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Psykologisen turvallisuuden taso vaikuttaa siihen, kuinka paljon tydntekijat uskaltavat ottaa riskeja,
kertoa vapaasti ideoitaan ja kokevatko he, etta voivat olla omia itseansa toissa ja heidan yksilollista
ammattitaitoansa arvostetaan. Tyoyhteiso hyotyy korkeasta psykologisen turvallisuuden tasosta,
kun asioita uskalletaan kehittaa, tydyhteisoon sitoudutaan ja koetaan, ettd omaa mielipidetta kai-
vataan ja ammatillisesti osaamista arvostetaan. Monissa ty6yhteisdissa hyodytaan siita, etté vir-
heita pystytaan kasitella avoimesti ja ne nahdaan oppimisen paikkoina, sen sijaan etta niista syyl-
listettaisiin. Turvallinen ilmapiiri muodostuu myds siita, kun kannustetaan kysymaan ja osaamista
jaetaan.

Tutkimuksen lahestymistapana on tapaustutkimus, jolla on pyritty hankkimaan syvallista ymmar-
rysta aiheesta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mitka tekijat ovat edistaneet tai estaneet psy-
kologisen turvallisuuden muodostumista ja millé tasolla vastaajien psykologinen turvallisuus on.
Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella kuinka psykologinen turvallisuus vaikuttaa tyoky-
kyyn ja tyossajaksamiseen. Taman tutkimuksen kohderyhmana ovat olleet ammatillisen koulutuk-
sen parissa tydskentelevat henkil6t eri organisaatioista. Aineisto on keratty teemahaastatteluilla,
joissa eri teemat ja alustava eteneminen on l&hetetty vastaajille ennakkoon. Aineiston analysointiin
on kaytetty teoriaohjaavaa sisaltdanalyysia. Aineistosta koostettiin yhteenvedot, johtopaatokset ja
jatkotutkimusehdotukset.

Tutkimusta voi hyodyntaa organisaatioissa, jotta voidaan tiedostaa, miten psykologisen turvallisuu-
den tasoa voitaisiin nostaa ja mitka tekijat vaikuttavat sen muodostumiseen seka siihen, kuinka
psykologisen turvallisuuden taso heijastuu tyontekijoiden tyokykyyn. Jatkotutkimuksena aiheesta
voisi tehda tutkimuksen keskittyen esihenkilotyon vaikutukseen psykologisen turvallisuuden muo-
dostumisessa tai ottaa tutkimuskohteeksi sellaisen organisaation, missa on jokin muutos menossa
ja tarkastella muutoksen vaikutusta psykologiseen turvallisuuteen eri vaiheissa.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta psykologisella turvallisuudella on merkitysta tyokykyyn
ja jaksamiseen. Kun tyontekijat kokevat, etta voivat olla omana itsenansa, tuntevat luottamusta ja
uskaltavat sanoa aaneen ajatuksiaan, niin se tukee seka tyokykya etta innostusta ja myds lisaa
tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toimivuutta ja tyon merkityksellisyytta. Kehitysehdotuk-
sena tassa tutkimuksessa nousi esille tarve paremmalle tiedonkululle, ketterammalle paatoksente-
olle, konkreettisille toimille tyoilmapiirin parantamiseksi ja tyokykya parantamaan rakenteellisia
muutoksia.
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ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Degree Programme in Leadership and Well-being at work

Author: Ruusu Toivonen

Title of thesis: The importance of psychological safety for work ability
Supervisor: Noora Schroderus

Term and year when the thesis was submitted: Spring 2025

Number of pages: 47 + 2 appendix

Psychological safety affects how freely employees share ideas, take risks, and feel they can be
themselves at work. It also influences whether their individual expertise is recognized and valued.
When the level of psychological safety is high, people feel safe to speak up, suggestimprovements,
and trust that their voice matters. This strengthens engagement and improves how the workplace
functions. Many teams benefit from an open approach to mistakes, where they are seen as learning
opportunities instead of reasons for blame. A safe and supportive work atmosphere also comes
from encouraging questions and sharing knowledge.

This research used a case study approach to gain a deeper understanding of the topic. The aim
was to identify the factors that support or hinder psychological safety, assess its current level
among participants, and explore its impact on work ability and well-being. The target group con-
sisted of professionals working in vocational education across different organizations. Data was
collected through thematic interviews, with the topics sent to participants in advance. A theory-
driven content analysis was used to analyze the responses. The results were compiled into sum-
maries, conclusions, and suggestions for future research.

The findings can help organizations understand how to strengthen psychological safety, what in-
fluences its development, and how it relates to employees’ well-being and resilience. Future re-
search could explore how leadership affects the formation of psychological safety or study how
organizational change impacts it at various stages.

This study shows that psychological safety plays a significant role in supporting employees' ability
to cope and stay motivated. When people feel trusted and accepted as they are, and can share
ideas without fear, the work community becomes more cohesive, effective, and meaningful. Im-
provement suggestions from the study included better communication, more agile decision-making,
concrete actions to support the work climate, and structural changes to promote work ability.

Keywords: Psychological safety, work ability, well-being at work, case study, content analysis
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1 JOHDANTO

Psykologinen turvallisuus on kasitteena vakiintunut ja yleisesti melko tunnettu. Julkisessa keskus-
telussa on viime vuosina kasitelty runsaasti suomalaisten tydhyvinvoinnin heikkenemisesta. Suo-
malaisten mielesta hyva tydilmapiiri, motivoiva tyo ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ovat
tyohyvinvoinnin tarkeimpia tekijoitd (Suomalaisen tyon liitto 2017). Taman opinnaytetyon aiheena
on tarkastella kuinka psykologinen turvallisuus vaikuttaa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Tama ta-
paustutkimus on kohdistettu ammatillisen opetuksen parissa tyoskenteleville henkiléille eri organi-
saatioista. Tutkimuksessa tarkastellaan psykologisen turvallisuuden nykytilaa ja mitka tekijat ovat

estaneet tai edistaneet sen muodostumista.

Tutkimuksessa esille nousseet psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat tekijat auttavat tunnista-
maan niita tekijoita, joihin organisaatioissa tulisi puuttua. Nain voidaan ehkaista sita, etteivat nama
tekijat heikenna psykologista turvallisuutta ja siten tyohyvinvointia. Tanja Lapin (2022, 17, 157)
mukaan tyopaikoilla havahdutaan tyduupumusilmiéon yleensa vasta siind vaiheessa, kun joku
avainhenkildista ja& uupumuksen vuoksi pois. Havahtumisen kannalta ei ole merkityksellista,
vaikka siité olisi keskusteltu aiemmin organisaatiossa. Osaajapulan vuoksi organisaatioiden on pi-
dettava entista parempaa huolta tyontekijoistaan ja kiinnitettdva huomiota tyontekijoiden jaksami-
seen ja mielenterveyteen. Lapin mukaan yksi tarkeimmista jaksamisen ja tyokyvyn mahdollistajista
on hyva esihenkilotyo. Esihenkilotyo vaikuttaa tyohon, tydyhteisoon ja tydssa suoriutumiseen hy-
vassa ja pahassa. Nina Rinteen (2021, 132-134) mukaan esihenkilon arvomaailma vaikuttaa kriit-
tisesti tyontekijoihin ja voi omilla linjauksillaan, kaytoksella ja puuttumisella edistaa psykologisen
turvallisuuden kokemuksen muodostumista. Tutkimuksessa kasitellaan tydyhteisoja kokonaisuuk-
sina seka esihenkilon ja johdon merkitysta psykologisen turvallisuuden muodostumisessa ja on

yritetty saada ymmarrysta, miten esihenkilot voivat edistaa sen muodostumista.

Taman tutkimuksen tekeminen on aloitettu kevaalla 2024 hyvaksyttamalla aihe. Tutkimuksen aihe
on alusta asti liittynyt psykologiseen turvallisuuteen ja kuinka se vaikuttaa tydkykyyn. Tutkimuksen
teoriaosuudet on tehty suurimmaksi osaksi kesan ja syksyn 2024 aikana ja niita on tarvittaessa
taydennetty myoéhemmin. Tutkimusmenetelmana piti olla alun perin seka laadullinen ettad maaralli-
nen tutkimus. Tutkimuksen piti myos kohdistua vain yhteen organisaatioon. Tutkimuksen kohteeksi
valikoitui lopulta ammatillisen koulutuksen parissa tydskentelevia henkildita, ja menetelma tarkentui

vain laadulliseksi tutkimukseksi joulukuussa 2024. Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat ovat



itse ilmoittautuneet tekijalle haastateltaviksi saatuaan kohdennettua sahkopostia. Naita sahkopos-
teja on lahetetty satunnaisotannalla useammassa eri organisaatiossa tyoskenteleville. Teema-
haastattelut tehtiin tammikuun ja huhtikuun aikana Teamsissa, ja haastatteluja oli yhteensa kuusi
kappaletta. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, minka jalkeen tuloksia analysoitiin. Tutkimusai-

neistosta muodostettiin eri teemoja, joiden alle tulokset on keratty.

Tassa tyossa edetaan aluksi teoreettista viitekehysta aiheesta. Aiheet on jaoteltu psykologiseen
turvallisuuteen ja tyokykyyn. Psykologisesta turvallisuudesta tassa tydssa kasitellaan sen maaritel-
méaa, merkitysta ja muodostumista. Tydkyvyssa teoriaosuus keskittyy kuormitukseen ja jaksami-
seen tyokykyyn liittyvan pohjatiedon lisaksi. Tutkimuksen lahestymistapa (tapaustutkimus), meto-
dologiset kysymykset, tutkimusprosessin vaiheet seka aineiston keraaminen ja analysointimene-
telmét esitellaan selkeasti ja eri valinnat perustellaan. Tutkimustulokset on jaoteltu isompien tee-
mojen alle ja niista tuotu tuloksia esille havainnollistaen ja perustellen. Lopuksi tydssa on johtopaa-
tokset tuloksista, tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointi, jatkotutkimusehdotukset ja

koko prosessin etenemisen reflektointi.

Tutkimuksen kohteena ovat ammatillisen koulutuksen parissa tydskentelevat seka ammatillisesta
peruskoulutuksesta ettd korkea-asteelta. Opetushallitus (2025a) méarittelee ammatillisen koulu-
tuksen tavoitteeksi kehittaa tydelamaa ja ammatillisen perustutkinnon jalkeen on mahdollista opis-
kella korkeakoulussa. Ammatillisissa oppilaitoksissa jarjestetadan myos tutkintoihin valmentavaa
opetusta ja koulutus kehittaa tydelamaa, pyrkii vastaamaan tuleviin osaamistarpeisiin ja edistaa
yrittajyytta. Ammattikorkeakoulut kuuluvat Suomen korkeakoulujarjestelméan ja ovat suuntautu-
neet tydelamaan, ja niissa perustuu toiminta tyéelaman asettamiin korkean ammattitaidon vaati-
muksiin (Opetushallitus 2025b). Ty6elaman muutos edellyttdd ammatilliselta koulutukselta tiivista
yhteisty6ta tyoelaman kanssa, mika haastavaa ja ei aina onnistu. Ammatillisen koulutuksen parissa
on ristipainetta tydeldman vaatimusten ja opiskelijoiden tarpeiden valille. Jotkut haasteet voivat
nakya negatiivisena keskusteluna julkisuudessa. Opiskelijalahtéisyys, moniammatillinen yhteistyd
ja laadukkaat oppimisymparistot tukevat oppijoita. Ammatilliset opettajat ovat linkki tydelaman ja
koulutuksen valilla. (Helander, Tammilehto, Pukkila & Eerola 2023.) Taméan tyén kohderyhmé& am-
matillisen koulutuksen parissa tyoskentelevat henkilot ovat tarkea tutkimuskohde tyon haastavuu-
den ja ristipaineiden takia. Tama vaatii jatkuvaa tasapainottelua ja heidan on toimittavat linkkina
ty6elaman ja koulutuksen valissa. TyOyhteisot kostuvat useista eri alan ammattilaisesta, jolloin ne

sisaltavat paljon erilaista osaamista ja kokemusta. Moniammatilinen yhteistyd ja



opiskelijalahtoisyys edellyttaa ammattitaitoa ja tydelaman muutos vaikuttaa suoraan ammatilliseen

koulutukseen ja opettajien tydhon.



2 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

Edmondsonin (199, 350-383) mukaan psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tiimin jasenten
keskinaisessa vuorovaikutuksessa muodostuvaa tunnetilaa. Rinteen (2021, 81-82) mukaan psy-
kologinen turvallisuus auttaa ihmisia ratkomaan haastaviakin asioita ja nostaa organisaation stres-
sin sietokykya ja ongelmanratkaisukykya paineiden alla. Hanen mukaansa psykologinen turvalli-
suus rakentuu suoruudelle, selkeille tavoitteille, avoimuudelle ja lapinakyvyydelle. Olennaista on,
ettd ihmiset voivat tuntea oppivansa ja virheet ovat sallittuja. (Rinne 2021, 81-82.) Clarkin (2020,
20) mukaan psykologinen turvallisuus on kunnossa, kun tuntee yhteenkuuluvuutta, on turvallista
oppia ja osallistua seka turvallista haastaa vallistevaa tilannetta ilman etta joutuu pelkdamaan, etta

hapaistaan, vahatellaan tai rangaistaan siita.

2.1 Maaritelma

Edmondsonin (1999, 350-383) mukaan se, etta voi avoimesti ilmaista mielipiteitdan ja ajatuksiaan
seka kehitysehdotuksia kuvaa psykologista turvallisuutta. Tama edistaa avointa kommunikointia,
uskalletaan kysya ja esittad myos epakohtia ja huolia. Psykologisesti turvallisessa ymparistossa ei
tarvitse pelata virheitd, vaan niistd uskalletaan keskustella ja ottaa oppimisena. Vuorovaikutuk-
sessa on havaittavissa kunnioitus ja luottamus. (Edmondson 1999, 350-383.) Clarkin (2020, 22)
mukaan psykologinen turvallisuus tulee ihmisten fysiologisten perustarpeiden jalkeen ja huonot ko-

kemukset esimerkiksi hapaisysta tai vahattelysta vaikuttavat omaan kayttaytymiseemme pitkaan.

Psykologisesti turvallisessa yhteisossa ihmiset paasevat luontaisesti eroon itsensa suojaamisesta,
ja jos tunnemme itsemme arvostetuiksi, niin koemme olomme miellyttavaksi. Jos emme koe itse-
amme arvostetuiksi niin koemme tilanteen epamiellyttavéksi. Psykologisen turvallisuuden luominen
on yhteisen toiminnan ja tapojen luomista, jossa kaikki voivat kokea olonsa turvalliseksi. (Rinne
2021, 27-33.)

