erilaisissa organisaatioissa.

Yhdistdmalla ndma menetelmaét saatiin laaja-alainen kuva psykologisen turvallisuuden
iimenemisesta tyoyhteisdissé seka sen vaikutuksesta tyontekijéiden hyvinvointiin,

vuorovaikutukseen ja johtamiseen.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmien valinnassa yhdistettiin maarallisia ja laadullisia lahestymistapoja,
mik& mahdollisti ilmién monipuolisen tarkastelun ja ymmartamisen (Seppanen-Jarvela,
2019, s. 28). Kvantitatiivinen tutkimus, kuten kyselytutkimus, tarjosi laajemman
yleistettdvyyden ja vertailtavuuden, kun taas laadullinen tutkimus, kuten teemahaastattelut,
syvensivat ymmarrysta ilmion taustalla vaikuttavista tekijoista (Creswell & Plano Clark,
2018, s. 15). Maarallinen tutkimus mahdollisti laajan aineiston keraamisen ja tilastollisen
analyysin, kun taas laadullinen tutkimus antoi mahdollisuuden syvalliseen ilmion
ymmartamiseen yksittaisten, laajempien vastausten ja kokemusten kautta (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara, 2009, s. 135).

Kyselyaineiston analyysi toteutettiin tilastollisin menetelmin, kuten prosenttijakaumien

tarkastelulla ja keskeisten muuttujien vertailulla, mik& mahdollisti aineiston systemaattisen
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kasittelyn ja tulosten yleistettavyyden arvioinnin (Creswell & Plano Clark, 2018, s. 157-
160). Tilastolliset menetelmé&t ovat yleisesti kaytosséa kvantitatiivisessa tutkimuksessa, silla
ne tarjoavat objektiivisen tavan tarkastella suurempia aineistoja ja niiden jakaumia
(Creswell & Plano Clark, 2018, s. 157-160). Laadullinen aineisto analysaoitiin
siséllénanalyysin ja teemoittelun avulla, mik& mahdollisti tutkimuksen kohteena olevien
ilmididen syvemman tarkastelun ja niiden yhteyksien havainnollistamisen (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 92-93). Sisallonanalyysi on erityisen hyddyllinen tutkimuksissa, joissa
tavoitteena on merkitysten ja rakenteiden esiin nostaminen aineistosta (Hirsjarvi & Hurme,
2011, s. 135).

Kyselytutkimuksen kysymykset laadittiin siten, ettd ne kattoivat psykologisen turvallisuuden
keskeiset osa-alueet, kuten tydyhteison ilmapiirin, psykologisen turvallisuuden vaikutuksen
tydhyvinvointiin, johtamisen merkityksen ja kehitysehdotukset. Kysely sisalsi seka suljettuja
kysymyksia, joissa vastaajat valitsivat sopivimman vaihtoehdon, ettd avoimia kysymyksia,
joiden avulla kerattiin tarkentavia nakemyksia (FSD, 2024). Suljetut kysymykset
mahdollistivat vastauksien kvantitatiivisen vertailun, kun taas avoimet kysymykset tarjosivat

syvallisempaa laadullista tietoa tutkimusaiheesta (Hirsjarvi et al., 2009, s. 195).

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina, joissa haastateltavia
kannustettiin kertomaan kokemuksistaan ja nakemyksistaan psykologisen turvallisuuden
toteutumisesta heidan tydyhteisdissaan seka johdettavissaan. Teemahaastattelu sopii
tutkimusmenetelmaksi erityisesti silloin, kun halutaan syvent&a tietoa jostakin asiasta ja
kun ei tiedeta, millaisia vastauksia tullaan saamaan (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 48).
Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa joustavan etenemisen sekd mahdollisuuden
tarkentaa vastauksia ja ohjata keskustelua tarpeen mukaan (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s.
44). Haastattelurunko sisalsi kysymyksia psykologisen turvallisuuden maaritelmasté, sen
vaikutuksesta tyontekijéiden hyvinvointiin seka tekijoistd, jotka tukevat tai heikentavat
psykologista turvallisuutta seké kehitysehdotuksista.

Tutkimusmenetelmien yhdistaminen mahdollisti ilmion tarkastelun seka laajassa etta
syvallisessa kontekstissa, mika lisasi tutkimuksen luotettavuutta ja monipuolisuutta
(Seppanen-Jarveld, 2019, s. 29). Triangulaation eli useiden eri aineistojen ja menetelmien
yhdistamisen avulla voitiin varmistaa tutkimuksen kattavuus ja syvyys, mika vahvisti sen

luotettavuutta ja lisasi tutkimuksen uskottavuutta (Creswell & Plano Clark, 2018, s. 213).

Aineistonkeruussa noudatettiin tutkimuseettisia periaatteita. Ennen kyselyn tayttamista

vastaajat saivat tiedon tutkimuksen luonteesta. Kyselyyn ja haastatteluun osallistuminen oli
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taysin vapaaehtoista, ja kaikki kyselyyn osallistuneet jaivat anonyymeiksi. Haastattelut
toteutettiin siten, etta osallistujien henkildllisyys ei voi opinnaytetydsta paljastua lukijalle.
Tiedot kasiteltiin luottamuksellisesti ja aineisto sdilytetddn salasanalla suojatuissa
pilvipalveluissa tutkimuksen aikana. Aineistonhallintasuunnitelma on liitetty tAman
tutkimuksen liitteeksi (Liite 3: Aineistonhallintasuunnitelma), ja siind on maaritelty, miten

aineistoa kasitellaén, sailytetdan ja miten se poistetaan tutkimuksen paatyttya.

4.2 Aineiston analyysi

Kyselyaineiston analyysi toteutettiin tilastollisin menetelmin, joissa tarkasteltiin vastausten
jakaumia ja niiden keskinaisia yhteyksid. Keskeisid muuttujia vertailtiin esimerkiksi
tydyhteison ilmapiirin, psykologisen turvallisuuden kokemuksen ja tydntekijoiden
hyvinvoinnin valilla. Laadullinen aineisto analysoitiin sisallonanalyysin menetelmalld, jossa
haastattelut litteroitiin ja jaoteltiin teemoihin.

