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Tyo6hyvinvointi on asia, mita kehitetaan jatkuvasti organisaatioissa ja sen myoéta psykologi-
nen turvallisuus on noussut ajankohtaiseksi aiheeksi tyotiimeissa. Tutkimukset osoittavat,
ettd organisaation nopeisiin muutoksiin pystytddn mukautumaan tehokkaammin psykologi-
sesti turvallisissa tiimeissa, silla hyvinvoiva tiimi ottaa helpommin vastaan uudet toiminta-
mallit ja kaytannot.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ja vertailla psykologisen turvallisuuden mer-
kitysta ja ilmenemistd OP Ryhman keskusyhteisén, OP Osuuskunnan kahdessa eri assis-
tenttitimissa, jotka tarjoavat palveluita koko OP Ryhmén keskusyhteistkonsernille. Opin-
naytetyotutkimus on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus ja sen teoreettisessa tietope-
rustassa keskitytaan tutkimaan assistentin tyén merkitysta organisaatiossa seké psykologi-
sen turvallisuuden vaikutusta ja merkitysta organisaatioihin ja timeihin.

Tutkimukseen kootussa teoriaosuudessa kavi ilmi, ettd hyvan psykologisen turvallisuuden
omaava tiimi menestyy paremmin ja on innovatiivisempi osa organisaatiota, kuin matalan
psykologisen turvallisuuden omaava tiimi. Tutkimustuloksista voidaan todeta, etta psykolo-
ginen turvallisuus koetaan OP Ryhman assistenttitimeissa tarkeana tyohyvinvointitekijana.
Tutkimustuloksissa tarkeimmiksi asioiksi tiimitytssa osoittautuivat assistenttitimeissa luot-
tamus ja avoin vuorovaikutus sekd mahdollisuus avun pyytamiseen matalalla kynnyksella
tiimin jasenilta.

Tutkimuksessa kaikkiin asetettuihin kysymyksiin saatiin vastaukset, joten tutkimuksen ta-
voitteet saavutettiin. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd psykologisen turvallisuuden taso
tutkittavissa assistenttitimeissa on korkealla eika kahden tiimin valilla ollut suuria eroja.
Turvallisuuden tunne ja ryhmahenki koetaan erittain tarkeiksi asioiksi timeissa. Tutkimus-
tulosten perusteella oli iimeistd, ettéd toimeksiantajaorganisaation viimeaikainen vahva pa-
nostus tydntekijan hyvinvointiin ja psykologiseen turvallisuuteen on onnistunutta, silla mo-
lemmat tutkittavat tiimit kokivat tydskentelevansa psykologisesti turvallisissa tiimeissa.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihe on psykologinen turvallisuus ja sen ilmeneminen ja merkitys assistent-
titimeissa. Tutkimuksessa tutkitaan kahta toimeksiantajaorganisaation OP Ryhméan kes-
kusyhteison, OP Osuuskunnan assistenttitimia. Tassé luvussa kerrotaan opinnaytetyon
aiheen valinnasta, tutkimuksen tavoitteista ja toimeksiantajaorganisaatiosta, seka lopuksi
avataan opinnaytetydn keskeiset kasitteet. Opinnaytetyssa toimeksiantajaorganisaatio

OP Osuuskunta lyhennetaan ja esitetddn sanalla OP.

Valitsin tamén aiheen, silla se on ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Tyéhyvinvointi on
asia, mita kehitetdan jatkuvasti organisaatioissa, ja sen myota psykologinen turvallisuus
on noussut viime vuosina entista ajankohtaisemmaksi aiheeksi. Psykologinen turvallisuus
tarkoittaa yksilon tunnetta siitd, etta pystyy ilmaisemaan itsedan pelkaamatta, etta ympa-
rillda olevat ihmiset tuomitsevat tai kayttavat luottamusta vaarin. (Ratsula & Viljanen 2020.)
Psykologinen turvallisuus termina sai suurta huomiota vuonna 2015 julkaistun Googlen
tutkimuksen my6td, jossa todettiin, ettd yksi suurimmista tekijoista tiimien menestymi-
sessaé oli psykologinen turvallisuus. (Rozovsky 2015.) Taman inspiroimana halusin lahted
tutkimaan erityisesti psykologisen turvallisuuden ilmenemista ja sen merkitysté tyontekijan

hyvinvointiin ja tyon laatuun.

Olen talla hetkella suorittamassa tyoharjoittelua OP:n Assistentti- ja tukipalveluissa. Aloit-
taessani nykyisessa tyotiimissa OP:lla olin yllattynyt tiimin avoimesta yhteishengesta ja
siitd, miten positiivisesti se vaikuttaa tydmotivaatioon ja hyvinvointiin. Aiempi tyokokemuk-
seni tydtiimeissa ei ole ollut ndin avointa ja turvallista, joten muutos teki itseeni niin suuren
vaikutuksen, etta paadyin valitsemaan psykologisen turvallisuuden aiheeksi opinnayte-

tyolle.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Taman opinnaytetydn tavoitteena on kerata tietoperustaa psykologisesta turvallisuudesta,
seka teorian ja tutkimuskysymysten pohjalta laaditun kyselylomakkeen avulla selvittda
psykologisen turvallisuuden merkitysta ja ilmenemista OP Ryhman assistenttitimeissa.
Opinnaytetyon paakysymys on "Miten psykologinen turvallisuus ilmenee assistenttitii-

meissa?”. Tutkittavat tukikysymykset ovat: "Pidetadnkd ryhmahenkeé tarkedna tyosséa



tyon viihtyvyyden kannalta?”, "Vaikuttaako etatyoskentely omaan hyvinvointiin?”, ” Vaikut-
taako hyva ryhmahenki tyon mielekkyyteen?” ja ” Miten ja milla keinoilla psykologista tur-

vallisuutta tulisi edistda assistenttitimeissa?”.

Opinnaytetyotutkimuksessa tutkitaan OP:n kahta assistenttitiimia, jotka toimivat suuressa
tukiroolissa OP:n johtajien ja asiantuntijoiden jokapaivaisessa tytssa. Opinnaytetyd on
maarallinen eli kvantitatiivinen ja tyon tavoitteena on tutkia jo olemassa olevaa tietoperus-
taa psykologisesta turvallisuudesta ja l6ytaa kehitysideoita psykologisen turvallisuuden
edistamiselle OP:n assistenttitimeissa. Toteutettava tutkimus on kokonaistutkimus, jossa
kaksi assistenttitimia muodostaa perusjoukon, sisaltden 37 henkil6a. Tutkittavat tiimit ovat
johdon assistenttitiimi ja tyopaikkapalveluttiimi. Tiimit ovat rakenteeltaan erilaiset, mutta
niilla on yhdistavia tekijoita, kuten palveluiden tarjoaminen johdossa toimiville henkilgille
yhteistyota hyddyntaen. Johdon assistenttitimissa tydskennelladn enemman itsenaisesti
ja yhteistyota tehdaan yleensa johtajan kanssa. Tydpaikkapalveluttimissé yhteistyota teh-
daan enemmissa maarin tiimin jasenten kesken ja palvellaan isompia kokonaisuuksia.
Molempien tiimien jokaiselle jasenelle lAhetetddn sama kyselylomake sahkdpostitse ja
sen avulla selvitetaan, miten psykologinen turvallisuus ilmenee tiimeissa ja millaisia eroja

tiimien valilla on.

Tutkimuksen pohjalta tehtyja johtop&atoksia voidaan hyddyntda toimeksiantajaorganisaa-
tiossa psykologisen turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin kehittamisessa. Opinnaytetydn joh-
topaatoksia ja tuloksia voidaan jakaa eteenpain organisaation muihin tiimeihin. Seuraa-
vassa kappaleessa kerron lisad OP Ryhmasta ja organisaation strategisista painopisteista

ja tavoitteista.

1.2 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana opinnaytetydssa toimii OP Ryhman keskusyhteis6, OP Osuuskunta. OP
Ryhma tarjoaa asiakkailleen monipuolisesti pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalveluita. OP
Ryhman muodostavat 137 osuuspankkia ja niiden omistama keskusyhteisé OP Osuus-
kunta tytar- ja lahiyhteisdineen, mita kutsutaan myds Keskusyhteisdkonserniksi.
Ryhmassa tyoskentelee yli 12 000 henkildéa ja ryhman toiminta perustuukin yhdessa teke-
miseen ja menestyksen jakamiseen niin asiakkaiden- kuin myds tyéntekijoiden valilla. (OP
2020b.) Varsinainen toimeksiantaja on OP:n Assistentti- ja tukipalvelut -palvelualue, joka

tarjoaa keskitettyja palveluja koko Keskusyhteisdkonsernille.



OP panostaa organisaationa voimakkaasti tyontekijéiden hyvinvointiin ja yksi keino siihen
on tiimitydskentelyn kehittAminen. Organisaation yksi tdrkeimmista strategisista painopis-
teistd vuonna 2020 oli erinomaisen tydntekijakokemuksen luominen. (OP Ryhma 2020a.)
Psykologinen turvallisuus on vahvasti sidottu tydntekijakokemukseen, silla avoimessa ja
turvallisessa ty6tiimissa jasenet kokevat tulevansa kuulluiksi ja kunnioitetuiksi. Luottamus
syntyy tiimin keskindisen vuorovaikutuksen kautta, jossa jokainen tiimin jasen saa toteut-
taa itsedan, eika ketaan syrjita tai vahatella. (Sarkkinen 2019.) Psykologisesti turvallisessa
tiimissa tyontekijakokemus koetaan positiivisempana kuin tiimissa, jossa ei uskalleta olla
omia itsejaan ja pelataan omien mielipiteiden ja kokemusten jakamista. Etenkin etatyo-
aikoina tyéhyvinvoinnin sosiaalinen osuus muodostuu pelkastaén vuorovaikutuksesta tyo-
kavereiden ja tiimin kesken etayhteyden valityksella. Tiimin korkea psykologinen turvalli-
suus voi laskea kynnysta olla yhteydessa tytkavereihin. N&in ollen turvallisuuden tunne
voidaan kokea etéatydssa vielakin suurempana tekijand hyvan tyontekijakokemuksen kan-
nalta.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tassa kappaleessa kaydaan lyhyesti 1api opinndytetydn keskeiset kasitteet. Opinnayte-
tyossa keskeisid kasitteita ovat psykologinen turvallisuus, tiimity®, assistenttitiimit, palau-
tekulttuuri, etétyo ja liikkuva tyo.

Psykologinen turvallisuus on yksildn tunne siitd, ettd voi olla oma itsensa pelkaamatta tuo-
mituksi tulemista. Psykologinen turvallisuus tiimissa nayttaytyy avoimena luottamuksena
tiimin jAsenten kesken ja rohkeutena olla eri mielta asioista, seka ilmaista itsedan turvalli-
sessa ilmapiirissa. Se kuvaa ihmisten kasityksia inmisten vélisten riskien ottamisen seu-
rauksista tietyssa yhteydessa, kuten tydpaikalla. (Rozovsky 2015, Edmondson & Lei
2014, 24.) Turvallinen ilmapiiri ei aina tarkoita "tuttua ja turvallista”, jossa asiat tehdaan
saman kaavan mukaan vuodesta toiseen. Sen tarkoituksena ennemminkin on, ettad uskal-
letaan kokeilla uusia menetelmia ja etta tiimin jasenet rohkenevat tuoda matalalla kynnyk-

sella esiin uusia ajatuksia ja nakemyksia. (Ratsula & Viljanen 2020.)

Tiimityolla tarkoitetaan ryhmaa inmisid, jotka tydskentelevét keskenaan vuorovaikutuk-
sessa tiimissa ja joilla on yhteinen tehtava ja tavoitteet. Tiimi edustaa joukkoa arvoja, jotka
kannustavat kuuntelemaan, vastaamaan rakentavasti muiden ilmaisemiin ndkemyksiin ja

tarjoamaan tukea seka tunnustusta muiden jasenten saavutuksista. Tiimitydssa jasenilla



on mahdollisuus suunnitella itse ty6tdan annettujen reunaehtojen sisélla. (Tilastokeskus,
Katzenbach & Smith 2008, 4-5.)

Assistenttitiimit koostuvat yksittaisista assistenteista, jotka on yhdistetty tiimeiksi palvele-
maan organisaation suurempia kokonaisuuksia. Assistenttitiimi koostuu tyontekijoista,
joilla on yhteinen paamaara, tavoite ja vastuu tavoitteen toteutumisesta. Assistenttitimissa
hyoédynnetaan jokaisen tiimin jasenen osaamista ja yhteistyolla saavutetaan hyvia tuloksia
ja laajempaa palvelua isommille kokonaisuuksille. Assistenttitimisté vastuussa on esi-
mies, joka toimii tiiminvetajan roolissa ja tuntee hyvin johdettaviensa tyotehtavat. (Hyytia
2014, Rytikangas 2011, 128.)

Palautekulttuurilla tarkoitetaan palauteviestintad, jota kaytetdan organisaatiossa ja tiimissa
jasenten valilla. Palautekulttuurilla edistetaan tyontekijoiden keskindista vuorovaikutusta ja
sen kautta tulosten parantamista ja tyokaytantdjen tehostamista. (Namazie 2019.)

Etatyo on tyota, jota tehdaén fyysisen organisaation rakennuksen tai toimiston ulkopuo-
lella. Automaatioteknologian ansiosta monet toimistotyéntekijat voivat suorittaa tydénsa esi-
merkiksi kotona tai mokilla. Kokoukset, kahvitteluhetket ja tiimipalaverit tapahtuvat eta-
tydskentelyna verkon vélityksella ja fyysisten kohtaamisten sijaan tydkavereiden kanssa
yhteytta pidetaén tietokoneen kautta. Etatytlle olennaista ovat siis ajasta ja paikasta riip-

pumattomat tyojarjestelyt. (Tilastokeskus.)

Liikkuva ty6 tarkoittaa lahes samaa asiaa kuin etatyd. Liikkuvassa tydssa tyontekija tyods-
kentelee paikasta riippumattomasti merkittdvan osan tyajastaan muualla kuin organisaa-
tionsa tyodpisteessa. Liikkuvaa tydta voidaan tehda myds tydmatkoilla, junissa, busseissa

tai matkustaessa eri maissa. (Sanastokeskus TSK.)



