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Työhyvinvointi on asia, mitä kehitetään jatkuvasti organisaatioissa ja sen myötä psykologi-
nen turvallisuus on noussut ajankohtaiseksi aiheeksi työtiimeissä. Tutkimukset osoittavat, 
että organisaation nopeisiin muutoksiin pystytään mukautumaan tehokkaammin psykologi-
sesti turvallisissa tiimeissä, sillä hyvinvoiva tiimi ottaa helpommin vastaan uudet toiminta-
mallit ja käytännöt.  
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää ja vertailla psykologisen turvallisuuden mer-
kitystä ja ilmenemistä OP Ryhmän keskusyhteisön, OP Osuuskunnan kahdessa eri assis-
tenttitiimissä, jotka tarjoavat palveluita koko OP Ryhmän keskusyhteisökonsernille. Opin-
näytetyötutkimus on määrällinen eli kvantitatiivinen tutkimus ja sen teoreettisessa tietope-
rustassa keskitytään tutkimaan assistentin työn merkitystä organisaatiossa sekä psykologi-
sen turvallisuuden vaikutusta ja merkitystä organisaatioihin ja tiimeihin.  
 
Tutkimukseen kootussa teoriaosuudessa kävi ilmi, että hyvän psykologisen turvallisuuden 
omaava tiimi menestyy paremmin ja on innovatiivisempi osa organisaatiota, kuin matalan 
psykologisen turvallisuuden omaava tiimi. Tutkimustuloksista voidaan todeta, että psykolo-
ginen turvallisuus koetaan OP Ryhmän assistenttitiimeissä tärkeänä työhyvinvointitekijänä. 
Tutkimustuloksissa tärkeimmiksi asioiksi tiimityössä osoittautuivat assistenttitiimeissä luot-
tamus ja avoin vuorovaikutus sekä mahdollisuus avun pyytämiseen matalalla kynnyksellä 
tiimin jäseniltä.  
 
Tutkimuksessa kaikkiin asetettuihin kysymyksiin saatiin vastaukset, joten tutkimuksen ta-
voitteet saavutettiin. Yhteenvetona voidaan todeta, että psykologisen turvallisuuden taso 
tutkittavissa assistenttitiimeissä on korkealla eikä kahden tiimin välillä ollut suuria eroja. 
Turvallisuuden tunne ja ryhmähenki koetaan erittäin tärkeiksi asioiksi tiimeissä. Tutkimus-
tulosten perusteella oli ilmeistä, että toimeksiantajaorganisaation viimeaikainen vahva pa-
nostus työntekijän hyvinvointiin ja psykologiseen turvallisuuteen on onnistunutta, sillä mo-
lemmat tutkittavat tiimit kokivat työskentelevänsä psykologisesti turvallisissa tiimeissä.  
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1 Johdanto 

 
Opinnäytetyön aihe on psykologinen turvallisuus ja sen ilmeneminen ja merkitys assistent-

titiimeissä. Tutkimuksessa tutkitaan kahta toimeksiantajaorganisaation OP Ryhmän kes-

kusyhteisön, OP Osuuskunnan assistenttitiimiä. Tässä luvussa kerrotaan opinnäytetyön 

aiheen valinnasta, tutkimuksen tavoitteista ja toimeksiantajaorganisaatiosta, sekä lopuksi 

avataan opinnäytetyön keskeiset käsitteet. Opinnäytetyössä toimeksiantajaorganisaatio 

OP Osuuskunta lyhennetään ja esitetään sanalla OP.   

 

Valitsin tämän aiheen, sillä se on ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Työhyvinvointi on 

asia, mitä kehitetään jatkuvasti organisaatioissa, ja sen myötä psykologinen turvallisuus 

on noussut viime vuosina entistä ajankohtaisemmaksi aiheeksi. Psykologinen turvallisuus 

tarkoittaa yksilön tunnetta siitä, että pystyy ilmaisemaan itseään pelkäämättä, että ympä-

rillä olevat ihmiset tuomitsevat tai käyttävät luottamusta väärin. (Ratsula & Viljanen 2020.)  

Psykologinen turvallisuus terminä sai suurta huomiota vuonna 2015 julkaistun Googlen 

tutkimuksen myötä, jossa todettiin, että yksi suurimmista tekijöistä tiimien menestymi-

sessä oli psykologinen turvallisuus. (Rozovsky 2015.) Tämän inspiroimana halusin lähteä 

tutkimaan erityisesti psykologisen turvallisuuden ilmenemistä ja sen merkitystä työntekijän 

hyvinvointiin ja työn laatuun. 

 

Olen tällä hetkellä suorittamassa työharjoittelua OP:n Assistentti- ja tukipalveluissa. Aloit-

taessani nykyisessä työtiimissä OP:lla olin yllättynyt tiimin avoimesta yhteishengestä ja 

siitä, miten positiivisesti se vaikuttaa työmotivaatioon ja hyvinvointiin. Aiempi työkokemuk-

seni työtiimeissä ei ole ollut näin avointa ja turvallista, joten muutos teki itseeni niin suuren 

vaikutuksen, että päädyin valitsemaan psykologisen turvallisuuden aiheeksi opinnäyte-

työlle.  

 

 

1.1 Tutkimuksen tavoitteet   

 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on kerätä tietoperustaa psykologisesta turvallisuudesta, 

sekä teorian ja tutkimuskysymysten pohjalta laaditun kyselylomakkeen avulla selvittää 

psykologisen turvallisuuden merkitystä ja ilmenemistä OP Ryhmän assistenttitiimeissä. 

Opinnäytetyön pääkysymys on ”Miten psykologinen turvallisuus ilmenee assistenttitii-

meissä?”. Tutkittavat tukikysymykset ovat: ”Pidetäänkö ryhmähenkeä tärkeänä työssä 
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työn viihtyvyyden kannalta?”, ”Vaikuttaako etätyöskentely omaan hyvinvointiin?”, ” Vaikut-

taako hyvä ryhmähenki työn mielekkyyteen?” ja ” Miten ja millä keinoilla psykologista tur-

vallisuutta tulisi edistää assistenttitiimeissä?”. 

 

Opinnäytetyötutkimuksessa tutkitaan OP:n kahta assistenttitiimiä, jotka toimivat suuressa 

tukiroolissa OP:n johtajien ja asiantuntijoiden jokapäiväisessä työssä. Opinnäytetyö on 

määrällinen eli kvantitatiivinen ja työn tavoitteena on tutkia jo olemassa olevaa tietoperus-

taa psykologisesta turvallisuudesta ja löytää kehitysideoita psykologisen turvallisuuden 

edistämiselle OP:n assistenttitiimeissä. Toteutettava tutkimus on kokonaistutkimus, jossa 

kaksi assistenttitiimiä muodostaa perusjoukon, sisältäen 37 henkilöä. Tutkittavat tiimit ovat 

johdon assistenttitiimi ja työpaikkapalveluttiimi. Tiimit ovat rakenteeltaan erilaiset, mutta 

niillä on yhdistäviä tekijöitä, kuten palveluiden tarjoaminen johdossa toimiville henkilöille 

yhteistyötä hyödyntäen. Johdon assistenttitiimissä työskennellään enemmän itsenäisesti 

ja yhteistyötä tehdään yleensä johtajan kanssa. Työpaikkapalveluttiimissä yhteistyötä teh-

dään enemmissä määrin tiimin jäsenten kesken ja palvellaan isompia kokonaisuuksia.  

Molempien tiimien jokaiselle jäsenelle lähetetään sama kyselylomake sähköpostitse ja 

sen avulla selvitetään, miten psykologinen turvallisuus ilmenee tiimeissä ja millaisia eroja 

tiimien välillä on.  

 

Tutkimuksen pohjalta tehtyjä johtopäätöksiä voidaan hyödyntää toimeksiantajaorganisaa-

tiossa psykologisen turvallisuuden ja työhyvinvoinnin kehittämisessä. Opinnäytetyön joh-

topäätöksiä ja tuloksia voidaan jakaa eteenpäin organisaation muihin tiimeihin. Seuraa-

vassa kappaleessa kerron lisää OP Ryhmästä ja organisaation strategisista painopisteistä 

ja tavoitteista. 

 

 

1.2 Toimeksiantaja  

 

Toimeksiantajana opinnäytetyössä toimii OP Ryhmän keskusyhteisö, OP Osuuskunta. OP 

Ryhmä tarjoaa asiakkailleen monipuolisesti pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalveluita. OP 

Ryhmän muodostavat 137 osuuspankkia ja niiden omistama keskusyhteisö OP Osuus-

kunta tytär- ja lähiyhteisöineen, mitä kutsutaan myös Keskusyhteisökonserniksi.  

Ryhmässä työskentelee yli 12 000 henkilöä ja ryhmän toiminta perustuukin yhdessä teke-

miseen ja menestyksen jakamiseen niin asiakkaiden- kuin myös työntekijöiden välillä. (OP 

2020b.) Varsinainen toimeksiantaja on OP:n Assistentti- ja tukipalvelut -palvelualue, joka 

tarjoaa keskitettyjä palveluja koko Keskusyhteisökonsernille. 
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OP panostaa organisaationa voimakkaasti työntekijöiden hyvinvointiin ja yksi keino siihen 

on tiimityöskentelyn kehittäminen. Organisaation yksi tärkeimmistä strategisista painopis-

teistä vuonna 2020 oli erinomaisen työntekijäkokemuksen luominen. (OP Ryhmä 2020a.) 

Psykologinen turvallisuus on vahvasti sidottu työntekijäkokemukseen, sillä avoimessa ja 

turvallisessa työtiimissä jäsenet kokevat tulevansa kuulluiksi ja kunnioitetuiksi. Luottamus 

syntyy tiimin keskinäisen vuorovaikutuksen kautta, jossa jokainen tiimin jäsen saa toteut-

taa itseään, eikä ketään syrjitä tai vähätellä. (Sarkkinen 2019.) Psykologisesti turvallisessa 

tiimissä työntekijäkokemus koetaan positiivisempana kuin tiimissä, jossa ei uskalleta olla 

omia itsejään ja pelätään omien mielipiteiden ja kokemusten jakamista. Etenkin etätyö-

aikoina työhyvinvoinnin sosiaalinen osuus muodostuu pelkästään vuorovaikutuksesta työ-

kavereiden ja tiimin kesken etäyhteyden välityksellä. Tiimin korkea psykologinen turvalli-

suus voi laskea kynnystä olla yhteydessä työkavereihin. Näin ollen turvallisuuden tunne 

voidaan kokea etätyössä vieläkin suurempana tekijänä hyvän työntekijäkokemuksen kan-

nalta. 

 

 

 

1.3 Keskeiset käsitteet 

 

Tässä kappaleessa käydään lyhyesti läpi opinnäytetyön keskeiset käsitteet. Opinnäyte-

työssä keskeisiä käsitteitä ovat psykologinen turvallisuus, tiimityö, assistenttitiimit, palau-

tekulttuuri, etätyö ja liikkuva työ.  

 

Psykologinen turvallisuus on yksilön tunne siitä, että voi olla oma itsensä pelkäämättä tuo-

mituksi tulemista. Psykologinen turvallisuus tiimissä näyttäytyy avoimena luottamuksena 

tiimin jäsenten kesken ja rohkeutena olla eri mieltä asioista, sekä ilmaista itseään turvalli-

sessa ilmapiirissä. Se kuvaa ihmisten käsityksiä ihmisten välisten riskien ottamisen seu-

rauksista tietyssä yhteydessä, kuten työpaikalla. (Rozovsky 2015, Edmondson & Lei 

2014, 24.) Turvallinen ilmapiiri ei aina tarkoita ”tuttua ja turvallista”, jossa asiat tehdään 

saman kaavan mukaan vuodesta toiseen. Sen tarkoituksena ennemminkin on, että uskal-

letaan kokeilla uusia menetelmiä ja että tiimin jäsenet rohkenevat tuoda matalalla kynnyk-

sellä esiin uusia ajatuksia ja näkemyksiä. (Ratsula & Viljanen 2020.)  

 

Tiimityöllä tarkoitetaan ryhmää ihmisiä, jotka työskentelevät keskenään vuorovaikutuk-

sessa tiimissä ja joilla on yhteinen tehtävä ja tavoitteet. Tiimi edustaa joukkoa arvoja, jotka 

kannustavat kuuntelemaan, vastaamaan rakentavasti muiden ilmaisemiin näkemyksiin ja 

tarjoamaan tukea sekä tunnustusta muiden jäsenten saavutuksista. Tiimityössä jäsenillä 
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on mahdollisuus suunnitella itse työtään annettujen reunaehtojen sisällä. (Tilastokeskus, 

Katzenbach & Smith 2008, 4–5.) 

  

Assistenttitiimit koostuvat yksittäisistä assistenteista, jotka on yhdistetty tiimeiksi palvele-

maan organisaation suurempia kokonaisuuksia. Assistenttitiimi koostuu työntekijöistä, 

joilla on yhteinen päämäärä, tavoite ja vastuu tavoitteen toteutumisesta. Assistenttitiimissä 

hyödynnetään jokaisen tiimin jäsenen osaamista ja yhteistyöllä saavutetaan hyviä tuloksia 

ja laajempaa palvelua isommille kokonaisuuksille. Assistenttitiimistä vastuussa on esi-

mies, joka toimii tiiminvetäjän roolissa ja tuntee hyvin johdettaviensa työtehtävät. (Hyytiä 

2014, Rytikangas 2011, 128.)  