Sisallbnanalyysissa keskityttiin erityisesti haastateltavien esille nostamiin konkreettisiin
keinoihin, joilla psykologista turvallisuutta voidaan kehittéda tydyhteisoissa.
Haastatteluaineistosta etsittiin toistuvia teemoja ja niité verrattiin kyselytuloksiin, mika
mahdollisti laaja-alaisen ymmarryksen siitd, mitka tekijat ovat keskeisia psykologisen
turvallisuuden rakentumisessa.

5 Tutkimustulokset

Tutkimuksessa selvitettiin psykologisen turvallisuuden ilmenemista tydyhteistissa seka sen
vaikutuksia tyontekijéiden hyvinvointiin, vuorovaikutukseen seké johtamiseen. Liséksi
kartoitettiin tekijoita, jotka joko edistavat tai heikentavat psykologisen turvallisuuden
kokemusta. Tutkimusaineisto koostui 162 kyselyvastaajasta ja kahdesta esihenkildtason
haastattelusta. Kyselylla kartoitettiin psykologisen turvallisuuden yleista tilaa ja siihen
vaikuttavia tekijoitd, kun taas haastattelut tarjosivat syvallisemman nakemyksen siitd, miten
psykologinen turvallisuus rakentuu organisaatioissa ja millaisia kehityskohteita siina voi
olla.
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5.1 Psykologinen turvallisuus tydyhteistissa

Kyselyyn vastanneista 53,7 prosenttia kuvaili tydyhteisdnsa ilmapiirid avoimeksi ja
kannustavaksi. Muodolliseksi mutta ystavalliseksi ilmapiirin koki 27,2 prosenttia vastaajista.
Hierarkkisena tyoyhteistnsa ilmapiirin néki 11,7 prosenttia vastaajista, ja 3,7 prosenttia

kuvaili ilmapiiria kilpailuhenkiseksi.

Tyo6paikallaan vallitsevan ilmapiirin, jossa on mahdollista tehda virheitd ilman pelkoa
negatiivisista seurauksista, koki osittain todeksi 40 prosenttia vastaajista. 37 prosenttia
vastaajista oli osittain samaa mielta siita, etta heidan mielipiteensa huomioidaan
tyoyhteisdssa. Johdon avoimuuden merkityksen psykologisen turvallisuuden edistamisessa
koki osittain toteutuvan 37 prosenttia. Tiimitydskentelyn avoimen kommunikaation

tukemisen osalta taysin samaa mielta oli 37 prosenttia.

Taulukko 1. Vaittamiad psykologisesta turvallisuudesta tydyhteisdssa

Kuinka samaa mieltd olet seuraavista vaittamista?

1. o 3. N4 NS
60
40
20
0 — . — . . , .
Ty6paikallani on ilmapiiri, jossa voi tehda virheita... Johdon avoimuus edistda psykologista turvallisuutta
Mielipiteeni huomioidaan tydyhteisdssa Tiimitydskentelyssd kannustet...

Haastatteluissa psykologinen turvallisuus nayttaytyi organisaation rakenteisiin kuuluvana
periaatteena, joka on kirjattu arvoihin ja tuotu esiin sisaisissa koulutuksissa ja
ohjeistuksissa. Haastateltavat kuvailivat, etta tydyhteisossa psykologinen turvallisuus nakyy
erityisesti avoimessa viestinnéssa ja siing, etta jokaisella on mahdollisuus tuoda esiin myos
vaikeita asioita ilman pelkoa kielteisista seurauksista. Tyontekijéiden mukaan kollegojen
huomioiminen, aktiivinen kuuntelu ja esihenkildiden kiinnostus tydntekijdiden hyvinvoinnista

vahvistavat turvallisuuden kokemusta.
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Taulukko 2. Tydyhteis6jen ilmapiiri

Miten kuvailisit tyoyhteisosi yleista ilmapiiria?

162 vastausta

@ Avoin ja kannustava

@ Muodollinen, mutta ystavallinen

@ Kilpailuhenkinen

@ Hierarkinen

@ Puututaan negatiivisesti toisen tekemi...
@ Kannustava, ajoittain kirea tyémaaran...
@ Lahtékohtaisesti avoin ja kannustava....
@ Padllisin puolin avoin ja kannustava, ...

12V

Taulukko 3. Tybyhteistjen ilmapiiri

Miten kuvailisit tydyhteisdsi yleista ilmapiiria?

162 vastausta

@ Tietyt henkilot pitavat itsedan parempina
kuin muut, esihenkil6lla on selkeat
suosikit ja palavereissa ollaan hanen
johtamisen taidoista puhuttu, kun hanen
asenne rippuu paivan filiksesta. Muuten
lammin ja kannustava

@ Vasynyt, mutta avoin ja kannustava

A 22

Kyselytutkimuksen mukaan suurin osa vastaajista kuvaili siis tydilmapiiriaan avoimeksi ja
kannustavaksi, mutta haastatteluissa tuli esiin, ettd psykologinen turvallisuus ei ole aina
itsestédénselvyys, vaan se vaatii tietoisia toimenpiteitd. Haastateltavat korostivat, etta
turvallinen ilmapiiri syntyy avoimesta kommunikaatiosta ja toisten huomioimisesta.
Esimerkiksi erés haastateltava kuvaili, kuinka heidan organisaatiossaan psykologinen
turvallisuus nékyy siing, etté jokainen tyontekija saa puheenvuoron palavereissa ja etta
vaikeistakin asioista voidaan keskustella ilman pelkoa kielteisista seurauksista.
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5.2 Psykologisen turvallisuuden vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin

Psykologisen turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin valista yhteytta kartoitettiin kyselyssa useilla
vaittamilla. Taysin samaa mielta siita, etté psykologinen turvallisuus vaikuttaa positiivisesti
tydhyvinvointiin, oli 36,4 prosenttia vastaajista, ja osittain samaa mielta oli 27,2 prosenttia.
Neutraalisti kysymykseen suhtautui 9,3 prosenttia vastaajista, kun taas osittain eri mielté ol

20,4 prosenttia ja taysin eri mielta 6,8 prosenttia.