2 Assistentin tyon merkitys ja palautekulttuuri

Tassa kappaleessa kaydaan lapi assistentin keskeisia tyttehtavia, tyon nykypaivaa, tule-
vaisuutta ja haasteita seka assistentin tyota tiimissa. Kappaleen viimeisessé osassa kes-
kityta&én palaute- ja auttamiskulttuurin merkitykseen tiimeissa ja niiden vaikutukseen tyon
tekemisessa ja tyoilmapiirissa.

2.1 Assistentin tydn nykypaiva, tulevaisuus ja haasteet

Assistentin tehtava on ollut kautta aikojen olla toimiston moniosaaja ja toimia avustavana
henkilona niille, jotka ovat johtavassa asemassa. Toimiessaan johtajien avustajana, assis-
tentti tydskentelee luottamushenkiléna, jonka takia tyésséd oma-aloitteisuutta on aina pi-
detty yhtena tarkeimmistd ominaisuuksista. Assistentin odotetaan olevan palveluhenkinen
ja aloitekykyinen. Organisointikykya ja erilaisten ihmisten kanssa toimeen tulemista pide-

taan tarkeina ominaisuuksina tydssa. (Tuorinsuo-Byman 2008, 14-16.)

Assistenttinimike alkoi syrjayttaa sihteeri nimiketta jo lahes 30 vuotta sitten, koska tehta-
vanimikkeelld haluttiin kuvastaa ty6tasossa tapahtuneita muutoksia. Vuonna 1994 Helsin-
gin Sihteeriopistossa tehtiin HSO-sihteeriharjoittelijoiden avulla haastattelututkimus, jossa
selvitettiin tydnantajien nakemyksia sihteerin tydsta, vaatimuksista ja tulevaisuudesta. As-
sistentin todettiin olevan tydtiimin tasavertainen jasen ja assistentilla on oma erikoisalu-
eensa ja itsenaiset tydtehtavat. (Pirhonen 1997, 61-62.) Assistentin ja johdon assistentin
voidaan kuvata myyvan organisaation imagoa, joten on tarkeaa osata oman organisaation
tarjonnan asiantunteva esittely seka asiakkaan asiantunteva kohtaaminen. Jos taas assis-
tentti toimii pienemmassa organisaatiossa koko yksikon assistenttina, hanen véalitdon lasna-
olonsa on tyOyhteisdssa erityisen tarked. Tassa tilanteessa assistenttia pidetaan tyoyhtei-
sbn sydamena ja assistentin on oltava tavoitettavissa lahes koko ajan. (Vuori & Siivonen
2009, 39-40.)

Kautta aikojen assistentin tyd on ollut avustamista ja muiden tyon tukemista. Helsingin sa-
nomat julkaisi artikkelin "nakymattdmistd” ammateista, joissa tyontekijat kokevat, etteivat
muut valttamatta huomaa heidan ty6tdén. Tassa assistentit kokivat, ettd heidéan tyonsa jaa
muiden varjoon ja he kokivat ammatin olevan ajoittain nakyméaton. Tata voidaan kokea
etenkin tyOyhteistissa, joissa assistentti tydskentelee organisaation ainoana assistenttina.
Assistentin ty0 ei kuitenkaan ole itsestdénselvyys, vaikka tyon tulosta on valilla vaikea
nahda. Assistentin ty6 on vaativaa asiantuntijatyota ja tyo on tarkeaa, silla se pitdé organi-

saation pyo6rat pyériméssa ja mahdollistaa organisaation johtavien henkildiden sujuvan



tyodnteon ja néin ollen tuloksien syntymisen. (Pajuriutta 2021, Tuorinsuo-Byman 2008,
124-125.)

Assistentin tydnkuva on laaja ja siihen voi kuulua esimerkiksi toimistopalveluiden ja vies-
tintatehtavien hallinta, ajanvaraukset, séhkdpostin kasittely, kokoustoiminnat, sisaiset han-
kinnat seka henkildstéasioiden hoito. Ty6tehtavat ovat monipuolisia ja ne vaihtelevat orga-
nisaation koon ja toimipaikan mukaan. Isoissa organisaatiossa, kuten OP:lla, assistentit
toimivat usein tiimeissa tietyilla osastoilla. Silloin assistentin tehtaviin kuuluu johtajien ka-
lenterihallinta, toimeksiantojen hoito, esitysmateriaalien valmistelu ja laatiminen seka tiimi-
tyotehtavat laajemmissa projekteissa. Yleensa assistentin tydhon vaaditaan aiemman

opistotason tai nykyisen ammattikorkeakoulutason tutkinto. (Leppala 2012.)

Assistentin tydtd on muuttanut viimeisten vuosien aikana COVID-19-pandemian myota
etatydskentelyyn siirtyminen ja sitd myéten vielakin vahvemmin tydn digitalisoituminen.
Assistentti on aina ollut itsendinen, mutta itseohjautuvuus on tullut entista vahvemmin
osaksi assistentin arkea etatyon myota. Tassa voidaan puhua myds tyon rikastumisesta,
joka tarkoittaa tyontekijalle annettua vapautta aikatauluttaa ty6taan ja paattaa tydmenetel-
mista itsenaisesti. Tyontekija itse voi paattaa, missa jarjestyksessa tyot hoidetaan ja mil-
loin ne aloitetaan eik& tatd seurata jatkuvasti. Assistentti hallitsee suuremmat kokonaisuu-
det tydskennellessdan johtajan apuhenkilona ja tdma tuo vastuuta seka itseohjautuvaa ja
ennakoivaa toimintaa tyéhon. (Kauhanen 2012, 50-53.) Tulevaisuudessa assistentin odo-
tetaan olevan yha luovempi ja tyd perustuu entistd enemman ihmisten valiseen vuorovai-
kutukseen. Assistentin tulee tydssaan myds toteuttaa onnistuneesti yrityksen strategiaa.
(Karjalainen 2013, 15.)

Yha kiihtyva digitalisaatio on jo vaikuttanut suuresti assistentin tyéhén. Tulevaisuudessa
assistenttitydn haasteeksi voivat muodostua teknologian kehityksen myéta virtuaalisihtee-
rit ja tekoalyt, jotka ovat yhdistettyna verkkoon. Jo nyt suuret yritykset, kuten Google,
Amazon, Apple ja Microsoft ovat kehittaneet kayttajaa helpottavia apuvalineita, jotka toimi-
vat virtuaalisina sihteereind. Verkosta l6ytyy myds lukemattomia maaria inmisten tuotta-
mia digitaalisia assistenttipalveluita. (Aro 2018, 179-180, Lehterikorpi 2017.) Merkittavat
kehitysharppaukset teknologiassa ja automaatiossa voivat tulevaisuudessa korvata osan
assistentin nykyisesta tyosta, mutta tyénkuvan muuttuessa assistentin tyohon jaa entista
enemman aikaa luovan ja ihmisléaheisen puolen kehittdmiseen timeissa yhteistyon kautta.
Tiimissa avoimen vuorovaikutuksen kautta voidaan paasta ratkaisuihin, joihin ei pelkalla
tekodlylla paasta. Taman takia tulevaisuudessa tiimin merkitys korostuu entista vahvem-

min, silla yksittaisen ihmisen on vaikeaa olla tekodlya viisaampi. (Tirkkonen 2019.)



2.2 Assistentin tyo etatyéna

Assistenttityon perinteiset toimintamallit ovat vahvasti muutoksessa. Perinteisilla toiminta-
malleilla tarkoitetaan toimistossa tydskentelya, juoksevien toimistoasioiden hoitamista,
esimerkiksi dokumenttien skannaamista, paperitdiden hoitamista ja johtajien avustamista
paikan paalla. Etatyohon siirtymisen kautta assistentille on kehittynyt paljon uusia tehta-
via, kuten digiapuna toimiminen johtajille, organisaatiomuutoksissa avustaminen, etdpala-
verien jarjestaminen, digitaalisten sisaltdjen tuottaminen ja sovellusten hyva hallinta. Li-
saksi webinaarit ja koulutukset ovat yleistyneet ja monien sovellusten, kuten Microsoft
Teamsin kayttd on lisdantynyt ja muuttanut muotoaan aiemmasta monipuolisemmaksi.
Nain ollen assistentin digitaidot ovat vakisinkin kehittyneet. (Tuorinsuo-Byman 2008, 20—
23.)

Yksi merkittdva etatydn tuoma mahdollisuus on toimia assistenttina henkiloille, jotka eivat
valttamatta edes tydskentele samassa kaupungissa. Johtajan assistenttina toimimiseen ei
tarvita enda fyysista lasnaoloa ja kommunikointia. Assistentin tyd on ollut vahvasti kiinni-
tettyna toimistoon, mutta etaty6hon siirtymisen kautta on huomattu, ettei tyoé vaadi toimiak-
seen aina fyysista toimistolla tydskentelemistd. Edell& mainitun takia hyvan assistentin on
kehitettava itseaan yhad enemman ja pysyttava ajan tasalla kaikista etatyon ja tyon uudis-
tumisen kautta tulleista muutoksista. Liséksi etatydssa on todella tarkead, etta organisaa-
tion sisdiset kaytannot etatyon suhteen ovat selkeitd ja ennalta sovittuja, silla myods kom-
munikoinnin rooli korostuu merkittavasti. (Uusikumpu 2020.)

Sahkoinen dokumentointi ja sahkoiset allekirjoitusmahdollisuudet ovat siirtaneet assisten-
tin ty6ta aiempaa paperittomampaan tyéhon, joka ei vaadi toimistoa toimiakseen. Assis-
tentit ovat siirtyneet liikkuvaan tyéhon, mika oli ennen usein mahdollista vain toimiston
muille tyontekijoille. Se on tuonut osaltaan assistentille haasteita, mutta myos paljon mah-
dollisuuksia. (Uusikumpu 2020.) Liikeviestintd on muuttunut huomattavasti ja muuttuu yha
enemman etatydn myoéta. Viestintd, kuten tilaukset ja tilausvahvistukset tapahtuvat yha
enemman verkon valityksella sahkopostitse ja valmiit sahkoiset lomakkeet ja tietokannat
ovat tulleet paperiversioiden korvikkeiksi. Etdtytén mahdollisuutta assistentin tydssa pide-
taan suurena positiivisena muutoksena, mutta kaikki muutokset eivat valttamatta ole vain
positiivisia. Assistentin tyésta on tullut taysin tietokoneriippuvaista, mika voi johtaa tieto-

turvaongelmiin ja riskeihin. (Vuori & Siivonen 2009, 20-21.)

Organisaation sisaisten ja ulkoisten sidosryhmien merkitys on muuttunut palvelujen sah-
koistymiseen siirtymisen kautta. Assistentin tyé on sahkdistymisen kautta kehittynyt myos

digitaalisena apuna olemiseen. Nain ollen raja ulkoisten helpdeskien ja assistentin valilla



on hailyva. Assistentin ty6 on sahkoistymisen my6ta muuttunut entistd nopeampana
apuna olemiseen ja tama voi luoda painetta assistentille, silla tyo on silti tehtéva tarkasti ja
huolellisesti. Naméa suuret muutokset ovat luoneet psykologisen muutosvaateen perintei-

selle assistenttitydlle. (Vuori & Siivonen 2009, 20-21.)

Assistentin tydssa tarkeitd ominaisuuksia ovat jarjestelmallisyys ja kyky priorisoida asioita.
Ennen etaty6hon siirtymisté ja digitalisaation vahventumista, tyon tekemisen tahti saattoi
olla nykyista hitaampaa. Nykypaivan tydssa priorisointi on entista tarkedmpaa palveluiden
siirryttya sahkoiseen muotoon. Etatyon riskina voi olla tyodn liilka kuormittaminen, jos tyon
ja vapaa-ajan raja haalistuu. Assistentin tydé on monimuotoista ja tydhon voi liittya monen
eri asian samanaikaista suorittamista. Riskind on, ettd sahkopostia vilkuillaan vapaa-ajalla
ja tydasioita hoidetaan pienemmalla kynnyksella tydajan ulkopuolella. Tydymparistd on
siirtynyt kotiin ja tietokone voi olla saatavilla helpommin kuin toimistossa. My6s liian ison
tyotaakan ottaminen omalle vastuulle voi tapahtua hailyvasti ja tyotilanteen rauhoittaminen
Voi vaatia erityista kurinalaisuutta tyontekijalta. (Jarvinen 2017.)

2.3 Assistentin tyo tiimissa

Isoissa organisaatioissa resurssien keskittamiseksi ja sité kautta tehokkaamman palvelun
takaamiseksi yksittéiset assistentit on usein yhdistetty timeiksi, jotka yhdessa palvelevat
suurempia kokonaisuuksia. Tydorganisoinnin kannalta on hyodyllistd muodostaa tiimeja
tyontekijoista, jotka tekevéat samantapaista tyota. Tiimi koostuu joukosta ihmisid, joilla on
yhteinen pdamaara, tavoite ja vastuu tavoitteen toteutumisesta. (Ahonen 2014, Kauhanen
2012, 52.)

Hyvan tiimin tavoitteet ohjaavat tydskentelya ja toimintaa. Yhteisen ymmarryksen luomi-
sessa tarkeaa on avoin keskustelu tavoitteista ja niihin padsemisesta. Tiimissa johtajuutta
tarvitaan tavoitteiden sopimiseen, sitouttamiseen ja tavoitteiden toteutumisen arviointiin.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 218.) Ero hyvan ja huonon tiimin valilla ilmenee tiimin
keskinaisesta kommunikaatiosta. Hyvin suoriutuvissa tiimeissa jasenilla on selkeésti pa-
rempi yhteys toisiinsa ja keskustelu on avoimempaa kuin heikommin suoriutuvissa tii-
meissa. Huonosti suoriutuvissa tiimeissa tiimin jadsenet keskittyvat puhumaan enemman
omista ndkodkulmistaan ja yrittavat saada niita lapi kuuntelematta toisten mielipiteitd. On-
gelma on se, etta tallaisissa tiimeissa voidaan helposti jumiutua negatiiviseen kierteeseen

ja ongelmakeskeisyyteen. (Leppanen & Rauhala 2017, 270.)