 

Palautekulttuurilla tarkoitetaan palauteviestintää, jota käytetään organisaatiossa ja tiimissä 

jäsenten välillä. Palautekulttuurilla edistetään työntekijöiden keskinäistä vuorovaikutusta ja 

sen kautta tulosten parantamista ja työkäytäntöjen tehostamista. (Namazie 2019.)   

 

Etätyö on työtä, jota tehdään fyysisen organisaation rakennuksen tai toimiston ulkopuo-

lella. Automaatioteknologian ansiosta monet toimistotyöntekijät voivat suorittaa työnsä esi-

merkiksi kotona tai mökillä. Kokoukset, kahvitteluhetket ja tiimipalaverit tapahtuvat etä-

työskentelynä verkon välityksellä ja fyysisten kohtaamisten sijaan työkavereiden kanssa 

yhteyttä pidetään tietokoneen kautta. Etätyölle olennaista ovat siis ajasta ja paikasta riip-

pumattomat työjärjestelyt. (Tilastokeskus.) 

 

Liikkuva työ tarkoittaa lähes samaa asiaa kuin etätyö. Liikkuvassa työssä työntekijä työs-

kentelee paikasta riippumattomasti merkittävän osan työajastaan muualla kuin organisaa-

tionsa työpisteessä. Liikkuvaa työtä voidaan tehdä myös työmatkoilla, junissa, busseissa 

tai matkustaessa eri maissa. (Sanastokeskus TSK.) 
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2 Assistentin työn merkitys ja palautekulttuuri 

 

Tässä kappaleessa käydään läpi assistentin keskeisiä työtehtäviä, työn nykypäivää, tule-

vaisuutta ja haasteita sekä assistentin työtä tiimissä. Kappaleen viimeisessä osassa kes-

kitytään palaute- ja auttamiskulttuurin merkitykseen tiimeissä ja niiden vaikutukseen työn 

tekemisessä ja työilmapiirissä.  

 

 

2.1 Assistentin työn nykypäivä, tulevaisuus ja haasteet  

Assistentin tehtävä on ollut kautta aikojen olla toimiston moniosaaja ja toimia avustavana 

henkilönä niille, jotka ovat johtavassa asemassa. Toimiessaan johtajien avustajana, assis-

tentti työskentelee luottamushenkilönä, jonka takia työssä oma-aloitteisuutta on aina pi-

detty yhtenä tärkeimmistä ominaisuuksista. Assistentin odotetaan olevan palveluhenkinen 

ja aloitekykyinen. Organisointikykyä ja erilaisten ihmisten kanssa toimeen tulemista pide-

tään tärkeinä ominaisuuksina työssä. (Tuorinsuo-Byman 2008, 14–16.) 

 

Assistenttinimike alkoi syrjäyttää sihteeri nimikettä jo lähes 30 vuotta sitten, koska tehtä-

vänimikkeellä haluttiin kuvastaa työtasossa tapahtuneita muutoksia. Vuonna 1994 Helsin-

gin Sihteeriopistossa tehtiin HSO-sihteeriharjoittelijoiden avulla haastattelututkimus, jossa 

selvitettiin työnantajien näkemyksiä sihteerin työstä, vaatimuksista ja tulevaisuudesta. As-

sistentin todettiin olevan työtiimin tasavertainen jäsen ja assistentilla on oma erikoisalu-

eensa ja itsenäiset työtehtävät. (Pirhonen 1997, 61–62.) Assistentin ja johdon assistentin 

voidaan kuvata myyvän organisaation imagoa, joten on tärkeää osata oman organisaation 

tarjonnan asiantunteva esittely sekä asiakkaan asiantunteva kohtaaminen. Jos taas assis-

tentti toimii pienemmässä organisaatiossa koko yksikön assistenttina, hänen välitön läsnä-

olonsa on työyhteisössä erityisen tärkeä. Tässä tilanteessa assistenttia pidetään työyhtei-

sön sydämenä ja assistentin on oltava tavoitettavissa lähes koko ajan. (Vuori & Siivonen 

2009, 39–40.) 

 

Kautta aikojen assistentin työ on ollut avustamista ja muiden työn tukemista. Helsingin sa-

nomat julkaisi artikkelin ”näkymättömistä” ammateista, joissa työntekijät kokevat, etteivät 

muut välttämättä huomaa heidän työtään. Tässä assistentit kokivat, että heidän työnsä jää 

muiden varjoon ja he kokivat ammatin olevan ajoittain näkymätön. Tätä voidaan kokea 

etenkin työyhteisöissä, joissa assistentti työskentelee organisaation ainoana assistenttina. 

Assistentin työ ei kuitenkaan ole itsestäänselvyys, vaikka työn tulosta on välillä vaikea 

nähdä. Assistentin työ on vaativaa asiantuntijatyötä ja työ on tärkeää, sillä se pitää organi-

saation pyörät pyörimässä ja mahdollistaa organisaation johtavien henkilöiden sujuvan 
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työnteon ja näin ollen tuloksien syntymisen. (Pajuriutta 2021, Tuorinsuo-Byman 2008, 

124–125.)  

 

Assistentin työnkuva on laaja ja siihen voi kuulua esimerkiksi toimistopalveluiden ja vies-

tintätehtävien hallinta, ajanvaraukset, sähköpostin käsittely, kokoustoiminnat, sisäiset han-

kinnat sekä henkilöstöasioiden hoito. Työtehtävät ovat monipuolisia ja ne vaihtelevat orga-

nisaation koon ja toimipaikan mukaan. Isoissa organisaatiossa, kuten OP:lla, assistentit 

toimivat usein tiimeissä tietyillä osastoilla. Silloin assistentin tehtäviin kuuluu johtajien ka-

lenterihallinta, toimeksiantojen hoito, esitysmateriaalien valmistelu ja laatiminen sekä tiimi-

työtehtävät laajemmissa projekteissa. Yleensä assistentin työhön vaaditaan aiemman 

opistotason tai nykyisen ammattikorkeakoulutason tutkinto. (Leppälä 2012.)  

 

Assistentin työtä on muuttanut viimeisten vuosien aikana COVID-19-pandemian myötä 

etätyöskentelyyn siirtyminen ja sitä myöten vieläkin vahvemmin työn digitalisoituminen. 

Assistentti on aina ollut itsenäinen, mutta itseohjautuvuus on tullut entistä vahvemmin 

osaksi assistentin arkea etätyön myötä. Tässä voidaan puhua myös työn rikastumisesta, 

joka tarkoittaa työntekijälle annettua vapautta aikatauluttaa työtään ja päättää työmenetel-

mistä itsenäisesti. Työntekijä itse voi päättää, missä järjestyksessä työt hoidetaan ja mil-

loin ne aloitetaan eikä tätä seurata jatkuvasti. Assistentti hallitsee suuremmat kokonaisuu-

det työskennellessään johtajan apuhenkilönä ja tämä tuo vastuuta sekä itseohjautuvaa ja 

ennakoivaa toimintaa työhön. (Kauhanen 2012, 50–53.) Tulevaisuudessa assistentin odo-

tetaan olevan yhä luovempi ja työ perustuu entistä enemmän ihmisten väliseen vuorovai-

kutukseen. Assistentin tulee työssään myös toteuttaa onnistuneesti yrityksen strategiaa. 

(Karjalainen 2013, 15.) 

 

Yhä kiihtyvä digitalisaatio on jo vaikuttanut suuresti assistentin työhön. Tulevaisuudessa 

assistenttityön haasteeksi voivat muodostua teknologian kehityksen myötä virtuaalisihtee-

rit ja tekoälyt, jotka ovat yhdistettynä verkkoon. Jo nyt suuret yritykset, kuten Google, 

Amazon, Apple ja Microsoft ovat kehittäneet käyttäjää helpottavia apuvälineitä, jotka toimi-

vat virtuaalisina sihteereinä. Verkosta löytyy myös lukemattomia määriä ihmisten tuotta-

mia digitaalisia assistenttipalveluita. (Aro 2018, 179–180, Lehterikorpi 2017.) Merkittävät 

kehitysharppaukset teknologiassa ja automaatiossa voivat tulevaisuudessa korvata osan 

assistentin nykyisestä työstä, mutta työnkuvan muuttuessa assistentin työhön jää entistä 

enemmän aikaa luovan ja ihmisläheisen puolen kehittämiseen tiimeissä yhteistyön kautta. 

Tiimissä avoimen vuorovaikutuksen kautta voidaan päästä ratkaisuihin, joihin ei pelkällä 

tekoälyllä päästä. Tämän takia tulevaisuudessa tiimin merkitys korostuu entistä vahvem-

min, sillä yksittäisen ihmisen on vaikeaa olla tekoälyä viisaampi. (Tirkkonen 2019.) 
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2.2 Assistentin työ etätyönä 

Assistenttityön perinteiset toimintamallit ovat vahvasti muutoksessa. Perinteisillä toiminta-

malleilla tarkoitetaan toimistossa työskentelyä, juoksevien toimistoasioiden hoitamista, 

esimerkiksi dokumenttien skannaamista, paperitöiden hoitamista ja johtajien avustamista 

paikan päällä. Etätyöhön siirtymisen kautta assistentille on kehittynyt paljon uusia tehtä-

viä, kuten digiapuna toimiminen johtajille, organisaatiomuutoksissa avustaminen, etäpala-

verien järjestäminen, digitaalisten sisältöjen tuottaminen ja sovellusten hyvä hallinta. Li-

säksi webinaarit ja koulutukset ovat yleistyneet ja monien sovellusten, kuten Microsoft 

Teamsin käyttö on lisääntynyt ja muuttanut muotoaan aiemmasta monipuolisemmaksi. 

Näin ollen assistentin digitaidot ovat väkisinkin kehittyneet. (Tuorinsuo-Byman 2008, 20–

23.)  

 

Yksi merkittävä etätyön tuoma mahdollisuus on toimia assistenttina henkilöille, jotka eivät 

välttämättä edes työskentele samassa kaupungissa. Johtajan assistenttina toimimiseen ei 

tarvita enää fyysistä läsnäoloa ja kommunikointia. Assistentin työ on ollut vahvasti kiinni-

tettynä toimistoon, mutta etätyöhön siirtymisen kautta on huomattu, ettei työ vaadi toimiak-

seen aina fyysistä toimistolla työskentelemistä. Edellä mainitun takia hyvän assistentin on 

kehitettävä itseään yhä enemmän ja pysyttävä ajan tasalla kaikista etätyön ja työn uudis-

tumisen kautta tulleista muutoksista. Lisäksi etätyössä on todella tärkeää, että organisaa-

tion sisäiset käytännöt etätyön suhteen ovat selkeitä ja ennalta sovittuja, sillä myös kom-

munikoinnin rooli korostuu merkittävästi. (Uusikumpu 2020.) 

 

Sähköinen dokumentointi ja sähköiset allekirjoitusmahdollisuudet ovat siirtäneet assisten-

tin työtä aiempaa paperittomampaan työhön, joka ei vaadi toimistoa toimiakseen. Assis-

tentit ovat siirtyneet liikkuvaan työhön, mikä oli ennen usein mahdollista vain toimiston 

muille työntekijöille. Se on tuonut osaltaan assistentille haasteita, mutta myös paljon mah-

dollisuuksia. (Uusikumpu 2020.) Liikeviestintä on muuttunut huomattavasti ja muuttuu yhä 

enemmän etätyön myötä. Viestintä, kuten tilaukset ja tilausvahvistukset tapahtuvat yhä 

enemmän verkon välityksellä sähköpostitse ja valmiit sähköiset lomakkeet ja tietokannat 

ovat tulleet paperiversioiden korvikkeiksi. Etätyön mahdollisuutta assistentin työssä pide-

tään suurena positiivisena muutoksena, mutta kaikki muutokset eivät välttämättä ole vain 

positiivisia.  Assistentin työstä on tullut täysin tietokoneriippuvaista, mikä voi johtaa tieto-

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

 

Organisaation sisäisten ja ulkoisten sidosryhmien merkitys on muuttunut palvelujen säh-

köistymiseen siirtymisen kautta. Assistentin työ on sähköistymisen kautta kehittynyt myös 

digitaalisena apuna olemiseen. Näin ollen raja ulkoisten helpdeskien ja assistentin välillä 
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on häilyvä. Assistentin työ on sähköistymisen myötä muuttunut entistä nopeampana 

apuna olemiseen ja tämä voi luoda painetta assistentille, sillä työ on silti tehtävä tarkasti ja 

huolellisesti. Nämä suuret muutokset ovat luoneet psykologisen muutosvaateen perintei-

selle assistenttityölle. (Vuori & Siivonen 2009, 20–21.) 

 

Assistentin työssä tärkeitä ominaisuuksia ovat järjestelmällisyys ja kyky priorisoida asioita. 

Ennen etätyöhön siirtymistä ja digitalisaation vahventumista, työn tekemisen tahti saattoi 

olla nykyistä hitaampaa. Nykypäivän työssä priorisointi on entistä tärkeämpää palveluiden 

siirryttyä sähköiseen muotoon. Etätyön riskinä voi olla työn liika kuormittaminen, jos työn 

ja vapaa-ajan raja haalistuu. Assistentin työ on monimuotoista ja työhön voi liittyä monen 

eri asian samanaikaista suorittamista. Riskinä on, että sähköpostia vilkuillaan vapaa-ajalla 

ja työasioita hoidetaan pienemmällä kynnyksellä työajan ulkopuolella. Työympäristö on 

siirtynyt kotiin ja tietokone voi olla saatavilla helpommin kuin toimistossa. Myös liian ison 

työtaakan ottaminen omalle vastuulle voi tapahtua häilyvästi ja työtilanteen rauhoittaminen 

voi vaatia erityistä kurinalaisuutta työntekijältä. (Järvinen 2017.) 

