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Opinndytetyossa tutkittiin psykologisen turvallisuuden toteutumista toimeksiantajan or-
ganisaatiossa. Tavoitteena oli selvittdd, miten psykologinen turvallisuus toteutuu toi-
meksiantajan organisaatiossa, miten psykologista turvallisuutta voidaan kehittdd ja
mitkd esihenkilotyon kéytanteet edesauttavat psykologisen turvallisuuden toteutumista
toimeksiantajan organisaatiossa.

Opinndytety0 toteutettiin méérillisend tutkimuksena. Aineistonkeruumenetelméni kiy-
tettiin e-lomakekyselyid. Tutkittava kohderyhma muodostui toimeksiantajan organisaa-
tion tyontekijoistd. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin 64,10 %.

Opinndytetyon tuloksina saatiin selville, ettd tyon toimeksiantajan organisaation psyko-
loginen turvallisuus toteutuisi suhteellisen hyvin. Tyontekijdilld olisi myOnteinen ja kan-
nustava asenne toisiaan kohtaan. Organisaatiossa tyontekijoiden olisi helppo nostaa esiin
vaikeita asioita ja kertoa tekemistdin virheistd. Liséksi organisaatiossa tyontekijit us-
kaltaisivat sanoa oman mielipiteensd tyGtehtdviinsd liittyvissd asioissa.

Opinndytetyon johtopaitoksind voitaneen olettaa, ettd tyotekijoiden vélinen luottamus
ja avoimuus voisi toimeksiantajan organisaatiossa kasvaa. Toisaalta esiin noussut vihit-
telyn kokeminen saattanee heikentdd organisaation psykologista turvallisuutta, sekd
my0s positiivista ilmapiirid, mikd puolestaan voisi johtaa polarisoidusti negatiivisen il-
mapiirin syntymiseen. Organisaation tyontekijoilld olisi paljon hiljaista tietoa, jonka
esilletuomiseksi toimeksiantajan esihenkildtydssé tulisikin kehittdd organisaation vies-
tinndn kdytantojd. Toimeksiantajan organisaatiossa ei ndyttdisi olevan toimivaa ja
avointa palautekulttuuria, ja toisaalta taas keskustelevuudelle olisi suuri tarve. Néin ol-
len, jos organisaatioon saataisiin luotua esihenkilotyon kaytidntoni toimiva palautekult-
tuuri, niin se voisi edistdd puolestaan organisaation keskustelukulttuurin luomista. Kes-
kustelukulttuuria taas voitaneen kehittdd yhteisten kokouskiytintdjen avulla. Ndma
kaikki esihenkilotyon kédytdnnot yhdessd vahvistaisivat toimeksiantajan organisaation
psykologista turvallisuutta ja kasvattanevat organisaation positiivista ilmapiiria.
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Abstract

The thesis examined the implementation of psychological safety in the client’s organi-
zation. The aim was to find out how psychological safety is implemented in the client’s
organization, how psychological safety can be developed, and which practices of super-
visory work contribute to the realization of psychological safety in the client’s organiza-
tion.

The thesis was conducted as a quantitative study. A questionnaire was used as the data
collection method. The target group to be studied consisted of employees of the client’s
organization. The response rate to the survey was 64,10 %.

As a result of the thesis, it was found that the psychological safety of the client’s organ-
ization would be realized relatively well based on empirical material of the thesis. Em-
ployees would have a positive and encouraging attitude towards each other. In an organ-
ization, it would be easy for employees to highlight difficult issues and report mistakes.
In addition, employees in the organization would dare to express their own opinions on
matters related to their work duties. It could be assumed that trust and transparency
among employees could also increase. On the hand, the experience of belittling that
emerges may weaken the psychological safety of the client’s organization, and at the
same time its positive atmosphere, which could lead to a polarized negative atmosphere.
Employees would have a lot of tacit knowledge and client should develop the ways in
which their organization communicates. It would seem that there would be no function-
ing and open feedback culture in the organization and there was a great need for discus-
sion. Well-functioning feedback culture could have a positive effect in creating an or-
ganizational discussion culture and strengthening psychological safety. With common
meeting practices, it should be possible to develop the organization’s discussion culture
and increase the climate of psychological safety in the organization.
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KASITELUETTELO

Eksplisiittiset tarpeet

Suoraan ja selvésti ilmaistut tarpeet, jotka voidaan lausua, muotoilla tai kuvata.