Turvallisen tiimin tiimialy on tarkeaa organisaatiossa, jossa halutaan kehittéda toimintaa ja

oppia uusia menetelmia tehokkaasti. Tiimidly tarkoittaa ryhman kaikkien jasenten kykyjen



ja tiedon hyodyntamisté yhteiseen kayttéon tavoitteiden saavuttamiseksi. Taman johdosta
tiimissa tydskennelldén tehokkaammin ja ratkaistaan yhdessa monimuotoisempia ongel-
mia kuin yksild kykenisi yksin. Lisaksi tyontekijat oppivat timissd enemman muiden jasen-
ten ja vuorovaikutuksen kautta ja se lisdd myds tyontekijan tyotyytyvaisyyden tunnetta.
(Tirkkonen 2019.)

Assistentin ty0 tiimissa vahvistaa yksilén osaamista ja kehittymista entista paremmaksi
monitietdjaksi ja johtajien arjen helpottajaksi. Tiimissa tydskentely mahdollistaa ketteran ja
tehokkaan yhdessa oppimisen ilmapiirin, jossa uuden ideointi ja luovuus mahdollistuvat ja
tiimin jAsenet paasevat jakamaan tyolle tarkeada tietoa toisilleen. Liséksi tiimeja voidaan
tarvittaessa nopeasti koota ja muuttaa seka niille on helppoa antaa uusia tavoitteita ja teh-
tavia. Tiimit sopeutuvat usein yksilod nopeammin muutoksille ja siten kestavat niita yksiloa
paremmin. Assistenttitimeissa pystytaan myos hyddyntamaan jasenien eri osaamisalueita
ja kierrattaa erityisosaamista, mika on tarkeaa, silla tydssa tulee jatkuvasti hiljaista tietoa
ja uusia tehtavia opittavaksi. (Rytikangas 2011, 128-131.) Tulevaisuudessa on hyvinkin
mahdollista, ettéd assistentit muodostavat yhd enemman tiimeja, silla assistenttitimeissa
tiedon jakaminen lisd&ntyy, sijaisuuksia on helpompi jarjestaé seka tiimille voidaan antaa
laajempia tyokokonaisuuksia. (Hyyti& 2014.) Assistentin ty6 tiimissé mahdollistaa toiminta-
tapojen yhtenaistymisen ja hiljaisen tiedon levittdmisen. Osaamisen kehittdminen on yha
tarkedmpéaa muuttavassa maailmassa ja tiedon valittAminen toisille tiimin jasenille on suu-

ressa roolissa nykypaivana.

Organisaation yksi tarkeimmista tehtavista on strategian toteuttaminen ja siina viestinta on
tarkeassa roolissa. Strategisesti assistentit ovat organisaatiolle tarkeitd viestintalinkkeja
johdon ja muun henkildston valilld. Johdon assistentin roolit ovat tarkeimpia linkkeja orga-
nisaation eri ryhmien, alayksikoiden, toimintojen ja tasojen valisessa tiedonkulussa.
Vaikka kommunikaatiotavat, -kanavat ja -valineet muuttuvat, strateginen viestinta organi-
saatioiden sisalla perustuu edelleen paaosin hierarkisiin ja toiminnallisiin rakenteisiin. Rat-
kaisuna on kannustaa, hyvaksya ja tehda nakyvéksi toimijoiden valinen epéavirallinen vuo-

rovaikutus strategiaprosessissa. (Karna 2016a, 112-113.)

Strategiatydssa tarvitaan assistentin osaamista, kuten organisointia, viestintaa, koordi-

nointia, projektin hallintaa, aikatauluttamista ja tilaisuuksien jarjestamista. Assistentit saat-
tavat kuitenkin vahatella osaamistaan, vaikka strategiatydssa olisi hyvin tarke&a tiedostaa
oma potentiaali, jotta sité saataisiin hydodynnettya mahdollisimman tehokkaasti. Assistent-
tien tiimiytymisen avulla tata potentiaalia voidaan saada paremmin nakyviin ja se voi vah-
vistaa assistentin luottamusta itseensa turvallisen tiimin kautta. Assistenttitimissa voidaan

jakaa paljon hyodyllista tietoa sekéd antaa tarkeité oppeja muille tiimin jasenille ja sita
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kautta assistentin strateginen identiteetti pystyy kehittym&&n. Assistentin on tarkeé tuntea
strategia, silld se mahdollistaa asioiden ennakoinnin ja véahent&a turhien virheiden teke-
mista. Organisaation strategian tunteminen voi olla etenkin uransa alussa oleville nuorille
assistenteille haastavaa. Nain ollen tiimeissa tieto valittyy kokeneemmilta assistenteilta
kokemattomammille, silla he ovat uransa aikana olleet tekemisissa strategian kanssa.
(Karna 2016b.)

2.4 Palaute- ja auttamiskulttuuri tiimeissé

Yksi merkittava tekija hyvissa tiimeissa on toimiva palautekulttuuri. Onnistuneeseen pa-
lautetilanteeseen vaikuttavat palautteen todenmukaisuus, arvostava ja kunnioittava vuoro-
vaikutus ja tiimin keskindinen luottamus. Palautteen tulisi perustua faktoihin ja keskittya
henkilon tekemisiin eika siihen millainen henkild luonteeltaan on. Palautteen antajan tulisi
keskittya palautteenantotilanteessa aanensavyyn, kehonkieleen, palautteen perusteluihin
ja siihen, missé tilanteessa on oikea aika antaa palautetta. Myds kuunteleminen ja ym-
martaminen ovat tarkedssa asemassa palautekulttuurissa. Palautekulttuuri kulkee kasi ka-
dessa psykologisen turvallisuuden kanssa, silla turvallisessa tiimissa palautetta on hel-
pompi antaa ja ottaa vastaan. (Ahonen 2014, Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 79.)

Palautekulttuuri mahdollistaa kehitysta ja se tulisi nahda laajana alustana, johon organi-
saation vuorovaikutuskulttuuri pohjautuu. Hyvassa palautekulttuurissa saadaan aikaan toi-
mintaa, jossa on hyvaksyttya pohtia asioita laajemmin ja syvemmin. (Jarvinen, Rantala &
Ruotsalainen 2014, 76-79.) Hyvin annettu ja vastaanotettu palaute luo tiimin keskuudessa
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja se mahdollistaa yksittaisen tyontekijan suorituskyvyn para-
nemisen tiimitydssa. Hyvan palautteen ydin on aikeiden ymmartaminen seka empaatti-
suus ja tulevaisuuteen keskittyminen — ei menneisyyden tapahtumien syyllistdminen. Tun-
teet ja sen hetkinen itseluottamus voivat myos vaikuttaa palautteen vastaanottajan tulkin-
taan. Hyva palaute auttaa tyontekijaa kehittymaan ja lisaéamaan motivaatiota ja innostusta
tydhon. (Namazie 2019, Kraut, Yarris, & Sargeant 2015.)

Palaute on tydssa valttaméatonta kasvun, kehityksen ja parantamisen kannalta seka se luo
polun jatkuvaan oppimiseen ja innovointiin. (Thorpe n.d.) Mydnteista palautetta voi olla
helpompaa antaa, mutta korjaava ja rakentava palaute on elintéarkeaa tyoyhteisossa kehi-
tyksen kannalta. (Malkid 2019.) Rakentava palaute jo termind viestii, ettd rakennetaan jo-
tain uutta yhdessa. Se on henkil6lle annettavaa kannustavaa suullista palautetta, joka aut-
taa loytamaan ratkaisuja tyontekijan mahdollisiin kehittymiskohteisiin. (CFI Institute n.d.)
Korjaava palaute mahdollistaa vanhoista tavoista pois oppimisen ja sitd myoten uuden op-

pimisen ja omaksumisen. Korjaava palaute voi olla tarke& ja merkittdva asia tyontekijalle
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ja jopa palvelus, silla siita tyontekija oppii ja kehittyy. Se myos tarkoittaa sita, etta palaut-
teen antaja on ajatellut tilannetta ja kiinnostunut tukemaan toista eteenpdin tydssa ja kehi-
tyksessa. (Pajunen 2019, Ristikangas & Ristikangas 2010, 238.) Kun palautteen vastaan-
ottaja tuntee olonsa turvalliseksi tiimissa, on helpompaa kuunnella ja oppia virheistaan
eika nolostua ja ahdistua palautteenantotilanteesta. (Malkid 2019.) Kehittavia palautetyyp-

peja on useita, joista tarkeimmat esitetddn kuvassa 1.

Faktoihin
perustuva,
yksiloon
keskittyva palaute

Onnistumisiin Kehittdmiseen
keskittyva . ohjaava
positiivinen Pa | a Utetyyplt rakentava
palaute palaute
Tulokseen
keskittyva

korjaava palaute

Kuva 1. Palautetyypit (mukaillen CFI Institute n.d, Malkia 2019.)

Tybyhteistssa usein ajatellaan, etta palautetta saadaan ainoastaan omalta esimiehelta.
Tama ajatus on kuitenkin haitallinen, silla siind unohtuu yksilén oma vastuu ja panos pa-
lautekulttuurin edistamiseen. Yksi hyva keino palautteen saamiseen muilta ja sita kautta
avoimen ilmapiirin luominen on antaa itse palautetta muille tiimin jasenille. Nain muut voi-
vat ottaa mallia ja avoimuus seka luottamus tiimissa kasvaa. Palautetta voi myds suoraan
pyytaa tiimin jasenilté ja on tarkeaa ottaa myonteisesti sité itse vastaan, jotta palautetta
uskalletaan jatkossakin antaa. Palautteen vastaanottaminen voi olla vaikeaa, mutta sita
taitoa voi ja kannattaa harjoitella. (Pajunen 2019, Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014,
82.)

Ihmiset suhtautuvat eri tavoilla palautteeseen ja palautteen antoon. Jotkut ovat avoimem-
pia, eivatka pelkaa saada tai antaa palautetta. Jossain kulttuureissa taas hierarkiaa arvos-
tetaan enemman ja sellaisissa paikoissa palautteenantotilanteet voivat olla tyontekijalle

pelottavia ja epamukavia kokemuksia. Monissa organisaatioissa kuitenkin ymmarretaan
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palautekulttuurin tarve, mutta ei valttdmatta tiedetd miten luoda se tehokkaaksi ja toimi-
vaksi. Taman seurauksena tyontekijoiden &énet voivat jadda kuulematta ja tyontekijoiden
suorituskyky ja ty6tyytyvaisyys voivat heikentyd. Tahan ratkaisuna on saanndllinen ja hy-
vin annettu palaute. Taméan vuoksi kuunteleminen ja &anen antaminen tyontekijalle on

elintarkeaa organisaatiossa. (Namazie 2019.)

Avoimen palautteen kulttuurissa tyontekijat kokevat, ettd heidan nakemystaan arvostetaan
ja heidan palautteillaan on todella vaikutusta. Nama tyontekijat ovat tyytyvaisempia orga-
nisaatioon ja omaan tyéhonsa ja ovat siten sitoutuneita ja motivoituneita. Kun yksilén mo-
tivaatio ryhmassa olemiseen paranee palautteen myota, myoés luottamus ja turvallisuus
tiimissa paranee ja viihtyvyys lisdantyy. Organisaatiolle yksi tarkeimmistd menestyksen
osa-alueista ovat sitoutuneet tyontekijat, silla he todennakdisimmin pysyvat yrityksessa
pidempaén, mika vahentaa heidan korvaamisestaan syntyvia henkilékustannuksia. Hyva
ja avoin palautekulttuuri organisaatiossa ei siis vaikuta ainoastaan tyontekijaéan, vaan se

vaikuttaa vahvasti koko organisaatioon. (Hoggan 2020, Rytikangas 2011, 81-82.)

My@s auttamiskulttuuri on vahvasti yhteydessa palautekulttuuriin. Auttamiskulttuuri tii-
missa tarkoittaa avointa ilmapiiria, jossa apua on saatavilla ja tiimin jasenet auttavat toisi-
aan tasavertaisesti. Auttamiskulttuuri on tiimin toiminnassa merkittavassa roolissa, mutta
se jad myo6s usein huomioimattomaksi asiaksi tydssa. Siita ei ole valttdmatta kirjallisia oh-
jeita eika sita ole maaritelty tydtehtavadn, mutta tiimin tasalaatuisen tuloksen saavutta-
miseksi tdama on hyvin merkittavaa. Tydntekijat saattavat tarvita apua esimerkiksi tyotilan-
teissa, jotka ovat heidan vahvuusalueidensa ulkopuolella. Tallin on tarkeaa, etta kysei-
sessd asiassa taitava tyontekija auttaa, jolloin korkea osaaminen valittyy myos toisen yksi-

|6n tydn lopputulokseen. (Perlow & Weeks 2002.)

Auttamiskulttuuria kannustaa se, etta auttamisesta ja yhteistyosta palkitaan koko tiimia,
sen sijaan etta seurataan pelkastaan yksilon tuloksia ja palkitaan yksilda. Jos ainoastaan
seurataan yksilon tuloksia ja palkitaan yksil6d, se voi johtaa siihen, ettd kynnys muiden
auttamiseen nousee. Tama johtuu siita, etté tallaisessa tilanteessa tiimissa jasenet kilpai-
levat kesken&én ja haluavat saada itse parhaimmat mahdolliset tulokset. Tassa on uh-
kana tiimityon tuloksien ja psykologisen turvallisuuden tunteen heikentyminen seké puut-
tuva halukkuus ajatella toisen nédkdkulmasta asioita, silla huomio on vain omissa tavoit-
teissa. (Perlow & Weeks 2002, Ristikangas & Ristikangas 2010, 215, Rozovsky 2015.)
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3 Psykologisen turvallisuuden merkitys

Tassa kappaleessa kaydaan tarkemmin lapi psykologisen turvallisuuden vaikutusta yksi-
166N sekad sen merkitysté ja ilmenemista tiimissé ja organisaatiossa. Lopuksi tutkitaan psy-
kologisen turvallisuuden edistamista tiimeissé seka etatydn vaikutusta psykologiseen tur-
vallisuuteen. Psykologinen turvallisuus on yksilén tunne siitd, etté kokee olonsa turval-
liseksi ja uskaltaa olla oma itsensa pelkaamattd, etta luottamusta kaytetaan vaarin. Yksilo
uskaltaa tallaisessa tilanteessa helpommin ottaa riskeja ja tuoda esiin omia ajatuksiaan
seka olla haavoittuvainen toisten edessa. (Rozovsky 2015.) Tydssa psykologisen turvalli-
suuden ilmapiirilla tarkoitetaan organisaation kaytantdja ja menetelmia, jotka ohjaavat ja
tukevat avointa ja luotettavaa vuorovaikutusta. Siina tyontekijdiden on turvallista puhua il-

man, etta heita hylatdan tai rangaistaan. (Baer & Frese 2003.)