 

 

2.3 Assistentin työ tiimissä 

Isoissa organisaatioissa resurssien keskittämiseksi ja sitä kautta tehokkaamman palvelun 

takaamiseksi yksittäiset assistentit on usein yhdistetty tiimeiksi, jotka yhdessä palvelevat 

suurempia kokonaisuuksia. Työorganisoinnin kannalta on hyödyllistä muodostaa tiimejä 

työntekijöistä, jotka tekevät samantapaista työtä. Tiimi koostuu joukosta ihmisiä, joilla on 

yhteinen päämäärä, tavoite ja vastuu tavoitteen toteutumisesta. (Ahonen 2014, Kauhanen 

2012, 52.)  

 

Hyvän tiimin tavoitteet ohjaavat työskentelyä ja toimintaa. Yhteisen ymmärryksen luomi-

sessa tärkeää on avoin keskustelu tavoitteista ja niihin pääsemisestä. Tiimissä johtajuutta 

tarvitaan tavoitteiden sopimiseen, sitouttamiseen ja tavoitteiden toteutumisen arviointiin. 

(Ristikangas & Ristikangas 2010, 218.) Ero hyvän ja huonon tiimin välillä ilmenee tiimin 

keskinäisestä kommunikaatiosta. Hyvin suoriutuvissa tiimeissä jäsenillä on selkeästi pa-

rempi yhteys toisiinsa ja keskustelu on avoimempaa kuin heikommin suoriutuvissa tii-

meissä. Huonosti suoriutuvissa tiimeissä tiimin jäsenet keskittyvät puhumaan enemmän 

omista näkökulmistaan ja yrittävät saada niitä läpi kuuntelematta toisten mielipiteitä. On-

gelma on se, että tällaisissa tiimeissä voidaan helposti jumiutua negatiiviseen kierteeseen 

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

 

Turvallisen tiimin tiimiäly on tärkeää organisaatiossa, jossa halutaan kehittää toimintaa ja 

oppia uusia menetelmiä tehokkaasti. Tiimiäly tarkoittaa ryhmän kaikkien jäsenten kykyjen 
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ja tiedon hyödyntämistä yhteiseen käyttöön tavoitteiden saavuttamiseksi. Tämän johdosta 

tiimissä työskennellään tehokkaammin ja ratkaistaan yhdessä monimuotoisempia ongel-

mia kuin yksilö kykenisi yksin. Lisäksi työntekijät oppivat tiimissä enemmän muiden jäsen-

ten ja vuorovaikutuksen kautta ja se lisää myös työntekijän työtyytyväisyyden tunnetta. 

(Tirkkonen 2019.)  

 

Assistentin työ tiimissä vahvistaa yksilön osaamista ja kehittymistä entistä paremmaksi 

monitietäjäksi ja johtajien arjen helpottajaksi. Tiimissä työskentely mahdollistaa ketterän ja 

tehokkaan yhdessä oppimisen ilmapiirin, jossa uuden ideointi ja luovuus mahdollistuvat ja 

tiimin jäsenet pääsevät jakamaan työlle tärkeää tietoa toisilleen. Lisäksi tiimejä voidaan 

tarvittaessa nopeasti koota ja muuttaa sekä niille on helppoa antaa uusia tavoitteita ja teh-

täviä. Tiimit sopeutuvat usein yksilöä nopeammin muutoksille ja siten kestävät niitä yksilöä 

paremmin. Assistenttitiimeissä pystytään myös hyödyntämään jäsenien eri osaamisalueita 

ja kierrättää erityisosaamista, mikä on tärkeää, sillä työssä tulee jatkuvasti hiljaista tietoa 

ja uusia tehtäviä opittavaksi. (Rytikangas 2011, 128–131.) Tulevaisuudessa on hyvinkin 

mahdollista, että assistentit muodostavat yhä enemmän tiimejä, sillä assistenttitiimeissä 

tiedon jakaminen lisääntyy, sijaisuuksia on helpompi järjestää sekä tiimille voidaan antaa 

laajempia työkokonaisuuksia. (Hyytiä 2014.) Assistentin työ tiimissä mahdollistaa toiminta-

tapojen yhtenäistymisen ja hiljaisen tiedon levittämisen. Osaamisen kehittäminen on yhä 

tärkeämpää muuttavassa maailmassa ja tiedon välittäminen toisille tiimin jäsenille on suu-

ressa roolissa nykypäivänä.  

 

Organisaation yksi tärkeimmistä tehtävistä on strategian toteuttaminen ja siinä viestintä on 

tärkeässä roolissa. Strategisesti assistentit ovat organisaatiolle tärkeitä viestintälinkkejä 

johdon ja muun henkilöstön välillä. Johdon assistentin roolit ovat tärkeimpiä linkkejä orga-

nisaation eri ryhmien, alayksiköiden, toimintojen ja tasojen välisessä tiedonkulussa. 

Vaikka kommunikaatiotavat, -kanavat ja -välineet muuttuvat, strateginen viestintä organi-

saatioiden sisällä perustuu edelleen pääosin hierarkisiin ja toiminnallisiin rakenteisiin. Rat-

kaisuna on kannustaa, hyväksyä ja tehdä näkyväksi toimijoiden välinen epävirallinen vuo-

rovaikutus strategiaprosessissa. (Kärnä 2016a, 112–113.) 

 

Strategiatyössä tarvitaan assistentin osaamista, kuten organisointia, viestintää, koordi-

nointia, projektin hallintaa, aikatauluttamista ja tilaisuuksien järjestämistä. Assistentit saat-

tavat kuitenkin vähätellä osaamistaan, vaikka strategiatyössä olisi hyvin tärkeää tiedostaa 

oma potentiaali, jotta sitä saataisiin hyödynnettyä mahdollisimman tehokkaasti. Assistent-

tien tiimiytymisen avulla tätä potentiaalia voidaan saada paremmin näkyviin ja se voi vah-

vistaa assistentin luottamusta itseensä turvallisen tiimin kautta. Assistenttitiimissä voidaan 

jakaa paljon hyödyllistä tietoa sekä antaa tärkeitä oppeja muille tiimin jäsenille ja sitä 
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kautta assistentin strateginen identiteetti pystyy kehittymään. Assistentin on tärkeä tuntea 

strategia, sillä se mahdollistaa asioiden ennakoinnin ja vähentää turhien virheiden teke-

mistä. Organisaation strategian tunteminen voi olla etenkin uransa alussa oleville nuorille 

assistenteille haastavaa. Näin ollen tiimeissä tieto välittyy kokeneemmilta assistenteilta 

kokemattomammille, sillä he ovat uransa aikana olleet tekemisissä strategian kanssa. 

(Kärnä 2016b.) 

 

 

2.4 Palaute- ja auttamiskulttuuri tiimeissä 

Yksi merkittävä tekijä hyvissä tiimeissä on toimiva palautekulttuuri. Onnistuneeseen pa-

lautetilanteeseen vaikuttavat palautteen todenmukaisuus, arvostava ja kunnioittava vuoro-

vaikutus ja tiimin keskinäinen luottamus. Palautteen tulisi perustua faktoihin ja keskittyä 

henkilön tekemisiin eikä siihen millainen henkilö luonteeltaan on. Palautteen antajan tulisi 

keskittyä palautteenantotilanteessa äänensävyyn, kehonkieleen, palautteen perusteluihin 

ja siihen, missä tilanteessa on oikea aika antaa palautetta. Myös kuunteleminen ja ym-

märtäminen ovat tärkeässä asemassa palautekulttuurissa. Palautekulttuuri kulkee käsi kä-

dessä psykologisen turvallisuuden kanssa, sillä turvallisessa tiimissä palautetta on hel-

pompi antaa ja ottaa vastaan. (Ahonen 2014, Järvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 79.) 

 

Palautekulttuuri mahdollistaa kehitystä ja se tulisi nähdä laajana alustana, johon organi-

saation vuorovaikutuskulttuuri pohjautuu. Hyvässä palautekulttuurissa saadaan aikaan toi-

mintaa, jossa on hyväksyttyä pohtia asioita laajemmin ja syvemmin. (Järvinen, Rantala & 

Ruotsalainen 2014, 76-79.) Hyvin annettu ja vastaanotettu palaute luo tiimin keskuudessa 

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja se mahdollistaa yksittäisen työntekijän suorituskyvyn para-

nemisen tiimityössä. Hyvän palautteen ydin on aikeiden ymmärtäminen sekä empaatti-

suus ja tulevaisuuteen keskittyminen – ei menneisyyden tapahtumien syyllistäminen. Tun-

teet ja sen hetkinen itseluottamus voivat myös vaikuttaa palautteen vastaanottajan tulkin-

taan. Hyvä palaute auttaa työntekijää kehittymään ja lisäämään motivaatiota ja innostusta 

työhön. (Namazie 2019, Kraut, Yarris, & Sargeant 2015.)   

 

Palaute on työssä välttämätöntä kasvun, kehityksen ja parantamisen kannalta sekä se luo 

polun jatkuvaan oppimiseen ja innovointiin. (Thorpe n.d.) Myönteistä palautetta voi olla 

helpompaa antaa, mutta korjaava ja rakentava palaute on elintärkeää työyhteisössä kehi-

tyksen kannalta. (Mälkiä 2019.) Rakentava palaute jo terminä viestii, että rakennetaan jo-

tain uutta yhdessä. Se on henkilölle annettavaa kannustavaa suullista palautetta, joka aut-

taa löytämään ratkaisuja työntekijän mahdollisiin kehittymiskohteisiin. (CFI Institute n.d.) 

Korjaava palaute mahdollistaa vanhoista tavoista pois oppimisen ja sitä myöten uuden op-

pimisen ja omaksumisen. Korjaava palaute voi olla tärkeä ja merkittävä asia työntekijälle 



 

 

12 

ja jopa palvelus, sillä siitä työntekijä oppii ja kehittyy. Se myös tarkoittaa sitä, että palaut-

teen antaja on ajatellut tilannetta ja kiinnostunut tukemaan toista eteenpäin työssä ja kehi-

tyksessä. (Pajunen 2019, Ristikangas & Ristikangas 2010, 238.)  Kun palautteen vastaan-

ottaja tuntee olonsa turvalliseksi tiimissä, on helpompaa kuunnella ja oppia virheistään 

eikä nolostua ja ahdistua palautteenantotilanteesta. (Mälkiä 2019.) Kehittäviä palautetyyp-

pejä on useita, joista tärkeimmät esitetään kuvassa 1. 

 

 

 

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

 

Työyhteisössä usein ajatellaan, että palautetta saadaan ainoastaan omalta esimieheltä. 

Tämä ajatus on kuitenkin haitallinen, sillä siinä unohtuu yksilön oma vastuu ja panos pa-

lautekulttuurin edistämiseen. Yksi hyvä keino palautteen saamiseen muilta ja sitä kautta 

avoimen ilmapiirin luominen on antaa itse palautetta muille tiimin jäsenille. Näin muut voi-

vat ottaa mallia ja avoimuus sekä luottamus tiimissä kasvaa. Palautetta voi myös suoraan 

pyytää tiimin jäseniltä ja on tärkeää ottaa myönteisesti sitä itse vastaan, jotta palautetta 

uskalletaan jatkossakin antaa. Palautteen vastaanottaminen voi olla vaikeaa, mutta sitä 

taitoa voi ja kannattaa harjoitella. (Pajunen 2019, Järvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 

82.) 

 

Ihmiset suhtautuvat eri tavoilla palautteeseen ja palautteen antoon. Jotkut ovat avoimem-

pia, eivätkä pelkää saada tai antaa palautetta. Jossain kulttuureissa taas hierarkiaa arvos-

tetaan enemmän ja sellaisissa paikoissa palautteenantotilanteet voivat olla työntekijälle 

pelottavia ja epämukavia kokemuksia. Monissa organisaatioissa kuitenkin ymmärretään 

Palautetyypit

Faktoihin 
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keskittyvä palaute
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palautekulttuurin tarve, mutta ei välttämättä tiedetä miten luoda se tehokkaaksi ja toimi-

vaksi. Tämän seurauksena työntekijöiden äänet voivat jäädä kuulematta ja työntekijöiden 

suorituskyky ja työtyytyväisyys voivat heikentyä. Tähän ratkaisuna on säännöllinen ja hy-

vin annettu palaute. Tämän vuoksi kuunteleminen ja äänen antaminen työntekijälle on 

elintärkeää organisaatiossa. (Namazie 2019.) 

 

Avoimen palautteen kulttuurissa työntekijät kokevat, että heidän näkemystään arvostetaan 

ja heidän palautteillaan on todella vaikutusta. Nämä työntekijät ovat tyytyväisempiä orga-

nisaatioon ja omaan työhönsä ja ovat siten sitoutuneita ja motivoituneita. Kun yksilön mo-

tivaatio ryhmässä olemiseen paranee palautteen myötä, myös luottamus ja turvallisuus 

tiimissä paranee ja viihtyvyys lisääntyy. Organisaatiolle yksi tärkeimmistä menestyksen 

osa-alueista ovat sitoutuneet työntekijät, sillä he todennäköisimmin pysyvät yrityksessä 

pidempään, mikä vähentää heidän korvaamisestaan syntyviä henkilökustannuksia. Hyvä 

ja avoin palautekulttuuri organisaatiossa ei siis vaikuta ainoastaan työntekijään, vaan se 

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

 

Myös auttamiskulttuuri on vahvasti yhteydessä palautekulttuuriin. Auttamiskulttuuri tii-

missä tarkoittaa avointa ilmapiiriä, jossa apua on saatavilla ja tiimin jäsenet auttavat toisi-

aan tasavertaisesti. Auttamiskulttuuri on tiimin toiminnassa merkittävässä roolissa, mutta 

se jää myös usein huomioimattomaksi asiaksi työssä. Siitä ei ole välttämättä kirjallisia oh-

jeita eikä sitä ole määritelty työtehtävään, mutta tiimin tasalaatuisen tuloksen saavutta-

miseksi tämä on hyvin merkittävää. Työntekijät saattavat tarvita apua esimerkiksi työtilan-

teissa, jotka ovat heidän vahvuusalueidensa ulkopuolella. Tällöin on tärkeää, että kysei-

sessä asiassa taitava työntekijä auttaa, jolloin korkea osaaminen välittyy myös toisen yksi-

lön työn lopputulokseen. (Perlow & Weeks 2002.) 