Implisiittiset tarpeet

Epésuorat ja osittain tiedostamattomat tarpeet, voidaan tarkoittaa myos hiljaista tietoa.

Maslow’n tarvehierarkia
Psykologi Abraham Maslowin 1943 julkaisema psykologinen teoria. Teorian mukaan

thmiselld on perustarpeet, jotka tulee tyydyttaa.

Psykologinen turvallisuus

Koko organisaation yhdessi luoma tydilmapiiri, jossa jokainen tyontekijé saa ja uskal-
taa olla oma itsensd ilman torjutuksi tulemisen pelkoa. Organisaatiossa on yhteiset ta-
voitteet, yhteiset pelisddnnot seké yhteinen tunne siitéd, ettd tydyhteisd hyviksyy tyon-

tekijan sellaisena kuin hén on.


https://fi.wikipedia.org/wiki/Psykologia
https://fi.wikipedia.org/wiki/Teoria
https://fi.wikipedia.org/wiki/Ihminen

1 JOHDANTO

Psykologinen turvallisuus ymmarretddn tarkednd osana organisaation menestystd,
tuottavuutta ja yhteisollisyyttd. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa organisaatiossa
kaytdnnossa sitd, ettd tyontekija uskaltaa olla oma itsensd ja ilmaista mielipiteensa tyo-
honsa liittyvissé asioissa. Mutta tyontekija ei voi silti kiyttdytyd miten tahansa, silla
jokaisen tyontekijan kéyttdytymiselld on seurauksensa siihen, kuinka psykologisesti
turvallinen, positiivinen, toimiva ja kannustava organisaatio on. Organisaatiossa esi-
henkil6tyon erilaisilla kdyténteilld voidaan lisdtd organisaation psykologista turvalli-

suutta ja lisétd tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemista organisaatiossa.

Opinndytetyon teoriassa tarkastellaan, miten Maslowin tarvehierarkia toimii psykolo-
gisen turvallisuuden l&htokohtana, ja miten eksplisiittiset ja implisiittiset tarpeet oh-
jaavat tyontekijdn toimintaa organisaatiossa. Lisdksi ty0ssd tarkastellaan, millaisina
vaiheina psykologisen turvallisuuden prosessi etenee, ja miten psykologisesti turvalli-
nen organisaatio rohkaisee tyontekijoitdén oppimissuuntautumiseen. Esihenkil6 pys-
tyy omalla tydskentelytavallaan vahvistamaan organisaation psykologista turvalli-
suutta, ja siksi tyOn teoriassa nousevat myos esille esihenkilotyon kdyténteet, joista
tissa tyossd kisitellddn viestintd, luottamus, arvostus ja vuorovaikutus. Esihenkilotyon
kaytinteilld voidaan organisaatiossa vaikuttaa siis sithen, miten psykologisesti turval-

liseksi tyontekijd kokee organisaation ilmapiirin.

Tadmaén opinndytetyon tutkimusongelmana on selvittdad psykologisen turvallisuuden to-
teutumista ja esihenkilotyon kdyténteitd tyon toimeksiantajayrityksen organisaatiossa.
Siksi tyon tavoitteena on selvittdd, miten psykologinen turvallisuus toteutuu toimeksi-
antajan organisaatiossa ja miten sitd voitaisiin kehittad. Lisdksi tyOssé selvitddn, mitka
esihenkilotyon kéytanteet edesauttavat psykologisen turvallisuuden kehittimisté toi-
meksiantajan organisaatiossa. Opinndytetyon tutkimusote on kvantitatiivinen, ja tutki-
musaineisto on hankittu e-lomakekyselyn avulla. Opinnéytetydssd sovelletaan toimin-

nallisen opinndytetydon metodia, jonka tuotoksena on tydn toimeksiantajalle laadittu



huoneentaulu (LIITE 3) organisaation psykologisen turvallisuuden kehittimiseksi.
Huoneentaulussa esitetdéin organisaation tyontekijoiden implisiittistd tietoa toimeksi-

antajan organisaation tietoisuuteen ja keskustelun kohteeksi.