3.1 Psykologisen turvallisuuden vaikutus yksiloon

Organisaatiotutkijat alkoivat tutkia psykologista turvallisuutta jo 1960-luvulla. Psykologisen
turvallisuuden luonteen ja siihen vaikuttavien tunnistettavien tekijéiden ymmartamiseen on
kaytetty suuri maara kasitteellista ja empiirista tyota. Vuonna 1965 MIT:n professorit Ed-
gar Schein ja Warren Bennis julistivat, etta psykologinen turvallisuus on valttamatonta,
jotta ihmiset tuntevat olonsa turvalliseksi ja siten kykenevat muuttamaan kaytdstaan muut-
tuvan organisaation myota. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa sen, ettd henkildiden
oppimisahdistus ja puolustuskannalla oleminen lievenevat. (Edmondson & Lei 2014, 24—
25.)

Myonteisessa ja turvallisessa ilmapiirissa ihmisten on todettu olevan alykkdampia kuin pe-
lon ilmapiirissa. Turvallinen ja myodnteinen sosiaalinen tilanne laajentaa toimintaa ja ajatte-
lua ja nain saavuttaa myds mahdollisuuksia kehitykseen. Naissa tilanteissa asioita osa-
taan ajatella itselle vieraasta ndkdkulmasta ja voidaan saavuttaa uudenlaisia oivalluksia.
Tutkimusten mukaan myodnteisten ja tyytyvaisten ihmisten selviytyminen vastoinkaymisista
ja vaikeista tilanteista on nopeampaa, silla heilla on parempi vastustuskyky fyysisesti ja
henkisesti. Tallaisessa tilanteessa vaikeat asiat ja uhat koetaan yleensa haasteina ja ne
osataan siten ottaa paremmin vastaan eika toimintakyky havia tai ihminen lamaannu.
(Ruutu 2020.) Pelon ilmapiiri taas on todella haitallinen, silla jos tydntekijat pelkaavat tart-
tua uuteen ei saada tuloksia aikaan. Pelon ilmapiiriss&, jossa kukaan ei uskalla olla eri
mielta asioista, on riski, etté tyd jad perustasolle. Tyon psykologisen turvallisuuden puut-

teella on merkittavia vaikutuksia myds liikketoimintaan. Kun tyontekijat eivat halua puhua
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asioista, jotka eivat organisaatiossa toimi on vaarana, ettei tyo eika tyontekija pysty kehit-
tymaan tai kasvamaan. (Center for Creative Leadership 2020.) Lisaksi tydntekijalle voi
jaada ajatus, ettd tehdaan vain ty6t mita osataan eika puututa muihin asioihin, jotta ei saa-
taisi huonoa palautetta. Psykologisesti turvallisessa tydymparistossa inmisten vélinen
pelko minimoidaan, jotta tiimi- ja organisaatiosuorituskyky voidaan maksimoida. Se vah-
vistaa myds yksilén organisaatioon sitoutumista ja luo tyytyvaisyytta tyontekijalle. (Yli-Kai-
tala & Toivainen 2021.)

Psykologisen turvallisuuden hyodyt yksilolle

.y ]
Fysiologiset hyodyt Henkiset hyodyt

e Toiminnan ja ajattelun laajeneminen e Turvallinen olo ja uskallus olla oma
itsensa

Alykkyyden k
* yriyyden kasvu e Oppimisahdistuksen lieventyminen

* Vastustuskyvyn kasvu e Uusien oivallusten syntyminen

e Visuaalisen tarkkaavaisuuden laaje- e Nopeampi selviytyminen takapa-
neminen keista

e Fyysisten ja henkisten sairauksien e Sitoutuminen ja motivaation kasvu
ehkaisy

Kuva 2. Psykologisen turvallisuuden hyddyt yksilolle (mukaillen Ruutu 2020, Edmondson
& Lei 2014, 24-25.)

Kuvassa 2 on koottu merkittavimmat psykologisen turvallisuuden hyddyt yksil6lle. Psyko-
logisella turvallisuudella on yksil6lle fysiologisia ja henkisia hyotyja. Organisaation kan-
nalta nd&méa molemmat hyddyt ovat tarkeita, silla yksilén toiminnan ja ajattelun laajenemi-
nen ja alykkyyden kasvu voivat tuoda organisaatiolle uusia kehittavia kaytantéja ja inno-
vaatioita. Fyysisten ja henkisten sairauksien ehkaisy seka vastustuskyvyn kasvu tarkoit-
taa, ettei tyontekijalle kerry sairaspoissaoloja ja nain sijaisuuksien kustannukset pysyvat
matalina organisaatioissa. Tyodntekijan sitoutuminen, motivaation kasvu seka uusien oival-
lusten syntyminen ovat tarkeita organisaatioille, silla jos tydntekijat voivat huonosti, myos
organisaatio voi huonosti eiké tuloksia synny. (Ruutu 2020, Edmondson & Lei 2014, 24—
25.)

Parhaimmillaan sitoutunut tyontekija on motivoituneessa tilassa, joka syntyy, kun tyonte-

kija osallistuu ty6honsa pelkaamatta kielteisia seurauksia. (Frazier, Fainshmidt, Klinger,
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Pezeshkan, & Vracheva 2017.) Luova ajattelu, riskien ottaminen ja uusien innovaatioiden
kehittaminen vahvistuvat psykologisesti turvallisessa tyoymparistossa. Korkea psykologi-
nen turvallisuus edistéa toiminnan tehokkuutta, oppimista ja tuloksia seka lisaa tyontekijan
positiivisuuden tunnetta. (Yli-Kaitala & Toivainen 2021, Kark & Carmeli 2008.) Psykologi-
sen turvallisuuden kautta saadut positiiviset tunteet laajentavat ihmisten visuaalista tark-
kaavasuutta. Kun positiivisia tunteita koetaan, ihmisten silménliikkeet osoittavat laajempia
hakumalleja, joissa kiinnitetddn enemman huomiota ensisijaisiin arsykkeisiin. Positiiviset
tunteet on yhdistetty kokeissa lisddntyneeseen vastaanottavaisuuteen uudelle tiedolle ja
laajempaan sosiaaliseen ajatteluun, jossa ihmiset osoittavat enemman mielikuvitusta ja
tarkkaavaisuutta asioissa. Positiivisuus vaikuttaa myds suoraan tydntekijoiden terveyteen,
silla positiivisilla tunteilla on suojaava vaikutus fyysisten ja henkisten sairauksien ehkaise-
miselle. Se my6s nopeuttaa palautumista vastoinkaymisilté tydssa seka ehkéisee sairas-
poissaolojen syntymista. (Robertson & Cooper 2011, 47-49.)

3.2 Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen tiimissa

Psykologinen turvallisuus ilmenee tydtiimissa vuorovaikutuksen avoimuutena ja kunnioit-
tavana suhtautumisena erilaisuuteen. Talléin tiimin jasenten erilaisuutta ei pideta uhkana,
vaan suurena voimavarana. Tyodntekija, tyotiimi ja organisaatio hyotyvat kaikki psykologi-
sen turvallisuuden aikaansaamasta tyontekijdiden potentiaalin esille tulosta. (Puurtinen
2020.)

Psykologisen turvallisuuden nelja eri vaihetta

1. Ryhmaan kuu- o _ _ _
2. Oppiminen 3. Osallistuminen 4. Haastaminen

luminen

Kuva 3. Psykologisen turvallisuuden nelja vaihetta. (Clark 2019.)

Clark hyodyntaa syvallisesti psykologiaa, filosofiaa, yhteiskuntatieteita, kirjallisuutta ja
omia kokemuksiaan osoittaakseen, kuinka johtavassa asemassa olevat voivat asettaa
mallin tyontekijoiden ihanteelliselle kayttaytymiselle. Kun johtajat kehittavat psykologista
turvallisuutta, tiimit ja organisaatiot etenevat neljassa eri vaiheessa, jotka ovat kuvattuna
taulukossa 3. Vaiheet ovat ryhmaan kuuluminen, oppiminen, osallistuminen ja haastami-

nen. Tyontekijoiden on ensimmaiseksi tarke&é tuntea olevansa mukana ja hyvéksyttyja,
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jonka jalkeen he kokevat olonsa turvalliseksi ja ovat valmiina oppimaan ja osallistumaan
ja lopuksi haastamaan tilanteita. (Clark 2019.)

Menestyksekkadssa organisaatiossa pelkkien yksildiden oppimista tarkeampéa on se,
etta tiimit oppivat nopeasti ja tehokkaasti uudet menetelmat ja kaytannot. Tiimit ovat orga-
nisaation yksi tarkeimmista oppimisyksikdista ja niissa tiedon jakaminen seka tiimin si-
salla, etta tiimien valilla on tarkeaa laajan oppimisen ja kehityksen kannalta. Hyvat yhteis-
tyotaidot ja luottamus ovat perustana tiimityoskentelylle ja tiimioppimiselle. Psykologinen
turvallisuus antaa tydntekijalle mahdollisuuden tuntea olonsa turvalliseksi tyossa kasvaak-
seen ja kehittydkseen seka suoriutuakseen tehokkaasti nopeasti muuttuvassa maail-
massa. (Edmondson & Lei 2014, 24-25.)

Vaikka psykologisen turvallisuuden taso timissa on korkealla, ei se kuitenkaan tarkoita
sitd, ettei ahdistusta tulevaisuudessa ole tai etta kaikki tiimin jasenet olisivat ylimpié ysta-
vid keskenaan. (Luukkala 2011, 207—-212.) Erityisesti timeissa, joissa toimintatavat muut-
tuvat nopeasti ja tiimin jasenet vaihtuvat, tarvitaan ketterdé luottamusta, joka mahdollistuu
psykologisen turvallisuuden kautta. Kettera luottamus ei vaadi tiimin jasenten vuosien tun-
temista, vaan se syntyy nopeasti tiimin keskindisen kayttaytymisen kautta. Sen tarkoituk-
sena on luoda yhteistd pohjaa kokemukselle ja siiné tiimi kayttaytyy siten, kuin luottamus
olisi aina ollut lasné&, vaikka jasenet olisivatkin vieraita toisilleen. (Salmivaara, Martela &
Heikkila 2020.)

Yhteistyomallit

Me-keskeisyys Sovittelukeskeisyys Asiakeskeisyys

Tiimin jasenten nakemykset ja
ajatukset otetaan tasavertai-
sesti huomioon

Yhdesséa sovitut sdannot kos-
kevat kaikkia tiimin jasenia

Tyo6njaosta sopiminen tiimin
kesken esimiehen johdolla

Kuva 4. Yhteistydmallit (mukaillen Luukkala 2011, 208-209.)
Jos jasenten toimenkuvat ovat liian epamaaraisesti maariteltyja, eik& kukaan tieda kenen

vastuualueeseen tehtavat kuuluvat, saattaa tiimissa esiintya hammennysta. Tama voi ai-

heuttaa vaittelya, jannittyneisyyttd ja epavarmuutta tiimin jasenten valilla. Tiimissa toimiva
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yhteistydmalli koostuu kolmesta tarkeasté asiasta: me-keskeisyydestd, sovittelukeskeisyy-
desta ja asiakeskeisyydestd, jotka on esitetty kuvassa 3. Me-keskeisyydessa sovitaan
tyonjaosta esimiehen johdolla. Sovittelukeskeisyydessa esimies ottaa tiimin jdsenten na-
kemykset ja ajatukset huomioon tasavertaisesti. Asiakeskeisyydessa tietyt yhdessa sovi-
tut sdannot koskevat kaikki tiimin jasenia tasapuolisesti. (Luukkala 2011, 208—-209.) Tur-
vallisessa tydtiimissa haastavat asiat ratkotaan yhdessa, mika luo yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja kasvattaa luottamusta. (Aro 2018, 179—-201.) Toimivassa tiimitydskentelyssa

kaikki kolme yhteistydmallia ndkyvét omalla tavallaan.

Toimivassa tiimissa toisia autetaan ja monia tyotehtavia tehdaan usein myods yhteistyén
kautta. On silti hyvin tarkeaé tietdd oma tydroolinsa seka olla perilla muiden jasenten tyo-
tehtavista, jotta tyoroolit sailyvat selkeind muutostilanteissa. (Aro 2018, 179-201.) Tiimissa
kaikki eivat valttamatta tee samaa tyotd, mutta toisen tukeminen ja kiinnostus muiden
tyosta on tarkeaa hyvan tiimihengen kannalta. Vaikka kaikki tiimin jasenet eivat tieda toi-
sensa tyosta eivatka voi fyysisesti auttaa ongelman ratkaisussa, psykologinen lasnéolo ja
henkinen tuki auttavat tiimin jasenia suoriutumaan haastavistakin tilanteista. Henkinen I&s-
naolo korostuu etenkin etatydaikana, silla emme voi olla fyysisesti timikaverin vieressa tu-
kemassa vaikeassa tilanteessa, vaan se tapahtuu verkon valitykselld. (Edmondson
2020a.)

3.3 Psykologisesti turvallisen tiimin merkitys organisaatiossa

Nykypaivan dynaamiset ja kilpailukykyiset ymparistot ovat tehneet menestyksen kannalta
valttamattomia jatkuvia parannuksia oppimisen, muutoksen ja innovoinnin kautta. Nama
prosessit kehittyvat organisaation eri tasoilla, kun yksil6t ja rynmét harjoittavat puhumista,
yhteisty6ta ja uusia kokeiluja. Tassa muutoksessa tyontekijdiden odotetaan ottavan aiem-
paa aktiivisempaa roolia tydssaan, mika on johtanut siihen, etta organisaatiotutkijat ovat
lahteneet tunnistamaan tekijoita, jotka edistavat tyontekijoiden halukkuutta ottaa riskeja ja
sijoittaa energiansa tybhon. Psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija oppimisen, or-
ganisaation muutoksen ja tyontekijoiden sitouttamisen helpottamisessa. Edella mainitun
onnistumiseen tyontekijoilla on oltava tunne siita, etté tyopaikka on turvallinen paikka ih-

misten valiselle riskinotolle. (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan, & Vracheva 2017.)