Psykologinen turvallisuus kuvaa henkilon kykya olla oma itsensa ilman, etta hanen tarvitsee miet-
tia, vaikuttaako se hanen uraansa, statukseensa tai mindkuvaansa. Psykologisen turvallisuuden
kokemuksella on vaikutusta tyontekijoiden resilienssiin ja se auttaa selviamaan epaonnistumisista.
Johtajat, jotka kokevat positiivisia tunteita ja ovat joustavia, edistavat toiminnallaan tydntekijdiden

kokemusta psykologisesta turvallisuudesta ja siten myds heidén hyvinvointiansa. Organisaatiot,
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jotka haluavat edistaa tyohyvinvointia, hyotyvat johtajista, jotka edistavat joustavuutta ja siten psy-
kologisen turvallisuuden kokemusta. Kun tyontekijat eivat pelkaa negatiivisia seurauksia sanomi-
sistaan, he uskaltavat kertoa ideansa, huolensa ja kysymyksensa aaneen. Talloin he myos 0soit-
tavat positiiviset kokemukset, mika edistaa tyohyvinvointia seka siten lisaa tuottavuutta ja parantaa
suoritusta. (Potter, Willis & Nelkin 2022, 9-13.)

Rinteen (2021, 27-31) mukaan psykologinen turvallisuus on kaytanndssa yhteinen sopimus. Ta-
voitteena on tila, jossa kaikki voivat tuntea itsensa hyvaksytyksi ja laittaa itsensa kokonaan peliin.
Se on tunne ja kokemus siita, ettd voi tuoda esille uusia ideoita, kysya jos jokin mietityttaa, kertoa
keskeneraisia ajatuksia, pyytaa apua, myontaa virheita ja varmistaa asioita, iiman etta joutuu miet-
timaan nolatuksi tulemista tai muuta hapeaa. Rinne kuvailee psykologista turvallisuutta kokemuk-
sena siita, etta voi puhua ajatuksiaan aaneen ja tulee hyvaksytyksi ja kuulluksi ryhméassa. Hanen
mukaansa ty6yhteison seka kollegoiden tuki ja apu kuuluvat tahén kokemukseen vahvasti. (Rinne
2021, 27-31))

Psykologinen turvallisuus on osa vastuullista yrityskulttuuria, ja siihen liittyy vahvasti yhdenvertai-
suus. Vastuullinen yrityskulttuuri on muodostunut tarkeaksi osaksi yritysten brandia, ja se nahdaan
vetovoimatekijana esimerkiksi rekrytoinneissa. Psykologisen turvallisuuden yllapitaminen edellyt-
taa organisaatiolta lahjomattomuutta ja selkarankaa, mika voidaan nahdéa osana vastuullisuuden
kulttuuria. (Rinne 2021, 71-72.) Edmondsonin (1999, 350-383) mukaan psykologinen turvallisuus
kuuluu olennaisesti johtamiseen. Luottamuksen ja kunnioituksen kannalta esihenkilon kaytoksella

on merkittava rooli sen luomisessa.

2.2 Merkitys

Psykologinen turvallisuus vaikuttaa myoOnteisesti tyontekijoiden tunteeseen, joka heilla on toissa
ollessaan, ja sita kautta tyohyvinvointiin. Se vaikuttaa seka sisaiseen etta ulkoiseen motivaatioon.
Psykologinen turvallisuus kuvastaa tyontekijoiden kokemusta turvallisuudesta tydpaikalla, ja se vai-
kuttaa motivaatioon, tunteisiin ja kayttaytymiseen. Vastaavasti, mikali kokemus psykologisesta tur-
vallisuudesta on matala, on tyontekijdilla todenn@kdisemmin myés alhaisempi motivaatio ja nega-
tiivinen tunne tyosta ja henkilokohtaisesta elamastaan. Turvattomuuden ja epavarmuuden tunne
ovat syina kokemukseen alhaisesta psykologisesta turvallisuudesta. Hyvinvoiva tyontekija lisaa yri-

tyksen kilpailukykyisyytté ja suorituskykya. (Lin ym. 2022, 2, 8.)
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Rinteen (2021, 46-50) mukaan turvattomuuden seurauksena syntyy hiljaisuutta, ja inmiset jattavat
sanomatta kokemuksiaan, ajatuksiaan, tarpeitaan ja tunteitaan. Hanen mukaansa jokaisella on tar-
vetta kokea yhteenkuuluvuutta ja luottamusta, ennen kun voi osallistua taysimaaraisesti yhteiseen

tekemiseen. Turvan tunteen syntymiseen joutuu kayttamaan aikaa ja vaivaa. (Rinne 2021, 46-50.)

Virheet salliva kulttuuri edistda halua oppia. Oppimisesta saadaan kilpailuetua niihin yrityksiin ver-
rattuna, jotka karsivat muutosvastarinnasta. Psykologinen turvallisuus vaikuttaa oppimiseen ja uu-
sien asioiden kokeilemiseen seka omista ja muiden kokemuksista oppimiseen. Tiedon jakaminen
on 0sa oppivaa organisaatiota, ja virheiden avoin kasittely on avain oppimiseen. (Rinne 2021, 60—
61.)

2.3 Psykologisen turvallisuuden muodostuminen

Clarkin (2020, 11-34) mukaan psykologisen turvallisuuden maarittely voidaan jakaa neljaan ta-

soon:
1. yhteenkuuluvuuden muodostumiseen
2. oppimisvaiheeseen
3. osallistumisvaiheeseen
4. kehittdmisvaiheeseen.

Yleensa tasoissa edetaan vaiheittain, mutta on mahdollista, etta uusi rekrytoitu ammattilainen ete-
nee muodostumisessa kolmannesta vaiheesta. Ensimmaisessa vaiheessa uusi tyontekija paasee
sisélle tyopaikan kulttuuriin ja tutustuu yhteis66n. Oppimisvaiheessa ryhman reaktiot vaikuttavat
siihen, uskaltaako uusi tyontekija kysella ja mahdollisesti tehda virheitd oppiakseen. Oma-aloittei-
suus ja innostus voivat latistua, jos kokee, ettei saa tukea yhteisdssa. Osallistumisvaiheessa tyon-
tekija suoriutuu tyotehtavistaan itsenaisesti riittavalla tasolla. Uusi tyontekija voi saada luottamusta
ja kannustusta, jotta hénelld on mahdollisuus selvita itsendisesti ja oma-aloitteisesti. Kun nama
kaikki muut tasot on saavutettu, paastaan kehittamisvaiheeseen. Talloin tyontekija uskaltaa tuoda
omat mielipiteensa ja nakemyksensa esille. Kokemus siita, etta tulee kuulluksi ja uusia ideoita ar-
vostetaan edistaa innokkuutta innovoida uutta, mika lisaa yrityksen kilpailukykya. (Clark 2020, 11-
43.)
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Yhteenkuuluvuudden
muodostuminen

Oppimisvaihe Osallistumisvaihe

Kuvio 1. Psykologisen turvallisuuden tasot (Clark 2020, 11-43.)

Edmondsonin (2019, 19-20) mukaan organisaation psykologista turvallisuutta voidaan tutkia seu-
raavan seitseman kohdan kautta ja naiden ollessa kunnossa on psykologinen turvallisuus korke-

alla.

1. Tiimissa virheita ei kaanneta henkiloa vastaan

Tiimin jasenet uskaltavat tuoda esille ongelmia ja haastavia tapauksia

Tiimissa uskalletaan olla erilaisia

Tiimissa uskaltaa ottaa riskeja

Tiimissa on helppo kysya apua

o O B LW

Kukaan tiimissa ei tarkoituksella halua heikentaa toisen jasenen toimintaa

7. Jokainen kokee, etta tiimissa arvostetaan heidan omia taitojansa ja osaamistansa
(Edmondson 2019, 19-20.)

Rinteen (2021, 43—-45) mukaan organisaatiossa on hyva kiinnittda huomiota kulttuuriin ja tapoihin,
jotka luovat edellytykset kokeiluille ja epaonnistumiset otetaan opiksi. Hanen mukaansa avoimuu-
den lisadminen vahvistaa rohkeutta ja panostaa yhtendisen ja vahvan arvopohjan luomiseen yh-

teisossa. Yksilotasolla tarkeinta on luottamuksen rakentamisen halu ja taito.
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Onnellisuuden tunne lisaa tyontekijoiden kokemusta psykologisesta turvallisuudesta. Silloin myds
jaetaan onnistumisen kokemuksia ja saadaan vahennetty jannitteita tyopaikalla. Positiiviset tunteet,
kuten ilo, suojaavat negatiivisilta tunteilta ja parantavat tyontekijan kykya suoriutua tyosta kognitii-
visesti. (Aboramadan & Mansoor 2023, 2137, 2139.)

Rinne (2021, 50-54) kannustaa vaikuttamaan tilaisuuksien avoimuuteen rennon keskustelun ja
lasndolon keinoin. Hanen mukaansa alussa koettu rentous kantaa lapi tilaisuuden ja tilaisuuden
vetajan tulisi pysya rauhallisena ja avoimena ihmisille. Alussa voi vaikka paljastaa jotain henkilo-
kohtaista niin tunnelma on avoin alusta alkaen. Han muistuttaa, etta sietamalla hiljaisuutta lisaa

muiden aktiivisuutta.

Turvallisuudentunnetta lisdavat selkeat rakenteet ja avoimet pelisaannét organisaatiossa. Niiden
muuttaminen tulisi aina olla perusteltua ja avoimesti keskusteltua. Psykologisen turvallisuuden ko-
kemus heikentyy aina hetkeksi rakenteiden muuttamisesta. Jos kokemus psykologisesta turvalli-
suudesta on korkealla, keskustellaan muutostilanteissa avoimemmin peloista ja huolista. Tama
auttaa selviamaan paremmin, ja hankalissa ja turvaa heiluttavissa tilanteissa on mahdollista sailyt-
taa kokemus turvallisuudesta. (Rinne 2021, 101-103.)

Rinteen (2021, 225-226) mukaan psykologisessa turvallisuudessa on kyse yhteyden kokemuk-
sesta, joka edellyttaa haavoittuvuuden kokemukseen asettumista. Hanen mukaansa meidan on
kohdattava oma haavoittuvuutemme ja ymmarrettava, mika sita edistaa ja mika yhteyden tielle voi

tulla. Nain voimme kohdata toistemme haavoittuvuutta.

Psykologisen turvallisuuden vahvistamisen kannalta on tarkeaa, ettd ymmarretaan nykytila ja ta-
voitetila seka kuva siita, minkalaisella kayttaytymisella tavoitetila saavutetaan. Toimintatapojen tu-
lee olla mahdollisimman kirkkaita ja ulottua kaikille organisaation tasoille. On hyva myos edistaa
psykologiseen turvallisuuteen liittyvan tiedon ja kaytanteiden liikkkumista organisaatiossa. (Rinne
2021, 273-276.)

Aron (2018, 127-132) mukaan psykologinen turvallisuus on tiimin tarkein ominaisuus tuottavuu-
den, innovaatioiden ja tehokkuuden kannalta. Hdnen mukaansa virtuaalirakenteisissa tyoyhtei-
sOissa karsitaan kommunikaatiovajeesta, vaikka niissa luottamuksen merkitys on perinteisia timeja
merkittdvammassa roolissa. Luomalla tiimiin vahva luottamus ja yllapitamalla sita, voi virtuaalinen

tiimityd olla erittéin tehokasta. (Aro 2018, 127-132.) Edmondsonin (2008) mukaan psykologista
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turvallisuutta organisaatioissa voidaan edistaa jarjestamalla erilaista toimintaa ja tapahtumia tiimi-

tyolle ja verkostojen muodostumiselle.
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3  TYOKYKY

Tyokyky on kasitteena moniulotteinen ja monipuolinen. Kasitteen maarittelyssa on korostunut se,
ettd yksilon, hanen tyonsa ja ymparistonsa yhdessa muodostavat tyokyvyn. Kyseessa eivat ole
vain yksilon omat ominaisuudet. Tyokyvyn edistamisessa ja tyokyvyn yksilollisia edellytyksia maa-
riteltessa on hyva ottaa huomioon tyokykyisyyden konteksti- ja aikasidonnaisuus. Haasteet tyos-
sajaksamisessa johtuvat usein siita, etta tyoprosessit ovat huonosti organisoituja, ei ole mahdolli-

suutta vaikuttaa tydhon, yhteistyo ei suju tai on liian kiire. (Gould ym. 2006, 19-20.)

Tydkyvyn perustan muodostavat fyysinen ja psyykkinen terveys, osaaminen ja motivaatio. Lisaksi
siihen vaikuttavat yksildlliset tekijat, kuten elamantilanne, yhteiskunnalliset tekijat ja toiminta tyo-
paikalla (Tyoterveyslaitos 2024). Mannermaan (2022, 289-290, 310) mukaan hyva johtaminen,
osaaminen, tyoyhteiso, tydolosuhteet seka tyokykyinen tyontekija ovat tydhyvinvoinnin edellytyk-
sid. Tydolosuhteiden kehittdminen, tydkykyriskien varhainen tunnistaminen ja niiden korjaaminen
ovat tyokykyjohtamisen perustana. Keskeista on aktiivinen vuorovaikutus tyonantajan ja tyontekijan
valilla seka tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn edistaminen. Hanen mukaansa tarkeimpina tyokaluina ovat
varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen toimintamallit. Esihenkilotyossa kuuntelu ja ongelmatilan-
teissa ajoissa puheeksi ottaminen lisaavat luottamusta. Esihenkilotyo on keskeista yhteistoiminnan
mahdollistamisessa. Tyoturvallisuuskeskuksen (2024a) mukaan tyokyvyn varhaisen tuen mallin
toimintaperiaatteet tekevat tyoyhteison toiminnasta oikeudenmukaista, edistavat tasa-arvoista koh-
telua seka selkeyttavat prosessia, kun on selkeat toimintamallin mink& mukaan toimia. Varhaisen

tuen malli ja siihen liittyvat toimintaperiaatteet ovat tyosuojelutoiminnan keskeista sisaltoa.