Opinndytetyon tuloksina saatiin selville, ettd toimeksiantajan organisaation tyonteki-
joiden asenne, kéyttdytyminen ja puhetapa toisia tyOntekijoitad kohtaan olisivat positii-
visia, sekd tyontekijat suhtautuisivat toisiinsa myonteisesti. Toisaalta tuloksista nousi
esiin toisten tyontekijoiden tapa véhatelld muiden tyontekijoiden tapaa tehdé tyotddn,
miké puolestaan saattaisi heikentéa toimeksiantajan organisaation psykologista turval-
lisuutta. Merkittdvimpiné tuloksina selvisi, ettd toimeksiantajan organisaatiosta puut-
tuisi palaute- ja keskustelukulttuuri. Téstd huolimatta ndyttéisi siltd, ettd organisaa-
tiossa tyOntekijit uskaltaisivat sanoa oman mielipiteensd tydtehtdviin liittyvissd asi-
oissa. Lisédksi tyontekijoiden olisi helppo tuoda organisaatiossa esiin vaikeita asioita ja
kertoa tyOssddn tekemistddn virheistd joko yhdesséd esihenkilon kanssa tai yhdessd

koko tiimin kanssa.

Opinndytetyon johtopadtoksind voitaneen ensinndkin todeta, ettd psykologinen turval-
lisuus toteutuisi toimeksiantajan organisaatiossa suhteellisen hyvin. Keskustelu- ja pa-
lautekulttuurin luominen voisi onnistua toimivilla esihenkilotyon kéyténteilld, joita
voisivat olla esimerkiksi toimivat organisaation yhteiset kokouskdytdnnot. Talloin
olisi mahdollisuus saada aikaan avoimempaa keskustelua tyontekijoiden kesken, mika
olisi tirkedd sekd organisaation psykologisen turvallisuuden toteutumisessa ja kehitta-

misessd sekd organisaation tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemisessa.

Tamén opinndytetydn toimeksiantajana toimii logistiikkakeskus, jonka pééitoimiala-
naan on varastointi. Yritys tuottaa erilaajuisia logistitkkapalvelukokonaisuuksia.
Ty0ntekijoitd on noin neljadkymmentd, joista hieman yli puolet tydskentelee varastossa

ja muut toimistossa.



2 OPINNAYTETYOONGELMA

2.1 Teoreettinen viitekehys

Tamain opinndytetyon teoreettinen viitekehys (kuvio 1) rakentuu psykologisen turval-
lisuuden toteutumisesta organisaatiossa. Tyon teoriassa kdydddn 1dpi psykologista tur-
vallisuutta organisaatiossa. Tdma sisdltdd eksplisiittiset ja implisiittiset tarpeet sekd
psykologisen turvallisuuden prosessin ja sen vaikutuksen yhteisollisyyteen. Liséksi
tyOn teoriassa tarkastellaan esihenkilotyon kiyténteitd organisaatiossa psykologisen
turvallisuuden kehittdmiseksi. Kdyténteind ovat viestintd, vuorovaikutus, arvostus ja
luottamus. Psykologisen turvallisuuden ja yhteisollisyyden kehittdmiseksi organisaa-

tiossa esihenkildtyon kdytinteend on myos kokouskaytinne.

ekspliittiset ja impliittiset tarpeet psykologinen turvallisuus prosessina

Psykologisen turvallisuuden esihenkilotyon kaytéanteita organisaatiossa

esihenkilén rooli, viestintd, vuorovaikutus tyontekija, arvostus, luottamus

Psykologisen turvallisuuden kehittdminen organisaatiossa

kokouskaytanne yhteisollisyys

Kuvio 1. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys

2.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tamain opinndytetyon tarkoituksena on tarkastella organisaation psykologista turval-
lisuutta toimeksiantajan organisaatiossa. Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, mi-

ten psykologinen turvallisuus toteutuu organisaatiossa, ja miten sitd voidaan



organisaatiossa kehittdd. Lisdksi tavoitteena on selvittdd, mitké esihenkil6tyon kay-

tanteet edesauttavat psykologisen turvallisuuden kehittimisté organisaatiossa.