Taulukko 4. Positiiviset vaikutukset ty6hyvinvointiin

Koen, etta tydpaikkani psykologinen turvallisuus ja sen nykytila vaikuttavat positiivisesti
tyohyvinvointiini.
162 vastausta

@ Taysin eri mielts

@ Osittain eri mielta
Neutraali

@ Osittain samaa mielta

@ Taysin samaa mielté

Tyo6peraisen stressin vahenemisen psykologisen turvallisuuden vaikutuksesta koki taysin
todeksi 60,5 prosenttia vastaajista, ja osittain samaa mielté oli 26,5 prosenttia. Neutraalisti
kysymykseen suhtautui 3,1 prosenttia vastaajista, kun taas 6,2 prosenttia oli osittain eri

mielta ja 3,7 prosenttia taysin eri mielta.

Tybmotivaation lisaantymisen psykologisen turvallisuuden seurauksena koki taysin todeksi
63 prosenttia vastaajista, ja osittain samaa mieltd oli 25,3 prosenttia. Neutraalisti
kysymykseen suhtautui 4,9 prosenttia vastaajista, kun taas 4,9 prosenttia oli osittain eri

mielté ja 1,9 prosenttia taysin eri mielta.
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Taulukko 5. Psykologisen turvallisuuden vaikutus tyoperaiseen stressiin

Psykologinen turvallisuus vahentaa tyoperaista stressiani.

162 vastausta

Taulukko 6. Psykologisen turvallisuuden vaikutus tyémotivaatioon

@ Taysin eri mielté

@ Osittain eri mielta
Neutraali

@ Osittain samaa mielta

@ Taysin samaa mielta

Psykologinen turvallisuus lisda tyémotivaatiotani.

162 vastausta

@ Taysin eri mielta

@ Osittain eri mielta
Neutraali

@ Osittain samaa mielts

@ Taysin samaa mieltad

Haastatteluissa psykologinen turvallisuus néahtiin tyéhyvinvoinnin kannalta keskeisena
tekijana. Haastateltavat kuvasivat, etta turvallinen ilmapiiri vaikuttaa tyontekijéiden
jaksamiseen ja tydmotivaatioon ja ettd epavarmuuden kokemukset voivat vahentaa
ammatillista itsetuntoa ja heikentda tydntekijan suoritusta. Esihenkiléiden rooli
tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisessa nahtiin merkittdvana, ja haastatteluissa
korostettiin, ettéa tydyhteison ilmapiirin turvallisuus rakentuu my6s jatkuvan viestinnan ja
kuuntelemisen kautta. Eras haastateltava kuvasi tilannetta, jossa tyontekijan epavarmuus
ja pelko virheista heikensivat tydmotivaatiota ja jaksamista. Han totesi: "Jos ihmisella ei ole
turvallinen olo, ahdistus kasvaa, eika silloin pysty tekemaéan parastaan. Turvallinen ilmapiiri

on vahimmaisvaatimus hyvélle suoriutumiselle."
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5.3 Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat tekijat

Kyselyssa psykologista turvallisuutta edistavina tekijoina pidettiin ennen kaikkea hyvaa
tiimityoskentelya ja vertaistukea, jonka merkityksen tunnisti 80,9 prosenttia vastaajista.
Kyselyyn vastanneet pystyivat tahan kysymykseen vastatessaan valita yhden tai
useamman vastausvaihtoehdon. Mahdollisuus tuoda esiin omia mielipiteitéa nahtiin
tarkeana 69,1 prosentin vastauksissa. Avoimen ja kannustavan johtamiskulttuurin seka
selkeén ja avoimen viestinnan koki psykologista turvallisuutta tukevaksi 52,5 prosenttia
vastaajista. Saanndllisen palautteen roolin turvallisuuden rakentamisessa tunnisti 34

prosenttia vastaajista.

Taulukko 7. Psykologista turvallisuutta edistavat tekijat

Mitka tekijat edistavat tyopaikallasi psykologista turvallisuutta?

162 vastausta

Avoin ja kannustava johtamisk... 85 (52,5 %)
Selkeé ja avoin viestinta 85 (52,5 %)
Hyva tiimitydskentely ja vertaist... 131 (80,9 %)
Mahdollisuus tuoda esiin omia. .. 112 (69,1 %)
S&anndllinen palaute 55 (34 %)

Luottamus - luotetaan ihmisten...—1 (
Mikaan edellaolevista ei tayty t... |—1 (
Tyobestikset <3 |—1 (
Reiluus tyontekijdiden kesken j...|—1 (0,6 %)
Yhteiset tavoitteet, yhteiset peli... |1 (
Oppimisvaikeuksien huomiointi|—1 (
Empaattisuus |1 (

0 50 100 150

Kyselyssa psykologisen turvallisuuden heikentdjina nousivat esiin puutteellinen palaute ja
viestinta, jonka vaihtoehdoista valitsi 61,7 prosenttia vastaajista. Myos tassa kysymyksessa
vastaajat saivat valita yhden tai useamman vastausvaihtoehdoista. Epaselvéat roolit ja
vastuut heikensivét psykologista turvallisuutta 59,3 prosentin mielesta. Toisten arvostelu ja
juoruilu vaikuttivat Kielteisesti psykologiseen turvallisuuteen 61,7 prosentilla vastaajista, ja
pelko virheiden tekemisesta heikensi turvallisuuden tunnetta 49,4 prosentilla vastaajista.
Hierarkkisen organisaatiorakenteen néki psykologista turvallisuutta heikentavéana 43,2
prosenttia vastaajista, ja kilpailuhenkinen ilmapiiri vaikutti negatiivisesti 27,8 prosentilla
vastaajista. Vastauksissa mainittiin myds esimerkiksi suosiminen, tydmaarien
epatasapaino, pelko asioiden esiin tuomisesta, yksin tehtava tyo, rajojen vetdminen ja

asiakaskohtaamiset.
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Taulukko 8. Psykologista turvallisuutta heikentavat tekijat

Mitka tekijat heikentavat tyopaikallasi psykologista turvallisuutta?