Alahuhtanen ja Huhta (2018, 26-30) toteavat, etta tyoterveyden johtamisessa vain lakisaateisella
minimitasolla toimiminen ei ole pitkalla aikavalilla jarkevaa, mikali halutaan tuloksia pitkalla aikava-
lilld niin ettd sairauspoissaolot vahenevat ja aidosti huolehditaan tydntekijoista. Tyokykya yllapita-
vat toimet ovat yhteispelid, joka toteutetaan tyonantajan edustajien, henkiloston ja henkildston
edustajien kanssa. Vastuu kokonaisuudesta on tydantajalla, kun puhutaan henkildston turvallisuu-
desta ja terveydesta seka tyokykya yllapitdvasta toiminnasta. Henrikssonin ja Joensuun (2023)
mukaan tyokykya tulee tarkastella laaja-alaisesti ottaen huomioon myds muut tekijat terveyden ja
toimintakyvyn liséksi. Osaaminen ja sosiaaliset tekijat liittyvat tyokykyyn, ja tyokyvyn kannalta on

merkityksellisia myos lahiyhteiso, perhe, puoliso seka tydyhteiso ja johto.
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Tyokykyyn liittyvista asioista on pyrittdva keskustelemaan tyopaikoilla, ja siihen liittyen pelisaan-
noista ja toimintamalleista viestimalla voidaan edistaa tyoyhteisdssa sitd, etta yhteinen ymmarrys
niiden merkityksesta lisaantyy. Lahtokohtana on ensisijaisesti tyoturvallisuudesta huolehtiminen,
tyontekijoista valittaminen, ennakoiva toimita ja tasapuolinen kohtelu kaikille. (Alahuhtanen &
Huhta 2018, 146.)

Mannermaa (2022, 291-291) muistuttaa myds tyontekijoiden omasta arvioinnista tydnsa maarasta
ja sen vaativuudesta, jota tulisi ajoittain arvioida. Hanen mukaansa tyokyvyn hallinnan kannalta
tyétehtavien selkeys ja kehittymismahdollisuudet ovat tarkeita. Merkkeja tyokyvyn vaarantumisesta
ovat jaksamisongelmat, ongelmat saavuttavat tyon vaatimuksia tai heikentynyt laatu, tydajanhallin-
nan ongelmat, muutokset kayttaytymisessa, tyokavereiden huoli toisesta ja epaasiallinen kaytos.
Tyéturvallisuuskeskuksen (2024a) mukaan tydkyvyn kannalta varhainen tuki ja ongelmiin puuttu-
minen kuuluvat tyopaikan eettisiin periaatteisiin ja ovat osa toimivaa tyopaikkaa. Haastaviin asioihin
puuttuminen, yhteisty6, sitoutuminen sovittuihin periaatteisiin ja vuorovaikutustaidot ovat keskei-
sessa roolissa tyohyvinvoinnin onnistumiseksi. Yhdessa sovitut saannot ja maaritellyt rajat, milloin
puututaan, auttavat esihenkilditd ottamaan haastaviakin asioita puheeksi, toimimaan lainsaadan-
nén mukaan ja edistdmaan tyontekijdiden kokemusta oikeudenmukaisuudesta (Tyoturvallisuus-
keskus 2024b).

3.1 Tyokyvyn osa-alueet

Mannermaan (2022, 289-291) mukaan tydkykyjohtaminen lahtee liikkeelle jokaisen yksilon henki-
|6kohtaisesta tyokyvysta, ja tydhyvinvointi muodostuu sen seurauksena sujuvasta tyoskentelysta.
Tyokyky voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen: fyysiseen-, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoin-

tiin seka sisaiseen "tyon imuun”.

16



Fyysinen hyvinvointi Psyykkinen hyvinvointi

* Terveys ja terveelliset elamantavat + Selkeat tavoitteet ja sitoutuminen

*Ravinto + Ajantasainen ammattitaito

*Lepo ja uni +Hallinnan tunne

*Fyysinen kunto * Arvostuksen tunne
*Mahdollisuudet vaikuttaa ja ty6ajan joustot
+Eldmanhallinta ja harrastukset

Sosiaalinen hyvinvointi Sisainen "tyon imu"

* Suhteet laheisiin *Omat arvot ja ihanteet

+ Suhteet tyokavereihin * Tiedostaminen itselle tarkeista asioista

* Erilaisiin verkostoihin ja yhteisoihin *Innostus ja sisdinen motivaatio
kuuluminen oAmmattiy|peys

* Yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot

Kuvio 2. Tydkyvyn osa-alueet (Mannermaa 2022, 289-291)

Psykososiaaliset kuormitustekijat koskevat kaikkia tyontekijoita ja niilld tarkoitetaan tyon sisaltoon
ja jarjestelyihin seka tyoyhteison sosiaaliseen toimijuuteen liittyvia tekijoita. Nama ovat aina kytkok-
sissa tydoloihin tai tydhon, riippumatta siitd kuka tyota tekee. Psykososiaaliset kuormitustekijat ei-
vat ole yksilon haasteita. Jaksamisen ja tyokyvyn kannalta tyon sisaltoon ja jarjestelyihin liittyvat

kuormitustekijat ovat merkittavassa roolissa. (Lappi 2022, 150-154.)

Mannermaan (2022, 303) mukaan kokemus psykososiaalisesta kuormituksesta on yksildllista ja
kokemukseen tyon kuormituksesta vaikuttaa ika, sukupuoli, tydkyky, terveys, ammattitaito, sosiaa-
linen tuki, palautumisen taso ja edellytykset hoitaa ty6ta. Hanen mukaansa psykososiaalinen kuor-
mitus voidaan jakaa tyon luonteeseen ja ty6tehtaviin liittyviin tekijoihin, tydn suunnitteluun, jakami-
seen ja tekemisen edellytyksista huolehtimiseen seka tyoyhteison sosiaaliseen sujuvuuteen liitty-
viin tekijoihin. (Mannermaa 2022, 303.)

Henkilokohtaisen terveyden ja tyokyvyn perusta muodostuu omasta terveydesta ja tyokyvysta huo-
lehtimalla. Tyduran aikana tydkyky voi muuttua merkittdvasti, mika vaikuttaa tyosta suoriutumiseen.
Yksilon voimavarat muuttuvat ikaantyessa ja tyoelama muuttuu jatkuvasti muun muassa globali-
saation ja teknologian kehityksen takia. Erilaiset sairaudet, pitkaaikainen ja haitallinen fyysinen tai
henkinen kuormitus tyossa ja elamantilanteet seka elintavat vaikuttavat tyokykyyn. Tyokyvyn sai-

lymisen kannalta on tavoiteltava terveellista ja turvallista tasapainoa tyon ja ihmisen voimavarojen
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valilla. Tyévoiman ikaantymisen myota korostuu tyopaikan tukiorganisaatioiden rooli, kun terveys-

ja tyokykypalveluiden tarve kasvaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2024b; Gould ym. 2006, 24.)

Lapin (2022, 137) mukaan tydantajan tulee kannustaa hyviin elintapoihin tydpaikoilla, mutta ei pi-
taisi syyllistaa tydntekijaa sen huonoista valinnoista, ettei heikenneté tilannetta entisestaan. Hanen
mukaansa on jarkevaa tarjota tyontekijoille kattavaa sairauden- ja terveydenhoitopalvelua, silla no-
pea hoitoon paasy ja kunnollinen sairaudenhoito saastavat sairauspoissaolopaivia ja ovat lisaksi
tydésuhde-etu. (Lappi 2022, 137.)

Tyéturvallisuuskeskuksen (2024b) mukaan vahvinta tutkimusnayttoa tyokyvyn tuen myodnteisista
vaikutuksista on terveellisten elintapojen edistamisesta tyopaikoilla, yksilolahteinen stressinhal-
linta, tydbn muokkaus, osasairauspaivaraha ja yksildpsykoterapiat. Kohtuullista ndyttéa on myos
tydkykykoordinaattoritoiminnasta, tyduravalmennuksesta, fyysisen ergonomian parantamisesta

seka psykososiaalisen tydympariston kehittdmisesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2024b.)

3.2 Kuormitus ja jaksaminen

Lapin (2022, 38-40) mukaan jatkuvaa ja ratkaisematonta ylikuormitusta tuottavia tekijoita on useita.
Lahes aina tyduupumuksen taustalla on liika tyokuoma, mutta se ei selita ilmiota yksinaan. Han on
listannut asioita, joista jokainen tyduupunut on puhunut vastaanotolla:
e Jatkuva omien resurssien ylittava tyomaara
e Hallinnan tunteen menettaminen tyossa
e Onnistumisen ja osaamisen tunteen puuttuminen
¢ Ulkopuolisuuden tunne, konfliktit ja haasteet tydyhteison vuorovaikutuksessa
o Kokemus epaoikeudenmukaisuudesta ja tunne epareilusta kohtelusta suhteessa esihen-
kiloon tai johtoon
o Arvoristiriidat ja eettinen stressi
(Lappi 2022, 38-40.)

Alahuhtasen ja Huhdan (2018, 63—-65) mukaan kuormituksen ilmeneminen on yksildllista ja siihen
vaikuttavat yksiloiden henkilokohtaiset edellytykset. Tyoantajan on kuitenkin mahdollista maaritella
erilaisia mittareita ja halytysmerkkeja, joita seurata. Tassa voidaan hyddyntaa tyoterveyshuoltoa.
Voi olla, etta tyopaikkaselvityksessa tulee ilmi tydn muutoksista johtuvaa kuormitusta tai sairaus-

poissaolojen akillinen kasvu tai tietynlaisten poissaolojen lisaantyminen voivat kertoa

18



kuormitusongelmasta. Toimenpiteet tulee arvioida tapauskohtaisesti. Pelkastaan henkilostomaa-
ran kasvattaminen harvoin ratkaisee ongelmaa, vaan tydpaikalla tarvitaan useita muutostoimenpi-
teitd. (Huhtanen & Alahuhtanen 2018, 63-65.) Tydturvallisuuskeskuksen (2024b) mukaan tyoky-
kyongelmien ratkaisemiseen tarvittavat ulkopuoliset asiantuntijatahot on hyva kartoittaa ennakoi-

den, jotta tiedetaan, kenen puoleen voidaan kaantya jo tydkykyongelmien alkuvaiheessa.

Mannermaan (2022, 308-310) mukaan psykososiaalisen kuormituksen hallintaan voidaan tehda
toimenpiteita ja muutoksia kohdentuen tyon organisointiin, tyon toimintatapoihin ja ilmapiiriin. Ta-
sapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden kokemusta tulisi vahvistaa, panostaa tydntekijoiden kuu-
lemiseen ja selkeyttad pelisaantoja. Hanen mukaansa on tarkeaa, etta pelisdanndt ovat kaikille

selvat ja paatokset perusteltuja mahdollisimman oikean tiedon valossa.

Tavoitteiden Vaikuttavuuden

Nykytila asettaminen / Mittareiden valinta
kehityssuunnitelma

arviointi ja vertailu
kontrolliryhmaan

Kuvio 3. Alahuhdan ja Huhtasen (2018, 183-195) malli terveyden johtamisesta.

Terveyden johtaminen on pitkan aikavalin toimintaa, jolloin voidaan varmistaa, oman organisaation
toimenpiteiden oikea kohdentuminen seka mitattavuus ja vaikuttavuus. Nykytila-analyysissa selvi-
tetd&n muun muassa sairauspoissaolojen laatu ja maara, tyokykyriski eri tydntekijaryhmissé, to-
teutuneet tyokyvyttomyyselakkeet, vakuutusmaksutiedot sekd muut tyonantajan nakokulmasta
merkittavat tiedot. Toimenpiteiden suunnittelussa on hyva lahtea liikkeelle siita, mita kehitykselta
odotetaan ja maaritella tavoitteet. Tavoitteiden tulee olla saavutettavissa, mitattavia ja realistisia.
Mittaamisessa ja seurannassa usein mietitddn mahdollisia kustannussaastdja, joita voidaan saa-
vuttaa esimerkiksi sairauslomien ja tyokyvyttomyyselakkeiden maarien vahenemisella. Tyokykyyn
vaikuttavat muutkin kuin tyoterveyspalvelut, joten vaikuttavuutta arvioitaessa on otettava huomioon
tydkykytalon mukaisesti myos tydymparisto ja tydntekijan asenne, arvomaailma seké koulutus. Vai-

kuttavuuden arvioinnissa ideaalitilanne olisi, jos kaytettavissa olisi vertailuryhma. Kaytannossa
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tama voisi tarkoittaa sita, etta uusi toimintamalli kohdistettaisiin johonkin tiettyyn tyontekijaryhmaan
ja samaan aikaan toinen tyontekijaryhma jaisi toimintamallin ulkopuolelle. Tama voi yhdenvertaisen
kohtelun vuoksi olla hanka jarjestaa, mutta ei mahdotonta, jos verrokkiryhmalle tarjotaan vastaavan
tasoista muuta etua. (Alahuhta & Huhta 2018, 183-195.)

Lapin (2022, 152-154) mukaan tydntekijilta voi saada runsaasti havaintoja tyén psykososiaalisista
tekijoista, jos heille jarjestad saannollisesti keskusteluja. Keskustelujen yhteenvedossa on tarkeaa
valita kehittamiskohteita vain sen verran kuin on resursseja kaytettavissa. Talla lisataan myos tyon-
tekijoiden kokemusta mahdollisuudesta vaikuttaa tydhdnsa ja ty6tapoihin. Mankan (2015) mukaan
tehokkain keino tyon stressinhallintaan on ongelmien kohtaaminen ja niiden ratkaiseminen, silla
selvittamattomat asiat kuormittavat eniten mieltdamme. Hanen mukaansa ei ole jarkevaa valttaa tai
paeta ongelmaa. Jos ongelmaan on mahdotonta vaikuttaa, voi kayttaa lievittavia keinoja, kuten
oman asennoitumisen muuttaminen, tunteiden purkaminen tyopaikalla, asian tarkastelu sen oike-

assa mittasuhteessa ja oman kiinnostuksen siirtdminen muuhun.

Lappi (2022, 169-175) on maaritellyt neljan kohdan jaksamisen johtamisen toimintamallin. Jaksa-
misen johtamisen mallissa on olennaista, etté siina otetaan huomioon jaksamiseen vaikuttavat te-
kijat laajasti ja hyodynnetaan dataa, sovitaan toimintatavat ja seurataan niiden vaikuttavuutta. Ha-
nen mukaansa tassa neljan elementin mallissa lahdetaan liikkeelle nykytila-analyysista, jossa teh-
daan kattava nakemys nykytilasta mita voidaan myohemmin taydentaa. Tahtotilan maarittely aut-
taa siina, etta on helpompi saavuttaa tavoitteita ja saada nakyvéksi vaikuttavuutta, kun tahtotila on
tuotu selkeasti esille ja sanoitettu. Organisaatiossa tulisi tdman jalkeen tunnistaa nykytilan ja tah-
totilan valinen kuilu, miettia strategia toimenpiteille seka priorisointi. Toimenpiteet viedaan kaytan-
t66n ja onnistumisen avaintekijoina ovat projektisuunnitelma, selkeat roolitukset seka harkittu seu-
ranta. Lapin mukaan, mikali kyse on kriisitilanteesta niin on vain toimittava. Kriisitilanteen selvittya
voidaan jaksamisen johtamisen mallilla kehittaa jaksamista tukevia toimenpiteita, panostaa henki-

|0ston jaksamiseen ja hakea muutosta nykytilanteeseen.
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. Tiedammeko, miten 1
henkilostomme

jaksaa? Mitka siihen
vaikuttaa?