 

Auttamiskulttuuria kannustaa se, että auttamisesta ja yhteistyöstä palkitaan koko tiimiä, 

sen sijaan että seurataan pelkästään yksilön tuloksia ja palkitaan yksilöä. Jos ainoastaan 

seurataan yksilön tuloksia ja palkitaan yksilöä, se voi johtaa siihen, että kynnys muiden 

auttamiseen nousee. Tämä johtuu siitä, että tällaisessa tilanteessa tiimissä jäsenet kilpai-

levat keskenään ja haluavat saada itse parhaimmat mahdolliset tulokset. Tässä on uh-

kana tiimityön tuloksien ja psykologisen turvallisuuden tunteen heikentyminen sekä puut-

tuva halukkuus ajatella toisen näkökulmasta asioita, sillä huomio on vain omissa tavoit-

teissa. (Perlow & Weeks 2002, Ristikangas & Ristikangas 2010, 215, Rozovsky 2015.) 
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3 Psykologisen turvallisuuden merkitys 

 
Tässä kappaleessa käydään tarkemmin läpi psykologisen turvallisuuden vaikutusta yksi-

löön sekä sen merkitystä ja ilmenemistä tiimissä ja organisaatiossa. Lopuksi tutkitaan psy-

kologisen turvallisuuden edistämistä tiimeissä sekä etätyön vaikutusta psykologiseen tur-

vallisuuteen. Psykologinen turvallisuus on yksilön tunne siitä, että kokee olonsa turval-

liseksi ja uskaltaa olla oma itsensä pelkäämättä, että luottamusta käytetään väärin. Yksilö 

uskaltaa tällaisessa tilanteessa helpommin ottaa riskejä ja tuoda esiin omia ajatuksiaan 

sekä olla haavoittuvainen toisten edessä. (Rozovsky 2015.) Työssä psykologisen turvalli-

suuden ilmapiirillä tarkoitetaan organisaation käytäntöjä ja menetelmiä, jotka ohjaavat ja 

tukevat avointa ja luotettavaa vuorovaikutusta. Siinä työntekijöiden on turvallista puhua il-

man, että heitä hylätään tai rangaistaan. (Baer & Frese 2003.)  

 
3.1 Psykologisen turvallisuuden vaikutus yksilöön  

 

Organisaatiotutkijat alkoivat tutkia psykologista turvallisuutta jo 1960-luvulla. Psykologisen 

turvallisuuden luonteen ja siihen vaikuttavien tunnistettavien tekijöiden ymmärtämiseen on 

käytetty suuri määrä käsitteellistä ja empiiristä työtä. Vuonna 1965 MIT:n professorit Ed-

gar Schein ja Warren Bennis julistivat, että psykologinen turvallisuus on välttämätöntä, 

jotta ihmiset tuntevat olonsa turvalliseksi ja siten kykenevät muuttamaan käytöstään muut-

tuvan organisaation myötä. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa sen, että henkilöiden 

oppimisahdistus ja puolustuskannalla oleminen lievenevät. (Edmondson & Lei 2014, 24–

25.)  

 

Myönteisessä ja turvallisessa ilmapiirissä ihmisten on todettu olevan älykkäämpiä kuin pe-

lon ilmapiirissä. Turvallinen ja myönteinen sosiaalinen tilanne laajentaa toimintaa ja ajatte-

lua ja näin saavuttaa myös mahdollisuuksia kehitykseen. Näissä tilanteissa asioita osa-

taan ajatella itselle vieraasta näkökulmasta ja voidaan saavuttaa uudenlaisia oivalluksia. 

Tutkimusten mukaan myönteisten ja tyytyväisten ihmisten selviytyminen vastoinkäymisistä 

ja vaikeista tilanteista on nopeampaa, sillä heillä on parempi vastustuskyky fyysisesti ja 

henkisesti. Tällaisessa tilanteessa vaikeat asiat ja uhat koetaan yleensä haasteina ja ne 

osataan siten ottaa paremmin vastaan eikä toimintakyky häviä tai ihminen lamaannu. 

(Ruutu 2020.) Pelon ilmapiiri taas on todella haitallinen, sillä jos työntekijät pelkäävät tart-

tua uuteen ei saada tuloksia aikaan. Pelon ilmapiirissä, jossa kukaan ei uskalla olla eri 

mieltä asioista, on riski, että työ jää perustasolle. Työn psykologisen turvallisuuden puut-

teella on merkittäviä vaikutuksia myös liiketoimintaan. Kun työntekijät eivät halua puhua 
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asioista, jotka eivät organisaatiossa toimi on vaarana, ettei työ eikä työntekijä pysty kehit-

tymään tai kasvamaan. (Center for Creative Leadership 2020.) Lisäksi työntekijälle voi 

jäädä ajatus, että tehdään vain työt mitä osataan eikä puututa muihin asioihin, jotta ei saa-

taisi huonoa palautetta. Psykologisesti turvallisessa työympäristössä ihmisten välinen 

pelko minimoidaan, jotta tiimi- ja organisaatiosuorituskyky voidaan maksimoida. Se vah-

vistaa myös yksilön organisaatioon sitoutumista ja luo tyytyväisyyttä työntekijälle. (Yli-Kai-

tala & Toivainen 2021.)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 2. Psykologisen turvallisuuden hyödyt yksilölle (mukaillen Ruutu 2020, Edmondson 

& Lei 2014, 24–25.) 

 

Kuvassa 2 on koottu merkittävimmät psykologisen turvallisuuden hyödyt yksilölle. Psyko-

logisella turvallisuudella on yksilölle fysiologisia ja henkisiä hyötyjä. Organisaation kan-

nalta nämä molemmat hyödyt ovat tärkeitä, sillä yksilön toiminnan ja ajattelun laajenemi-

nen ja älykkyyden kasvu voivat tuoda organisaatiolle uusia kehittäviä käytäntöjä ja inno-

vaatioita. Fyysisten ja henkisten sairauksien ehkäisy sekä vastustuskyvyn kasvu tarkoit-

taa, ettei työntekijälle kerry sairaspoissaoloja ja näin sijaisuuksien kustannukset pysyvät 

matalina organisaatioissa. Työntekijän sitoutuminen, motivaation kasvu sekä uusien oival-

lusten syntyminen ovat tärkeitä organisaatioille, sillä jos työntekijät voivat huonosti, myös 

organisaatio voi huonosti eikä tuloksia synny. (Ruutu 2020, Edmondson & Lei 2014, 24–

25.) 

 

Parhaimmillaan sitoutunut työntekijä on motivoituneessa tilassa, joka syntyy, kun työnte-

kijä osallistuu työhönsä pelkäämättä kielteisiä seurauksia. (Frazier, Fainshmidt, Klinger, 

Psykologisen turvallisuuden hyödyt yksilölle 

Fysiologiset hyödyt Henkiset hyödyt 

• Turvallinen olo ja uskallus olla oma 
itsensä 

 
• Oppimisahdistuksen lieventyminen 

 
• Uusien oivallusten syntyminen 

 
• Nopeampi selviytyminen takapa-

keista 
 

• Sitoutuminen ja motivaation kasvu 
•  

• Toiminnan ja ajattelun laajeneminen 
 

• Älykkyyden kasvu 
 

• Vastustuskyvyn kasvu 
 

• Visuaalisen tarkkaavaisuuden laaje-
neminen 

 

• Fyysisten ja henkisten sairauksien 
ehkäisy 

 
• Laajempi sosiaalinen ajattelu 
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Pezeshkan, & Vracheva 2017.) Luova ajattelu, riskien ottaminen ja uusien innovaatioiden 

kehittäminen vahvistuvat psykologisesti turvallisessa työympäristössä. Korkea psykologi-

nen turvallisuus edistää toiminnan tehokkuutta, oppimista ja tuloksia sekä lisää työntekijän 

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 silmänliikkeet osoittavat laajempia 

hakumalleja, joissa kiinnitetään enemmän huomiota ensisijaisiin ärsykkeisiin. Positiiviset 

tunteet on yhdistetty kokeissa lisääntyneeseen vastaanottavaisuuteen uudelle tiedolle ja 

laajempaan sosiaaliseen ajatteluun, jossa ihmiset osoittavat enemmän mielikuvitusta ja 

tarkkaavaisuutta asioissa. Positiivisuus vaikuttaa myös suoraan työntekijöiden terveyteen, 

sillä positiivisilla tunteilla on suojaava vaikutus fyysisten ja henkisten sairauksien ehkäise-

miselle. Se myös nopeuttaa palautumista vastoinkäymisiltä työssä sekä ehkäisee sairas-

poissaolojen syntymistä. (Robertson & Cooper 2011, 47–49.)  

 
3.2 Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen tiimissä 

 

Psykologinen turvallisuus ilmenee työtiimissä vuorovaikutuksen avoimuutena ja kunnioit-

tavana suhtautumisena erilaisuuteen. Tällöin tiimin jäsenten erilaisuutta ei pidetä uhkana, 

vaan suurena voimavarana. Työntekijä, työtiimi ja organisaatio hyötyvät kaikki psykologi-

sen turvallisuuden aikaansaamasta työntekijöiden potentiaalin esille tulosta. (Puurtinen 

2020.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

Clark hyödyntää syvällisesti psykologiaa, filosofiaa, yhteiskuntatieteitä, kirjallisuutta ja 

omia kokemuksiaan osoittaakseen, kuinka johtavassa asemassa olevat voivat asettaa 

mallin työntekijöiden ihanteelliselle käyttäytymiselle. Kun johtajat kehittävät psykologista 

turvallisuutta, tiimit ja organisaatiot etenevät neljässä eri vaiheessa, jotka ovat kuvattuna 

taulukossa 3. Vaiheet ovat ryhmään kuuluminen, oppiminen, osallistuminen ja haastami-

nen. Työntekijöiden on ensimmäiseksi tärkeää tuntea olevansa mukana ja hyväksyttyjä, 

Psykologisen turvallisuuden neljä eri vaihetta 

3. Osallistuminen 2. Oppiminen 4. Haastaminen 
1. Ryhmään kuu-

luminen 
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jonka jälkeen he kokevat olonsa turvalliseksi ja ovat valmiina oppimaan ja osallistumaan 

ja lopuksi haastamaan tilanteita. (Clark 2019.) 

 

Menestyksekkäässä organisaatiossa pelkkien yksilöiden oppimista tärkeämpää on se, 

että tiimit oppivat nopeasti ja tehokkaasti uudet menetelmät ja käytännöt. Tiimit ovat orga-

nisaation yksi tärkeimmistä oppimisyksiköistä ja niissä tiedon jakaminen sekä tiimin si-

sällä, että tiimien välillä on tärkeää laajan oppimisen ja kehityksen kannalta. Hyvät yhteis-

työtaidot ja luottamus ovat perustana tiimityöskentelylle ja tiimioppimiselle. Psykologinen 

turvallisuus antaa työntekijälle mahdollisuuden tuntea olonsa turvalliseksi työssä kasvaak-

seen ja kehittyäkseen sekä suoriutuakseen tehokkaasti nopeasti muuttuvassa maail-

massa. (Edmondson & Lei 2014, 24–25.) 

 

Vaikka psykologisen turvallisuuden taso tiimissä on korkealla, ei se kuitenkaan tarkoita 

sitä, ettei ahdistusta tulevaisuudessa ole tai että kaikki tiimin jäsenet olisivat ylimpiä ystä-

viä keskenään. (Luukkala 2011, 207–212.) Erityisesti tiimeissä, joissa toimintatavat muut-

tuvat nopeasti ja tiimin jäsenet vaihtuvat, tarvitaan ketterää luottamusta, joka mahdollistuu 

psykologisen turvallisuuden kautta. Ketterä luottamus ei vaadi tiimin jäsenten vuosien tun-

temista, vaan se syntyy nopeasti tiimin keskinäisen käyttäytymisen kautta. Sen tarkoituk-

sena on luoda yhteistä pohjaa kokemukselle ja siinä tiimi käyttäytyy siten, kuin luottamus 

olisi aina ollut läsnä, vaikka jäsenet olisivatkin vieraita toisilleen. (Salmivaara, Martela & 

Heikkilä 2020.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 4. Yhteistyömallit (mukaillen Luukkala 2011, 208–209.) 