162 vastausta

Hierarkinen organisaatiorake... 70 (43,2 %)
Epé&selvéat roolit ja vastuut 96 (59,3 %)
Puutteellinen palaute ja viest... 100 (61,7 ¢
Kilpailuhenkinen ilmapiiri 45 (27,8 %)
Pelko virheiden tekemisesta 80 (49,4 %)
Toisten arvostelu ja juoruilu 100 (61,7 ¢
Itsensa puolustaminen /rajoj... [—1 (0,6 %)
Ikdvat asiakkaat|t—1 (0,6 %)
Suosiminen, ongelmallisen k... [—1 (0,6 %)
Epéatasapaino tiimin jasenten... [I—1 (0,6 %)
Tyokeikat yksin, ei nahda tyo... 1 (0,6 %)
Useat tyontekijat saattavat t... |1 (0,6 %)
Esihenkilén arvaamattomuus|—1 (0,6 %)
En koe ty6paikallani heikent...[—1 (0,6 %)
0 20 40 60 80 100

Haastatteluissa psykologisen turvallisuuden edistadjina mainittiin avoin kommunikaatio,
kollegoiden huomioiminen ja tydyhteisén ilmapiirin tietoinen kehittdminen. Esihenkildiden
rooli turvallisuuden rakentumisessa néhtiin merkittdvana, ja haastateltavat kuvasivat, etta
psykologinen turvallisuus ei ole pelkastaan tyontekijoiden tai esihenkildiden vastuulla, vaan
se kuuluu koko organisaatiolle. Psykologista turvallisuutta heikentavina tekijéina mainittiin
epaselva viestinta, yhteistythaluttomuus ja hierarkkinen johtamismalli, jossa tyontekijat
eivat koe tulevansa kuulluiksi. Turvallisuuden parantamiseksi tulisi huomioida myds
yksil6lliset viestintatarpeet ja erilaiset persoonallisuudet. Esimerkiksi erds organisaatio oli
ottanut kayttoon saannolliset kahdenkeskiset keskustelut tydntekijdiden kanssa, jotta
jokainen saisi mahdollisuuden tuoda esiin huoliaan, saada aanensa kuuluviin ja kertoa

ideoitaan turvallisessa ymparistossa.

5.4 Johtaminen ja psykologinen turvallisuus

Kyselyn perusteella johtamisella on merkittédva vaikutus psykologisen turvallisuuden
kokemukseen tydyhteisdssa. Psykologista turvallisuutta tukevina johtamisen kaytanteina
pidettiin erityisesti avointa viestintaa ja helposti lahestyttavia esihenkiloitd. Vastaajista 52,5
prosenttia koki, etté avoin ja kannustava johtamiskulttuuri edistéé turvallisuuden tunnetta
tyopaikalla. Johdon avoimuuden merkitys nousi esiin useissa vastauksissa, ja 34 prosenttia

oli osittain samaa mielta siita, etté johdon toiminta tukee psykologista turvallisuutta.
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Haastatteluissa johtamisen merkitys psykologisen turvallisuuden rakentumisessa korostui
erityisesti palautekulttuurin, selkeiden roolien ja esihenkildiden vuorovaikutustaitojen
kautta. Haastateltavat kuvasivat, ettd psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa palautteen
antaminen ja vastaanottaminen ovat osa arkea, ja etta esihenkildiden rooli tdssa on
merkittava. Esihenkil6iltd odotettiin kykya huomioida tydntekijdiden yksil6lliset tarpeet ja

tarjota tukea haastavissa tilanteissa.

Haastatteluissa korostettiin, etta johtamisen rooli psykologisen turvallisuuden
rakentumisessa on keskeinen. Eras haastateltava kuvasi, kuinka heidén organisaatiossaan
on tietoisesti rakennettu avointa ja psykologisesti turvallista johtamiskulttuuria: "Johtamisen
lahtokohtana on se, ettad tyontekijat kokevat voivansa puhua avoimesti ja tietavat, etta
heidan ndkemyksensa otetaan huomioon. Esihenkilon rooli on olla helposti lahestyttava ja

tukea tyontekijoita, ei vain johtaa ylhaaltapain."

5.5 Psykologisen turvallisuuden kehittaminen tydyhteistissa

Kyselyssé vastaajat ehdottivat useita keinoja psykologisen turvallisuuden parantamiseksi.
Keskeisia kehityskohteita olivat selkeammat tydnkuvat ja vastuut, esihenkildiden roolin
vahvistaminen psykologisen turvallisuuden edistdmisessa, palautekulttuurin kehittdminen
seka yhteisollisyyden vahvistaminen. Vastaajat toivoivat, ettd organisaatioissa
kiinnitettaisiin enemman huomiota siihen, milla tavoin epékohtia nostetaan esille ja kuinka

niiden kasittely tapahtuu rakentavasti.