Organisaatioiden muuttuessa on tarkead, etta keskitytdan pitkan aikavalin menestymi-

seen. Siihen tarvitaan tyontekijoilta ja tiimeilta taitoa mukautua mahdollisimman tehok-
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kaasti nopeisiin muutoksiin. (Yli-Kaitila & Toivanen 2021.) Organisaation on I6ydettava jat-
kuvasti uusia tapoja luoda arvoa. Ei riita, etta palkataan alykkaita ja motivoituneita ihmisia,
silla he eivat voi aina tydssaan antaa itsestaan sita, mitd he osaavat ja tietavat silla kriitti-
sella hetkelld, kun sita tarvitaan. Se usein johtuu siita, etté he eivat halua olla vaarassa tai
loukata esimiestaan tai tiimiaan. (Luukkala 2011, 207-212, Edmondson 2018.) Talldin tar-
peellinen tieto ja osaaminen voivat ja&da tunnistamatta ja hyddyntamattd. Taman esta-
miseksi tarvitaan tiimissa uskallusta jakaa kysymyksia, virheitda, huolenaiheita ja kesken-
erdisia ideoita. Organisaatioiden muuttuessa entista enemman globaalimmiksi ja moni-
mutkaisemmiksi, yha suurempi osa tydsta perustuu tiimityéhon, joten sen edistaminen on
tarkeaa. (Edmondson 2018.)

Taman paivan tyontekijat kayttavat keskimaarin 50 prosenttia enemmaén aikaa yhteistyo-
hon kuin 20 vuotta sitten. Jo tAma kertoo tiimin vahvasta merkityksesté organisaatioiden
menestymiseen. (Edmondson 2018.) Hyvien tiimien kautta organisaatio saa resurssinsa ja
voimansa tehokkaasti kayttoon ja tama johtaa menestymiseen. Tutkimuksissa on 0soi-
tettu, etté psykologinen turvallisuus on yksi tdrkeimmista elementeisté erotettaessa huip-
putiimit tavallisista tiimeista. Psykologinen turvallisuus tulisi kuulua tiimin perusrakentee-
seen, mutta sitd ei usein huomioida tarpeeksi. (Luukkala 2011, 207-212, Rantanen &
Rauhala 2020.)

Psykologisen turvallisuuden kannalta vihemman tarkeaa on se, millaisia ovat tiimin yksit-
taiset jasenet. Huomattavasti tirkeAmmaksi nousee, miten tiimin jasenet ovat vuorovaiku-
tuksessa keskenéan. Esimerkkind Edmondsonin Harvardin yliopistossa 2018 tehty tutki-
mus, jossa tutkittiin psykologista turvallisuutta sairaalaymparistdssa. Siind huippukirurgit
kykenivat lahes taydellisiin suorituksiin vain omassa sairaalassaan ja turvallisessa tiimis-
saan, mutta tehdessaan leikkauksen vieraassa sairaalassa ja tiimissa, he epaonnistuivat
samalla todennakdisyydella kuin muutkin. Tama tutkimus kuvastaa hyvin psykologisesti
turvallisen tiimin vaikutusta tyon laatuun ja tulokseen ja siina tiimin keskinainen vuorovai-
kutus on yksi tarkeimmista asioista. Turvallisessa ymparistdssa huippusaavutukset ovat
todennakdisemmin mahdollisia kuin turvattomassa ja tuntemattomassa tiimissa. (Ro-
zovsky 2015, Edmondson 2018.)
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Mukavuusalue

Ahdistuneisuusalue

Psykologinen turvallisuus

A
©
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©
P

Kuva 5. Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen eri alueilla ja standardeilla. (Edmond-
son 2018.)

Kuvassa 4 esitetdén psykologisen turvallisuuden ilmenemista eri vaatimusstandardien ja
psykologisen turvallisuuden tason suhteen Edmondson 2018 mallin mukaan. Kun tydpai-
kalla sek& psykologiset turvallisuus- etté suorituskykystandardit ovat alhaiset, ollaan apa-
tia-alueella. Talla tarkoitetaan valinpitamattomyyden tilaa ja motivaation seka innostunei-
suuden puutetta tydssa. Tyontekija saapuu toihin, mutta hanen mielensa ei ole satapro-
senttisesti mukana eik& tyohon anneta koko panosta. Tyodpaikoilla, joilla on korkea psyko-
loginen turvallisuus, mutta alhaiset suorituskykyvaatimukset, saavutetaan mukavuusalue.
Ihmiset nauttivat tydskentelysté toisinaan ja tulevat tiimin jAsenten kanssa hyvin toimeen,
mutta ty6 ei kuitenkaan haasta heité eivatké he née tarvetta hakea liséhaasteita tai oppia
uutta. T&ma voi johtaa siihen, etta tydskentely ei kehity ja uusia innovaatioita ei synny.
(Edmondson 2018.)

Yleinen ilmentyma tydpaikoilla on ahdistuneisuusalue, jossa vaadittu suoritustaso on kor-
kea, mutta psykologinen turvallisuus alhainen. Tassa tilanteessa suurena riskind on tyon
laadun seka tydntekijan turvallisuuden ja hyvinvoinnin karsiminen. Tallainen tilanne ei ole
eduksi mydskaan organisaatiolle, silla tyontekijan henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin kar-
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siessa, myos organisaatiossa tulokset ja kehitys ovat vaarassa heikentya. Positiivisin ti-
lanne naista neljasta on oppimisen ja korkean suorituskyvyn alue, jossa psykologinen tur-
vallisuus ja standardit ovat molemmat korkeita. Talla alueella tydntekijat tekevat yhteis-
tyota ja oppivat toisiltaan ja sitd myodten saavat innovatiivista tydta aikaan. (Edmondson
2018.)

3.4 Tiimin psykologisen turvallisuuden edistaminen

Ty6tiimin psykologisen turvallisuuden edistdmisen kannalta on tarkeaa, etta keskitytaan
tarkastelemaan tiimin ilmapiiria ja erityisesti sitd, miten tyontekijat kunnioittavat toisiaan ja
ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. Avoin ja luottamuksellinen tiimihenki on edellytyk-
sena siihen, etta tiimin jasenet uskaltavat kertoa vaikeistakin asioista ja tekemistaan vir-
heista toisilleen. Tutkimuksissa on osoitettu, etté eniten omia virheitddn myoéntavat tiimit
menestyvat parhaiten. Tama perustuu siihen, kun tiimin jasenet uskaltavat kertoa toisil-
leen virheistdén, muut voivat oppia niista ja silla tavoin valtetaan toistamasta virheita ja
voidaan kehittda toimintatapoja. Myos esimiehen tehtava tiimin johtajana on tiimihengen ja
yhteisollisyyden luominen. Tiimin valmentamisessa on tarke&dnd paamaarana auttaa tyon-
tekijoitd valmentamaan ja johtamaan myds toisiaan. (Edmondson 2018, Leppanen & Rau-
hala 2017, 265.) Yhtena hyvana kysymyksené psykologisen turvallisuuden tarkasteluun
tiimeissa toimii Googlen osassa tiimeissa kaytettava kysymys "Kuinka varma olet siita,
ettet saa kritiikkia tai nuhteita, jos tunnustat tehneesi virheen tai epaonnistuneesi jossakin

tyétehtavassa?”. (Puurtinen 2020.)

Ensimmainen askel tiimin psykologisen turvallisuuden edistamisessa on aiheen esille tuo-
minen ja siita avoin keskustelu. Jos ty6tiimissa on raju konfliktitilanne tiimin jasenten kes-
ken, se tulisi ensin kuitenkin selvittda konfliktinratkaisun menetelmia kayttaen. Tiimissa jo-
kaisen jasenen tulisi antaa oma panos tiimin psykologisen turvallisuuden edistamiseen ja
yllapitdmiseen. Keinoja, joilla yksilé voi omalla toiminnallaan tehdéd muutoksia ilmapiiriin,
ovat esimerkiksi oman haavoittuvuuden osoittaminen, eridvien mielipiteiden kunnioittami-
nen, erilaisuuden hyvaksyminen ja syyllistamisen valttdminen. (Yli-Kaitala & Toivainen
2021))

My0s esimiehella on merkittava rooli psykologisen turvallisuuden edistajana. Esimies voi
omalla toiminnallaan rohkaista tyontekij6ité olemaan avoimempia, kuten myontamalla
omia heikkouksiaan ja kannustaa tiimia keskustelemaan vaikeista asioista. (Puurtinen
2020.) Edmondsonin mukaan esimiehen kolme térkeinta tehtavaa psykologisesti turvalli-

sen tiimin edistamiseksi ovat:
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1. Asettaa tarkat kehykset tyélle ja luoda avointa ilmapiirid tuomalla esiin
epavarmuuksia uusista asioista, seka epaonnistumisien inhimillisyytta.

2. Kannustaa tiimia avoimeen vuorovaikutukseen kysymalla merkittavia ky-
symyksia tyontekijoilta.

3. Vastaanottaa asiat hyvaksyvalla ja oppimista edistavalla tavalla.
(Edmondson 2020b.)

Esimies voi vahvistaa psykologista turvallisuutta myds suhtautumalla haasteisiin oppimis-
mahdollisuuksina ja osoittaa aitoa kiinnostusta alaisiinsa. Psykologiseen turvallisuuteen
voi myds kiinnittaa huomioita fyysisilla asioilla. Ty6paikan seinille voidaan kiinnittaa visu-
aalisia muistutuksia, miten ja milla keinoin tydtiimissa on onnistuttu luomaan turvallista il-
mapiiria, miten yksild on vaikuttanut sen onnistumiseen, ja mitk& ovat tavoitteet sen suh-

teen tulevaisuudessa. (Rantanen & Rauhala 2020, Puurtinen 2020.)

3.5 Etatyon vaikutus psykologiseen turvallisuuteen

Etatyd on tuonut mukanaan uuden lahestymistavan tyohon, ja silla on ollut paljon vaiku-
tusta ty6tapojen muutoksessa. Kokoukset, kahvitteluhetket ja tiimipalaverit ovat siirtyneet
virtuaalisiksi ja fyysisten kohtaamisten sijaan tyokavereiden kanssa yhteytta pidetaan ver-
kon valityksella. Fyysisten ihmiskontaktien ja vuorovaikutuksen vdheneminen etéatyon
my6té on vaikuttanut monen ihmisen yksindisyyden tunteen kasvuun. Toisen ihmisen las-
naolo on merkittdva psykologinen perustarve ihmiselle, silla inhimillisté tukea kaivataan
tyossa ja elaméassa. Tasséa kappaleessa kerrotaan etatyon vaikutuksesta psykologiseen
turvallisuuteen ja tydhyvinvointiin. (Aro 2018, 181-182.)

Etaty6 on tuonut osaltaan haasteita my6s psykologisen turvallisuuden edistamiseen. Kun
kaikki tiimin kohtaamiset tapahtuvat verkon valityksella, vuorovaikutuksesta katoaa paljon
nonverbaalista viestintaa, kuten ilmeita, eleita, tunneviesteja ja reaktioita. (Yli-Kaitala &
Toivainen 2021.) Sanattomia sopimuksia on lahes mahdotonta tunnistaa verkkotapaamis-
ten valityksella ja luonnollinen tuki tyokaverilta, kuten nydkkaaminen kokouspdydan toi-
selta puolelta ja hymyilevasti vastaavat katseet jadvat kokonaan pois. (Edmondson & Da-
ley 2020.) Lisaksi virtuaalisten tiimipalaverien aikana osa jasenista saattaa hoitaa muita
tyotehtavia samanaikaisesti, joten tilanteesta haviaa valiton lasnaolo. Etatydapatia on ris-
kina etatyoskenteleville ja yksindisyys saattaa johtaa motivaation laskuun. Taman takia on
entista trkeampaa kiinnittda huomiota siihen, miten voidaan yllapitd& psykologista turval-

lisuutta ja hyvaa tiimihenkea myds etayhteyden kautta. (Yli-Kaitala & Toivainen 2021.)
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Tutkimusten mukaan edellytyksena toimivalle ja menestyvalle virtuaaliselle tiimille on
vahva luottamus tiimin jasenten kesken. Luottamuksellinen virtuaalitimityoskentely on to-
dettu helpommaksi, jos tiimin jAsenet ovat ensin tutustuneet toisiinsa fyysisesti paikan
paalla. Nain luodaan perusta luottamukselle ja virtuaalisesti tietokoneen kautta on hel-
pompi kommunikoida matalalla kynnyksella. (Aro 2018, 180.) Jos tydntekijan on ollut jo
ennen etatydskentelyyn siirtymista vaikeaa luottaa tiimin muihin jaseniin, etatydssa kom-
munikointi tiimiin voi vaatia erityisen paljon ponnisteluja. Pelot, kuten se, etteivat muut tii-
min jasenet puolusta tai tue yksilon mielipidetta saattavat vahvistua ja aiheuttaa entista
vahvempaa yksinaisyyden tunnetta. (Edmondson & Daley 2020.) Etatydssa jokainen tii-
min jasen voi omalla toiminnallaan antaa panoksensa tiimin psykologisen turvallisuuden
edistamiseen. Kuulumisten vaihto ja yhteydenpito tiimikavereihin matalalla kynnyksella
esimerkiksi Microsoft Teamsin kautta, palautteen pyytdminen sek& kiinnostus muiden asi-
oista tiimipalavereissa ovat keinoja, joilla psykologista turvallisuutta voidaan edistaa
etanakin. Kuulumiskierros ja kommenttien kirjoittamiseen kannustaminen etapalavereissa

ovat hyvia keinoja osallistaa tiimin jasenié keskusteluun. (Yli-Kaitala & Toivainen 2021.)