( + Olemmeko A
asettaneet

henkiloston

jaksamiselle

tavoitteen?

— Toimenpiteet

+ Johdammeko Teemmeko oikeita
jaksamista akfiivisesti toimenpiteita
Ja tavoitteellisesti? jaksamisen eteen?
Miten eri toimet
vaikuttavat

J L

Kuvio 4. Jaksamisen johtamisen neljan elementin malli (Lappi 2022, 168-175).

\.

Hakasen ja Kaltioisen (2022, 17) mukaan tydn vaatimukset ja tydn voimavarat seka niiden keski-
nainen suhde ovat tarkeita sille, miten tyontekija voi tydssa. Tyouupumusta lisadvina tekijoina ovat
erilaiset tyontekoa haittaavat este- ja haastevaatimukset, jotka voivat samalla tuottaa tyon imua.
Eri vaatimusten valille sijoittuu tydn maaréllinen kuormittavuus (kiire, ty6ta likaa maaréllisesti, liian
tiukka aikataulu). Kehittyva tyd, sosiaalinen tuki ja arvostus ovat tyon voimavaroja ja tydn imun
lahteita. Tama on tyduupumuksen vastakohta. Samalla tyén voimavarojen puute on tyéuupumuk-
sen riskitekija. (Hakanen & Kaltioinen 2022, 17.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa tutkimuksessa on tavoitteena saada syvempaa ymmarrysta psykologisen turvallisuuden vai-
kutuksesta tyokykyyn Tutkimuksessa selvitetaan psykologisen turvallisuuden nykytilaa vastaajien
keskuudessa, ja sen merkitysta. Tutkimuksen avulla rakennetaan ymmarrysta siita, mitka tekijat
ovat estaneet tai edistaneet psykologisen turvallisuuden muodostumista, ja mika merkitys tekijoilla

on tydkykyyn ja jaksamiseen omassa tydymparistdssansa.

Tassa tutkimuksessa on tarkastelu kohderyhman psykologisen turvallisuuden nykytilaa ja sen mer-
kitysta tyokykyyn. Tutkimukseni kohderyhmana ovat ammatillisen opetusalan parissa tyoskentele-
vat henkildt, niin korkea-asteella kuin ammatillisessa koulutuksessa samalta maantieteelliselta alu-
eelta. Tutkimuksen avulla on pyritty syvallisesti selvittamaan tekijoita ja syitd, seka mitka tekijat
erityisesti voivat edistaa tai haitata psykologisen turvallisuuden muodostumista. Tutkimuksen poh-
jana on tassa tydssa esitettya teoriaa aiheesta ja teemahaastattelun runko on jaoteltu viiden eri
teeman alle. Tutkimustuloksien analysoinnissa on kaytetty samaa viitta teorialahtoista eri isompaa

kokonaisuutta vastauksien koostamiseen ja selkeyttamiseen.

Arvostus ja yhteisollisyys

Tavoitteet, halinnan tunne ja vaikutusmahdolisuudet

Virheiden teko, oppiminen ja riskien ottaminen

Vuorovaikutus ja yksildlinen osaaminen

Tyokykyyn vaikuttavat tekijat ja kehittamisehdotukset

Kuvio 5. Teemahaastattelun ja tutkimustulosten viisi eri aihealuetta.

22



41 Tapaustutkimus lahestymistapana

Tapaustutkimus (case study) soveltuu hyvin lahestymistavaksi, kun halutaan ymmartaa syvallisesti
organisaation tilannetta, ja kun ongelman ratkaisu tai kehittamisehdotukset ovat tutkimuksen ta-
voitteena (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 37). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan haastatelta-
vien kokemusta psykologisesta turvallisuudesta ja sen vaikutuksesta psyykkiseen hyvinvointiin.
Tavoitteena on saada syvallisempaa tietoa ja ymmarrysta siitd, kuinka haastateltavat kokevat psy-
kologisen turvallisuuden talla hetkell ja saada tietoa, kuinka psykologista turvallisuutta voisi kehit-
taa. Tutkimuksen toivotaan tuovan esille myos konkreettisia esimerkkeja psykologisen turvallisuu-

den muodostumiseen vaikuttavista tekijoista.

Tapaustutkimuksessa tutkittavan tapauksen voi muodostaa koko yritys, tietty osasto, henkildsto-,
tuote tai asiakasryhma, jarjestelma tai esimerkiksi prosessi (Ojasalo ym. 2015, 37). Tassa tutki-
muksessa tutkittavan tapauksen muodostaa haastateltavien psykologinen turvallisuus. Tapaustut-
kimuksen tarkoitus on syvéllisen ja yksityiskohtaisen tiedon tuottaminen nykyajassa tapahtuvasta
ilmiosta (Ojasalo ym. 2015, 52). Tutkimuksen on tarkoitus lisatd ymmarrysta ja tuoda esille onko
psykologisella turvallisuudella ja psyykkisella hyvinvoinnilla yhteytta. Tama tutkimus toteutettiin tee-
mahaastatteluilla. Usein tapaustutkimus vastaa kysymyksiin “miten?” ja miksi?” (Ojasalo ym. 2015,
53). Tamén tutkimuksen kohdalla tutkimuskysymykset ovat:

e Miten kokemus psykologisesta turvallisuudesta on vaikuttanut tyokykyyn?

o Mitka tekijat ovat edistaneet tai estaneet psykologisen turvallisuuden muodostumista?

e Mikéa on psykologisen turvallisuuden taso?

Tapaustutkimuksessa ei lahdeta likkeelle ainoastaan teorian pohjalta, vaan analysoitavan tai tut-
kittavan tapauksen pohjalta. Usein aiheeseen joutuu perehtymaan, ennen varsinaisen kehittamis-
tehtdvan maarittelya. Tapaukseen perehtymisen pohjalta voidaan I&hted maarittelemaan tdsmen-
tavia kysymyksia, joiden tarkoitus on auttaa tausta-aineiston kerdéamisessa. (Ojasalo ym. 2015,
94). Haastattelurungon suunnitteluvaiheessa on huomioitu alustavia tasmentavia lisakysymyksia
ja teoriaa, mihin haastattelun runko pohjautuu. Kysymysten muotoa ja asettelua on voitu tapaus-
kohtaisesti muokata. Haastattelutilanteissa on kysytty tarkentavia kysymyksia teemahaastattelu-

rungon (liite 1) liséksi.

Tapaustutkimuksessa voidaan kayttdd monia eri menetelmid, joiden avulla saadaan syvallinen,

monipuolinen ja kokonaisvaltainen kuva tapauksesta (Ojasalo ym. 2015, 55). Tassé tutkimuksessa
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on tarkoitus hyodyntaa laadullista menetelmaa, kun halutaan syvallista ymmarrysta maaritellysta

aiheesta.

4.2 Tutkimuksen metodologiset kysymykset

Toikon ja Rantasen (2009, 48) mukaan kehittdmistoiminnan intressilahtokohtien kannalta olen-
naista on, kenen ehdoilla toimintaa kehitetaan, kenen ehdoilla toiminta etenee ja mista kehittamis-
tyo on lahtdisin (Toikko & Rantanen 2009, 48). Tassa tutkimuksessa lahdetaan likkeelle siita, etta
halutaan selvittaa vaikuttaako psykologinen turvallisuus psykososiaaliseen tyéhyvinvointiin. Tar-
kastelun kohteena on ammatillisen koulutuksen parissa oleva henkilosto. Kehittamistyd on lahtdisin

ja etenee tutkimuksen tekijan méaarittelemien raamien puitteissa.

Toikko ja Rantanen (2009, 54-55) méaarittelevat tutkimuksellisen kehittamistoiminnan asemoimisen
neljan metodologisten kysymyksen kautta ja naihin kysymyksiin joudutaan ottamaan myés kantaa
kaytannon kehittdmistoiminnassa joko suoraan tai valillisesti. Ensimmainen metodologinen kysy-
mys, mihin otetaan kantaa, on todellisuuden luonne. Todellisuutta tarkastellaan muuttuvana teki-
jana. Sen tarkasteluun liittyy tulkinnallisuus ja ymmarrys toimijoiden tavoista hahmottaa tyotaan,
sen tavoitteita ja sitd ohjaavia periaatteita. (Toikko & Rantanen 2009, 54.) Tassa tutkimuksessa
todellisuutta tarkastellaan ammatillisen koulutuksen parissa tyoskentelevan henkiloston kokemus-
ten kautta. Tarkastelu keskittyy siihen, kuinka haastateltavat ovat kokeneet psykologisen turvalli-
suuden ja kuinka se vaikuttaa heidan toimintaymparistdssaan kokemukseen psykososiaalisesta

tyohyvinvoinnista.

Toinen metodologinen kysymys mihin otetaan kantaa, on kehitystoiminnan tietokasitys. Tutkimuk-
sellinen kehittdmistoiminnan ajatellaan olevan uuden tiedontuotannon mukaista toimintaa, missa
tiedon ajatellaan syntyvan kaytantoyhteyksissa ja olevan luonteeltaan poikkitieteellista ja kaytan-
nollista. (Toikko & Rantanen 2009, 54.) Taman tutkimuksen tieto syntyy laadullisen tutkimuksen
analyysin pohjalta ja tavoitteena on saada syvallista ymmarrysta psykologisen turvallisuuden mer-

kityksesta tyokykyyn ja siihen edistavista tai estavista tekijoista.

Kolmanneksi otetaan kantaa siihen, kenen etua kehittaminen palvelee. Kehittamistoiminnan tavoit-
teet ja toimintatavat pyritadn tuomaan nakyvaksi kriittisessa kehittamisorientaatiossa. Myos ei-ta-
vanomaisten nékokulmien toivotaan tulevan nakyvaksi kriittisen monipuolisen tarkastelun kautta.

(Toikko & Rantanen 2009, 54-55.) Tutkimuksen tavoite on tuottaa syvallista tietoa ja ymmarrysta
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eri tekijoista, jotka vaikuttavat kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta ja kuinka se vaikuttaa
psykososiaaliseen tydhyvinvointiin. Tietoa voidaan hyddyntad ammatillisen koulutuksen johtami-

sen tukena seka muiden alojen, joissa on samantapainen toimintaymparisto.

Kehittdmistoiminnan luonne on neljas metodologinen kysymys, mihin otetaan kantaa. Toiminnan
tulee olla reflektiivisté ja edellyttaa toimijoiden ja toimintatapojen jatkuvaa tarkastamista. Kehitta-
minen etenee prosessimaisesti ja ratkaisuja on kyettava tekemaan muuttuvassa ja vaikeasti hah-
mottuvassa sosiaalisessa todellisuudessa. (Toikko & Rantanen 2009, 55.) Tassa tutkimuksessa

tehdaan prosessin aikana tarvittaessa muutoksia ja tarkastellaan toiminnan etenemista.

4.3  Aineiston keruu ja analysointimenetelmat

Tutkimusaineisto on keratty teemahaastatteluilla. Teemahaastattelun runko on maaritelty paaasi-
assa Edmondsonin (2019, 19-20) teorian pohjalta siita, kuinka psykologinen turvallisuus koetaan
organisaatiossa, seké sisaltden Mannermaan (2022, 289-291) teoriaa tyokyvyn osa-alueista. Tut-

kimuskysymykset on huomioitu haastattelurungon laadinnassa.

Psykologisen turvallisuuden lahtotason méaarittely voidaan toteuttaa esimerkiksi maarallisella ja
laadullisella kyselylla (Rinne 2021, 261). Hirsjarven ja Hurmeen (2001, 2.4.3.) mukaan tutki-
musongelmasta riippuu, mitd menetelmaa kaytetaan. Kvalitatiivinen tutkimus soveltuu erityisesti
silloin, kun halutaan selvittaa kayttaytymisen merkitysta ja kontekstia. Tassa tutkimuksessa tavoi-
tellaan syvallista ymmarrysta, joten tutkimusmenetelmaksi on valikoitunut kvalitatiivinen tutki-

musmenetelma.

Teemahaastattelun runko on jaoteltu viiteen eri paateemaan, joiden alle jokaiseen on tehty 3—4
alustavaa avointa kysymysta. Avuksi on suunniteltu apukysymyksia. Haastattelujen ei ole tarkoitus
sanasta sanaan noudattaa runkoa, vaan haastattelija soveltaa runkoa tilanteen mukaisesti. Tuo-
men ja Sarajarven (2018) mukaan haastattelussa kumpikin osapuoli vaikuttaa toisiinsa ja haastat-
telutilanteeseen vaikuttaa myds muut normaalin eldmén liittyvat seikat, kuten fyysiset, sosiaaliset

ja kommunikointiin liittyvat.

Sisallonanalyysin tavoitteena on tuoda aineisto tiiviiseen ja selkedan muotoon. Talla pyritaan infor-
maatioarvon lisaédmiseen, jolloin aineiston perusteella voi tehda selkeita ja luotettavia johtopaatok-

sia tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa on
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muodostettu eri teemoja, joiden alle vastaajien vastaukset ovat keratty. Naihin eri teemoihin on
sijoitettu jokaisen vastaajan litteroidut aineistot ja tasta on lahdetty hakemaan tuloksia. Liitteessé 2
on teorialahtoisen sisaltdanalyysin luokittelua eri teemojen alle ennen tuloksien kirjoittamista ra-
porttiin. Tata ennen litteroiduista materiaaleista on tehty kattavammat yhteenvedot havainnoista ja
suoria sitaatteja haastatteluista. Tata kattavampaa osaa ei tydssa esitetd vastaajien anonymiteetin

takaamiseksi.

Aineisto on keratty kuuden vapaaehtoisen haastatteluun osallistuneen opetusalan parissa tyosken-
televan henkilon haastatteluista. Haastateltavat edustavat samaa maantieteellistd aluetta ja tyos-
kentelevat opetusalan parissa ammatillisessa koulutuksessa seka ammatillisella korkea-asteella.
Osallistujat olivat useammasta eri toimipaikasta ja oppilaitoksesta. Haastateltavat ovat saaneet il-
moittautua suoraan tekijélle heiddn saamansa sahkopostin perusteella, mita on lahetetty satun-

naisotannalla eri oppilaitoksen edustajille.