Haastatteluissa nostettiin esiin konkreettisia keinoja psykologisen turvallisuuden
kehittamiseksi, kuten tydyhteistissa kayttssa olleet saannolliset yksilokeskustelut, joissa
tyontekijoiden tilannetta kartoitetaan, seka tydntekijoiden keskinaista kannustusta tukevat
kaytannot, kuten kehukaappi. Kehukaapilla tarkoitettiin kaappia, jonne tydntekijat voivat
vieda jotakin tydkaverin piristykseksi — kehuja, terveisia tai herkkuja. Haastateltavat
korostivat, ettd psykologisen turvallisuuden kehittaminen ei ole yksittaisten toimijoiden
vastuulla, vaan jokainen tydyhteison jasen voi vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan.
Yksinkertaiset asiat, kuten kuunteleminen ja toisten tukeminen voivat vahvistaa

turvallisuuden tunnetta tydyhteistéssé huomattavasti.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittédd, miten psykologinen turvallisuus iimenee
tyoyhteisdissa, mika yhteys silla on tyontekijoiden hyvinvointiin ja mitka tekijat voivat tukea
tai puolestaan heikentéa psykologisen turvallisuuden toteutumista organisaatiossa.
Tulosten perusteella psykologinen turvallisuus on monitasoinen ilmi6, jonka rakentuminen

riippuu tydyhteisdn ilmapiiristd, vuorovaikutuksesta ja johtamiskulttuurista.

Psykologinen turvallisuus nayttaytyi tydyhteisdissa padasiassa myonteisesti, silla suurin
osa kyselyyn vastanneista kuvaili tydilmapiiriad&n avoimeksi ja kannustavaksi. Kuitenkin
huomattava osa vastaajista koki, etta heidan mielipiteitaan ei tdysin huomioida
tyoyhteisdssa, ja monilla oli epavarmuutta virheiden tekemisen seurauksista. Tama viittaa
siihen, ettd psykologisen turvallisuuden periaatteet eivat aina toteudu kaytanndssa, vaikka
ne olisivat osa organisaation arvoja ja ohjeistuksia. Haastatteluaineistossa korostui, etta
vaikka psykologinen turvallisuus on vahvasti kytkoksissa organisaation strategisiin
linjauksiin ja johtamiseen, tydntekijat kokevat sen rakentuvan ensisijaisesti kollegojen
valisesta vuorovaikutuksesta ja tiimitydstd. Tama ero havaittiin erityisesti siind, miten
johtajat ja tyontekijat maarittelivat turvallisuuden merkityksen: tydntekijat painottivat
vertaistukea ja keskustelukulttuuria, kun taas esihenkilét nakivat johtamisen rakenteiden ja

viestinnan merkityksen korostuvan.

Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta psykologinen turvallisuus oli merkittava tekija. Kyselyn
perusteella suurin osa vastaajista koki, ettd psykologinen turvallisuus lisda tydmotivaatiota
ja vahentaa stressia. Haastatteluissa nousi esiin, etta turvallinen ilmapiiri vaikuttaa
tyontekijoiden jaksamiseen ja ammatilliseen itsetuntoon. Jos tydntekijat eivat koe oloaan
turvalliseksi, heidan suoritustasonsa voi laskea, ja he voivat kokea riittamattdmyyden
tunnetta, mika puolestaan vaikuttaa tyémotivaatioon. Psykologinen turvallisuus nayttaytyi
my0s yksilétason kokemuksena, jossa tydntekijan henkilokohtainen kokemus itsestaan ja
omasta osaamisestaan heijastui turvallisuuden tunteeseen. Tama vahvistaa aiempia
tutkimustuloksia, joiden mukaan psykologinen turvallisuus tukee oppimista, resilienssia ja

innovatiivisuutta tyopaikoilla.

Johtamisella oli tutkimuksen perusteella keskeinen rooli psykologisen turvallisuuden
rakentumisessa. Kyselyvastausten perusteella esihenkildiden viestinta, selkeat odotukset
ja palautekulttuuri vaikuttavat olennaisesti tyontekijoiden kokemukseen turvallisuudesta
tyopaikalla. Haastatteluissa korostui, etta psykologisesti turvallinen johtaminen ei ole

ainoastaan virallisten ohjeistusten noudattamista, vaan se vaatii aktiivista vuorovaikutusta,
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kuuntelemista ja tyontekijoiden yksil6llisten tarpeiden huomioimista. Tama korostui
erityisesti siina, miten palautteen antaminen ja vastaanottaminen koettiin organisaatiossa:
selked ja rakentava palaute vahvistaa psykologista turvallisuutta, kun taas
epajohdonmukainen tai jyrkasti esitetty palaute voi heikentda sita ja lisatéa epavarmuutta.

Psykologisen turvallisuuden heikentévina tekijoiné kyselyssé nousivat esiin epaselvat roolit
ja vastuut, puutteellinen palaute ja viestinta seké pelko virheiden tekemisesta.
Haastatteluissa korostui, ettd psykologinen turvallisuus ei synny itsestdan, vaan se vaatii
jatkuvaa yllapitoa ja kehittamisté. Erityisesti epaselvat roolit ja tydnkuvat luovat
epavarmuutta ja voivat heikentéa turvallisuuden tunnetta, koska tyontekijat eivat tieda mita
heiltéa odotetaan tai miten heidan tydpanostaan arvostetaan. Pelko virheiden tekemisesta
oli yksi merkittdvimmista psykologista turvallisuutta heikentavista tekijoista, ja sen
vaikutukset nakyivat seka kysely- ettd haastatteluaineistossa. Johtamisen ja
organisaatiokulttuurin nakékulmasta tama tarkoittaa sité, etté virheiden kasittelyssa on

tarkeaa painottaa oppimista ja kehittamista syyllistamisen sijaan.

Psykologisen turvallisuuden kehittdmiseksi tunnistettiin useita toimenpiteita.
Kyselyvastaajat korostivat erityisesti selkedmpien tydnkuvien ja vastuiden tarkeytta seka
palautekulttuurin parantamista. Haastatteluissa esille nousi konkreettisia keinoja, kuten
kehukaapin kaltaiset tyontekijoiden keskindista kannustusta tukevat kaytannét ja
saénndlliset yksilokeskustelut esihenkildiden kanssa. Liséksi esille nousi, etta psykologisen
turvallisuuden vahvistaminen vaatii organisaation laajuisia rakenteita, jotka tukevat
avoimuutta ja yhteisollisyytta. Kysely- ja haastatteluvastausten perusteella psykologisen
turvallisuuden kehittdmiseksi tulisi panostaa ensisijaisesti avoimeen viestintaan, tiimityon

tukemiseen ja selkeiden odotusten asettamiseen tyontekijoille.