Etatydaikana oman tydskentelyn johtaminen ja omasta tydhyvinvoinnista vastuussa olemi-
nen ovat nousseet vielakin tarkeammiksi aiheiksi. (Uusikumpu 2020.) Pandemiatilan-
teessa tyontekijoilla voi kuitenkin ilmeté pelkoa terveyden ja maailman tilanteen liséksi
my@s tyon tulevaisuudesta. Tyontekijoilla voi olla ahdistusta tydn turvaamisesta ja oman
paikkansa pitamisesta. Tydssa tiimin tuki ja avoin keskustelu peloista voivat auttaa yksiloa

kasittelemaan naita tunteita ja paasemaan niista yli. (Edmondson 2020a.)

Etatyolla voi toisaalta olla my6s positiivisesti vaikuttavia tekijoita tyontekijan psykologisen
turvallisuuden tunteen kokemiseen. Monissa kulttuureissa voidaan kokea jopa kiusallisena
toisen silmiin katsominen puhuttaessa, joten tallaisille henkiléille virtuaalitapaamiset voivat
olla helpottavia ja turvallisempia kohtaamisia. (Center for Creative Leadership 2020.) Tut-
kimukset osoittavat, etté psykologisesti turvallisissa virtuaalitapaamisissa monet ihmiset
tunsivat voivansa herattaa kysymyksia, huolenaiheita ja ideoita matalammalla kynnyk-
sella, silla etayhteyden valityksella koetaan saavan vahemman henkilokohtaisia seurauk-
sia. Tdma voi olla joillekin ihmisille helpompi tapa ilmaista ajatuksiaan, silla henkilot, kei-
den kanssa keskustelu tapahtuu, eivat ole fyysisesti samassa tilassa. (Edmondson & Da-
ley 2020.)
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4 Opinnaytetyon tutkimus

Tassa luvussa méaaritelladn ensin mita tarkoittaa tutkimusmenetelma ja miten se toimii.
Seuraavaksi kerrotaan opinnaytetydn tutkimusmenetelmista ja tutkimustuloksista, seka
tutkimuksen toteutuksesta.

4.1 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelma tarkoittaa metodia, joka toimii suunnitelmana suorittaa jokin tehtava.
Tutkimuksessa metodeina voidaan kayttaé joko kvalitatiivista, eli laadullista menetelmaa,
jossa vastataan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Toinen vaihtoehto on kvantitatiivi-
nen, eli maaréllinen menetelma, jossa vastataan kysymyksiin miss&, mika, paljonko ja
kuinka usein. (Heikkila 2014.)

Tassa opinnaytetyotutkimuksessa kaytettiin tutkimusmenetelmana kvantitatiivista eli maa-
rallistd menetelmaé. Tutkimukseen valittiin maarallinen lahestymistapa, koska tassa tutki-
muksessa se tarjoaa monipuolisesti vastauksia tutkimuskysymyksiin sekéa vastaajat voivat
antaa matalammalla kynnyksella rehellisempia vastauksia. Havaintoaineistoa voidaan
esittaa taman menetelman avulla visuaalisesti taulukoissa ja nain nadhdaéan prosentuaali-
sia osuuksia tuloksista. Tutkimus tehtiin sahkdisella kyselytutkimuksella ja se toteutettiin
Microsoft Forms-ohjelmalla, johtuen saatavilla olevista resursseista ja sen helppokaytt6i-

syydesta kohderyhmalle.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa maaritellaan ensin tutkimusongelma, asetetaan tavoitteet
ja kerataan riittavasti taustatietoa aiheesta. Seuraavaksi laaditaan tutkimussuunnitelma ja
sen avulla tAsmennetdan tutkimuksen tiedonkeruumenetelmat, tavoitteet ja aikataulu. Pro-
sessin lopussa keratdan kyselyssa saadut vastaukset ja kasitelldan, seka analysoidaan
niitd hyddyntden samalla kerattya tietoperustaa aiheesta. Tutkimusprosessin viimeinen
vaihe on pohdintojen kirjaaminen, jossa lukija pystyy ymmartamaan ja sisaistamaan hel-

pommin tutkimuksen tulokset, tarpeen ja tarkoituksen. (Heikkila 2014.)

4.2 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetyotutkimuksessa tutkittiin psykologisen turvallisuuden merkitysta ja ilme-
nemista OP:n assistenttitimeissa. Tutkimuksen kohdehenkildita olivat toimeksiantajaor-
ganisaation kaksi assistenttitiimia, joissa on yhteensa 35 assistenttia, seka 2 tiimi-
esimiesta. Kohderyhma valikoitui toimeksiantajaorganisaation kahdesta assistenttitiimista,
silla opinnaytetydn tutkijalla oli kontakteja molempiin tiimeihin ja tiimit ovat rakenteeltaan

erilaiset, vaikka niissé tehdaan myds osittain samoja tyotehtavia.
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Kyselylomakkeen kysymykset muodostettiin lyhyiksi, jotta vastaajien on helpompi vastata
niihin, jolloin tuloksena saadaan parempia vastauksia. Tutkimus toteutettiin 8.4-14.4.2021
valisena aikana, eli vastaamisaikaa kyselyyn oli noin viikko. Kyselytutkimuksen alussa
kaytettiin demograafisia kysymyksia, joissa selvitettiin vastaajien ika, tamanhetkinen tyo-
tiimi seka kuinka monta vuotta on tytskennellyt toimeksiantajaorganisaatiossa. Naiden ky-
symysten avulla pystyttiin vertailemaan ja kartoittamaan kyselyn tuloksia tyékokemuksen,
ian ja tiimin perusteella ja talla saatiin kasitys siita, millainen rakenne vastaajista syntyi.
Lomakkeen kysymykset luotiin keratyn tietoperustan ja tutkimuskysymysten pohjalta. Ky-
symykset keskitettiin opinnaytetydn tutkimuskysymysten ymparille, joita olivat psykologi-
sen turvallisuuden ilmeneminen assistenttitimissa, miten tarkeana ja merkityksellisena

ryhméhenked pidetaan seka etéatyon ja rynmahengen vaikutus tyon mielekkyyteen.

Kyselylomake luotiin nimettdmana kyselyna, jotta vastaajat vastaisivat totuudenmukaisesti
kysymyksiin. Kysymyksia lomakkeella oli 12 ja kaikki kysymykset olivat strukturoituja mo-
nivalintakysymyksia, jotta lomakkeeseen osallistuminen oli nopeampaa kohderyhmélle.
Kyselylomakkeen kysymyksistd muut olivat yhden vastauksen kysymyksid, mutta tiimityon
tarkeimmat psykologiset aspektit kohdassa vastaajalle oli annettu kolme vastausvalintaa.
Kyselyn viimeisesséa kohdassa oli 5-portainen Likert-asteikko, jossa selvitettiin miten pal-
jon samaa tai eri mielté vastaaja oli toteamukseen. Likertin asteikon kysymyksisséa vastaa-
jalle esitettiin tutkittavasta asiasta vaittamia, joihin vastattiin ympyrdimalla vaihtoehto, joka
kuvaa vastaajan kasitysta asiasta parhaiten. Opinnaytetytn kyselylomakkeessa kaytettiin
viisiportaista Likert-asteikkoa, jossa 1= taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mielta 3=ei sa-
maa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta. (Heikkila 2014.)

Kyselylomake ja kysymykset esitellaan liitteessa 2.

Kyselylomake testattiin kolmella vastaajalla etukateen. N&in saatiin arvio vastaamisajan
pituudesta, kysymysten toimivuudesta ja selkeydesta. Lomakkeen testaaminen koehenki-
16ill& on tarke&a, silla siind selviaa lomakkeen ymmarrettavyys, vastausaika, kysymysten
loogisuus ja jarjestys, kysymysten kokonaisméaaran sopivuus seka puuttuuko kyselysta jo-
tain oleellista. (Heikkila 2014.) Vastaamisaika kyselylomakkeeseen arvioitiin 5 minuutin
mittaiseksi ja lopputuloksena keskimaarainen vastausaika oli 5,35 minuuttia. Kyselytutki-
mus oli mahdollista tayttda mobiililaitteella tai tietokoneella ja lomakkeeseen paasi linkin
kautta, joka lahetettiin séhkopostitse saatekirjeen yhteydessa kohdehenkiléille. Kyselyn
vastausten analysoinnissa hyddynnettiin MS Excel-ohjelmaa, silla opinnaytetydn tutkija

koki sen toimivan parhaiten tutkimuksen kysymysten analysoinnissa ja jarjestamisessa.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kerrotaan ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Ensimmaiseksi kaydaan

lapi tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti, sek& kartoitetaan vastaajien taustatietoja. Seu-
raavaksi vertaillaan kyselytutkimuksen tuloksia teoriapohjaa ja peittomatriisitaulukkoa hyo-
dyntaen. Tiimien valisia eroja analysoidaan ja tuloksia esitetdaan prosentuaalisina tuloksina

vastauksista.

5.1 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Kun tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja toteutumista, kaytetaan validiteettia ja re-
liabiliteettia. Validiteetti ilmaisee, mitattiinko tutkimuksessa sita, mita oli tarkoituksena eli
silla mitataan patevyytta. Reliabiliteetti iimaisee miten tarkasti ja luotettavasti ilmiéta mitat-
tiin. Reliabiliteetti on sitd parempi, mita vdhemman siihen on sisaltynyt virheitd mittauk-
sessa. Reliaabeli tutkimus antaa tarkkoja tuloksia ja on toistettavissa samanlaisin tuloksin.
Jotta saadaan luotettavia tuloksia, on varmistettava, ettd otos on huolellisesti koottu ja tar-
peeksi suuri. Jos kyselylomakkeen kysymysten avulla ei saada vastausta tutkimusongel-
maan, tutkimus ei ole onnistunut hyvin. (Vehkalahti 2014, Heikkila 2014.)

Taman opinnaytetyotutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti varmistettiin hyvalla tutkimus-
suunnitelmalla ja selkeélla seka tarkkaan rajatulla tutkimusongelmalla ja perusjoukolla.
Kyselyn korkea vastausprosentti (68 %) tukee tutkimuksen luotettavuutta. Kyselytutkimuk-
sessa tarkoin suunnitellulla saatekirjeelld pyrittiin herattdamaan vastaajan mielenkiinto. Ky-
selylomakkeen kysymykset aseteltiin selkedasti ja helppolukuisesti. Lomakkeen rakenne
suunniteltiin etenevan johdonmukaisesti. Lomaketta korjailtiin ja muotoiltiin uudelleen
monta kertaa, kunnes lopullinen lomake l&hetettiin kohderyhmalle. Vastausohjeet laadittiin
lomakkeeseen selkeésti ja yksiselitteisesti, jotta vaarinymmarryksilta valtyttaisiin ja siiné

onnistuttiinkin hyvin.

5.2 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuksen sama kyselylomake lahetettiin 35 assistentille ja 2 esimiehelle. Kohderyh-
masta 25 henkil6a vastasi kyselyyn maarapaivaan mennessa, joten vastausprosentiksi
muodostui nain ollen 68 %, joka maaritelladn hyvaksi tulokseksi. Jos vastausprosentti on
alle 20 % sit& pidetdan heikkona, jos taas vastausprosentti on yli 60 % sita voidaan pita&

hyvana. (Vilpas nd.) Korkean vastausprosentin kautta vastausten voidaan odottaa kuvas-
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tavan todenmukaisesti tiimeja. Kyselytutkimuksen kautta saadut vastaukset antoivat vas-
taukset tutkimuskysymyksiin, joten taman johdosta tutkimuksen voidaan katsoa olevan va-
lidi.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia kahden eri assistenttitiimin psykologisen turvallisuu-
den merkitysté ja ilmenemista tiimitydssa. Tutkimuksessa selvitettiin tyontekijéiden demo-
graafisten erojen vaikutusta psykologisen turvallisuuden kokemiseen ja sen merkitykseen
tiimityossa. Ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin missa tiimissa vastaaja tydskente-
lee. Vastaajista 48 % tydskentelee Johdon assistenttipalveluttiimissd, 36 % tytpaikkapal-
veluttimissa ja 16 % tydskentelee molemmissa tiimeissa. Taman perusteella vastaajat siis
jakautuivat melko tasaisesti molempiin tiimeihin. Vastaajien ikdjakaumassa 48 % oli yli 50-

vuotiaita, 24 % alle 30-vuotiaita ja 28 % naiden ik&luokkien valilta.

Ikaryhma Osuus % Kpl
Alle 30 24% 6
31-40 16% 4
41-50 12% 3
Yli 50 48% 12

Kuva 6. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkildiden ikdjakauma.

Demograafisissa kysymyksissa kartoitettiin monta vuotta vastaajat ovat tydskennelleet
OP:lla. Tassa kysymyksessa vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, 44 % on tydskennel-
Iyt yli 20 vuotta OP:lla, 36 % alle 5 vuotta ja naiden vuosiméaarien valilta vastaajia 20 %.
Taman kysymyksen avulla haluttiin selvittaa, vaikuttaako tydntekijan tyohistorian pituus
toimeksiantajaorganisaatiossa psykologisen turvallisuuden merkityksen tunteeseen tiimi-
tydssa. Tyohistorian pituudella ei ollut vaikuttavaa merkitysta psykologisen turvallisuuden
tunteeseen tiimissa, silla vastaukset jakautuivat tasaisesti riippumatta siitd, kauan vas-

taaja oli tydoskennellyt toimeksiantajaorganisaatiossa.

Kyselytutkimusten vastauksissa ei ollut suuria eroavaisuuksia myoskaan ikaryhmien va-
lilla. Ainoa huomattava kontrasti oli Likert-asteikon kohdassa, jossa oli vaittama "Pystyn
antamaan helposti rakentavaa palautetta tiimin jasenille”. Tassa yli 50-vuotiaat kokivat

helpommaksi rakentavan palautteen antamisen eika kukaan heista ollut taysin eri mielta
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asiasta. Eniten jokseenkin eri mielté vastauksia tuli tassa kysymyksessé alle 30-vuotiai-
den ikaryhmalta. Molempien tiimien jasenet ovat vastausten mukaan suurin osa useita
kertoja oma-aloitteisesti yhteydessa tiimin jaseniin ja toiseksi eniten tdhan vastattiin noin
kerran paivassa. Ainoastaan kaksi vastaajista vastasi olevansa vain kerran viikossa tai va-
hemman yhteydessa tiimin jaseniin oma-aloitteisesti. Tama tarkoittaa, etta tiimissa ollaan
hyvin tiiviisti yhteydessa ja se kuvastaa myds avointa kommunikaatiota tiimin jasenten

kesken.