 

Jos jäsenten toimenkuvat ovat liian epämääräisesti määriteltyjä, eikä kukaan tiedä kenen 

vastuualueeseen tehtävät kuuluvat, saattaa tiimissä esiintyä hämmennystä. Tämä voi ai-

heuttaa väittelyä, jännittyneisyyttä ja epävarmuutta tiimin jäsenten välillä. Tiimissä toimiva 
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yhteistyömalli koostuu kolmesta tärkeästä asiasta: me-keskeisyydestä, sovittelukeskeisyy-

destä ja asiakeskeisyydestä, jotka on esitetty kuvassa 3. Me-keskeisyydessä sovitaan 

työnjaosta esimiehen johdolla. Sovittelukeskeisyydessä esimies ottaa tiimin jäsenten nä-

kemykset ja ajatukset huomioon tasavertaisesti. Asiakeskeisyydessä tietyt yhdessä sovi-

tut säännöt koskevat kaikki tiimin jäseniä tasapuolisesti. (Luukkala 2011, 208–209.) Tur-

vallisessa työtiimissä haastavat asiat ratkotaan yhdessä, mikä luo yhteenkuuluvuuden 

tunnetta ja kasvattaa luottamusta. (Aro 2018, 179–201.) Toimivassa tiimityöskentelyssä 

kaikki kolme yhteistyömallia näkyvät omalla tavallaan.  

 

Toimivassa tiimissä toisia autetaan ja monia työtehtäviä tehdään usein myös yhteistyön 

kautta. On silti hyvin tärkeää tietää oma työroolinsa sekä olla perillä muiden jäsenten työ-

tehtävistä, jotta työroolit säilyvät selkeinä muutostilanteissa. (Aro 2018, 179-201.) Tiimissä 

kaikki eivät välttämättä tee samaa työtä, mutta toisen tukeminen ja kiinnostus muiden 

työstä on tärkeää hyvän tiimihengen kannalta. Vaikka kaikki tiimin jäsenet eivät tiedä toi-

sensa työstä eivätkä voi fyysisesti auttaa ongelman ratkaisussa, psykologinen läsnäolo ja 

henkinen tuki auttavat tiimin jäseniä suoriutumaan haastavistakin tilanteista. Henkinen läs-

näolo korostuu etenkin etätyöaikana, sillä emme voi olla fyysisesti tiimikaverin vieressä tu-

kemassa vaikeassa tilanteessa, vaan se tapahtuu verkon välityksellä. (Edmondson 

2020a.) 

 

 

 

3.3 Psykologisesti turvallisen tiimin merkitys organisaatiossa 

  

Nykypäivän dynaamiset ja kilpailukykyiset ympäristöt ovat tehneet menestyksen kannalta 

välttämättömiä jatkuvia parannuksia oppimisen, muutoksen ja innovoinnin kautta. Nämä 

prosessit kehittyvät organisaation eri tasoilla, kun yksilöt ja ryhmät harjoittavat puhumista, 

yhteistyötä ja uusia kokeiluja. Tässä muutoksessa työntekijöiden odotetaan ottavan aiem-

paa aktiivisempaa roolia työssään, mikä on johtanut siihen, että organisaatiotutkijat ovat 

lähteneet tunnistamaan tekijöitä, jotka edistävät työntekijöiden halukkuutta ottaa riskejä ja 

sijoittaa energiansa työhön. Psykologinen turvallisuus on keskeinen tekijä oppimisen, or-

ganisaation muutoksen ja työntekijöiden sitouttamisen helpottamisessa. Edellä mainitun 

onnistumiseen työntekijöillä on oltava tunne siitä, että työpaikka on turvallinen paikka ih-

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

 

Organisaatioiden muuttuessa on tärkeää, että keskitytään pitkän aikavälin menestymi-

seen. Siihen tarvitaan työntekijöiltä ja tiimeiltä taitoa mukautua mahdollisimman tehok-
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kaasti nopeisiin muutoksiin. (Yli-Kaitila & Toivanen 2021.) Organisaation on löydettävä jat-

kuvasti uusia tapoja luoda arvoa. Ei riitä, että palkataan älykkäitä ja motivoituneita ihmisiä, 

sillä he eivät voi aina työssään antaa itsestään sitä, mitä he osaavat ja tietävät sillä kriitti-

sellä hetkellä, kun sitä tarvitaan. Se usein johtuu siitä, että he eivät halua olla väärässä tai 

loukata esimiestään tai tiimiään. (Luukkala 2011, 207–212, Edmondson 2018.) Tällöin tar-

peellinen tieto ja osaaminen voivat jäädä tunnistamatta ja hyödyntämättä. Tämän estä-

miseksi tarvitaan tiimissä uskallusta jakaa kysymyksiä, virheitä, huolenaiheita ja kesken-

eräisiä ideoita. Organisaatioiden muuttuessa entistä enemmän globaalimmiksi ja moni-

mutkaisemmiksi, yhä suurempi osa työstä perustuu tiimityöhön, joten sen edistäminen on 

tärkeää. (Edmondson 2018.) 

 

Tämän päivän työntekijät käyttävät keskimäärin 50 prosenttia enemmän aikaa yhteistyö-

hön kuin 20 vuotta sitten. Jo tämä kertoo tiimin vahvasta merkityksestä organisaatioiden 

menestymiseen. (Edmondson 2018.) Hyvien tiimien kautta organisaatio saa resurssinsa ja 

voimansa tehokkaasti käyttöön ja tämä johtaa menestymiseen. Tutkimuksissa on osoi-

tettu, että psykologinen turvallisuus on yksi tärkeimmistä elementeistä erotettaessa huip-

putiimit tavallisista tiimeistä. Psykologinen turvallisuus tulisi kuulua tiimin perusrakentee-

seen, mutta sitä ei usein huomioida tarpeeksi. (Luukkala 2011, 207–212, Rantanen & 

Rauhala 2020.)   

 

Psykologisen turvallisuuden kannalta vähemmän tärkeää on se, millaisia ovat tiimin yksit-

täiset jäsenet. Huomattavasti tärkeämmäksi nousee, miten tiimin jäsenet ovat vuorovaiku-

tuksessa keskenään. Esimerkkinä Edmondsonin Harvardin yliopistossa 2018 tehty tutki-

mus, jossa tutkittiin psykologista turvallisuutta sairaalaympäristössä. Siinä huippukirurgit 

kykenivät lähes täydellisiin suorituksiin vain omassa sairaalassaan ja turvallisessa tiimis-

sään, mutta tehdessään leikkauksen vieraassa sairaalassa ja tiimissä, he epäonnistuivat 

samalla todennäköisyydellä kuin muutkin. Tämä tutkimus kuvastaa hyvin psykologisesti 

turvallisen tiimin vaikutusta työn laatuun ja tulokseen ja siinä tiimin keskinäinen vuorovai-

kutus on yksi tärkeimmistä asioista. Turvallisessa ympäristössä huippusaavutukset ovat 

todennäköisemmin mahdollisia kuin turvattomassa ja tuntemattomassa tiimissä. (Ro-

zovsky 2015, Edmondson 2018.) 
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Kuva 5. Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen eri alueilla ja standardeilla. (Edmond-

son 2018.) 

 

Kuvassa 4 esitetään psykologisen turvallisuuden ilmenemistä eri vaatimusstandardien ja 

psykologisen turvallisuuden tason suhteen Edmondson 2018 mallin mukaan. Kun työpai-

kalla sekä psykologiset turvallisuus- että suorituskykystandardit ovat alhaiset, ollaan apa-

tia-alueella. Tällä tarkoitetaan välinpitämättömyyden tilaa ja motivaation sekä innostunei-

suuden puutetta työssä. Työntekijä saapuu töihin, mutta hänen mielensä ei ole satapro-

senttisesti mukana eikä työhön anneta koko panosta. Työpaikoilla, joilla on korkea psyko-

loginen turvallisuus, mutta alhaiset suorituskykyvaatimukset, saavutetaan mukavuusalue. 

Ihmiset nauttivat työskentelystä toisinaan ja tulevat tiimin jäsenten kanssa hyvin toimeen, 

mutta työ ei kuitenkaan haasta heitä eivätkä he näe tarvetta hakea lisähaasteita tai oppia 

uutta. Tämä voi johtaa siihen, että työskentely ei kehity ja uusia innovaatioita ei synny. 

(Edmondson 2018.) 

 

Yleinen ilmentymä työpaikoilla on ahdistuneisuusalue, jossa vaadittu suoritustaso on kor-

kea, mutta psykologinen turvallisuus alhainen. Tässä tilanteessa suurena riskinä on työn 

laadun sekä työntekijän turvallisuuden ja hyvinvoinnin kärsiminen. Tällainen tilanne ei ole 

eduksi myöskään organisaatiolle, sillä työntekijän henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin kär-
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siessä, myös organisaatiossa tulokset ja kehitys ovat vaarassa heikentyä. Positiivisin ti-

lanne näistä neljästä on oppimisen ja korkean suorituskyvyn alue, jossa psykologinen tur-

vallisuus ja standardit ovat molemmat korkeita. Tällä alueella työntekijät tekevät yhteis-

työtä ja oppivat toisiltaan ja sitä myöten saavat innovatiivista työtä aikaan. (Edmondson 

2018.)  

 

 

3.4 Tiimin psykologisen turvallisuuden edistäminen  

 

Työtiimin psykologisen turvallisuuden edistämisen kannalta on tärkeää, että keskitytään 

tarkastelemaan tiimin ilmapiiriä ja erityisesti sitä, miten työntekijät kunnioittavat toisiaan ja 

ovat vuorovaikutuksessa keskenään. Avoin ja luottamuksellinen tiimihenki on edellytyk-

senä siihen, että tiimin jäsenet uskaltavat kertoa vaikeistakin asioista ja tekemistään vir-

heistä toisilleen. Tutkimuksissa on osoitettu, että eniten omia virheitään myöntävät tiimit 

menestyvät parhaiten. Tämä perustuu siihen, kun tiimin jäsenet uskaltavat kertoa toisil-

leen virheistään, muut voivat oppia niistä ja sillä tavoin vältetään toistamasta virheitä ja 

voidaan kehittää toimintatapoja. Myös esimiehen tehtävä tiimin johtajana on tiimihengen ja 

yhteisöllisyyden luominen. Tiimin valmentamisessa on tärkeänä päämääränä auttaa työn-

tekijöitä valmentamaan ja johtamaan myös toisiaan. (Edmondson 2018, Leppänen & Rau-

hala 2017, 265.) Yhtenä hyvänä kysymyksenä psykologisen turvallisuuden tarkasteluun 

tiimeissä toimii Googlen osassa tiimeissä käytettävä kysymys ”Kuinka varma olet siitä, 

ettet saa kritiikkiä tai nuhteita, jos tunnustat tehneesi virheen tai epäonnistuneesi jossakin 

työtehtävässä?”. (Puurtinen 2020.) 

 

Ensimmäinen askel tiimin psykologisen turvallisuuden edistämisessä on aiheen esille tuo-

minen ja siitä avoin keskustelu. Jos työtiimissä on raju konfliktitilanne tiimin jäsenten kes-

ken, se tulisi ensin kuitenkin selvittää konfliktinratkaisun menetelmiä käyttäen. Tiimissä jo-

kaisen jäsenen tulisi antaa oma panos tiimin psykologisen turvallisuuden edistämiseen ja 

ylläpitämiseen. Keinoja, joilla yksilö voi omalla toiminnallaan tehdä muutoksia ilmapiiriin, 

ovat esimerkiksi oman haavoittuvuuden osoittaminen, eriävien mielipiteiden kunnioittami-

nen, erilaisuuden hyväksyminen ja syyllistämisen välttäminen. (Yli-Kaitala & Toivainen 

2021.)  

 

Myös esimiehellä on merkittävä rooli psykologisen turvallisuuden edistäjänä. Esimies voi 

omalla toiminnallaan rohkaista työntekijöitä olemaan avoimempia, kuten myöntämällä 

omia heikkouksiaan ja kannustaa tiimiä keskustelemaan vaikeista asioista. (Puurtinen 

2020.) Edmondsonin mukaan esimiehen kolme tärkeintä tehtävää psykologisesti turvalli-

sen tiimin edistämiseksi ovat: 
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1. Asettaa tarkat kehykset työlle ja luoda avointa ilmapiiriä tuomalla esiin 

epävarmuuksia uusista asioista, sekä epäonnistumisien inhimillisyyttä. 

2. Kannustaa tiimiä avoimeen vuorovaikutukseen kysymällä merkittäviä ky-

symyksiä työntekijöiltä.  

3. Vastaanottaa asiat hyväksyvällä ja oppimista edistävällä tavalla.  

(Edmondson 2020b.)  

 

Esimies voi vahvistaa psykologista turvallisuutta myös suhtautumalla haasteisiin oppimis-

mahdollisuuksina ja osoittaa aitoa kiinnostusta alaisiinsa. Psykologiseen turvallisuuteen 

voi myös kiinnittää huomioita fyysisillä asioilla. Työpaikan seinille voidaan kiinnittää visu-

aalisia muistutuksia, miten ja millä keinoin työtiimissä on onnistuttu luomaan turvallista il-

mapiiriä, miten yksilö on vaikuttanut sen onnistumiseen, ja mitkä ovat tavoitteet sen suh-

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

 

3.5 Etätyön vaikutus psykologiseen turvallisuuteen 

Etätyö on tuonut mukanaan uuden lähestymistavan työhön, ja sillä on ollut paljon vaiku-

tusta työtapojen muutoksessa. Kokoukset, kahvitteluhetket ja tiimipalaverit ovat siirtyneet 

virtuaalisiksi ja fyysisten kohtaamisten sijaan työkavereiden kanssa yhteyttä pidetään ver-

kon välityksellä. Fyysisten ihmiskontaktien ja vuorovaikutuksen väheneminen etätyön 

myötä on vaikuttanut monen ihmisen yksinäisyyden tunteen kasvuun. Toisen ihmisen läs-

näolo on merkittävä psykologinen perustarve ihmiselle, sillä inhimillistä tukea kaivataan 

työssä ja elämässä. Tässä kappaleessa kerrotaan etätyön vaikutuksesta psykologiseen 

turvallisuuteen ja työhyvinvointiin. (Aro 2018, 181–182.) 