Tutkimuksen perusteella psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija tydyhteisén
hyvinvoinnille ja tehokkuudelle. Sen yllapitaminen edellyttaa tydyhteisoltd jatkuvaa
panostusta avoimeen viestintaan, johdon ja tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen
seka selkeisiin kaytantoihin, jotka tukevat turvallisuuden tunnetta. Lisaksi tulokset
osoittavat, ettd psykologisen turvallisuuden kehittdminen ei ole ainoastaan johdon
vastuulla, vaan jokaisen tytyhteison jasenen tulisi tiedostaa oma roolinsa turvallisen
ilmapiirin rakentamisessa. Taméa havainto tukee aiempia tutkimuksia, joissa on painotettu
sita, ettd psykologinen turvallisuus ei synny vain strategisten linjausten kautta, vaan se
rakentuu jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa ja organisaation arjessa. Turvallinen

tyGilmapiiri vaatii aktiivisia toimenpiteitd, kuten palautteen antamisen ja vastaanottamisen
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kehittamistd, yhteisten kaytantojen selkeyttdmista ja tyontekijoiden osallisuuden

vahvistamista organisaation paatoksentekoon.

7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden ja merkityksen vuoksi, silla
psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija tydyhteisdjen hyvinvoinnissa ja
organisaatioiden menestyksessa. Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa paremmin
psykologisen turvallisuuden vaikutuksia tydyhteistissa seka selvittdd, millaisin keinoin sita
voidaan kehittdd. Prosessin aikana kavi ilmi, etté psykologinen turvallisuus ei ole
itsestddnselvyys, vaan se vaatii jatkuvaa tyota niin esihenkil6iltd kuin tyontekijoiltakin.
Psykologisen turvallisuuden kehittdminen on pitkajanteista ja systemaattista toimintaa,
jossa organisaation rakenteet, johtamiskaytannot ja tyéntekijoiden valinen vuorovaikutus
ovat keskeisessa roolissa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd psykologinen turvallisuus vaikuttaa
suoraan tyontekijoiden hyvinvointiin, tyémotivaatioon ja stressinhallintaan. Suurin osa
kyselyyn vastanneista koki psykologisen turvallisuuden olevan lasna tydyhteisdssaan,
mutta samalla nousi esiin kehityskohteita, kuten palautteenannon selkeys, hierarkkisuuden
vaikutus ja epaselvat roolit. Esihenkildiden toiminnalla on merkittéva rooli siind, miten
psykologinen turvallisuus koetaan, mutta myo6s tydyhteison kulttuurilla ja tydntekijoiden
valisella vuorovaikutuksella on suuri merkitys. Haastattelujen perusteella nousi esiin, etta
psykologinen turvallisuus ei ole vain yksittaisten toimien tai rakenteiden varassa, vaan se
rakentuu tyopaikan jokapaivaisissa kohtaamisissa ja siind, miten organisaation jasenet
kohtelevat toisiaan. Taman vuoksi psykologisen turvallisuuden kehittdmisesséa keskeista on
seka strateginen etta operatiivinen taso: johdon ja esihenkildiden on asetettava selkeita
suuntaviivoja turvallisen ty6ilmapiirin rakentamiseksi, mutta yhté lailla yksittéisten

tyontekijoiden on omalla toiminnallaan yllapidettava avointa ja kunnioittavaa ilmapiiria.

Tutkimuksen luotettavuutta tukee laaja vastaajaméaara kyselyssa seka laadullisen aineiston
vahvistama syvallisempi ymmarrys aiheesta. Kyselyn ja haastattelujen tulokset tukivat
toisiaan monin tavoin, ja haastatteluaineistosta nousi esiin samoja teemoja kuin
kyselyvastauksissa. Kyselyssd saatu maarallinen tieto antoi yleiskuvan psykologisen
turvallisuuden tilasta, kun taas haastattelut toivat esiin konkreettisia esimerkkeja siitd, miten
turvallisuus ilmenee arjessa ja millaisia keinoja sen kehittdmiseen voidaan hyddyntaa.

Haastattelujen kautta esiin nousi myos se, etta psykologisen turvallisuuden kehittdminen ei
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ole yksiselitteinen tai suoraviivainen prosessi, vaan se edellyttda jatkuvaa arviointia ja
sopeutumista organisaation tarpeisiin. Psykologinen turvallisuus ei ole staattinen tila, vaan

se elda ja muuttuu organisaation dynamiikan mukana.

Tutkimuksen luotettavuudesta huolimatta aineistolla on myds rajoituksia. Kyselyvastaajat
edustivat erilaisia tydyhteisdja, mutta kaikki toimialat eivét olleet yhté hyvin edustettuina,
mik& voi vaikuttaa yleistettéavyyteen. Liséksi haastateltavia oli vain kaksi, mikéa rajaa
laadullisen aineiston laajuutta. Useamman haastattelun avulla olisi voitu saada viela
kattavampi kuva esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksista. Erityisesti eri toimialojen ja
organisaatiokulttuurien vertailu olisi voinut tuoda esiin tarkempia eroja psykologisen
turvallisuuden kokemuksissa ja siihen vaikuttavissa tekijoissa. Myos tutkimuksen
aikarajaus vaikutti siihen, etta ilmiota tarkasteltiin vain tiettynd ajankohtana, eika pitkén
aikavalin muutoksia voitu havainnoida. Tama jattaa tilaa jatkotutkimuksille, joissa voitaisiin
selvittaa esimerkiksi sita, miten eri kehitystoimenpiteet vaikuttavat psykologisen

turvallisuuden kehittymiseen pitkalla aikavalilla.