Ennen haastattelua on lahetetty runko haastattelun kulusta, johon on voinut halutessaan tutustua.
Teemahaastattelun suunnitellut kysymykset ovat olleet runko, jonka pohjalta keskustelua on kayty
(lite 1) ja liséksi haastatteluissa on esitetty tarkentavia kysymyksia haastattelun aikana. Kysymyk-
set on jaoteltu viiden eri aihepiirin alle, jotka on johdettu teoriasta. Haastatteluiden kestot vaihtelivat
43 minuutin ja 58 minuutin valilla. Kaikki haastattelut toteutettiin Teamsissa, missa ne nauhoitettiin
ja sen perusteella litteroitiin. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 174 sivua, minka jalkeen niiden tee-
moittelu on tehty Excelissa, jotta on ollut helpompi hahmottaa eri teemat otsikoiden alle. Naista
yhteenvedoista on koostettu tekstimuodossa tulokset tahan raporttiin. Teemat ovat samat kuin tee-

mahaastattelun rungossa olevat.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa tutkimuksessa selvitettiin, miten psykologisen turvallisuuden kokemus on vaikuttanut vas-
taajien tyokykyyn, ja tutkimuksessa on tarkasteltu mitka tekijat ovat edistaneet tai estaneet psyko-
logisen turvallisuuden muodostumista tydyhteisossa. Lisaksi kartoitettiin, millaiseksi vastaajat ko-
kevat oman psykologisen turvallisuuden tason omassa tydssaan. Vastaajien keskuudessa psyko-
logisen turvallisuuden kokemus on paaosin hyva, ja kokemus omasta tyokyvysta koettiin hieman
vaihetelevan tyon ruuhkaisuuden ja henkilokohtaisen elaman haasteiden takia. Paapiirteittain jo-
kainen vastaajan maaritteli oman senhetkisen tyokykynsa hyvaksi. Psykologisen turvallisuuden
muodostumista kuvailee suurin osa vastaajista juuri arjessa tapahtuvana arvostuksena, sellaisena
ettd voi olla oma itsensa, ja kun saa vaikuttaa omaan tyohonsé ja tydnkuvaansa. Monet vastaajat
mainitsevat esihenkilon roolin tarkeaksi, kun on tarvetta ottaa haastavia asioita puheeksi, kun kai-
paavat tukea johonkin tai tydnkuvan muokkaukseen liittyen. Vaikka suurin osa vastaajista kuvailee
tydyhteison ilmapiiria hyvaksi, nousee tutkimuksen tuloksissa esille joillain vastaajilla se, etta rat-
kaisemattomat ristiriidat voivat painaa pinnan alla vaikka paapiirteittain yhteistyo tyoyhteisossa su-
juu. Lisaksi esille nousee, etta asioita ratkotaan mieluummin pienemmissa porukoissa tai pelkés-
taan esihenkilon kanssa kuin koko tiimin. Tiimitasolla vastaajien kokemukset erosivat eniten juuri
siind, kuinka haastavat asiat ja ristiriidat koettiin tyoyhteisossa, mika saattoi jossain vastaajissa

aiheuttaa turhatumista tai vaikuttaa jaksamiseen.
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Luottamus

Vahvuuksien huomiointi Kuulluksi tuleminen VOIS

Mentorointi
Osaamisen hyodyntaminen o . Vuorovaikutus ja ilmapiiri
Yksilollinen osaaminen ja Hiliaisen tiedon siirto
tehtavien jako )
Oppiminen ja tiedon
jakaminen
Matala kynnys keskusteluun : .
— Haastavien asioiden esille Psykologinen turvallisuus
ottaminen Vertaisoppiminen
Palaute _—
Epékohtien kisittely Riskinotto ja Jaksaminen ja tydkyky
— kokeilukulttuuri
) Ty6yhteison tuki
Epaonnistumisen salliminen I
Selkedt rakenteet Innostus

Uuden kokeileminen

Kuvio 6. Tutkimustuloksien perusteella psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavat tekijat.

Vastaajien kokemusten mukaan osaamisen jakamista ja arjessa oppimista tapahtui paljon. Tyoyh-

teison koettiin kannustavan kysymaan, kokeilemaan, haastamaan ja jakamaan tietoa, mika lisda

tyytyvaisyytta tyota kohtaan. Vastaajat kokevat olevansa arvostettuja tydyhteisoissaan. Monet ku-

vailivat tehtaviensa laajentuneen kokemuksen myodta ja sen, etta kollegat tiesivat toistensa vah-

vuudet ja yksilollisia osaamisia hyodynnettiin. Toiden jakautuminen koettiin padosin reiluksi ja suu-

rin osa kuvaili tyoyhteisonsa ilmapiiria avoimeksi ja kunnioittavaksi.

5.1  Arvostus ja yhteisollisyys

Tutkimukseen osallistuneiden vastauksissa nousee esille vahva kokemus arvostuksesta, joka ra-

kentuu arjen vuorovaikutuksesta, yhteisesta tekemisesta ja oman ty6roolin ja osaamisen tunnista-
misesta omassa tyoyhteisossa. Vastaajien keskuudessa nousee esille kokemus siita, etta he tule-
vat kuulluiksi ja ovat tarked osa tyoyhteisoa. Nama asiat iimenevat esimerkiksi siina, etta heidan
nakemyksidan kysytaan, heitd pyydetddan mukaan kehittdmistyohdn, he saavat positiivista pa-
lautetta ja tyoyhteison ilmapiiri koetaan kannustavana. Suurimmalle osalle vastaajista arvostuksen

tunne liittyy tiimitydsta ja tydyhteisosta saatuun luottamukseen, jossa vastuuta saadaan ja tydnkuva
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laajenee osaamisen laajentumisen myota. Tasavertaisuus eri kollegoiden valilla ja jokaisen erilai-
sen ammattitaidon arvostaminen koetaan ulottuvan myos laajemmalle kuin oman tiimin sisaisiin
suhteisiin. Tunne siita, etta omaa tyota arvostetaan, koetaan ulottuvan myos sidosryhmiin, opiske-
lijoihin ja laajemmin tyOyhteisoon. Tyon merkityksellisyys juuri siing, etta voi auttaa opiskelijoita
eteenpain asioissaan, nousee kaikkien vastaajien vastauksissa esille. Suurin osa vastaajista kertoo
vahvasta sitoutumisestaan tyoyhteisoonsa. Tunne, ettd omaa tyota arvostetaan, on yksi keskei-

simpia syita pysya pitkaan samassa tyopaikassa.

Vastaajien keskuudessa kokemus yksilllisyydesta ja erilaisuudesta nayttaytyy sallivana ja myon-
teisena. Kokemus siita, etta voi olla taysin oma itsensa ilman pelkoa tuomitsemisesta ja kyseen-
alaistamisesta, nousee suurimman osan vastauksissa esille. Erityisesti oman ammatillisen osaa-
misen ja vahvuuksien aaneen sanominen seka huomioiminen nousee vastauksissa esille. Samoin
esille nousee kokemus jokaisen osaamisen ja taustan tunnistamisesta. Arvostavaa suhtautumista
ja tasa-arvoisuutta otetaan esille my6s esimerkiksi suhtautumisena ulkomaalaisiin kollegoihin tai
seksuaalivahemmistoihin. Inklusiivisuutta on haluttu kehittaa tyoyhteisissa myos tietoisesti tutki-
malla asiaa tydyhteisdssa. Suurimmaksi osaksi vastaajien keskuudessa kokemus yksilollisyydesta
ja erilaisuudesta on positiivista. Vastauksissa nousee esille myos kokemuksia siita, ettei aivan kaik-
kialla yksilolliset toimintatavat ole olleet taysin ymmarrettyja, mutta kuitenkin niin ettd kokemus on
kannustanut ilmaisemaan omaa mielipidettaan rohkeammin. Oman persoonan tuominen esille on

kaantanyt kokemuksen voimavaraksi ja tuonut lisaa rohkeutta.

Vastaajat kokivat yhteisollisyyden nayttaytyvan arjen pienissa teoissa, yhteisissa hetkissa ja am-
matillisesti yhdessa tehdyssa tyossa. Auttaminen, tukeminen ja toisten huomioiminen nousi esille
suurimman osan vastaajien kommenteissa yhteisollisyydesta. Tyoarjen keskella koetut pienet het-
ket, kun muistetaan kollegaa merkkipaivana, saadaan kollegoilta tukea henkilokohtaisiin haastei-
siin ja yhteiset hauskat hetket, ovat vastaajien esimerkkeja siitd, miten yhteisollisyys nayttaytyy
vastaajien arjessa. Yhteisollisyydesta kysyttaessa juuri kohtaamiset kahvihuoneessa ja lounaalla
nousevat monen vastauksissa esille. Osa vastaajista kokee, etta yhteisdllisyydessa voi olla pienta
eriytymista, kun kaikki eivat osallistu yhteisiin epamuodollisiin hetkiin. Yhteisten ammatillisten pro-
jektien ja tekemisen kautta koetaan ryhmahenkea ja saadusta vastuusta merkityksellisyytta. Vas-
taajien tyoyhteisot ovat eri kokoisia ja tdma tulee ilmi siing, ettd pienemmissa yksikoissa tydsken-
televat kokevat jadvéansé isossa organisaatiossa ajoittain suurempien yksikéiden varjoon. Silti
oman alan koetaan vahvistavan yhteenkuuluvuutta, ja jaettu yhteinen tekeminen myds harrastus-

ja virkistystoimintana koetaan lisaavan yhteisollisyytta muodollisten toimien lisaksi.
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5.2 Tavoitteet, hallinnan tunne ja vaikutusmahdollisuudet

Padosin haastateltavat jakavat tyonsa tavoitteet ulkoapain tuleviin tavoitteisiin seka heidan itse
asettamiinsa tavoitteisiin. Viralliset tavoitteet kuvaillaan helposti mitattavissa muodoissa opiskelija-
méaarina tai projektin etenemisena. Henkilokohtaisesti maariteltyina tavoitteina nousevat vastaajien
keskuudessa esille mahdollisuus kehittya omassa roolissaan ja uralla seka opiskelijoiden tukemi-
nen ja auttaminen eteenpain. Tavoitteet koetaan paaosin selkeina ja tyon suuntaa ohjaavina teki-
joind. Jossain tapauksissa mainitaan my0s se, etté ne ovat liian yleisella tasolla tai ei ole selkeda
suuntaa mihin edeta. Tyon maara koetaan sopivaksi ja tyo koetaan hallittavaksi, vaikka useampi
vastaaja nostaa esille vaihtelevat tydomaarat ja kiirepiikit. Tyon kautta saatu kokemus ja ammatilli-
nen itsevarmuus nousi lahes jokaisen vastaajan vastauksissa tyon hallinnan tunnetta edistavina
tekijoina. Konkreettisesti tuodaan esimerkkeja ty6tavoista ja rutiineista, kuten kalenterin kaytto ja
priorisointi, jotka edistavat sita, etta tyd pysyy hallinnassa. Useampi vastaaja nostaa myos esille,

ettd he ovat oppineet omat rajansa, joilla voivat estaa vasymista ja uupumista tyohon.

Oman tydn sisaltoon, tydskentelytapoihin ja ajankayttodn koetaan, ettd voidaan vaikuttaa hyvin.
Tyon sujuvuutta on saatu edistettyd, kun omia yksildllisia tarpeita on otettu huomioon tyopaikalla
esimerkiksi laajemmalla etatyomahdollisuudella. Vastauksissa nousee esille, etta tyontekijat tuovat
omia tarpeitaan, liittyen esimerkiksi tyomaaran jakautumiseen tai resurssien riittavyyteen, esille ke-
hityskeskusteluissa ja muissa palautekanavissa. Vaikutusmahdollisuudet néhdaan keskeisena te-

kijana edistamaan tyomotivaatiota ja tydhyvinvointia.

5.3 Virheiden teko, oppiminen ja riskien ottaminen

Vastaajat kokevat paaosin, etta heidan tyoyhteisdissaan suhtaudutaan virheisiin rakentavasti ja
ymmartavaisesti. Avoin keskustelu virheista ja, etta ne pyritdén yhdessa korjaamaan, nousee mo-
nissa kokemuksissa esille. Ajatus siita, etta virheita sattuu kaikille, ja kollegat ja esihenkild auttavat
oppimaan niista, lisaavat hyvaa tyGilmapiiria. Virheista keskusteltaessa moni kuitenkin eriyttaa ta-
halliset ja vakavat laiminlydnnit, mille on omat viralliset prosessit. Yksittéisissa vastauksissa nou-
see esille kokemuksia siitd, etta virheen sattuessa tai siita kerrottaessa virheisiin on voitu suhtautua
ihan hyvin, mutta kuitenkin on jaanyt tunne, ettei voida luottaa siihen, ettei siita selén takana pu-
huttaisi. Myos yksittaisia kokemuksia tallaisissa tilanteissa ihmisten valisista jannitteistd nousi
esille. Tallaisissa tilanteissa ilmapiiria ei ole koettu taysin avoimeksi, ja on voinut jaada tunne epa-

varmuudesta tai ulkopuolelle jaamisesta virheiden sattuessa. Vastaajien keskuudessa on kova
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tahtotila virheidenkasittelysta avoimesti seka oppimisen ja kehittdmisen mahdollisuutena. Luotta-
mus ja avoin kommunikaatio tyoyhteison jasenten valilla lisdd uskallusta sanoa suoraan tehdyista

virheista.

Oppimista tapahtuu seka muodollisissa etta epamuodollisissa tilanteissa, joissa korostuu jatku-
vuus, arjessa tapahtuva yhteinen oppiminen ja tiedon jakamisen kulttuuri. Useampi vastaaja nostaa
esille tyopaikalla jarjestettyjen koulutuksien lisaksi juuri kollegoiden kanssa kaydyt keskustelut, lou-
nastapaamiset ja sparrailut kollegoiden kanssa. Myos virallisissa koulutuksissa saatuja oppeja jae-
taan ahkerasti, kun tyoyhteison ilmapiiri on koulutusmyonteinen ja tahtaa yhteiseen kehittymiseen.
Keskeisimmaksi oppimisen muodoksi nousee vastauksissa hiljaisen tiedon siirtaminen kokeneem-
milta kollegoilta, ja tyOyhteison sisalla tapahtuva oppiminen toisilta. Tata voi tapahtua keskuste-
luissa kollegoiden kanssa ja kaytannon tekemisen kautta tai toisen nayttaessa. Oppimista on ko-
ettu my0s tyOyhteison sisalla toisten suhtautumisesta tyohon ja asenteista erilaisuuteen ja suvait-
sevaisuuteen. Suhtautuminen haasteisiin, ymmarrys eri tilanteissa ja kunnioitus erilaisuutta koh-
taan nousivat vastauksissa esille. Tiedon jakaminen ja oppiminen arjessa koettiin luonnollisena

osana tydskentelya ja suhtautuminen oli kokonaan positiivista kaikkea oppimista kohtaan.