Tamain opinndytetyon tutkimusongelmaa ratkaistaan seuraavien tutkimuskysymysten

avulla:

1. Miten psykologinen turvallisuus toteutuu toimeksiantajan organisaa-

tiossa?

2. Miten psykologista turvallisuutta voidaan toimeksiantajan organisaatiossa

kehittad?

3. Mitka esihenkilotyon kdytanteet edesauttavat psykologisen turvallisuuden

kehittdmistd toimeksiantajan organisaatiossa?

2.3 Tutkimusmenetelmat

Tamén opinndytetyon tutkimusote on kvantitatiivinen. Tyohon on yhdistetty myds
kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta. Kvantitatiivisen eli maarillisen tutkimuk-
sen avulla selvitetdén prosenttiosuuksiin, keskiarvoon ja lukuméériin liittyvid kysy-
myksid. Aineiston kerddmisessd kdytetddn usein tutkimuslomakkeita tai kyselyité val-
miilla vastausvaihtoehdoilla. Tutkittavaa asiaa kuvataan numeeristen suureiden avulla
ja selvitetddn asioiden valisid riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa olevia muutok-
sia. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan kartoitettua olemassa oleva tilanne.
Tutkimuksella ei kuitenkaan ei pystytd selvittdméén asioiden taustasyitd. (Heikkild,

2014, luku 1.)

Kvantitatiivinen tutkimus etenee vaiheittain. Ensin laaditaan tutkimussuunnitelma ja
madritellddn tutkimusongelma, jonka jélkeen laaditaan aineistonkeruumenetelma. Ai-
neistonkeruusta saadut empiiriset tiedot kdsitellddn ja analysoidaan. Tutkimuksen tu-
lokset raportoidaan ja niistd tehddin johtopéatokset. (Heikkild, 2014, luku 1.) Kvanti-
tatiivisen eli méérdllisen menetelmén avulla saadaan selvitettyd olemassa oleva psy-

kologisen turvallisuuden nykytila toimeksiantajan organisaatiossa.



Tédhdn opinndytetyd on kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén lisdksi yhdistetty kvali-
tatiivisen tutkimusotteen ndkokulmaa. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus auttaa
ymmartdméadn psykologista turvallisuutta toimeksiantajan organisaatiossa ja ymmar-
tdmaan tutkimuskohdetta paremmin (Pitkédranta, 2014). Kvalitatiivinen tutkimus koh-
distuu yleensi pieneen tutkittavaan mairdén. Tutkimusotteen tavoitteena on ymmarti-
minen. (Heikkild, 2014, luku 1.) Tutkimusote sopii hyvin toiminnan kehittdmiseen ja
psykologisen turvallisuuden kokemisen tutkimiseen. Tamén opinndytetyon tutkimus-
menetelmien yhdistdminen mahdollistaa psykologisen turvallisuuden ymmartamisen

ja psykologisen turvallisuuden kehittimisen esihenkilotyon kayténteilla.

2.3.1 Toiminnallinen opinndytetyo

Tama opinndytetyd on toiminnallinen opinndytetyd, joka on perusluonteeltaan sosiaa-
linen prosessi, jossa teoria ja kdytdntd ovat tiiviissd vuorovaikutuksessa keskenéén.
Toiminnallisuudella tutkimuksessa etsitdan kdytdntoon soveltuvaa tietoa, jolla voidaan
kehittdd organisaation toimintaa. (Valli & Aarnos, 2018, osa 2.) Tdmén opinndytetyon
toiminnallisena tuotoksena laaditaan toimeksiantajan organisaatiolle huoneentaulu,
jonka tarkoituksena on nostaa organisaation tyontekijoiden implisiittisté tietoa toimek-
siantajan organisaation tietoisuuteen ja keskustelun kohteeksi. Huoneentaulun ja opin-
ndytetyOstd saatujen tutkimustulosten avulla on tarkoitus kehittdd toimeksiantajan or-

ganisaation psykologista turvallisuutta. (Valli & Aaltola, 2018, osa 1.)