5.3 Kyselyn tulokset ja peittomatriisi

Kyselylomakkeen kohdassa 11 pyydettiin vastaajaa valitsemaan yhdeksasta kohdasta
kolme heille henkilokohtaisesti tarkeintd asiaa tiimitydssa. Selkeasti eniten vastauksia sai-
vat luottamus ja avoin vuorovaikutus (21), avun pyytaminen matalalla kynnyksella (15) ja
kuuntelu ja kuunnelluksi tuleminen (12). Tama kertoo siita, etta tiimeissa arvostetaan avoi-
muutta ja luottamusta tiimin jasenten valilla, seka auttamiskulttuuri ja kuuntelu ovat merki-
tyksellisia tiimissa. Vahiten tarkeiné asioina tiimit pitivat uskallusta olla eri mielta asioista
(1), vaikeiden asioiden esiin tuomista (2) ja rakentavan palautteen antamista (4).

Tarkeimmiksi koetut asiat tiimitydssa/ kpl vastaajista

Luottamus ja avoin vuorovaikutus e 22
Avun pyytaminen matalalla kynnykselld I 15
Kuuntelu ja kuunnelluksi tuleminen I 12
Arvostus [ o
Rohkea mielipiteiden jakaminen [N 6
Turvallisuuden tunne NN 5
Rakentavan palautteen antaminen [N 4
Vaikeiden asioiden esiin tuominen [l 2

Uskallus olla eri mielta asioista [l 1

Kuva 7. Tarkeimmiksi koetut asiat tiimity0ssa.
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Kaikki vastanneet pitivat yhteydenpitoa tiimin jaseniin yhtena tarkeimmisté asioista ty6ssa,
vain kaksi vastasi tdhan, etta pitaa sita kivana lisana tytssa, mutta ei niin tarkedna. Vas-
taajista 72 % koki tiimin ryhmahengen vaikuttavan suuressa maarin viihtymiseen tydssa.
Kuten luvussa 3.5 on kerrottu, timissa, jossa tehdddn enemman yhteistydta, myos ryhma-
henki ja yhteydenpito koetaan merkityksellisempéana. Parempi ryhmahenki ja yhteenkuulu-
vuuden tunne johtavat usein parempaan psykologiseen turvallisuuteen ja ovat siten tii-

meissa tavoiteltavia asioita.

Vastaajista 76 % oli sitéd mielta, ettei etatyo ole ollenkaan nostanut kynnysta olla yhtey-
dessa tiimin muihin jaseniin ja loput 24 % vastasi, ettd se on vaikuttanut jonkin verran.

Puolestaan 56 % vastasi etatydskentelyn heikentavan yhteenkuuluvuuden tunnetta tii-
missa ja loppujen 44 % mielesta se ei sité heikenna.

Tutkimuksen alaongelmat Teoreetti(r;elr: \;iitekehys Kyselylomakkeen kysymys Tutkimu(l;sekn)tulokset
uku uku

Miten psykologinen tur-
vallisuus ilmenee assis-
tenttitiimeissa?

2.2,3,2,4.3.3,2 11,12, 10 5.52,5,3.6.6,2

Pidetaanko ryhmahenkea
tarkedana tiimityossa tyon
viihtyvyyden kannalta?

3.3,2 6 5.52,53.7

Vaikuttaako avoin vuoro-
vaikutus tyon mielekkyy-
teen?

3.3.4,35 11,12 5.52.7

Miten ja milla keinoilla
psykologista turvallisuutta 2.2,3.3.34 11 6.6,2.7
tulisi edistaa assistenttitii-

meissa?

Vaikuttaako etitydsken- 3.35 7,8,9 5.5,2
tely omaan hyvinvointiin?

Kuva 8. Peittomatriisi

Tutkimuksen tulosten tarkastelussa kaytetaan peittomatriisitaulukkoa (taulukko 8), jonka

avulla havainnollistetaan alaongelmien, teoreettisen viitekehyksen, kyselyn kysymysten ja
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tulosten yhteensovittamista. Peittomatriisin avulla siis selvitetaan, onko kyselylomake lin-

jassa tutkimusongelmien kanssa. (Saaranen 2018, 7.)

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miten psykologinen turvallisuus ilmenee OP:n kahdessa
assistenttitimissa. Kyselylomakkeen kysymykset 11 ja 12 mittaavat vastaajan psykologi-
sen turvallisuuden tunteen tasoa tyotiimissaan. Kysymyksessa 11 selvisi, etta luottamus ja
avoin vuorovaikutus, sekd avun pyytaminen matalalla kynnyksella ovat tarkeimpina koetut
asiat tiimitydssa. Kyselyn kohdassa 12, jossa kysyttiin: "Miten koet tuntevasi ndma vaitta-
mat”, koottiin Likert-asteikkoa hyddyntaen. Siina tarkoituksena oli hyédyntaa samoja vait-
tamia kuin edellisessa kysymyksessa, jossa valittiin yhdeksasté asiasta kolme itselle tar-
keinta asiaa tiimityossa. Naissa kahdessa kysymyksessa kaytettiin samoja asioita ja vait-
tamig, jotta voidaan vertailla, linkittyyko tarkeimmaksi koetut asiat tiimitydssa suoraan sii-

hen, miten tiimin jasen kokee tuntevansa nama asiat henkilékohtaisesti.

Kysymyksessa 12 pyydettiin vastaajaa merkitsemaan Likert-asteikon avulla, miten kokee
tuntevansa listatut vaittamat. Naista vaittamista nousi eniten samaa mielta olevia vastaajia
kohdassa: ” Minun on helppo pyytaa apua tiimin jaseniltd”, jossa 84 % vastaajista vastasi
olevansa taysin samaa mielta vaittaman kanssa. T&méa on suoraan verrattavissa edelli-
seen kysymyksen, jossa avun pyytaminen matalalla kynnyksella nousi toiseksi tarkeim-
miksi koetuiksi asioiksi tiimityossa. Tasta voidaan paatelld, ettéd avun pyytamista pidetaan
erityisen tarkeana tiimitydssa ja se myos toteutuu tdAmanhetkisessa tilanteessa assistentti-
tiimeissa. Tama nakyy opinnaytetytn teoriaosuuden kappaleessa 2.4, jossa kerrotaan pa-
laute- ja auttamiskulttuurista tiimeissa. Hyva palautekulttuuri luo tiimin keskuudessa yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja se mahdollistaa yksittaisen tydntekijan suorituskyvyn parane-

misen.

Vaittamassa "Pystyn antamaan helposti rakentavaa palautetta tiimin jasenille”, vain 16 %
olivat taysin samaa mielta ja 16 % vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mielta. Taméa
on suoraan yhteydessa myos kyselylomakkeen kysymyksen kanssa, jossa valittiin kolme
tarkeintd asiaa tiimityossa. Siind rakentavan palautteen antamista pidettiin yhtena vahiten
merkittavista asioista tiimitydssé. Tassa kohtaa voidaan todeta, etta asiat, joita pidetaan
vahiten merkittdvampana tiimitydssa, toteutuvat myos heikoiten kohderyhman tiimeissa,
kun taas asiat, jotka koetaan tarkeimpana, toteutuvat myos tiimitydssa parhaiten. Palaute
on tydssa valttamatonta kasvun, kehityksen ja parantamisen kannalta ja se luo polun jat-
kuvaan oppimiseen ja innovointiin. Kun palautteen vastaanottaja tuntee olonsa turval-

liseksi tiimissa, on helpompaa oppia virheistdan nolostumisen sijaan.
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Kyselylomakkeen kysymyksia 11 ja 12 tukee opinndytetydn teoriassa kaydyt asiat kappa-
leissa 2 ja 3. Toisessa kappaleessa kohdassa 2.3 "Assistentin ty0 tiimissa”, kerrotaan as-
sistentin tyosta tiimissa. Kappaleessa kerrotaan tiimialysta ja tiimin jasenten kykyjen ja tie-
don hyddyntamisen tarkeydesta. Tyontekijat oppivat tiimissa toisiltaan ja siksi avoin vuoro-
vaikutus on yksi tarkeimmista asioista tiimitydssa, se nakyy niin teoriassa, kuin myods ky-
selylomakkeen vastauksissa. Kappaleessa 3.2 kerrotaan psykologisen turvallisuuden il-
menemisesta tiimissa. Psykologinen turvallisuus ilimenee tyodtiimissa vuorovaikutuksen
avoimuutena ja kunnioitettavana suhtautumisena erilaisuuteen. Toimivassa tiimissa toisia

autetaan tiimin jasenten henkisen ja psykologisen lasnaolon merkitys korostuu.

5.4 Tiimien valiset erot

Tutkimuksen yhtena osana haluttiin saada selville assistenttitimien valisia eroja psykologi-
sen turvallisuuden merkityksesta. Tassa kappaleessa puhutaan kahdesta tutkimuksen

kohteena olevasta tiimista: ty6paikkapalveluttiimi ja johdon assistenttitiimi.

TyOpaikkapalveluttiimissa jokainen vastaaja koki yhteydenpidon tiimin jaseniin olevan yksi
tarkeimmista asioista tyossé. Johdon assistenttitimissa suurin osa vastasi muuten sa-
malla tavalla, mutta muutama vastaaja koki sen vain kivana lisana tydssa, mutta ei niin
tarkeana. Tama voi nayttaytya siten, etta johdon assistenttitimissa tyéskennellaan enem-
missa maarin johtajien kanssa, silla johdon assistentti tekee paljon kahdenkeskeista yh-
teistyOta johtajan kanssa. TyOpaikkapalveluttimissé suoritetaan enemman palveluita suu-
remmille kokonaisuuksille tiimitydskentelyd hyddyntden. Taman johdosta tydpaikkapalve-
luttiimi voi kokea yhteydenpidon tiimin muihin jaseniin merkityksellisempéana asiana joka-
paivaisessa tydssa. Sama kontrasti ndkyy myds seuraavassa kysymyksessa, jossa kysyt-
tiin vaikuttaako tiimin ryhmahenki omaan viihtymiseen. Vain yksi henkilt tydpaikkapalve-
luttiimista vastasi jonkun verran ja loput vastasivat, etta se vaikuttaa suuressa maarin.
Johdon assistenttitiimissa taas vain 40% vastasi suuressa maarin ja loput 60 % vastasivat
jonkun verran. Jasenet, jotka tydskentelevat molemmissa timeissa vastasivat samaan ky-

symykseen 25 % kylla ja 75 % toisinaan.
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Vaikuttaako tiimin Vaikuttaako tiimin
ryhmdhenki viihtymiseesi? ryhmdhenki viihtymiseesi?

Tyopaikkapalveluttiimi Johdon assistenttitiimi

= Jonkun verran = Suuressa maarin = Jonkun verran = Suuressa maarin

Kuva 9. Vaikuttaako tiimin ryhmahenki viihtymiseesi?

Kyselylomakkeen kysymyksessa 6 kysyttiin "Vaikuttaako tiimin ryhmahenki viihntymi-
seesi?”. Taman kysymyksen vastauksissa selvisi, etta tyopaikkapalveluttiimin jasenien
viihtyvyyteen vaikuttaa enemmissa maarin tiimin ryhmahenki, kuin johdon assistenttitii-
missa. Molemmissa tiimeissa tydskentelevét 4 henkil6d vastasivat kaikki, ettéa tiimin ryh-

mahenki vaikuttaa suuressa maarin viihtymiseen tyossa.

Tulosten perusteella vaikuttaa silta, etta tiimissa tama tyokuvion erilaisuus valittyy myos
tyodnjasenten kokemaan ryhméahengen merkitykseen tydssa. Tiimissa, jossa tehdaan
enemman yhteistyota, myos ryhméahenki ja yhteydenpito koetaan merkityksellisempéana.
Parempi ryhmé&henki ja yhteenkuuluvuuden tunne johtaa usein parempaan psykologiseen

turvallisuuteen ja on tiimeissa tavoiteltavan arvoinen asia.
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Koetko sddnnélliset Koetko scdnnélliset
virtuaaliset "kahvitauot" virtuaaliset "kahvitauot"
merkityksellisiné? merkityksellisiné?

Tyopaikkapalveluttiimi Johdon assistenttitiimi

= Toisinaan = Kylld = Toisinaan = Kylld En

Kuva 10. Koetko sé@anndlliset virtuaaliset "kahvitauot” merkityksellisina?

Saanndlliset epaviralliset kahvitauot koettiin merkityksellisempana tydpaikkapalveluttii-
missd, jossa yli puolet vastasivat kokevansa ne merkityksellisen& ja loput vastasivat koke-
vansa ne toisinaan merkityksellisend. Johdon assistenttitimissa samassa kysymyksessa
4 henkiloa ei kokenut epéavirallisia kahvitaukoja lainkaan merkityksellisené ja loput vastasi-
vat, ettd kokevat ne merkityksellisend ja toisinaan merkityksellisena. Tésta voidaan taas
todeta, etté tiimien valilla esiintyy pientd eroa, mik& voi osittain johtua tiimien erilaisten ra-
kenteiden takia. Vastaukset ovat silti tasaisia, silla johdon assistenttitimissd on enemman

vastaajia, joten vastauksissakin on enemman hajontaa.

Tiimin turvallisuuden tunnetta pidettiin tydpaikkapalveluttiimissa tarkeampéana, kuin johdon
assistenttitimissa. Kysymyksen 12 vaittamassa "Turvallisuuden tunne on minulle tarkeaa
tiimissa”, muut tyopaikkapalveluttimissa vastasivat taysin samaa mielté ja vain yksi vas-
tasi jokseenkin samaa mieltd. Johdon assistenttitimissa taas tdhan vaittamaan kolme
henkilda vastasi ei samaa eika eri mielta, ja vain kolme vastasi tdysin samaa mielta.
Tassa kohdassa voidaan todeta, etta vastaukset ovat linjassa muiden kysymysten vas-
tauksien kanssa. Tydpaikkapalveluttimissa koetaan yhteydenpito, epaviralliset kahvitauot
ja turvallisuuden tunne todella tarkeind, kun taas osa johdon assistenttitiimissa eivét koe

naita asioita niin merkityksellising itselleen ty6ssa.
Tiimin psykologiseen turvallisuuteen voi vaikuttaa heikentavasti myos se, jos tiimissa on

paljon henkilditd, jotka eivat koe esimerkiksi epavirallisia kahvitaukoja merkityksellisin,

eivatka osallistu téallaisiin yhteisiin hetkiin. Jos osa tiimin jasenista eristaytyy jatkuvasti

33



muista, se voi vaikuttaa negatiivisesti tiimin yhteishenkeen ja avoimeen ilmapiiriin. Erityi-
sen paljon tdma korostuu paikan paalla tapahtuvissa tapaamisissa, joissa ei ole pakollista

lasnaoloa, mutta tma vaikuttaa myos virtuaalitapaamisten kohdalla.