Opinnaytetydn tekeminen oli opettavainen ja monivaiheinen prosessi. Aluksi aiheen
rajaaminen oli haastavaa, silla psykologinen turvallisuus on laaja ja moniulotteinen ilmio.
Lopulta tutkimus keskittyi erityisesti sen vaikutuksiin tyéhyvinvointiin, vuorovaikutukseen ja
johtamiseen, mika osoittautui onnistuneeksi rajaukseksi. Prosessin aikana oli tarkeaa
varmistaa, etté tutkimuksen kysymysten asettelu pysyi selkeana ja etta seka kysely etta
haastattelut tukivat toisiaan. Erityisesti tutkimusmenetelmien valinnassa oli huomioitava se,
ettd psykologinen turvallisuus on osittain subjektiivinen kokemus, minka vuoksi laadullinen
tutkimus toi arvokasta lisdarvoa kyselyn rinnalle. Taméa yhdistelma mahdollisti seka ilmion

laajemman tarkastelun etta syvallisemman ymmarryksen sen vaikutuksista.

Jos tutkimusta jatkettaisiin, seuraava askel voisi olla syventdd ymmarrysta psykologisen
turvallisuuden kehittymisesta pitkalla aikavalilla. Esimerkiksi pitkittaistutkimuksella voitaisiin
tarkastella, miten turvallisuutta tukevat toimenpiteet vaikuttavat tydyhteiséssa ajan
kuluessa. Psykologisen turvallisuuden tutkimuksessa voitaisiin myos keskittya siihen, miten
erilaiset johtamiskaytannot ja tydyhteisdjen rakenteet vaikuttavat turvallisuuden
kokemukseen eri tydymparistbissa. Erityisen kiinnostavaa olisi selvittda, miten eri
sukupolvien ja tydyhteisdjen monimuotoisuuden lisaantyminen vaikuttavat psykologisen

turvallisuuden rakentumiseen ja yllapitamiseen.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta psykologinen turvallisuus on

keskeinen osa hyvinvoivaa tydyhteis6a, ja sen kehittdminen on jatkuva prosessi.
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Turvallisuuden kokeminen ei ole ainoastaan organisaation vastuulla, vaan jokainen
tydyhteisdn jasen vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan. Esihenkildiden rooli on keskeinen,
mutta yhta tarke&aé on tydyhteison avoimuus, yhteisdllisyys ja toisia kunnioittava viestinta.
Naihin tekijoihin panostamalla voidaan rakentaa tydyhteisoja, joissa jokainen voi tuntea
olonsa turvalliseksi ja jossa jokainen voi tulla kuulluksi. Keskeistd on myds se, etta
psykologisen turvallisuuden kehittamisté ei ndhda yksittaisena projektina, vaan jatkuvana
osana organisaatiokulttuuria. Turvallinen ty6ilmapiiri ei synny hetkessa, mutta
pitkajanteisella tyolla ja sitoutumisella voidaan luoda ymparisto, jossa jokainen tyontekija
voi kokea olevansa arvostettu, kuunneltu ja osa yhteis6a.
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https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/stressi-ja-tyouupumus
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Liite 1. Google Forms -kysely

Kiitos, ettd osallistut tdhan kyselytutkimukseen! Tavoitteenani on kartoittaa, miten psykologinen
turvallisuus ilmenee tydyhteisdissa, millainen yhteys silla on tydntekijéiden hyvinvointiin ja mitk& tekijat
edistavat tai heikentavat psykologista turvallisuutta.

Tasta tutkimuksesta vastaa Maiju Morsky ja tdma tutkimus on osa Hameen ammattikorkeakoulussa
tehtéavaa opinnaytetyotani, joka kasittelee psykologista turvallisuutta.

Vastauksesi kasitelladn anonyymisti ja luottamuksellisesti, eiké tasséa kyselyssa keratéa henkilotietoja.
Tuloksia kaytetaan ainoastaan opinnaytetyossa.

Psykologinen turvallisuus voi tarkoittaa esimerkiksi tydympaéaristossa sita, etta tyontekijat
kokevat voivansa ilmaista mielipiteitdan, tehda virheita ja ottaa riskeja ilman pelkoa negatiivisista
seurauksista tai henkilokohtaisista hytkkayksista.

1. Miten kuvailisit tydyhteisosi yleista ilmapiiria?
- Avoin ja kannustava

- Muodollinen, mutta ystavallinen

- Kilpailuhenkinen

- Hierarkinen

- Muu: tarkenna

2. Kuinka samaa mielta olet seuraavista vaittamista? 1. Taysin eri mielta 2. Osittain eri mielta 3.
Neutraali 4. Osittain samaa mielta 5. Taysin samaa mielta

- Tydpaikallani on ilmapiiri, jossa voi tehda virheitd ilman pelkoa negatiivisista seurauksista
- Mielipiteeni huomioidaan tydyhteisdssa

- Johdon avoimuus edistda psykologista turvallisuutta

- Tiimitydskentelyssa kannustetaan avoimeen kommunikaatioon

3. Koen, ettad tydpaikkani psykologinen turvallisuus ja sen nykytila vaikuttavat positiivisesti
psykologiseen hyvinvointiini.

Taysin eri mielta, osittain eri mielta, neutraali, osittain samaa mieltd, taysin samaa mielta
4. Psykologinen turvallisuus vahentaa tydperaista stressiani.

Taysin eri mielta, osittain eri mielta, neutraali, osittain samaa mieltd, taysin samaa mielta
5. Psykologinen turvallisuus lisda tydmotivaatiotani.