Riskien ottamiseen tyossa koetaan vaikuttavan merkittavasti tyokokemuksen seka henkilon omien
luonteenpiirteiden. Muutaman vastaaja sanoo suoraan olevansa kaikessa varovaisempia eivatka
mielellaan ota missaan mitaan riskeja. Keskusteluissa nousee silti esille kykya asioiden kehittami-
sesta ja uusien ajatuksien esille tuomisesta, vaikka ideoita saatetaan varmistella ennen ehdotta-
mista etukateen kollegoilta. Varmuus omasta tekemisesta, mika on kehittynyt kokemuksen kautta,
on tuonut kykya puuttua haasteisiin ja tuoda uusia toimintatapoja aktiivisesti esille. Kokemuksen
kautta on saatu my6s uskallusta sanoa sellaisista tilanteista, jos jokin asia ei onnistu, mahdu aika-
tauluun tai ettei omat resurssit ole riittavat sen tekemiseen. Useat vastaajat mainitsevat tyoyhteison
ilmapiirin kannustavaksi uusille ideoille ja kokeiluille, missa ei tarvitse pelata epaonnistumista ja

saa tehda oma-aloitteisia projekteja.

5.4 Vuorovaikutus ja yksilollinen osaaminen

Paaosin tyoyhteison vuorovaikutus ja ilmapiiri koetaan avoimena, toisiaan kunnioittavana ja luotta-
musta tukevana. Koetaan, ettd on matala kynnys omien mielipiteiden esittamiselle ja kysymyksille
ja tydyhteison kulttuuri kannustaa jokaisen vahvuuksien tunnistamiseen ja yhteistyohon. Yksittéi-

sissa vastauksissa nousee esille myos tydyhteison ristiriitoja ja epaluottamusta, minka pohjalla voi
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olla tilanteita, joissa vuorovaikutus ei ole ollut rakentavaa ja negatiivista keskustelua on ollut pois-
saolijoiden selan takana. Tama on aiheuttanut epavarmuutta siita, miten ajattelee, etta itsesta pu-
hutaan, kun ei ole paikalla, ja on heikentanyt luottamusta tyoyhteisossa. Myos organisaatiomuu-
tokset on koettu ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavina valiaikaisina tekijoind, kun toimintamallit ovat
hakeneet paikkaansa. Hyvan vuorovaikutuksen tukena on koettu esihenkiliden jarjestdmat saan-
nolliset yhteiset hetket, joissa voidaan keskustella tydasioista seka rennommin muistakin asioista.
Toistensa tuntemisen ja huumorin koetaan helpottavan, etta jokainen voi olla oma itsensé ja tietyn-
lainen keveys sailyy vuorovaikutuksessa. Suurimmalle osalle vastaajista on luontevaa tuoda myds
haastavia asioita esille, ja erityisesti esihenkilon kanssa keskustelu koetaan helpoksi. Kun esihen-
kilo on helposti lahestyttava ja avoin keskustelulle, auttaa se haastavien asioiden esille nostami-
sesta ja niista keskustelemista. Myds esihenkilon ammattimaisuus ja pieni varautuneisuus tulee
vastaajien keskuudessa esille. Osa vastaajista kokee, etta heidén tydyhteiséssansa on luontevaa
ottaa haastavia asioita esille, keskustella asioista ja olla eri mieltd. Osalle taas ei ole luontevaa
ottaa haastavia asioita esille tydyhteison tai tiimin kesken, vaan ennemminkin pienemmassa poru-
kassa tai pelkastaan esihenkilon kanssa. Haastavien asioiden kasittelyn jaykkyys ja hitaus on ai-
heuttanut jossain vastaajissa turhautumista ja tunnetta, ettei asian kasittely johda konkreettisiin
toimiin. Yksittaiset vastaajat nostavat esille oman vastuun ristiriitatilanteiden kasittelysta, ja ovat
ratkaisseet haastavia asioita suoraan. Eri vastaajien keskuudessa koetaan luontevaksi tuoda haas-
tavia asioita esille, mutta niiden kasittely yhteisdssa vaihtelee. Esihenkild nahdaan suurimmaksi

osaksi haastavien asioiden kasittelya edistavana.

Yksilollista ammattitaitoa ja osaamista tunnistetaan tyoyhteisoissa ja hyodynnetaan vastaajien mie-
lesta hyvin. Tehtavien suunnittelussa on otettu huomioon useiden vastaajien mielesta heidan vah-
vuutensa ja kiinnostuksensa kohteet, mika on lisannyt tyytyvaisyytta tyonjakoa kohtaan. Tehtavien
jaossa my0s epamieluisan tehtavan kohdalla on toimittu yhteisvastuullisesti ja ajateltu, etta tyon-
jaon pitaa olla oikeudenmukaista. Nain on pyritty edistamaan yhteistyota. Vastaajat kokevat, etta
he ovat voineet vaikuttaa omaan tyonkuvaansa esihenkilon kanssa keskustelemalla, ja yleisesti
tehtavien jako koetaan tasapuolisena. TyOyhteisdssa koetaan myos toisinaan haastetta tyonjakoon
ja tyopanokseen liittyen silloin, kun toiset saattavat tehda vain valttamattoman tyon ja toiset panos-
tavat tyohon enemman. Myos tietynlainen roolien rajoittuneisuus saattaa aiheuttaa jannitetta, jos
tydyhteis6ssa ajatellaan roolit hyvin tarkasti rajatuiksi. Mikali roolista ei ole hyvéksyttya poiketa,

voidaan ajatella, ettd hyppaa toisen alueelle.
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5.5 Tyokykyyn vaikuttavat tekijat ja kehittamisehdotukset

Omaa tyokykya talla hetkelld kuvaillaan vastaajien keskuudessa suurimmaksi osaksi hyvaksi ja
tahan positiiviseen kokemukseen omasta tyokyvysta vaikuttavia tekijoita ovat innostus tyosta, tyon
ja muun elaman valinen tasapaino seka positiivinen suhtautuminen omaa ty6ta kohtaan. Moni mai-
nitsee esimerkiksi, etta tydyhteisd koetaan tarkeaksi, aamulla on mukava tulla tihin ja oma jaksa-
minen on paapiirteittain kunnossa. Vastaajien keskuudessa nousee esille myos tietoisuus siita, etta
oma tyokyky ei ole pysyva tila vaan siihen vaikuttavat esimerkiksi henkildkohtaisen eldman mur-
heet, kuormittavat tydviikot ja terveyteen liittyvat haasteet. Osa vastaajista kokee tydkykynsa juuri
naista syista olevan hetkellisesti hieman heikentynyt, mutta silti ennemmin kokee tyokyvyn hyvaksi.
Naita jaksamiseen ja tyokykyyn liittyvia seikkoja on useampi vastaaja nostanut esille kehityskes-
kusteluissa tai muissa keskustelussa esihenkilon kanssa. Tilapaiset muutokset tyokyvyssa on
mahdollisuuksien mukaan voitu huomioida.

Tydssé jaksamista tukevina tekijoina mainitaan ajankayton hallinta, hyva ilmapiiri tyoyhteisssa,
sujuvat prosessit, merkityksellinen tyo ja esihenkilon antama tuki. Vaikka joustoa I0ytyy omaa tyota
kohtaan, niin kyky rajata omaa tyota ja vapaa-aikaa koetaan tyohyvinvointia edistavana tekijana.
Tyoyhteison ja tyokavereiden antaman luottamuksen ja tuen koettiin auttavan jaksamisessa, kun
haastavista asioista voi yhdessa keskustella ja purkaa. Myos esihenkilon tuki nousee useammalla
vastaajalla esiin jaksamista edistavana tekijana. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
nousee esille esimerkiksi riittava uni, ruokailu, palautuminen ja sosiaaliseen hyvinvointiin vaikutta-
vista tekijoista suhteet perheisiin ja ystaviin. Palautumista edistavana tekijana pidetaan sita, etta
vapaa-agjalla kokee paasevansa irti tyosta. Osa vastaajista kokee myos johdolta ja esihenkilolta
saadun positiivisen palautteen edistavan jaksamista kokemansa arvostuksen takia. Lisaksi konk-
reettiset onnistumiset omassa tyossaan, esimerkiksi opiskelijoiden eteenpain paaseminen, tuo

useammalle vastaajalle merkityksellisyytta, joka koetaan jaksamista edistavana tekijana.

Jaksamista tukevia kehityskohteita nousee esille useampia, vaikka oma tyokyky ja jaksaminen on-
kin koettu hyvaksi. Varsinkin isommissa organisaatioissa organisaation rakenteet ja paatoksenteon
joustamattomuus saattavat aiheuttaa turhautumista, kun toiveena olisivat ketterat prosessit. Vies-
tinnan merkitys organisaatiossa ja prosessien sujuvuus koetaan asioina, jotka voisivat helpottaa
arkea. Vastuut ja tydjako ovat osan vastaajista mielesta edelleen hieman epaselvia, mika voi rasit-
taa jaksamista. Organisaatiolta toivottiin jossain tapauksissa rohkeutta puuttua asioihin ja nopeutta

epakohtiin puuttumiseen. Esihenkil6lta toivottiin luottamusta ja hyvaa keskusteluyhteytta seka sita,
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ettd omat vaikutusmahdollisuudet tyohon sailyvat. Lisaksi resurssien vahyydet ja maaraaikaisen
tydsuhteen jatkoon liittyvat epavarmuus nousivat esille tekijoina, joihin toivottiin muutosta organi-

saatiossa.

Konkreettisella tasolla eniten toivottiin organisaatiolta toimia tydymparistoon liittyen. Esimerkiksi
se, ettei ole rauhallisia tiloja vaan avokonttoreita, mainittiin useamman vastaajan ehdotuksessa
jaksamista laskevana tekijana. Paatoksenteon ketteryyden ja sujuvan viestinnan ajateltiin lisdévan
tehokkuutta, kun taas hitaus paatoksenteossa koettiin kuormittavaksi. Mikali vastaajan tyoyhtei-
sOssa oli koettu kuormaa tai ristiriitoja, joita ei ollut kasitelty, niin konkreettisena toimenpiteena toi-
vottiin ulkopuolista tyonohjaajaa tai vastaavaa tahoa avuksi, jotta tyoyhteison ilmapiiria saadaan
parannettua. Lisaksi toiveena oli epamuodollisemman toiminnan muodostaminen opiskelijoiden ja
tydyhteison valille, jotta yhteiséllisyys vahvistuisi. Myos palautekulttuuriin toivottiin parannusta, jotta
erityisesti sellaiset, joilla on tapana ylitunnollisuuteen, voisivat arvioida paremmin omia suorituksi-

aan seka tyon ja vapaa-ajan rajaamista.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa tutkimuksessa on ollut kolme tutkimuskysymysta: Miten kokemus psykologisesta turvallisuu-
desta on vaikuttanut tyokykyyn? Mitka tekijat ovat edistaneet tai estaneet psykologisen turvallisuu-
den muodostumista? Mik& on psykologisen turvallisuuden taso? Tutkimuksen tulokset vahvistavat
kasitysta siita, etta kokemus psykologisesta turvallisuudesta koostuu useasta tekijasta, ja tassa
tutkimuksessa nousi esille erityisesti kokemus arvostuksesta, yhteisollisyys, yksilollinen osaaminen
ja suhtautuminen virheisiin. Paaosin vastaajien psykologisen turvallisuuden taso voidaan maaritella
Edmondsonin (2019, 19-20) mukaisesti olevan hyvalla tasolla, mutta yksittéisissa aihealueissa jol-

lain vastaajalla oli havaittavissa kohtia, jotka heikensivat psykologisen turvallisuuden kokemusta.

Yhteisollisyys

Psykologinen

turvallisuus

Yksildllinen
oasaaminan

Suhtautuminen
virheisiin

Kuvio 7. Vastaajien mielesta eniten vaikuttavat tekijat psykologiseen turvallisuuteen.

Tutkimuksessa ilmeni my6s useamman vastaajan keskuudessa viitteita siita, etta Aboramadanin
ja Masnoorin (2023, 2137-2139) mukaisesti positiiviset tunteet, kuten ilo, vaikuttaa parantavasti
tyontekijoiden suoritukseen ja tyytyvaisyyteen tyotaan kohtaan. Useampi vastaaja kuvaili vapaa-

muotoisia kohtaamisia, huumoria, iloa ja ylipaatansa sita, ettd on mukava tulla aamulla t6ihin.
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‘Mulle on térkedé se, ettéd saa naureskella niinku ty6péivén aikana, ettd on semmoinen kevyt
olo."

"Meilla hirvedn herkésti menee semmoiselle huumorivaihteelle, etté niinku jostakin asiasta
Jjoku vaéntaa jonkun kierron kulman ja sitten toisinaan naurattaa ihan hirveésti, mutta silti ne
asiat menee eteenpéin. "

"Hirvedn hauskaa meilla téaalla on.”

Yksittéiset vastaajat kuvailivat organisaation muutokseen liittyvaa tilaa tavalla, joka on vaikuttanut
omaan kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta. Rinteen (2021, 101-103) mukaisesti raken-
teiden muuttamisen yhteydessa psykologisen turvallisuuden taso voi hetkellisesti tippua. Kokemus
tyokyvysta on vastaajien keskuudessa hyvalla tasolla, vaikka tietyt tyon ruuhkapiikit, fysiologiset

haasteet ja muun elaman murheet nousivat vastaajien keskuudessa littyen omaan jaksamiseen ja

tyokykyyn.

‘En mé& nyt ehké ihan parhaimmillaani ole, mutta ei mulla huonokaan tilanne ole, etté ihan
hyvé jaksaminen on.”

"Palautumiseen tarvitsee kylla aikaa, etté viikonloput ovat ihania asioita."

Vastaajat korostavat tyokykyynsa littyen Mannermaan (2022, 289-291) mukaista siséista tyon
imua merkittavana tekijana. Vastaajat kuvailevat omaa ammattiylpeyttaan silla, etta kollegat arvos-
tavat, luottavat, kysyvat mielipidetta, paédsee mukaan kehittdmaan toimintaa, tyénkuvaa on saanut
laajennettua osaamisen karttuessa ja hyvan palautteen kautta. Arvostusta muita kohtaan koroste-

taan myds useissa vastauksissa seka sita, etta tyontekijat tuntevat toistensa vahvuudet.

"Kun joskus tuntuu silté, ettd omat nuo jutut on tosi pienié ruohonjuuritason hommia, etté ei
ne vaikuta mihinkdén eiké kukaan, vaikka kéyté jotakin palvelua tai tee jotakin, mité on han-
kittu jotakin. Mutta sitten lopulta yleensé kaikki on semmoisia, etté joku niité kuitenkin tarvit-
see ja kokee niinku hyvéksi niin se motivoi."