Toiminnallisen tutkimuksen keskeisind piirteitd ovat yhteisollisyys sekd yksilon itse-
reflektiivinen toiminta (Valli & Aarnos, 2018, osa 2). Tdmén opinndytetyon teorian ja
tutkimuksesta saadun tiedon pohjalta toiminnallisena kehittdmistyon tuloksena on ai-
nakin yksi uusi kokouskdytinne ja huoneentaulu. Huoneentaulu on nékyvé tapa tuoda
esiin erilaisia merkityksid. Fenomenologisen ldhestymistavan mukaan todellisuus
avautuu jokaisen tyontekijin kokemuksen kautta eri tavalla, ja merkitykset ovat koko

organisaatiota yhdistévid tekijoitd. (Vilkka, 2021, luku 6.)



2.3.2 Kysely

Kvantitatiivisen tutkimusotteen yleisin menetelma kerété tutkimusaineistoa on kysely
(Valli & Aaltola, 2018, osa 2). Tédsséd opinndytetydssd empiriaosuuden tiedonkeruu to-
teutetaan sdhkoiselld kyselylomakkeella, joka laaditaan siten, ettd vastaajien taustatie-
toja ei kysyté niin tarkasti, jotta vastaaja olisi tunnistettavissa. Télld halutaan varmistaa
kyselyyn vastanneiden anonyymiys. (Heikkild, 2014, luku 3.) Kvantitatiivisen tutki-
musotteen mukaisesti kyselylomakkeessa korostuu huolellinen kysymysten ennakko-
suunnittelu (Valli & Aaltola, 2018, osa 2.) Kysymykset suunnitellaan tutkimusongel-
maa tukien yksiselitteisiksi, eivitkd kysymykset saa olla mydskdén johdattelevia
(Valli & Aarnos, 2018, osa 1). Hyvid ominaispiirteitd kysymyksille ovat esimerkiksi
ymmarrettivyys, tarpeellisuus, hyddyllisyys ja oikeakielisyys (Heikkild, 2014, luku
3). On tirkedd, etti kyselyyn vastaaja ymmartda kyselyssd kysytyn asian tavalla, jolla

tutkija on asian tarkoittanut (Valli & Aaltola, 2018, osa 2).

Téassd opinndytety0ssd toteutetaan kysely, joka pohjautuu perinteisen kyselylomake-
tutkimuksen periaatteeseen, jossa kysymykselld ei saa olla vaikutusta vastaajan seu-
raavan kysymyksen vastaukseen (Valli & Aarnos, 2018, osa 1). Kyselyn kysymykset
ovat joko strukturoituja eli suljettuja, puolistrukturoituja tai avoimia. Kvantitaviiseen
tutkimusotteeseen perustuen tdmén opinndytetyon kyselyn kysymykset ovat struktu-
roituja ja puolistrukturoituja, joissa kdytetdén Likertin ja Osgoodin asteikkoja. Likertin
asteikkoon perustuvissa kysymyksissd on tavallisesti 4— tai S-portainen jdrjestystasoi-
nen asteikko, jossa toisessa padssd on usein tdysin samaa mielté ja toisessa padssi tdy-
sin eri mieltd. Osgoodin asteikossa on yleensd 5—7-portainen asteikko, jossa déripdind
ovat vastakkaiset adjektiivit. Talld asteikolla tutkittavia asioita voidaan verrata keske-

nadn. (Heikkild, 2014, luku 3.)

2.3.3 Aineistonkeruu

Téssd opinndytetydsséd aineistonkeruussa kiytettiin sahkoisesti laadittua e-lomakeky-
selyd. Tyon toimeksiantajan tyontekijoilla on kdytossddn henkilokohtainen sdhkdposti
sekd tabletti tai tietokone. Tulosten luotettavuuden arvioinnissa voidaan pitdé riitta-
vénd vastausprosenttina 60 % (Valli, 2015, luku 4). Kysymykset laadittiin ennalta ja

ne aseteltiin tutkimuksen tutkimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen



mukaisesti (Pitkdranta 2014). Kysely haluttiin pitdd melko lyhyeni ja niihin liittyvat
vastausvaihtoehdot olivat valmiina. Talld tavalla pyrittiin varmistamaan mahdollisim-
man korkea vastausprosentti ja tulosten luotettavuus (Heikkild, 2014, luku 3). Kysely-
lomake ldhetetiin vastaajille ja vastausajan paityttyé aineisto siirrettiin analysoitavaksi

digitaalisesti (Pitkdranta, 2014).