Taysin eri mieltd, osittain eri mielta, neutraali, osittain samaa mieltd, tdysin samaa mielta
6. Mitka tekijat edistavat tyopaikallasi psykologista turvallisuutta?
- Avoin ja kannustava johtamiskulttuuri

- Selkea ja avoin viestinta
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Hyva tiimitydskentely ja vertaistuki
Mahdollisuus tuoda esiin omia mielipiteita
Saannollinen palaute
Muu: tarkenna
Mitka tekijat heikentavat tyopaikallasi psykologista turvallisuutta?
Hierarkinen organisaatiorakenne
Epéselvat roolit ja vastuut
Puutteellinen palaute ja viestinta
Kilpailuhenkinen ilmapiiri
Pelko virheiden tekemisesta
Toisten arvostelu ja juoruilu
Muu: tarkenna

Onko sinulla muita kommentteja tai ehdotuksia psykologisen turvallisuuden parantamiseksi
tydyhteisdssasi? Ethan jata tdhan tunnistetietojasi tai muita henkilttietojasi, jotta kyselyn tulokset
voidaan kasitella taysin anonyymeina.
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Liite 2. Haastattelun runko

1. Miten organisaatiossanne maaritellaén psykologinen turvallisuus?

2. Milla konkreettisilla tavoilla psykologinen turvallisuus iimenee tydyhteiséssanne?

3. Miten tyontekijat kokevat ilmapiirin ja avoimen kommunikaation?

4. Miten naette psykologisen turvallisuuden vaikutuksen tyontekijoiden hyvinvointiin?

5. Onko teilla havaintoja siita, miten turvallinen tyoilmapiiri vaikuttaa motivaatioon,

stressitasoihin tai tydssa jaksamiseen?

6. Onko organisaatiossanne kaytdssa mittareita tai palautekanavia, joilla seurataan
tyontekijoiden hyvinvointia?

7. Mitka ovat mielestédnne suurimmat tekijat, jotka tukevat psykologista turvallisuutta

organisaatiossanne? (esim. Hierarkinen organisaatiorakenne, epaselvat roolit, palautteen

puute)

8. Miten johto on mukana edistamassa psychologista turvallisuutta?

9. Mita konkreettisia toimenpiteitd suosittelisitte psykologisen turvallisuuden

parantamiseksi?

10. Miten organisaatio voisi paremmin tukea seka yksiléiden etta tiimien hyvinvointia?

11. Onko jotain, mita teilla on jo testattu ja joka on toiminut tai esimerkiksi jotain, mista

olette oppineet?
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Liite 3. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetydn nimi: Psykologinen turvallisuus ja sen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin

Opinnaytetyon tekija: Maiju Morsky

1. Opinnaytety6n aineiston kuvaus
Opinnaytetydssa kerattava aineisto muodostuu kahdesta eri menetelmasta. Ensimmainen
aineistonkeruumenetelma on kyselytutkimus, joka toteutetaan Google Forms -lomakkeella.
Kyselyyn osallistuvat tyontekijat, joiden kokemuksia psykologisesta turvallisuudesta
tyoyhteisdn kontekstissa kartoitetaan. Kyselysséa kaytetdan seka strukturoituja ettd avoimia
kysymyksia.
Toinen aineistonkeruumenetelma on haastattelut, jotka toteutetaan henkiléstéhallinnon
seka esihenkildtason asiantuntijoille. Haastatteluiden tavoitteena on syventaa
organisaation nakokulmaa psykologisen turvallisuuden edistamisesta. Haastattelut
kirjataan muistiinpanoin digitaalisesti, eika niista tehda aanitallenteita.
Aineiston avulla pyritdaan vastaamaan tutkimuskysymyksiin, jotka kasittelevat psykologisen
turvallisuuden vaikutusta tydntekijoiden hyvinvointiin sekd organisaatioiden

mahdollisuuksia kehittdé psykologista turvallisuutta.

2 Aineiston tallennus ja sailytys

Opinnaytetyodn aineisto tallennetaan ja sita kasitelladn opinnaytetydn tekijan omalla,
kaksivaiheisella tunnistuksella suojatulla tietokoneella Onedrivessa. Kyselylomakkeen
vastaukset sailytetdan Google Forms -alustalla, ja haastatteluista tehdyt muistiinpanot
tallennetaan tekstidokumenttina OneDriveen.

Aineiston tietoturva varmistetaan siten, etta vain opinnaytetyon tekijalla on paasy
aineistoon. Varmuuskopiot sailytetaan erillisind kansioina, jotka eivat ole yhteydessa
analysoitavaan aineistoon. Aineistoa ei jaeta ulkopuolisille ilman tarkasti ja hyvaksytysti
perusteltua tarvetta. Opinndytetyon tekijan liséksi aineistoa voi kéasitella mahdollisesti myo6s

opinnaytetytn ohjaaja.

3 Henkil6tietojen ja arkaluonteisten tietojen kasittely
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Opinnaytetydssa ei kerata eika kasitella henkiltietoja. Kyselyssa tai haastatteluissa ei
pyydeta tutkittavien nimia, sdhkdpostiosoitteita tai muita tunnistetietoja. Aineisto
anonymisoidaan ennen analyysia, ja mahdollisia lainauksia kaytetaan siten, ettei yksittaista

vastaajaa voida tunnistaa.

4 Aineiston omistajuus

Opinnaytetytn aineisto ja tulokset ovat opinnaytetydn tekijan omistuksessa. Koska
opinnaytety6lla ei ole toimeksiantajaa, aineiston kayttdoikeuksia ei ole annettu muille
osapuolille.

Tekijanoikeudet aineistoon ja tuloksiin sailyvéat opinnaytetyon tekijalla, eika niitd luovuteta muuhun
kayttoon.

5 Aineiston jatkokayttd tydon valmistumisen jalkeen

Opinnaytetydn tutkimusaineistoa ei anneta jatkokayttoon.

Aineisto sailytetaan tietoturvallisesti ynden vuoden ajan opinnaytetytn hyvaksymispaivasta,
jotta opinnaytetyodn tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa. Taman jalkeen aineisto
havitetaan turvallisesti. Digitaaliset tiedostot poistetaan pysyvasti pilvipalvelusta seka

mahdollisista varmuuskopioista.