Tiimien vastauksissa ei ollut suuria eroavaisuuksia ja vastausten perusteella molemmissa
tiimeissa psykologisen turvallisuuden taso on korkealla. Kuten luvussa 3.2 tarkemmin ker-
rotaan, tyontekijoiden on ensin tarkedé tuntea olevansa mukana ja hyvaksyttyja ryh-

massa, jonka jalkeen he kokevat olonsa turvalliseksi ja ovat valmiina oppimaan ja osallis-

tumaan.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi johtopdatokset ja kehittAmisideat. Lopuksi arvioin opinnayte-

tyoprosessia ja omaa oppimista tutkimuksen aikana.

6.1 Johtopaattkset ja kehittamisideat

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytaé vastaus kysymyksiin: Miten psykologinen turvallisuus
ilmenee assistenttitimeissa?”, "Pidetaanko ryhméahenkea tarke&na tydssa tyon viihtyvyy-
den kannalta?”, "Vaikuttaako etatydskentely omaan hyvinvointiin?”, ” Vaikuttaako hyva
ryhmahenki tyon mielekkyyteen?” ja ” Miten ja milla keinoilla psykologista turvallisuutta tu-
lisi edistad assistenttitimeissa?”. Tutkimuksessa tutkittiin ensin psykologisen turvallisuu-
den merkitysta ja vaikutusta yksiloon, tiimiin ja organisaatioon seka maariteltiin assistentin

tyota yksilona ja timissa. Nain saatiin kokonaiskuva tutkimuksesta.

Psykologinen turvallisuus ilimenee OP:n assistenttitimeissa siten, ettd luottamusta ja
avointa tiimihenkea pidetaan merkityksellisena asiana ja tiimin jaseniin koetaan voivan
olla yhteydessa matalalla kynnyksella. Vastaajista 84 % oli sitéa mielta, etta tarkein asia tii-
mitydskentelyssa on luottamus ja avoin vuorovaikutus ja nama asiat myds toteutuvat tut-
kittavissa tiimeissa. Avun pyytaminen tiimissa nousi toiseksi tarkeimmista asioista luotta-
muksen ja avoimen vuorovaikutuksen jalkeen ja sen koettiin myos toteutuvan tiimissa.
Vastaajista 84 % koki, ettd avun pyytaminen tiimin jaseniltd on helppoa. 80 % vastaajista
koki my@s, etta pystyy peloitta kysymaan tiimiltdan "tyhmia kysymyksia”. Tama osoittaa,

ettd psykologisen turvallisuuden taso OP:n assistenttitimissa on korkealla.

Tutkittavien tiimien kohdalla etatydskentely ei vaikuttanut suuresti tiimin jasenten hyvin-
vointiin. Koronapandemian mydta kaikki tutkimuksen kohteena olleet assistentit ovat teh-
neet ainakin jossain maéarin etatyota enemman kuin ennen, joten tama oli merkittava tieto
siind suhteessa, ettei ainakaan tutkittavissa tiimeissa tdma heikentanyt merkittavasta psy-

kologisen turvallisuuden tunnetta.

Tiimissa, jossa tehtiin enemman yksilotyota ja tyota johtajan assistenttina, rynméhenkea
ei pidetty niin tarkeana kuin toisessa tiimissa, jossa yhteistyota tehdaan paivittain enem-
man. Silti molemmissa tiimeissa koettiin, etta hyva ryhméahenki vaikuttaisi positiivisesti

tyon viihtyvyyteen. Tiimissa tydskentelevien, mutta kuitenkin enemman yksiloty6ta teke-
vien tyontekijoiden yhteistydn lisddminen ja ryhmahengen parantaminen voisi siis paran-

taa entisestaan korkeaa psykologisen turvallisuuden tasoa ja tyon mielekkyyttd. Taman
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perusteella jo ennestdén hyvan ryhmahengen parantamiseksi voitaisiin lisata lisda yhteis-

tyota, jotta saataisiin parannettua tyon mielekkyyden ja psykologisen turvallisuuden tasoa.

Jatkotutkimuskohteena aiheelle olisi mielenkiintoista timiesimiehen nakékulma psykologi-
sesta turvallisuudesta ja sen vaikutuksista tiimiin ja tyontekoon. Taman lisaksi voitaisiin
jatkaa aiheen tutkimista henkildstopalveluiden ja esimiehen nakdkulmasta. Miten he tuke-
vat tiimiesimiehia psykologisen turvallisuuden luomisessa ja mita tukea ja koulutusta esi-
miehet tarvitsevat, jotta onnistuvat luomaan psykologista turvallisuutta omassa esimies-

tybssaan.

6.2 Prosessin arviointi ja oma oppiminen

Tassa luvussa pohditaan opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen etenemista ja arvioin-
tia. Lisaksi pohditaan myos opinnaytetytprosessin haasteita ja aikataulua ja siina pysy-

mista.

Opinnaytetydprosessi alkoi helmikuussa 2021, jolloin paéatettiin aihe ja tehtiin suunnitelma
ja aikataulu. Tyo valmistui toukokuussa 2021. Kyselylomake valittiin hyvéaksi tavaksi ke-
rata aineistoa, silla sen avulla saatiin tarkasti tietoa psykologisen turvallisuuden iimenemi-
sesta assistenttitimeissa. Kyselylomakkeesta saatiin vastaajilta hyvaa palautetta ja vas-
taukset antoivat paljon merkittavaa tietoa tutkimuskysymyksiin. Kyselylomakkeen vastauk-
sia oli mielenkiintoista analysoida ja vertailla ja oli hienoa huomata, miten positiiviseksi toi-

meksiantajaorganisaation assistentit kokivat psykologisen turvallisuuden tiimeissaan.

Oman oppimisen nakdkulmasta tAman opinnaytetyon aihe osoittautui todella mielenkiin-
toiseksi, opettavaiseksi ja ajankohtaiseksi aiheeksi tamanhetkisessa tydelaméssa. Opin-
naytetyon aikataulu suunniteltiin tarkasti viikkotasolla ja ty6 pysyi joka vaiheessa aikatau-
lussa. Aihe oli mietitty tarkkaan ja siitd keskusteltiin koulun opinnaytety6ohjaajan ja toi-
meksiantajaorganisaation opinnaytetytohjaajan seka esihenkildon kanssa. Opinnaytetyon
aihe pysyi samana koko prosessin ajan. Tutkittava aihe oli alusta lahtien itselleni mielen-
kiintoinen ja siksi koen onnistuneeni hyvin tutkimaan aihealuetta laajasti eri lahteita hyo-
dyntaen. Aikataulu oli tiukka ja kokopéaivainen ty6harjoittelu opinnaytetyon kanssa saman-
aikaisesti oli ajoittain vasyttavaa, mutta kaytin tehokkaasti viikonloput ja arki-iltoja opinnay-
tetyOprojektin tydstamiseen. Prosessi eteni sujuvasti ja suurimmilta epatoivon hetkilta val-
tyttiin, vaikka muutamana paivana vasymys painoi eik& ajatus kulkenut tehokkaasti. Otin
alusta alkaen positiivisen asenteen opinnadytetydprosessiin ja uskon sen auttaneen minua

paljon prosessin eri vaiheissa ja etenemisessa. Kyselylomakkeen kysymysten hiomisessa
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meni enemman aikaa kuin osasin odottaa. Lopullinen lomake oli jannittavaa lahettad koh-
deryhmalle. Sain kyselylomakkeesta ja aiheesta kuitenkin positiivista palautetta kohderyh-

malta ja koin kyselyn onnistuneen hyvin.

Haasteeksi muodostui ajoittain liika asioiden toistaminen, jota muotoilin useaan otteeseen
opinnaytetydssani. Joihinkin lahteisiin ja kirjallisuuteen uppouduin tyon tekemisen aikana
lahes liikaa ja saatoin innostua kirjoittamaan ajoittain ohi aiheen. Tama vaati jatkuvaa
opinnaytetyon lapilukemista ja tiivistamista, silla halusin, etté tyé on kompakti ja sisallél-
taan laadukas. Lahdekirjallisuutta 16ysin paljon Haaga-Helian kirjastosta ja verkkokirjas-
toista seka sain hyvia kirjoja lainaksi tydpaikan opinnayteohjaajaltani. Keskustelin paljon
aiheesta my@s ystavieni kanssa ja aihe heratti paljon pohdintaa, ajatuksia ja kokemuksia
tydelaman eri tiimeista ja viihtyvyyden merkityksesta tydssa. Koen oppineeni paljon opin-

naytetyoprosessista ja psykologisesta turvallisuudesta.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei,

Olen tyoharjoittelijana OP:n Assistentti- ja tukipalveluissa. Teen opinnaytetyota aiheesta psykolo-
ginen turvallisuus. Kyselyn avulla keraan tietoa psykologinen turvallisuuden ilmenemisesta ja
merkityksesta assistenttitiimeissa.

Toivon, etta jokainen vastaisi tahan kyselyyn, jotta tulokset olisivat mahdollisimman kattavia ja
totuudenmukaisia. Kyselylomakkeen vastausaika umpeutuu ensi keskiviikkona 14.4.2021.

Kyselylomakkeeseen vastaamiseen kuluu aikaa noin 5 minuuttia.

Linkki lomakkeeseen:

Kiitos jo etukateen ja mukavaa paivaa!l @)

Ystavallisin terveisin

Elisa Nikolov
assistenttiharjoittelija
OP Osuuskunta, Assistentti- ja tukipalvelut

Gebhardinaukio 1
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Liite 2. Kyselylomake
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Kysely psykologisen turvallisuuden
merkityksesta

Opinnaytetydn tutkinukseen tarkoitettava kysely koskien psykologista tunvallisuutta assistenttitiimeizsa.
‘Wastaukset kasitell3an nimettomina.

Psykologinen turvallisuus on osa tyohyvinvointia. Se tarkoittaa tyontekijan tunnetta siita, etta kokee voivansa olla
omid itsensd ja pystyy ilmaisemaan itseasn pelkadmattl, ettd ymparilld olevat ihmiset tuomitsevat tai k3yttavat
luottamusta vaarin

1. Missa tiimissa padasiallisesti tyoskentelet?
{:} Johdon assistenttipalvelut

l:::l Tyopaikkapalvelut (YDIN-tiimi, padkayttdjdpalvelut. sujuvan arjen tukipakvelut)

{::' Molemmat

2. Mink3 ikdinen olet?
() Alle 30
() 31-40
() 41-30
() Yiiso

3. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt OP:lla?
() Alle s
i) 510
() 10-20
() viizo

4, Kuinka usein olet oma-aloitteisesti yhieydessa tiimisi jaseniin?
Uszeita kertgja paivassa
{:} Noin kerran paivassa
l:::l loka toinen pdiva

{::' Kerran vilkosza tai vahemman

47



5. Millaisena pidat yhteydenpitoa tiimisi j8seniin?
O ‘Yhtend tirkeimmista asioista tydssa
O Kivana lizana tydss3, mutta &i niin tirkeana

D Ei niin merkityksellisena tyon kannaka

6. Vaikuttaako tiimin ryhmahenki viintymiseesi?
CJ Suuressa maarin
O Jonkun verran

D Ei ollenkaan

7.0nko etdiyd nostanut kynnystd ottaa yhieytta tiimin muihin jaseniin?
() wyhs
O Jonkun verran

D Ei ollenkaan

&. Heikentaakd etdtyoskentely yhisenkuuluvuuden tunnetta tiimissa?
() wyhs
O Jonkun verran

i) &

9. Koetko sdanndlliset virtuaaliset epaviralliset "kahvitauot” merkityksellisind?
) eyl
O Toisinaan

OEn

10. Koetko tydskentelevasi tehokkaammin tiimissa vai yksin?
() Yhsin
() Timissa

O Molemmizza
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11. Seuraavat asiat ovat tarkeita tiimitydssa. Valitse naistd kolme henkilokohtaisesti sinulle tarkeinta.
|:| Lucttamus ja avoin vuorovaikutus
|:| Rokhkea mishipiteiden jakaminen
|:| Uskalluz olla gri miglts asicista
|:| Avun pyytdminen matalalla kynnyksella
|:| ‘Vaikeiden asiciden esiin tuominen
|:| Arvostus
|:| Rakentavan palautteen antaminen
|:| Kuuntelu ja kuunnelbuksi wileminen

|:| Turvallizuwdan tunne

12. Miten koet tuntevasi ndama vaittdmat?

Jokseskin eri Bl zamas eikd eri Jokszeskin samaa  Taysin zamaz
Taysin eri migltd mieltd rigltd rigltd mielta

Luctan tiimin jdseniin ja
vuorowaikutus on D D D D 'l:}

avointa.

Ehdotan uusia ideoita ja

verron rohkess O O O O O

mielipiteeni tifmissa.

En pelidEa kysya “tyhmid
kysyrmyhesia”. D D D D ":"

Uszkallan olla eri miglta
tiimin j3senten kansza

Minun on helppo

pyyida apua tiimin {::l' {::l' ":" ":" ":"

Jasenilta.

Minun on helppo

keskustellz timizzani O O O O O

walkeizta asioista.

Tunnen, ettd tiimin

jisenet arvostavat ja D D D D ":"

hyddyntavat taitojami.

Pystyn antamaan

helposti rakentavaa
palautena timin O O O O O
Jazenille.

Thrmitapaamizissa

asioitani kuunnellazn ja ":" ":" ":" {:} ":"

niiden pohtimizeen
syvenmytidn.

Turvallisueden tunne

on minulle tarkead D D D {:} {:}

tiimissd.
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