"Omat ideat ja ehdotukset otetaan hyvin vastaan ja kuunnellaan, vaikka ei olisikaan kaikki
Samaa mielta."
Tutkimuksessa nousi esille yksittaisia kokemuksia siité, etté ei voida olla varmoja kuinka omista
virheista keskustellaan selan takana, ja tama voi vaikuttaa negatiivisesti tydkykyyn. Rinteen (2021,
46-50) mukaan tama voi johtaa siihen, ettei sanota kokemuksia, ajatuksia ja tunteita a@neen. Useat
vastaajat kuvailivat virheisiin suhtautumista niin, etta niista voi sanoa aaneen ja tydyhteiso tukee,

jos jokin virhe kay.
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"Koen etté virheista voi ihan avoimesti sanoa. Juuri perjantaina oli yksi juttu mink& olin
unohtanut niin siitd menin sitten sanomaan, etté ahaa sori".

“En koe, ettd maailma kaatuu néihin virheisiin.”

"Siiné hetkessé ole mitdén, mutta sitten tdmmoisté on, etté selén takana saatetaan puhua,
etta joku on tehnyt niin ja néin ja ettd eihén sité tuolla tavalla voisi tehdé tai etté se on
jéttényt tdmén tekemétta."

"No mun mielesté on ollut semmoisia hetkid, etté just joku on toiminut vaikka eri tavalla,
kun joku muu ja tai miten on totuttu ja etta sitten tulee sité, etté kun henkild ei ole paikalla
niin sitten siitd on puhuttu niinku etta kun oli timmdinen ja hén ei ollut siité ilmoittanut.”

"Tunnistan noita niin sanottuja mokia kyll&, koska niitéhén niitéhén vaan nyt ilimaantuu.”

Tutkimuksen perusteella jokainen vastaaja kuvaili erilaisia pienia riskeja tai rohkeita tekoja, mita on
tydssaan tehnyt, vaikka osa alkuun sanoi, ettei ole lainkaan ottanut riskeja tyossa. Asioihin, mitka
eivat valttamatta kuulu itselle, oli saatettu rohkeasti puuttua siina tilanteessa tai ratkaista haastavat
ihmistenvaliset konfliktit sanomalla asiasta suoraan. Useampi vastaaja sanoi heti, ettd omat luon-

teenpiirteet ovat suurin este riskeille mutta toivat silti esille tilanteita, joissa ovat ottaneet riskeja.

Vastaajat kuvailivat suhtautumistaan omaan tyohdnséd padosin hyvin myonteisesti ja kuvailivat
seka sisaisia etta ulkoisia motivaation lahteita tyotaan kohtaan. Psykologisella turvallisuudella on
osoitettu olevan yhteys ty6hyvinvointiin ja siten edistdvan organisaation kilpailukykya (Lin ym.
2022, 2, 8). Vastaajat puhuvat paljon kehittdmistydsta ja ideoista, joihin saavat esihenkildlté ja kol-
legoiltaan tukea. Asioista voidaan olla myos eri mielta ja silti ymmartaa toisen mielipidetta. Tallainen
taito ymmartaa eri mielipiteita ja kunnioittaa niita, vaikka ei olisi samaa mielta, edistaa psykologista

turvallisuutta.

“Voi olla ihan sellaista palautetta etté "ahaa joo toikin oli hyvd” kun ideoimme. Ja sitten
ihan téllaiset perusjutut kuin "kiitos" arjessa.”

“Voi olla, etté ollaan erimieltékin asioista ja silti keskustella asiasta. Sitten se on niin.”

"Toisten ihmisten ymmérrysté ja erilaisuuden ymmértamisté on tuolla niinku oppinut ihan
tosi paljon.”

“Se semmoinen kollegiaalinen tuki niin on tosi iso juttu, etté vaikka nyt tdssé on néité epéa-
kohtia tullut esille, niin silti kuitenkin siiné I&hiympéristéssé on semmoisia tosi hyvié ty6ka-
vereita, ettd kenen kanssa niinku toimii.”
Kokonaisuudessaan tutkimuksessa oli monia kohtia, missa vastaajat toivat esille tyonmaaraansa
ja siihen kaytettavan ajan maarittelyn haastavuuden. Monet vastaajat kertoivat organisaationsa vi-

rallisista prosesseista, missa kaydaan tata lapi seka ihan arjessa tapahtuvasta kommunikoinnista
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esihenkildn kanssa tyon maarasta. Juuri Mannermaan (2022, 291-292) mukaan tadma arviointi on

kriittista, ettei haasteita jaksamisen kanssa paase muodostumaan.

"Ja olen huomannult, etté tyéhoén voi vaikuttaa, kun sanoo déneen, ettéd eihédn tuolla muut
niinku tieda, ettd mista se oma péivé koostuu tai viikko"
Tyoyhteison jasenten valinen arvostus, luottamus ja yhteenkuuluvuuden tunne tulee esille kaikilla
vastaajilla. Toisten ammatillista osaamista arvostetaan ja koetaan, etta omaa osaamista myds kun-
nioitetaan. Epamuodollisia kohtaamisia tapahtuu paljon ja ne koetaan tarkeaksi osaksi yhteenkuu-
luvuuden muodostumisessa. Vastauksissa juuri esimerkiksi kaytavilla ja kahvihuoneessa kaydyt

keskustelut tulevat esille hetkina, kun saa tukea ja voi oppia muilta.

‘Kylld mé ajattelen, ettd meilléa on suht mutkattomat vélit ja esimerkiksi yhteinen kahvi-
huone, missé ollaan aamulla tiettyyn aikaan ja iltap&ivélla tiettyyn aikaan. Puhutaan ty6sté,
mutta puhutaan paljon muustakin.”

"Kylld mé koen, ettd kun meilla on téélla jotenkin muutenkin, kun meité on niin véhén, niin
meillé on niinku kaikki laitoshuoltajaista toimistoon henkilostoon niinku samaa porukkaa.”

‘Etta saa tukea ja tsemppausta ja saa my0s sitten ihan kéyténnén vinkkejé joihinkin niinku
tunteihin tai ideoihin.”
Omassa tydyhteisssa jokainen vastaaja kuvaili voivansa olla oma itsensa ja muutenkin, etta eri-
laisuutta ja yksilollisyytta arvostetaan. Vastaajien keskuudessa nousi esille myos se, etta kollegoilta

ja tydyhteisdsta muutenkin on saanut oppia asenteisiin ja erilaisuuteen.

"Ehké& ollaan silleen aika erilaisia ihmisid, mutta kyll& me pystytéén yhteistybssé ihan hyvin
tekee."

"Toisten ihmisten ymmarrysté ja erilaisuuden ymmértamisté on tuolla niinku oppinut ihan
tosi paljon.”

"Meilla on ollut semmoinen maine, etté taélla saa olla minkélainen on. "

Tyokyvyn osalta Mannermaan (2022, 289-291) maarittelemat tydkyvyn osa-alueet vaikuttavat ole-
van paaosin kaikki hyvalla tasolla. Tutkimuksen perusteella nousi esille yksittaisia vastauksia,
joissa on kuormitukseen ja jaksamiseen negatiivisesti vaikuttavia elementteja. Naihin tilanteisiin
olisi hyva puuttua Alahuhdan ja Huhtasen (2018, 183-195) mukaisen mallin mukaisesti maarittele-
malla nykytila, halutut tavoitteet seka kehityssuunnitelma, valitsemalla soveltuvat mittarit ja lopuksi
arvioimalla tehdyt toimet. Naissa psykologista turvallisuutta ja psykososiaalista kuormitusta lisaa-
vissa tilanteissa olisi hyva toimia niin, ettd saadaan vahvistettua ja panostettua tyontekijoiden kuu-

lemiseen seka selkeytettya pelisaantdja. Nama toimet vahvistavat Mannermaan (2022, 308-310)
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kokemusta tasapuolisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Esihenkilon rooli on tallaisissa tilan-
teissa kriittinen, ja osassa vastauksista toivottiin juuri esihenkilolt tai organisaatiolta rohkeampaa
puuttumista tilanteisiin. Tilanteisiin voi yrittda valmistautua Tyoturvallisuuskeskuksen (2024b) mu-
kaisesti kartoittamalla ennakkoon ulkopuolisia yhteistyotahoja seka Lapin (2022, 152-154) mukai-
sesti esihenkilon saanndllisella dialogilla tydntekijdiden kanssa, joissa voi saada tarkeaa tietoa psy-

kososiaalisesta kuormituksesta.

‘Meillé tavallaan niinku esihenkilé on meidén johtaja, mutta silti meillé tuossa lahiyhtei-
SGssé niin on sitten muitakin johtajia.”

“Pintatasolla asiat onnistuu ja arkity6 sujuu, mutta syvemmaélla on niité ongelmia, jotka ovat
olleet pidempéén olemassa.”
Psykologisen turvallisuuden merkitys on tarkeassa roolissa tydhyvinvoinnin muodostumisessa ja
vaikuttavana tekijana psykososiaaliseen hyvinvointiin. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta paa-
osin psykologisen turvallisuuden taso on vastaajien keskuudessa korkealla ja tulokset esittavat
useita eri syita, jotka ovat vaikuttaneet kokemukseen. Kokemus omasta tyokyvysta on paéosin
positiivinen ja tutkimuksen perusteella vastaajien keskuudessa tyon vaatimukset ja voimavarat vai-

kuttavat olevan balanssissa.

Tassa tutkimuksessa on tullut vastauksissa esille se, kuinka tarkeata on saada oma aanensa kuu-
luviin tydyhteisdssaan ja kuinka esimerkiksi omaa tydnkuvaa tai ty6jarjestelyja on voitu muokata
sen perusteella mita on sanonut. Rinteen (2021, 17-20) mukaan ihmiset sensuroivat sanomisiaan
ja tekojaan, niin pitkd@n kunnes kokevat olonsa hyvaksytyksi ja tuntevat yhteytta toisiin. Hanen
mukaansa turvallisessa ymparistossa ihminen on rohkeampi, ja jotta voi kunnolla heittaytya mu-
kaan, on suurimmalle osalle tarkeaa kokea yhteytta toisiin. Taman tutkimuksen perusteella voidaan
todeta, etta vastaajat kokevat yhteytta toisiinsa omassa organisaatiossaan, vaikka jollain vastaa-

jista on psykologista turvallisuutta heikentavia tekijoita tyoyhteisdissaan.

Myos esihenkildlta ja kollegoilta saadut palautteet lisaavat kokemusta siita, etta on arvostettu jasen
tydyhteis6ssa ja omalla tekemiselld on merkitysta. Voidaan todeta, etta vahvistamalla avointa vies-
tintaa ja palautekulttuuria organisaatiossa voidaan edistaa kokemusta psykologisesta turvallisuu-
desta. Lisaksi tilanteet, joissa virheita voidaan kéasitella asianmukaisesti ja tyoyhteiso tukee epa-
varmoina hetkina, nayttaytyy vastaajien keskuudessa psykologista turvallisuutta ja tyohyvinvointia
edistavana tekijana. Haasteita kohdataan yhdessa ja omia ajatuksia uskalletaan rohkeasti jakaa,
mika luo mahdollisuuksia uuden luomiselle, kun ideoita uskalletaan heittaa iimaan. Vapaamuotoi-

set kohtaamiset nousivat tutkimuksessa esille tarkeana osana psykologisen turvallisuuden
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muodostumista ja my0s hyvinvoinnin ja motivaation lahteena. Tydyhteisdissa olisi tarkeaa myos
miettia, etta tallaisia kohtaamisia vapaamuotoisesti on mahdollista tapahtua jarjestamalla niille ti-
loja. Lisaksi tutkimuksen perusteella organisaatiorakenteiden kankeus ja tunne siita, etta asiat eivat
etene tai etenevat hyvin hitaasti, aiheutti vastaajissa turhautumista ja sita kautta negatiivisia tun-
teita ty6tdan kohtaa. Taméa vaikuttaa alentavasti tydhyvinvointiin ja jaksamiseen. Naista asioista
olisi hyva puhua tydyhteis6issa avoimesti ja miettia, kuinka toimintaa voitaisiin hoitaa ketterammin,

jotta voidaan valttya turhautumisilta.

6.1 Jatkotutkimusehdotukset ja tutkimuksen prosessin arviointi

Aloitin opinndytetyon teon toukokuussa 2024 hyvaksyttamalla aiheeni psykologisesta turvallisuu-
desta ja jaksamisesta yhteen kohdeorganisaatioon. Kuitenkin vaihdoin ajatusta siita, etten tekisi-
kaan opinnaytetyota alkuperaiseen kohdeorganisaatioon syksyn aikana ja kartoitin taman jalkeen
eri vaihtoehtoja. Ammattikuntana ammatillisen opetuksen parissa tyoskenteleva kohderyhmé vah-
vistui alkuvuodesta 2025 ja samalla monimenetelmatutkimus vaihtui laadulliseksi tutkimukseksi.
Tutkimuksen kohderyhma I6ytyi ottamalla yhteyttd useampaan ammatillisen koulutuksen parissa
toimivaan tahoon, ja vapaaehtoiset I0ytyivat useammasta eri tydyhteisosta. Haastattelut jarjestettiin
kevaan 2025 aikana, minka jalkeen ne on litteroitu ja analysoitu. Tutkimuksen punainen lanka on
pysynyt alusta loppuun saakka yhtendisena. Aikatauluun tullut pieni viive johtui siita, etta haasta-
teltavien 10ytymiseen kului yllattavan paljon aikaa. Kuitenkin, jos mietin taaksepain alkuperaista
suunnitelmaa tehdé osittain maéaréllinen tutkimus, niin koen tdman laadullisen tutkimuksen olevan
aiheen kasittelyyn parempi vaihtoehto, kun tutkimuksessa on tahdatty syvalliseen ymmarrykseen

aiheesta.

Teemahaastattelun rungon rakentaminen seka haastattelujarjestelyt olivat onnistuneet. Haastatte-
lutilanteessa pystyi tarkentamaan luontevasti jotain kohtia vastaajilta. Vastineeksi saatiin aitoja ta-
rinoita juuri niista tekijoista, jotka ovat vaikuttaneet edistéen tai estaen psykologisen turvallisuuden
muodostumisen ja omaan tyokykyyn. Haastateltavien omat kokemukset ja kertomukset tyoyhtei-
sOista muodostivat riittavan materiaalin tutkimuksen tekemiselle. Teoriaohjaava sisallonanalyysi

osoittautui hyvaksi valinnaksi aineistoa kasiteltdessa ja auttoi muodostamaan tiettyja ylakasitteita.
Jatkotutkimuksena samaa aihepiiria kasitellen voisi olla se, etta keskityttaisiin esihenkilotyon vai-
kutukseen psykologisen turvallisuuden muodostumiseen. Tarkastelun kohteena voisi olla erilaisia

toimintatapoja ja viestintda, kuinka ne estavat tai edistavat psykologisen turvallisuuden
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muodostumista. Vastaajien keskuudessa esihenkilosta puhuttiin monessa kohtaa, mutta tassa tut-
kimuksessa ei ollut tarkoitus keskittya esihenkilotyohon syvallisesti.