 

Etätyö on tuonut osaltaan haasteita myös psykologisen turvallisuuden edistämiseen. Kun 

kaikki tiimin kohtaamiset tapahtuvat verkon välityksellä, vuorovaikutuksesta katoaa paljon 

nonverbaalista viestintää, kuten ilmeitä, eleitä, tunneviestejä ja reaktioita. (Yli-Kaitala & 

Toivainen 2021.) Sanattomia sopimuksia on lähes mahdotonta tunnistaa verkkotapaamis-

ten välityksellä ja luonnollinen tuki työkaverilta, kuten nyökkääminen kokouspöydän toi-

selta puolelta ja hymyilevästi vastaavat katseet jäävät kokonaan pois. (Edmondson & Da-

ley 2020.)  Lisäksi virtuaalisten tiimipalaverien aikana osa jäsenistä saattaa hoitaa muita 

työtehtäviä samanaikaisesti, joten tilanteesta häviää välitön läsnäolo. Etätyöapatia on ris-

kinä etätyöskenteleville ja yksinäisyys saattaa johtaa motivaation laskuun. Tämän takia on 

entistä tärkeämpää kiinnittää huomiota siihen, miten voidaan ylläpitää psykologista turval-

lisuutta ja hyvää tiimihenkeä myös etäyhteyden kautta. (Yli-Kaitala & Toivainen 2021.)  
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Tutkimusten mukaan edellytyksenä toimivalle ja menestyvälle virtuaaliselle tiimille on 

vahva luottamus tiimin jäsenten kesken. Luottamuksellinen virtuaalitiimityöskentely on to-

dettu helpommaksi, jos tiimin jäsenet ovat ensin tutustuneet toisiinsa fyysisesti paikan 

päällä. Näin luodaan perusta luottamukselle ja virtuaalisesti tietokoneen kautta on hel-

pompi kommunikoida matalalla kynnyksellä. (Aro 2018, 180.) Jos työntekijän on ollut jo 

ennen etätyöskentelyyn siirtymistä vaikeaa luottaa tiimin muihin jäseniin, etätyössä kom-

munikointi tiimiin voi vaatia erityisen paljon ponnisteluja. Pelot, kuten se, etteivät muut tii-

min jäsenet puolusta tai tue yksilön mielipidettä saattavat vahvistua ja aiheuttaa entistä 

vahvempaa yksinäisyyden tunnetta. (Edmondson & Daley 2020.) Etätyössä jokainen tii-

min jäsen voi omalla toiminnallaan antaa panoksensa tiimin psykologisen turvallisuuden 

edistämiseen. Kuulumisten vaihto ja yhteydenpito tiimikavereihin matalalla kynnyksellä 

esimerkiksi Microsoft Teamsin kautta, palautteen pyytäminen sekä kiinnostus muiden asi-

oista tiimipalavereissa ovat keinoja, joilla psykologista turvallisuutta voidaan edistää 

etänäkin. Kuulumiskierros ja kommenttien kirjoittamiseen kannustaminen etäpalavereissa 

ovat hyviä keinoja osallistaa tiimin jäseniä keskusteluun. (Yli-Kaitala & Toivainen 2021.) 

 

Etätyöaikana oman työskentelyn johtaminen ja omasta työhyvinvoinnista vastuussa olemi-

nen ovat nousseet vieläkin tärkeämmiksi aiheiksi. (Uusikumpu 2020.) Pandemiatilan-

teessa työntekijöillä voi kuitenkin ilmetä pelkoa terveyden ja maailman tilanteen lisäksi 

myös työn tulevaisuudesta. Työntekijöillä voi olla ahdistusta työn turvaamisesta ja oman 

paikkansa pitämisestä. Työssä tiimin tuki ja avoin keskustelu peloista voivat auttaa yksilöä 

käsittelemään näitä tunteita ja pääsemään niistä yli. (Edmondson 2020a.)  

 

Etätyöllä voi toisaalta olla myös positiivisesti vaikuttavia tekijöitä työntekijän psykologisen 

turvallisuuden tunteen kokemiseen. Monissa kulttuureissa voidaan kokea jopa kiusallisena 

toisen silmiin katsominen puhuttaessa, joten tällaisille henkilöille virtuaalitapaamiset voivat 

olla helpottavia ja turvallisempia kohtaamisia. (Center for Creative Leadership 2020.) Tut-

kimukset osoittavat, että psykologisesti turvallisissa virtuaalitapaamisissa monet ihmiset 

tunsivat voivansa herättää kysymyksiä, huolenaiheita ja ideoita matalammalla kynnyk-

sellä, sillä etäyhteyden välityksellä koetaan saavan vähemmän henkilökohtaisia seurauk-

sia. Tämä voi olla joillekin ihmisille helpompi tapa ilmaista ajatuksiaan, sillä henkilöt, kei-

den kanssa keskustelu tapahtuu, eivät ole fyysisesti samassa tilassa. (Edmondson & Da-

ley 2020.) 
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4 Opinnäytetyön tutkimus 

Tässä luvussa määritellään ensin mitä tarkoittaa tutkimusmenetelmä ja miten se toimii. 

Seuraavaksi kerrotaan opinnäytetyön tutkimusmenetelmistä ja tutkimustuloksista, sekä 

tutkimuksen toteutuksesta. 

 

4.1 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimusmenetelmä tarkoittaa metodia, joka toimii suunnitelmana suorittaa jokin tehtävä. 

Tutkimuksessa metodeina voidaan käyttää joko kvalitatiivista, eli laadullista menetelmää, 

jossa vastataan kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Toinen vaihtoehto on kvantitatiivi-

nen, eli määrällinen menetelmä, jossa vastataan kysymyksiin missä, mikä, paljonko ja 

kuinka usein. (Heikkilä 2014.) 

 

Tässä opinnäytetyötutkimuksessa käytettiin tutkimusmenetelmänä kvantitatiivista eli mää-

rällistä menetelmää. Tutkimukseen valittiin määrällinen lähestymistapa, koska tässä tutki-

muksessa se tarjoaa monipuolisesti vastauksia tutkimuskysymyksiin sekä vastaajat voivat 

antaa matalammalla kynnyksellä rehellisempiä vastauksia. Havaintoaineistoa voidaan 

esittää tämän menetelmän avulla visuaalisesti taulukoissa ja näin nähdään prosentuaali-

sia osuuksia tuloksista. Tutkimus tehtiin sähköisellä kyselytutkimuksella ja se toteutettiin 

Microsoft Forms-ohjelmalla, johtuen saatavilla olevista resursseista ja sen helppokäyttöi-

syydestä kohderyhmälle. 

 

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa määritellään ensin tutkimusongelma, asetetaan tavoitteet 

ja kerätään riittävästi taustatietoa aiheesta. Seuraavaksi laaditaan tutkimussuunnitelma ja 

sen avulla täsmennetään tutkimuksen tiedonkeruumenetelmät, tavoitteet ja aikataulu. Pro-

sessin lopussa kerätään kyselyssä saadut vastaukset ja käsitellään, sekä analysoidaan 

niitä hyödyntäen samalla kerättyä tietoperustaa aiheesta. Tutkimusprosessin viimeinen 

vaihe on pohdintojen kirjaaminen, jossa lukija pystyy ymmärtämään ja sisäistämään hel-

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

 

4.2 Tutkimuksen toteutus 

Tässä opinnäytetyötutkimuksessa tutkittiin psykologisen turvallisuuden merkitystä ja ilme-

nemistä OP:n assistenttitiimeissä. Tutkimuksen kohdehenkilöitä olivat toimeksiantajaor-

ganisaation kaksi assistenttitiimiä, joissa on yhteensä 35 assistenttia, sekä 2 tiimi-

esimiestä. Kohderyhmä valikoitui toimeksiantajaorganisaation kahdesta assistenttitiimistä, 

sillä opinnäytetyön tutkijalla oli kontakteja molempiin tiimeihin ja tiimit ovat rakenteeltaan 

erilaiset, vaikka niissä tehdään myös osittain samoja työtehtäviä. 
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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 

välisenä aikana, eli vastaamisaikaa kyselyyn oli noin viikko. Kyselytutkimuksen alussa 

käytettiin demograafisia kysymyksiä, joissa selvitettiin vastaajien ikä, tämänhetkinen työ-

tiimi sekä kuinka monta vuotta on työskennellyt toimeksiantajaorganisaatiossa. Näiden ky-

symysten avulla pystyttiin vertailemaan ja kartoittamaan kyselyn tuloksia työkokemuksen, 

iän ja tiimin perusteella ja tällä saatiin käsitys siitä, millainen rakenne vastaajista syntyi. 

Lomakkeen kysymykset luotiin kerätyn tietoperustan ja tutkimuskysymysten pohjalta. Ky-

symykset keskitettiin opinnäytetyön tutkimuskysymysten ympärille, joita olivat psykologi-

sen turvallisuuden ilmeneminen assistenttitiimissä, miten tärkeänä ja merkityksellisenä 

ryhmähenkeä pidetään sekä etätyön ja ryhmähengen vaikutus työn mielekkyyteen. 

 

Kyselylomake luotiin nimettömänä kyselynä, jotta vastaajat vastaisivat totuudenmukaisesti 

kysymyksiin. Kysymyksiä lomakkeella oli 12 ja kaikki kysymykset olivat strukturoituja mo-

nivalintakysymyksiä, jotta lomakkeeseen osallistuminen oli nopeampaa kohderyhmälle. 

Kyselylomakkeen kysymyksistä muut olivat yhden vastauksen kysymyksiä, mutta tiimityön 

tärkeimmät psykologiset aspektit kohdassa vastaajalle oli annettu kolme vastausvalintaa. 

Kyselyn viimeisessä kohdassa oli 5-portainen Likert-asteikko, jossa selvitettiin miten pal-

jon samaa tai eri mieltä vastaaja oli toteamukseen. Likertin asteikon kysymyksissä vastaa-

jalle esitettiin tutkittavasta asiasta väittämiä, joihin vastattiin ympyröimällä vaihtoehto, joka 

kuvaa vastaajan käsitystä asiasta parhaiten. Opinnäytetyön kyselylomakkeessa käytettiin 

viisiportaista Likert-asteikkoa, jossa 1= täysin eri mieltä, 2=jokseenkin eri mieltä 3=ei sa-

maa eikä eri mieltä, 4=jokseenkin samaa mieltä, 5=täysin samaa mieltä. (Heikkilä 2014.) 

Kyselylomake ja kysymykset esitellään liitteessä 2.  

 

Kyselylomake testattiin kolmella vastaajalla etukäteen. Näin saatiin arvio vastaamisajan 

pituudesta, kysymysten toimivuudesta ja selkeydestä. Lomakkeen testaaminen koehenki-

löillä on tärkeää, sillä siinä selviää lomakkeen ymmärrettävyys, vastausaika, kysymysten 

loogisuus ja järjestys, kysymysten kokonaismäärän sopivuus sekä puuttuuko kyselystä jo-

tain oleellista. (Heikkilä 2014.) Vastaamisaika kyselylomakkeeseen arvioitiin 5 minuutin 

mittaiseksi ja lopputuloksena keskimääräinen vastausaika oli 5,35 minuuttia. Kyselytutki-

mus oli mahdollista täyttää mobiililaitteella tai tietokoneella ja lomakkeeseen pääsi linkin 

kautta, joka lähetettiin sähköpostitse saatekirjeen yhteydessä kohdehenkilöille. Kyselyn 

vastausten analysoinnissa hyödynnettiin MS Excel-ohjelmaa, sillä opinnäytetyön tutkija 

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

 
Tässä luvussa kerrotaan ja analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Ensimmäiseksi käydään 

läpi tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti, sekä kartoitetaan vastaajien taustatietoja. Seu-

raavaksi vertaillaan kyselytutkimuksen tuloksia teoriapohjaa ja peittomatriisitaulukkoa hyö-

dyntäen. Tiimien välisiä eroja analysoidaan ja tuloksia esitetään prosentuaalisina tuloksina 

vastauksista.  

 

5.1 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti 

Kun tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja toteutumista, käytetään validiteettia ja re-

liabiliteettia. Validiteetti ilmaisee, mitattiinko tutkimuksessa sitä, mitä oli tarkoituksena eli 

sillä mitataan pätevyyttä. Reliabiliteetti ilmaisee miten tarkasti ja luotettavasti ilmiötä mitat-

tiin. Reliabiliteetti on sitä parempi, mitä vähemmän siihen on sisältynyt virheitä mittauk-

sessa. Reliaabeli tutkimus antaa tarkkoja tuloksia ja on toistettavissa samanlaisin tuloksin. 

Jotta saadaan luotettavia tuloksia, on varmistettava, että otos on huolellisesti koottu ja tar-

peeksi suuri. Jos kyselylomakkeen kysymysten avulla ei saada vastausta tutkimusongel-

maan, tutkimus ei ole onnistunut hyvin. (Vehkalahti 2014, Heikkilä 2014.)  

 

Tämän opinnäytetyötutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti varmistettiin hyvällä tutkimus-

suunnitelmalla ja selkeällä sekä tarkkaan rajatulla tutkimusongelmalla ja perusjoukolla. 

Kyselyn korkea vastausprosentti (68 %) tukee tutkimuksen luotettavuutta. Kyselytutkimuk-

sessa tarkoin suunnitellulla saatekirjeellä pyrittiin herättämään vastaajan mielenkiinto. Ky-

selylomakkeen kysymykset aseteltiin selkeästi ja helppolukuisesti. Lomakkeen rakenne 

suunniteltiin etenevän johdonmukaisesti. Lomaketta korjailtiin ja muotoiltiin uudelleen 

monta kertaa, kunnes lopullinen lomake lähetettiin kohderyhmälle. Vastausohjeet laadittiin 

lomakkeeseen selkeästi ja yksiselitteisesti, jotta väärinymmärryksiltä vältyttäisiin ja siinä 

onnistuttiinkin hyvin. 

 

5.2 Vastaajien taustatiedot 

Tutkimuksen sama kyselylomake lähetettiin 35 assistentille ja 2 esimiehelle. Kohderyh-

mästä 25 henkilöä vastasi kyselyyn määräpäivään mennessä, joten vastausprosentiksi 

muodostui näin ollen 68 %, joka määritellään hyväksi tulokseksi. Jos vastausprosentti on 

alle 20 % sitä pidetään heikkona, jos taas vastausprosentti on yli 60 % sitä voidaan pitää 

hyvänä. (Vilpas nd.) Korkean vastausprosentin kautta vastausten voidaan odottaa kuvas-
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tavan todenmukaisesti tiimejä. Kyselytutkimuksen kautta saadut vastaukset antoivat vas-

taukset tutkimuskysymyksiin, joten tämän johdosta tutkimuksen voidaan katsoa olevan va-

lidi.  

 

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia kahden eri assistenttitiimin psykologisen turvallisuu-

den merkitystä ja ilmenemistä tiimityössä. Tutkimuksessa selvitettiin työntekijöiden demo-

graafisten erojen vaikutusta psykologisen turvallisuuden kokemiseen ja sen merkitykseen 

tiimityössä. Ensimmäisessä kysymyksessä kartoitettiin missä tiimissä vastaaja työskente-

lee. Vastaajista 48 % työskentelee Johdon assistenttipalveluttiimissä, 36 % työpaikkapal-

veluttiimissä ja 16 % työskentelee molemmissa tiimeissä. Tämän perusteella vastaajat siis 

jakautuivat melko tasaisesti molempiin tiimeihin. Vastaajien ikäjakaumassa 48 % oli yli 50-

vuotiaita, 24 % alle 30-vuotiaita ja 28 % näiden ikäluokkien väliltä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 6. Kyselytutkimukseen osallistuneiden henkilöiden ikäjakauma. 

 

Demograafisissa kysymyksissä kartoitettiin monta vuotta vastaajat ovat työskennelleet 

OP:lla. Tässä kysymyksessä vastaukset jakautuivat melko tasaisesti, 44 % on työskennel-

lyt yli 20 vuotta OP:lla, 36 % alle 5 vuotta ja näiden vuosimäärien väliltä vastaajia 20 %. 

Tämän kysymyksen avulla haluttiin selvittää, vaikuttaako työntekijän työhistorian pituus 

toimeksiantajaorganisaatiossa psykologisen turvallisuuden merkityksen tunteeseen tiimi-

työssä. Työhistorian pituudella ei ollut vaikuttavaa merkitystä psykologisen turvallisuuden 

tunteeseen tiimissä, sillä vastaukset jakautuivat tasaisesti riippumatta siitä, kauan vas-

taaja oli työskennellyt toimeksiantajaorganisaatiossa.  

 

Kyselytutkimusten vastauksissa ei ollut suuria eroavaisuuksia myöskään ikäryhmien vä-

lillä. Ainoa huomattava kontrasti oli Likert-asteikon kohdassa, jossa oli väittämä ”Pystyn 

antamaan helposti rakentavaa palautetta tiimin jäsenille”. Tässä yli 50-vuotiaat kokivat 

helpommaksi rakentavan palautteen antamisen eikä kukaan heistä ollut täysin eri mieltä 
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asiasta. Eniten jokseenkin eri mieltä vastauksia tuli tässä kysymyksessä alle 30-vuotiai-

den ikäryhmältä. Molempien tiimien jäsenet ovat vastausten mukaan suurin osa useita 

kertoja oma-aloitteisesti yhteydessä tiimin jäseniin ja toiseksi eniten tähän vastattiin noin 

kerran päivässä. Ainoastaan kaksi vastaajista vastasi olevansa vain kerran viikossa tai vä-

hemmän yhteydessä tiimin jäseniin oma-aloitteisesti. Tämä tarkoittaa, että tiimissä ollaan 

hyvin tiiviisti yhteydessä ja se kuvastaa myös avointa kommunikaatiota tiimin jäsenten 

kesken.  

 

 

 

5.3 Kyselyn tulokset ja peittomatriisi 

Kyselylomakkeen kohdassa 11 pyydettiin vastaajaa valitsemaan yhdeksästä kohdasta 

kolme heille henkilökohtaisesti tärkeintä asiaa tiimityössä. Selkeästi eniten vastauksia sai-

vat luottamus ja avoin vuorovaikutus (21), avun pyytäminen matalalla kynnyksellä (15) ja 

kuuntelu ja kuunnelluksi tuleminen (12). Tämä kertoo siitä, että tiimeissä arvostetaan avoi-

muutta ja luottamusta tiimin jäsenten välillä, sekä auttamiskulttuuri ja kuuntelu ovat merki-

tyksellisiä tiimissä. Vähiten tärkeinä asioina tiimit pitivät uskallusta olla eri mieltä asioista 

(1), vaikeiden asioiden esiin tuomista (2) ja rakentavan palautteen antamista (4).  

 

 

 

  

Kuva 7. Tärkeimmiksi koetut asiat tiimityössä.  
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Kaikki vastanneet pitivät yhteydenpitoa tiimin jäseniin yhtenä tärkeimmistä asioista työssä, 

vain kaksi vastasi tähän, että pitää sitä kivana lisänä työssä, mutta ei niin tärkeänä. Vas-

taajista 72 % koki tiimin ryhmähengen vaikuttavan suuressa määrin viihtymiseen työssä. 

Kuten luvussa 3.5 on kerrottu, tiimissä, jossa tehdään enemmän yhteistyötä, myös ryhmä-

henki ja yhteydenpito koetaan merkityksellisempänä. Parempi ryhmähenki ja yhteenkuulu-

vuuden tunne johtavat usein parempaan psykologiseen turvallisuuteen ja ovat siten tii-

meissä tavoiteltavia asioita.  

 

Vastaajista 76 % oli sitä mieltä, ettei etätyö ole ollenkaan nostanut kynnystä olla yhtey-

dessä tiimin muihin jäseniin ja loput 24 % vastasi, että se on vaikuttanut jonkin verran. 

Puolestaan 56 % vastasi etätyöskentelyn heikentävän yhteenkuuluvuuden tunnetta tii-

missä ja loppujen 44 % mielestä se ei sitä heikennä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 8. Peittomatriisi 

 

Tutkimuksen tulosten tarkastelussa käytetään peittomatriisitaulukkoa (taulukko 8), jonka 

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

jassa tutkimusongelmien kanssa. (Saaranen 2018, 7.) 

 

Tutkimuksessa haluttiin selvittää, miten psykologinen turvallisuus ilmenee OP:n kahdessa 

assistenttitiimissä. Kyselylomakkeen kysymykset 11 ja 12 mittaavat vastaajan psykologi-

sen turvallisuuden tunteen tasoa työtiimissään. Kysymyksessä 11 selvisi, että luottamus ja 

avoin vuorovaikutus, sekä avun pyytäminen matalalla kynnyksellä ovat tärkeimpinä koetut 

asiat tiimityössä. Kyselyn kohdassa 12, jossa kysyttiin: ”Miten koet tuntevasi nämä väittä-

mät”, koottiin Likert-asteikkoa hyödyntäen. Siinä tarkoituksena oli hyödyntää samoja väit-

tämiä kuin edellisessä kysymyksessä, jossa valittiin yhdeksästä asiasta kolme itselle tär-

keintä asiaa tiimityössä. Näissä kahdessa kysymyksessä käytettiin samoja asioita ja väit-

tämiä, jotta voidaan vertailla, linkittyykö tärkeimmäksi koetut asiat tiimityössä suoraan sii-

hen, miten tiimin jäsen kokee tuntevansa nämä asiat henkilökohtaisesti.  

 

Kysymyksessä 12 pyydettiin vastaajaa merkitsemään Likert-asteikon avulla, miten kokee 

tuntevansa listatut väittämät. Näistä väittämistä nousi eniten samaa mieltä olevia vastaajia 

kohdassa: ” Minun on helppo pyytää apua tiimin jäseniltä”, jossa 84 % vastaajista vastasi 

olevansa täysin samaa mieltä väittämän kanssa. Tämä on suoraan verrattavissa edelli-

seen kysymyksen, jossa avun pyytäminen matalalla kynnyksellä nousi toiseksi tärkeim-

miksi koetuiksi asioiksi tiimityössä. Tästä voidaan päätellä, että avun pyytämistä pidetään 

erityisen tärkeänä tiimityössä ja se myös toteutuu tämänhetkisessä tilanteessa assistentti-

tiimeissä. Tämä näkyy opinnäytetyön teoriaosuuden kappaleessa 2.4, jossa kerrotaan pa-

laute- ja auttamiskulttuurista tiimeissä. Hyvä palautekulttuuri luo tiimin keskuudessa yh-

teenkuuluvuuden tunnetta ja se mahdollistaa yksittäisen työntekijän suorituskyvyn parane-

misen.  

 

Väittämässä ”Pystyn antamaan helposti rakentavaa palautetta tiimin jäsenille”, vain 16 % 

olivat täysin samaa mieltä ja 16 % vastaajista koki olevansa jokseenkin eri mieltä. Tämä 

on suoraan yhteydessä myös kyselylomakkeen kysymyksen kanssa, jossa valittiin kolme 

tärkeintä asiaa tiimityössä. Siinä rakentavan palautteen antamista pidettiin yhtenä vähiten 

merkittävistä asioista tiimityössä. Tässä kohtaa voidaan todeta, että asiat, joita pidetään 

vähiten merkittävämpänä tiimityössä, toteutuvat myös heikoiten kohderyhmän tiimeissä, 

kun taas asiat, jotka koetaan tärkeimpänä, toteutuvat myös tiimityössä parhaiten. Palaute 

on työssä välttämätöntä kasvun, kehityksen ja parantamisen kannalta ja se luo polun jat-

kuvaan oppimiseen ja innovointiin. Kun palautteen vastaanottaja tuntee olonsa turval-

liseksi tiimissä, on helpompaa oppia virheistään nolostumisen sijaan.  
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Kyselylomakkeen kysymyksiä 11 ja 12 tukee opinnäytetyön teoriassa käydyt asiat kappa-

leissa 2 ja 3. Toisessa kappaleessa kohdassa 2.3 ”Assistentin työ tiimissä”, kerrotaan as-

sistentin työstä tiimissä. Kappaleessa kerrotaan tiimiälystä ja tiimin jäsenten kykyjen ja tie-

don hyödyntämisen tärkeydestä. Työntekijät oppivat tiimissä toisiltaan ja siksi avoin vuoro-

vaikutus on yksi tärkeimmistä asioista tiimityössä, se näkyy niin teoriassa, kuin myös ky-

selylomakkeen vastauksissa. Kappaleessa 3.2 kerrotaan psykologisen turvallisuuden il-

menemisestä tiimissä. Psykologinen turvallisuus ilmenee työtiimissä vuorovaikutuksen 

avoimuutena ja kunnioitettavana suhtautumisena erilaisuuteen. Toimivassa tiimissä toisia 

autetaan tiimin jäsenten henkisen ja psykologisen läsnäolon merkitys korostuu.  

 

 

5.4 Tiimien väliset erot 

Tutkimuksen yhtenä osana haluttiin saada selville assistenttitiimien välisiä eroja psykologi-

sen turvallisuuden merkityksestä. Tässä kappaleessa puhutaan kahdesta tutkimuksen 

kohteena olevasta tiimistä: työpaikkapalveluttiimi ja johdon assistenttitiimi.  

 

Työpaikkapalveluttiimissä jokainen vastaaja koki yhteydenpidon tiimin jäseniin olevan yksi 

tärkeimmistä asioista työssä. Johdon assistenttitiimissä suurin osa vastasi muuten sa-

malla tavalla, mutta muutama vastaaja koki sen vain kivana lisänä työssä, mutta ei niin 

tärkeänä. Tämä voi näyttäytyä siten, että johdon assistenttitiimissä työskennellään enem-

missä määrin johtajien kanssa, sillä johdon assistentti tekee paljon kahdenkeskeistä yh-

teistyötä johtajan kanssa. Työpaikkapalveluttiimissä suoritetaan enemmän palveluita suu-

remmille kokonaisuuksille tiimityöskentelyä hyödyntäen. Tämän johdosta työpaikkapalve-

luttiimi voi kokea yhteydenpidon tiimin muihin jäseniin merkityksellisempänä asiana joka-

päiväisessä työssä. Sama kontrasti näkyy myös seuraavassa kysymyksessä, jossa kysyt-

tiin vaikuttaako tiimin ryhmähenki omaan viihtymiseen. Vain yksi henkilö työpaikkapalve-

luttiimistä vastasi jonkun verran ja loput vastasivat, että se vaikuttaa suuressa määrin. 