Jotkut vastaajat mainitsivat organisaationmuutoksen tyoyhteisossa, joten toisena jatkotutki-
musideana voisi olla tarkastella organisaatiota, missa muutos on juuri menossa ja siita, kuinka

psykologinen turvallisuus kehittyy ja muuttuu muutoksen aikana.

6.2 Luotettavuus ja eettisyyden pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ollut saavuttaa syvallinen ymmarrys psykologisen turvallisuu-
den nykyisesta tasosta, mitka tekijat ovat edistaneet tai laskeneet sen muodostumista seka miten
kokemus psykologisesta turvallisuudesta vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tama aihe on paaosin pysynyt
samana opinnaytetyon suunnittelusta lahtien, mutta alun perin tarkoitus oli tehda yhdelle organi-
saatiolle tutkimus, ja metodina kayttaa myos maarallista tutkimusta laadullisen rinnalla. Osoittautui
haastavaksi saada yhté organisaatiota tydn kohderyhmaksi. Tietty ammattiryhma osoittautui saa-
vutettavaksi vastaajaryhmaksi, mista saisi riittavan kattavan materiaalin ja tutkimuksessa saavutet-
taisiin vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusmenetelm@n muuttaminen ja muut
muutokset tyohon aiheuttivat pienta viivetta tutkimuksen valmistumisessa, mutta lopputuloksena
on kokonaisuus, missa tutkimuksen tavoitteet on saavutettu. Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2015,
49) mainitsevat, etta tutkimuksen aihe saattaa muokkaantua tutkimuksen edetessa siita, mita
alussa on pohtinut. Tutkijan olisi siksi hyva pysahtya toimeksiantajan kanssa pohtimaan etene-
mista. Talla tutkimuksella ei ole ollut suoraa toimeksiantajaa, mutta aiheen muokkaantuessa on
jatkoa pohdittu yhdessa ohjaavan opettajan kanssa. Nama muutokset prosessin aikana ovat muo-
kanneet tutkimusta. Tutkimuksen ydinajatus on kuitenkin pysynyt yhtenaisena ja tutkimuskysymyk-

siin on saatu tutkimuksella vastaukset.

Vastaajat olivat useammasta eri organisaatiosta samalta maantieteelliselté alueelta ja toimivat am-
matillisen opetuksen parissa. Ennen tutkimuksen tekoa oli pelkona, miten se vaikuttaa tuloksiin ja
pystyyko paatelmia tekemaan. Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden vastaajien vastaukset kuvas-
tivat heidan omaa tilannettaan omassa organisaatiossaan. Tutkimuksen vastauksissa sai kattavan
kuvan psykologisen turvallisuuden tilasta kokonaisuudessaan seka sen vaikutuksesta tyohyvin-
vointiin. Nain siitakin huolimatta, etta kyseessa oli useammasta organisaatiosta oleva vastaaja-
ryhma, ja jokaisessa organisaatiossa on omat piirteet tai muutokset, mitka voivat vaikuttaa vas-
tauksiin. Lisaksi vastaajilla on useita eri esihenkildita. Tutkimuksen tuloksia pystyi kasittelemaan

yhtena kokonaisuutena ja aineisto oli riittava.
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Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa yksityiskohtainen kuvaus auttaa ymmartamaan tutkimuk-
sen aikana tehtyja valintoja ja lopputulosta. Tama mahdollistaa tutkimuksen toistettavuuden rapor-
tin perusteella. (Vilkka 2015, 197-198.) Taman tutkimuksen eri vaiheet on pyritty avaamaan niin
hyvin, etta toistettavuus olisi helppoa ja tydta on luetutettu tuttavilla, jotta on saatu palautetta siita.
Lisaksi tutkimuksen tuloksia on pyritty selkiyttamaan kuvioiden avulla. Lisaksi tutkimuksen tuloksiin
on tuotu suoria sitaatteja haastatteluista, joista vastaaja saa kuvaa kuinka tiettyja tilanteita on ku-

vattu.

Tutkimukseen osallistuminen on perustunut taysin vapaaehtoisuuteen. Tutkimusta on esitelty sah-
kopostissa, jossa on ollut mukana tekijan yhteystiedot, mihin on voinut ilmoittaa, jos haluaa osallis-
tua tutkimukseen. Tamén jalkeen jokaisen kanssa on sovittu henkildkohtainen aika haastattelulle,
ja kalenterivarauksen yhteydessa on ollut nahtavilla kyselyn runko ja haastattelun alustava etene-
minen. Tassa on pyritty avoimuuteen ja siihen, ettd jokainen osallistuja tietad etukateen, minka
tyyppiseen tutkimukseen on osallistumassa ja missa se julkaistaan. Lisaksi on tiedotettu, etta vas-
taajien henkildllisyydet tai tyopaikat eivat tule esille tutkimuksen tuloksista. Vastaajille on kerrottu
haastattelun yhteydessa mihin opinnaytetyd tulee seka se, etta vastaajat ovat useammasta pai-
kasta ja tulokset ovat anonyymit. Haastattelun jalkeen tekija on litteroinut tekstit. Vastaajia on vain
numeroina, ja kaikki nimet on poistettu kaikista tallennetuista tiedostoista. Haastattelut ovat olleet
taysin luottamuksellisia ja tekija on varmistanut, ettei materiaalin tallennetta tai haastattelua kuule
kukaan ulkopuolinen. Litteroitua aineistoa on kasitelty huolellisesti hyvien tieteellisten tutkimuskay-
tanteiden ja tutkimusetiikan mukaisesti. Psykologinen turvallisuus on aiheena sellainen, jonka ka-
sittely vaatii tarkkuutta silla vastaajat voivat kertoa hyvin henkilokohtaisia asioita tyoyhteisostaan.

Tallenteet ja litteroidut materiaalit on tuhottu tutkimuksen loppuvaiheessa.

Osaan vastauksista sisaltyi negatiivisia kokemuksia, kuten esimerkiksi jotain, mita oli tydyhteisdssa
tapahtunut tai kuvailua ristiriitaisista tunteista. Nama aiheet on pyritty tuomaan esille tutkimuksen
tuloksissa rakentavasti ja totuudenmukaisesti, kuitenkin tutkimukseen osallistuneen anonymiteetti
sailyttaen. Tutkijalle on tarkeata lahestya aihetta niin, ettei mitaan tarkeaa jaa pois ja kasitella ai-

hetta lapinakyvasti (Ojasalo ym. 2015, 49).
Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimus saavutti sille asetetut tavoitteet ja sen tuloksia voi hyo-

dyntaa organisaatioissa edistdmaan psykologista turvallisuutta ja siten tyéhyvinvointia. Tyoyhtei-

sOissa on hyvin erilaisia tilanteita, joista psykologisen turvallisuuden kokemus muodostuu ja
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esihenkilGiden ja johdon olisi hyva tiedostaa, mitka tekijat edistavat tai estavat psykologisen turval-
lisuuden muodostumista. Koska psykologinen turvallisuus muodostuu monista eri tekijoista tyoyh-
teison arjessa jatkuvasti, niin tata tilaa ja toimintaa on hyva tarkastella jatkuvasti ja yllapitaa avointa
keskustelukulttuuria organisaatiossa. Psykologinen turvallisuus vaikuttaa positiivisesti tyohyvin-

vointiin ja jaksamiseen, jonka merkitys olisi organisaatioissa hyva tunnistaa.
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TEEMAT JA RUNKO LITE1

Arvostus, osallisuus ja yhteisollisyys tyoyhteisossa
Miten tunnet arvostusta tyoyhteisdssasi?

Minkalaisissa tilanteissa arvostus nakyy tyoyhteisossasi?

Miten koet, etta tiimissasi suhtaudutaan yksilollisyyteen ja erilaisuuteen? Milla ta-
valla voit olla taysin oma itsesi?

Miten yhteisollisyys nakyy tyoyhteisdssasi?

Tavoitteet ja hallinnan tunnetyodssa

Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi ja loytyyko naita elementteja nykyisessa tyds-
sasi?

Millaiset tavoitteet sinulla on tydssasi ja minkalaisina koet tavoitteet? Tukevatko
ne tyotasi edistaen tai lisdten kuormitusta?

Miten koet hallinnan tunteen tyossasija miten se nakyy paivittaisessa toiminnassa?
Miten voit vaikuttaa omaan tydohdsi ja tydaikaasi?

Riskinotto ja virheiden kasittely

Miten kuvailisit, etta tyoyhteisdssanne suhtaudutaan virheisiin? Oletko ollut tilan-
teessa, jossa tekemasi virhe on vaikuttanut negatiivisesti asemaasi ja miten tilan-
teessa on toimittu? Minkalaisia tilanteita on ollut?

Minkalaista oppimista teilla tapahtuu tydyhteison kesken?

Miten koet riskinottokykysi tyossa ja uskallatko ottaa riskeja tydssasi? Minkalaisia
riskeja olet ottanut?

Vuorovaikutus ja yhteistyo

Miten kuvailisit tiiminne vuorovaikutusta? Minkalainen ilmapiiri teilld on mielestasi?
Miten vaikeat asiat otetaan esille tiimissdnne?

Miten tiimissasi hydodynnetadan yksilollista osaamista ja ammattitaitoa?
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SISALTOANALYYSIN LUOKITTELU

LITE 2

Otsikko

Teema

Keskeiset havainnot

Yhteys tyokykyyn

Arvostus ja yhteisolli-
syys

Arvostus  ja
kuulluksi tule-
minen

Koetaan arvostusta pa-
lautteen, vastuun ja ke-
hittamisosallistumisen
kautta.

Vahvistaa tydmotivaatiota
jatyon merkityksellisyytta.

Arvostus ja yhteisolli-
syys

Yksilollisyys
ja inklusiivi-
suus

Mahdollisuus olla oma
itsensa, kokemus siita,
etta erilaisuus hyvaksy-
taan.

Tukee osallisuutta, lisaa
turvallisuuden tunnetta.

Arvostus ja yhteisolli-

Yhteisollisyys

Epamuodolliset kohtaa-

Edistda palautumista ja

syys arjessa miset, yhteiset kahvit ja | tunnekuormituksen keve-
yhdessa tekeminen ra- | nemista.
kentavat yhteisolli-
syytta.
Arvostus ja yhteisolli- | Psykologisen | Suurin osa kokee turval- | Luo pohjan hyvinvoivalle,
Ssyys turvallisuu- lisuutta, voi olla oma it- | osallistavalle ja avoimelle

den kokemus

sensa, uskaltaa puhua.

tyoyhteisolle.

Tavoitteet, hallinnan
tunne ja vaikutusmah-
dollisuudet

Tavoitteet ja
tyon selkeys

Tavoitteet koetaan sel-
keiksi, painotetaan
myos kokemuksen vai-
kutusta ymmarrykseen.

Selkeys vahentaa stressia,
mahdollistaa keskittymi-
sen olennaiseen.

Tavoitteet, hallinnan
tunne ja vaikutusmah-
dollisuudet

Hallinnan
tunne

Kokemus tukee hallin-
nan tunnetta, ajanhal-
linta ja priorisointi kes-
keisia.

Vahentaa kuormitusta, tu-
kee palautumista ja tydn
hallintaa.

Tavoitteet, hallinnan

Vaikutusmah-

Mahdollisuus vaikuttaa

Lisda tyon autonomiaa,

tunne ja vaikutusmah- | dollisuudet omaan tyohon, tehtaviin | parantaa motivaatiota ja
dollisuudet ja aikatauluihin. sitoutumista.
Tavoitteet, hallinnan | Esihenkilon Mahdollistaa tyon | Tarkead tyokyvyn yllapita-
tunne ja vaikutusmah- | rooli muokkausta, tukee | misessa, edistaa tyon su-
dollisuudet haasteiden kasittelyssa | juvuutta ja turvallisuutta.
ja antaa tukea.
Virheiden teko, oppi- | Virheiden kéa- | Virheisiin suhtaudutaan | Luo turvallisuutta kokeilla,
minen ja riskien otta- | sittely rakentavasti, virheet | vdhentda epaonnistumi-
minen nahdaan osana oppi- | sen pelkoa.
mista.
Virheiden teko, oppi- | Oppiminen Oppimista tapahtuu jat- | Tukee osaamisen kehitty-
minen ja riskien otta- | arjessa kuvasti, erityisesti kolle- | mist3 ja tydssdjaksamista.

minen

goiden kautta.

Virheiden teko, oppi-
minen ja riskien otta-
minen

Riskinotto ja
ideointi

Rohkaistaan kokeile-
maan ja ideoimaan, eri-
tyisesti kokeneemmat
uskaltavat ottaa riskeja.

Tukee innovatiivisuutta ja
vahvistaa motivaatiota.

Vuorovaikutus ja yksi-
lollinen osaaminen

Vuorovaiku-
tus ja ilmapiiri

Ilmapiiri paaosin avoin
ja  luottamuksellinen,

Hyva ilmapiiri tukee jaksa-
mista, mutta ristiriitojen
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mutta joskus konfliktit
jaavat kasittelematta.

kasittelemattomyys kuor-
mittaa.

Vuorovaikutus ja yksi-
lollinen osaaminen

Esihenki-
l6suhde ja
dialogi

Esihenkildot ovat lahes-
tyttavia, vuorovaikutus
koetaan paaosin turval-
liseksi.

Mahdollistaa varhaisen
tuen, ehkaisee tyokyvyn
laskua.

Vuorovaikutus ja yksi- | Yksilollinen Omat vahvuudet saa | Tukee itseluottamusta ja
l6llinen osaaminen osaaminen ja | tuoda esiin, kokemus li- | lisda tyotyytyvaisyytta.
rohkeus sdad rohkeutta tuoda
esille ajatuksia.
Tyokykyyn vaikuttavat | Tyokyvyn tuki | Tyokykya tukee mahdol- | Valiton vaikutus jaksami-
tekijatja kehittamiseh- | tyossa lisuus muokata tyonku- | seen ja tyossa pysymi-
dotukset vaa ja saada tukea esi- | seen.

henkilolta.

Tyokykyyn vaikuttavat

Kehittamiseh-

Toiveita mm. yhteisolli-

Tavoitteena  kestavampi

tekijatja kehittamiseh- | dotukset syyden vahvistami- | arki ja parempi tyohyvin-
dotukset sesta, riittavasta palaut- | vointi.

teesta ja resurssien tur-

vaamisesta.
Tyokykyyn vaikuttavat | Psykologisen | Ehdotuksia ristiriitojen | VAhentda kuormitusta ja
tekijatja kehittamiseh- | turvallisuu- nakyvaksi tekemiseen ja | lisaa osallisuutta.

dotukset

den vahvista-
minen

avoimemman keskuste-
lukulttuurin tukemi-
seen.
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