Johdon assistenttitiimissä taas vain 40% vastasi suuressa määrin ja loput 60 % vastasivat 

jonkun verran. Jäsenet, jotka työskentelevät molemmissa tiimeissä vastasivat samaan ky-

symykseen 25 % kyllä ja 75 % toisinaan.  
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Kuva 9. Vaikuttaako tiimin ryhmähenki viihtymiseesi? 

 

Kyselylomakkeen kysymyksessä 6 kysyttiin ”Vaikuttaako tiimin ryhmähenki viihtymi-

seesi?”. Tämän kysymyksen vastauksissa selvisi, että työpaikkapalveluttiimin jäsenien 

viihtyvyyteen vaikuttaa enemmissä määrin tiimin ryhmähenki, kuin johdon assistenttitii-

missä. Molemmissa tiimeissä työskentelevät 4 henkilöä vastasivat kaikki, että tiimin ryh-

mähenki vaikuttaa suuressa määrin viihtymiseen työssä.  

 

Tulosten perusteella vaikuttaa siltä, että tiimissä tämä työkuvion erilaisuus välittyy myös 

työnjäsenten kokemaan ryhmähengen merkitykseen työssä. Tiimissä, jossa tehdään 

enemmän yhteistyötä, myös ryhmähenki ja yhteydenpito koetaan merkityksellisempänä. 

Parempi ryhmähenki ja yhteenkuuluvuuden tunne johtaa usein parempaan psykologiseen 

turvallisuuteen ja on tiimeissä tavoiteltavan arvoinen asia.  

 

Vaikuttaako tiimin 
ryhmähenki viihtymiseesi?

Työpaikkapalveluttiimi

Jonkun verran Suuressa määrin

Vaikuttaako tiimin 
ryhmähenki viihtymiseesi?

Johdon assistenttitiimi

Jonkun verran Suuressa määrin
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Kuva 10. Koetko säännölliset virtuaaliset ”kahvitauot” merkityksellisinä? 

 

Säännölliset epäviralliset kahvitauot koettiin merkityksellisempänä työpaikkapalveluttii-

missä, jossa yli puolet vastasivat kokevansa ne merkityksellisenä ja loput vastasivat koke-

vansa ne toisinaan merkityksellisenä. Johdon assistenttitiimissä samassa kysymyksessä 

4 henkilöä ei kokenut epävirallisia kahvitaukoja lainkaan merkityksellisenä ja loput vastasi-

vat, että kokevat ne merkityksellisenä ja toisinaan merkityksellisenä. Tästä voidaan taas 

todeta, että tiimien välillä esiintyy pientä eroa, mikä voi osittain johtua tiimien erilaisten ra-

kenteiden takia. Vastaukset ovat silti tasaisia, sillä johdon assistenttitiimissä on enemmän 

vastaajia, joten vastauksissakin on enemmän hajontaa.  

 

Tiimin turvallisuuden tunnetta pidettiin työpaikkapalveluttiimissä tärkeämpänä, kuin johdon 

assistenttitiimissä. Kysymyksen 12 väittämässä ”Turvallisuuden tunne on minulle tärkeää 

tiimissä”, muut työpaikkapalveluttiimissä vastasivat täysin samaa mieltä ja vain yksi vas-

tasi jokseenkin samaa mieltä. Johdon assistenttitiimissä taas tähän väittämään kolme 

henkilöä vastasi ei samaa eikä eri mieltä, ja vain kolme vastasi täysin samaa mieltä. 

Tässä kohdassa voidaan todeta, että vastaukset ovat linjassa muiden kysymysten vas-

tauksien kanssa. Työpaikkapalveluttiimissä koetaan yhteydenpito, epäviralliset kahvitauot 

ja turvallisuuden tunne todella tärkeinä, kun taas osa johdon assistenttitiimissä eivät koe 

näitä asioita niin merkityksellisinä itselleen työssä.  

 

Tiimin psykologiseen turvallisuuteen voi vaikuttaa heikentävästi myös se, jos tiimissä on 

paljon henkilöitä, jotka eivät koe esimerkiksi epävirallisia kahvitaukoja merkityksellisinä, 

eivätkä osallistu tällaisiin yhteisiin hetkiin. Jos osa tiimin jäsenistä eristäytyy jatkuvasti 

Koetko säännölliset 
virtuaaliset "kahvitauot" 

merkityksellisinä?

Työpaikkapalveluttiimi

Toisinaan Kyllä

Koetko säännölliset 
virtuaaliset "kahvitauot" 

merkityksellisinä? 

Johdon assistenttitiimi

Toisinaan Kyllä En
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muista, se voi vaikuttaa negatiivisesti tiimin yhteishenkeen ja avoimeen ilmapiiriin. Erityi-

sen paljon tämä korostuu paikan päällä tapahtuvissa tapaamisissa, joissa ei ole pakollista 

läsnäoloa, mutta tämä vaikuttaa myös virtuaalitapaamisten kohdalla. 

 

Tiimien vastauksissa ei ollut suuria eroavaisuuksia ja vastausten perusteella molemmissa 

tiimeissä psykologisen turvallisuuden taso on korkealla. Kuten luvussa 3.2 tarkemmin ker-

rotaan, työntekijöiden on ensin tärkeää tuntea olevansa mukana ja hyväksyttyjä ryh-

mässä, jonka jälkeen he kokevat olonsa turvalliseksi ja ovat valmiina oppimaan ja osallis-

tumaan.  
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6 Pohdinta 

Tässä luvussa käydään läpi johtopäätökset ja kehittämisideat. Lopuksi arvioin opinnäyte-

työprosessia ja omaa oppimista tutkimuksen aikana. 

 
6.1 Johtopäätökset ja kehittämisideat 

 

Tutkimuksen tavoitteena oli löytää vastaus kysymyksiin: Miten psykologinen turvallisuus 

ilmenee assistenttitiimeissä?”, ”Pidetäänkö ryhmähenkeä tärkeänä työssä työn viihtyvyy-

den kannalta?”, ”Vaikuttaako etätyöskentely omaan hyvinvointiin?”, ” Vaikuttaako hyvä 

ryhmähenki työn mielekkyyteen?” ja ” Miten ja millä keinoilla psykologista turvallisuutta tu-

lisi edistää assistenttitiimeissä?”. Tutkimuksessa tutkittiin ensin psykologisen turvallisuu-

den merkitystä ja vaikutusta yksilöön, tiimiin ja organisaatioon sekä määriteltiin assistentin 

työtä yksilönä ja tiimissä. Näin saatiin kokonaiskuva tutkimuksesta. 

 
Psykologinen turvallisuus ilmenee OP:n assistenttitiimeissä siten, että luottamusta ja 

avointa tiimihenkeä pidetään merkityksellisenä asiana ja tiimin jäseniin koetaan voivan 

olla yhteydessä matalalla kynnyksellä. Vastaajista 84 % oli sitä mieltä, että tärkein asia tii-

mityöskentelyssä on luottamus ja avoin vuorovaikutus ja nämä asiat myös toteutuvat tut-

kittavissa tiimeissä. Avun pyytäminen tiimissä nousi toiseksi tärkeimmistä asioista luotta-

muksen ja avoimen vuorovaikutuksen jälkeen ja sen koettiin myös toteutuvan tiimissä. 

Vastaajista 84 % koki, että avun pyytäminen tiimin jäseniltä on helppoa. 80 % vastaajista 

koki myös, että pystyy peloitta kysymään tiimiltään ”tyhmiä kysymyksiä”. Tämä osoittaa, 

että psykologisen turvallisuuden taso OP:n assistenttitiimissä on korkealla. 

 

Tutkittavien tiimien kohdalla etätyöskentely ei vaikuttanut suuresti tiimin jäsenten hyvin-

vointiin. Koronapandemian myötä kaikki tutkimuksen kohteena olleet assistentit ovat teh-

neet ainakin jossain määrin etätyötä enemmän kuin ennen, joten tämä oli merkittävä tieto 

siinä suhteessa, ettei ainakaan tutkittavissa tiimeissä tämä heikentänyt merkittävästä psy-

kologisen turvallisuuden tunnetta.  

 

Tiimissä, jossa tehtiin enemmän yksilötyötä ja työtä johtajan assistenttina, ryhmähenkeä 

ei pidetty niin tärkeänä kuin toisessa tiimissä, jossa yhteistyötä tehdään päivittäin enem-

män. Silti molemmissa tiimeissä koettiin, että hyvä ryhmähenki vaikuttaisi positiivisesti 

työn viihtyvyyteen. Tiimissä työskentelevien, mutta kuitenkin enemmän yksilötyötä teke-

vien työntekijöiden yhteistyön lisääminen ja ryhmähengen parantaminen voisi siis paran-

taa entisestään korkeaa psykologisen turvallisuuden tasoa ja työn mielekkyyttä. Tämän 
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perusteella jo ennestään hyvän ryhmähengen parantamiseksi voitaisiin lisätä lisää yhteis-

työtä, jotta saataisiin parannettua työn mielekkyyden ja psykologisen turvallisuuden tasoa. 

 

Jatkotutkimuskohteena aiheelle olisi mielenkiintoista tiimiesimiehen näkökulma psykologi-

sesta turvallisuudesta ja sen vaikutuksista tiimiin ja työntekoon. Tämän lisäksi voitaisiin 

jatkaa aiheen tutkimista henkilöstöpalveluiden ja esimiehen näkökulmasta. Miten he tuke-

vat tiimiesimiehiä psykologisen turvallisuuden luomisessa ja mitä tukea ja koulutusta esi-

miehet tarvitsevat, jotta onnistuvat luomaan psykologista turvallisuutta omassa esimies-

työssään. 

 

 

 
6.2 Prosessin arviointi ja oma oppiminen 

Tässä luvussa pohditaan opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen etenemistä ja arvioin-

tia. Lisäksi pohditaan myös opinnäytetyöprosessin haasteita ja aikataulua ja siinä pysy-

mistä.  

 

Opinnäytetyöprosessi alkoi helmikuussa 2021, jolloin päätettiin aihe ja tehtiin suunnitelma 

ja aikataulu. Työ valmistui toukokuussa 2021. Kyselylomake valittiin hyväksi tavaksi ke-

rätä aineistoa, sillä sen avulla saatiin tarkasti tietoa psykologisen turvallisuuden ilmenemi-

sestä assistenttitiimeissä. Kyselylomakkeesta saatiin vastaajilta hyvää palautetta ja vas-

taukset antoivat paljon merkittävää tietoa tutkimuskysymyksiin. Kyselylomakkeen vastauk-

sia oli mielenkiintoista analysoida ja vertailla ja oli hienoa huomata, miten positiiviseksi toi-

meksiantajaorganisaation assistentit kokivat psykologisen turvallisuuden tiimeissään.  

 

Oman oppimisen näkökulmasta tämän opinnäytetyön aihe osoittautui todella mielenkiin-

toiseksi, opettavaiseksi ja ajankohtaiseksi aiheeksi tämänhetkisessä työelämässä. Opin-

näytetyön aikataulu suunniteltiin tarkasti viikkotasolla ja työ pysyi joka vaiheessa aikatau-

lussa. Aihe oli mietitty tarkkaan ja siitä keskusteltiin koulun opinnäytetyöohjaajan ja toi-

meksiantajaorganisaation opinnäytetyöohjaajan sekä esihenkilön kanssa. Opinnäytetyön 

aihe pysyi samana koko prosessin ajan. Tutkittava aihe oli alusta lähtien itselleni mielen-

kiintoinen ja siksi koen onnistuneeni hyvin tutkimaan aihealuetta laajasti eri lähteitä hyö-

dyntäen. Aikataulu oli tiukka ja kokopäiväinen työharjoittelu opinnäytetyön kanssa saman-

aikaisesti oli ajoittain väsyttävää, mutta käytin tehokkaasti viikonloput ja arki-iltoja opinnäy-

tetyöprojektin työstämiseen. Prosessi eteni sujuvasti ja suurimmilta epätoivon hetkiltä väl-

tyttiin, vaikka muutamana päivänä väsymys painoi eikä ajatus kulkenut tehokkaasti. Otin 

alusta alkaen positiivisen asenteen opinnäytetyöprosessiin ja uskon sen auttaneen minua 

paljon prosessin eri vaiheissa ja etenemisessä. Kyselylomakkeen kysymysten hiomisessa 
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meni enemmän aikaa kuin osasin odottaa. Lopullinen lomake oli jännittävää lähettää koh-

deryhmälle. Sain kyselylomakkeesta ja aiheesta kuitenkin positiivista palautetta kohderyh-

mältä ja koin kyselyn onnistuneen hyvin.  

 

Haasteeksi muodostui ajoittain liika asioiden toistaminen, jota muotoilin useaan otteeseen 

opinnäytetyössäni. Joihinkin lähteisiin ja kirjallisuuteen uppouduin työn tekemisen aikana 

lähes liikaa ja saatoin innostua kirjoittamaan ajoittain ohi aiheen. Tämä vaati jatkuvaa 

opinnäytetyön läpilukemista ja tiivistämistä, sillä halusin, että työ on kompakti ja sisällöl-

tään laadukas. Lähdekirjallisuutta löysin paljon Haaga-Helian kirjastosta ja verkkokirjas-

toista sekä sain hyviä kirjoja lainaksi työpaikan opinnäyteohjaajaltani. Keskustelin paljon 

aiheesta myös ystävieni kanssa ja aihe herätti paljon pohdintaa, ajatuksia ja kokemuksia 

työelämän eri tiimeistä ja viihtyvyyden merkityksestä työssä. Koen oppineeni paljon opin-

näytetyöprosessista ja psykologisesta turvallisuudesta. 
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