Tamin opinndytetyon tutkimusaineiston kerddminen toteutettiin sdhkoisen kyselyn
avulla. Tutkittavana oli toimeksiantajan koko henkil6sto, joille laadittiin e-lomakeky-
sely. Kyselyn kysymykset mairiteltiin ennakkoon ja kysely oli kaikille samanlainen.
Kyselyn sdhkoisen e-lomakkeen linkki ldahetettiin toimeksiantajan organisaation kai-
kille tyontekijoille eli 39 tyontekijdlle. Kyselyyn vastasi 25 tyontekijda, jolloin vas-
tausprosentti oli 64,10 %. Kysely oli vastattavissa 20.4.2022-22.4.2022. Témén jil-
keen vastaukset siirrettiin e-lomakkeelta Exceliin késiteltdviksi. Vastauksista tehtiin

tutkimustulosten analysointiin tarvittavat kuviot ja taulukot.

3 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS ORGANISAATIOSSA

3.1 Maslowin tarvehierarkia psykologisen turvallisuuden 1dhtokohtana

Ihmisen turvallisuuteen liittyvit tarpeet ovat pddosin psykologisia. Maslow’n tarve-
hierarkian (kuvio 2) mukaan turvallisuuden tarve perustuu ihmisen tasapainon ja py-
syvyyden sdilyttimiseen. Maslow’n tarvehierarkiassa pohjimmaisena ovat perustar-
peet eli fysiologiset ja sosiaaliset tarpeet. Ndiden tarpeiden tullessa tyydytetyksi vuo-
rossa on turvallisuuden tarpeet. Ylimpéna ovat korkeimmat tarpeet eli itsensé toteut-
tamisen ja arvostuksen tarpeet. Ihmiselld on tarve vakaaseen eldmiin, jossa tarvitaan
muun muassa tyotd ja turvaa. Epdrehellisyys ja viestinnin estdminen estévit turvalli-
suutta. (Maslow, 1997, s. 46-48.) Taloudellisesta nikokulmasta ihminen tuntee tur-
vallisuutta tyontekijani silloin, kun hénelld on riittdva toimeentulo, tydpaikka on py-

syvé sekd tyOympdaristo on turvallinen. (Rauramo, 2012, s. 13, 69.)



Itsensii toteuttamisen ja
arvostuksen tarpeet

\
Turvallisuuden tarpeet

\

Fysiologiset ja sosiaaliset
tarpeet

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkian tasot (Sadri & Bowen, 2011)

Maslow’n tarvehierarkia toimii psykologisen turvallisuuden perustana. Tydpaikan
tyoolot tiytyy kokea turvalliseksi, jotta tyontekijd voi motivoitua tyon siséllostd. Psy-
kologisen turvallisuuden puuttuessa tyontekiji ei uskalla sanoa ajatuksiaan tai ehdottaa
esimerkiksi parannuksia tydtapoihin. Turvallisen tydilmapiirin luomiseksi tarvitaan

kannustavaa ja arvostavaa, psykologisesti turvallista toimintaa. (Sadri, ym. 2011.)

Organisaatiotutkija Amy Edmondson on organisaatiokdyttdytymiseen liittyvien tutki-
mustensa tuloksista vahvistanut kasitettd psykologisesta turvallisuudesta organisaa-
tiossa. (Edmondson, 1999.) My6s monet muut organisaatiokdyttdytymisestd tehdyt
tutkimukset eri maissa osoittavat, ettd organisaation tyontekijoiden psykologisella tur-

vallisuudella on positiivista vaikutusta koko organisaation toiminnassa seké tyon te-

hokkuudessa. (Jha 2019)

3.2 Eksplisiittiset ja implisiittiset tarpeet

Psykologisesti turvallisen organisaation kehittimisessd on huomioitava tyontekijoiden
eksplisiittiset ja implisiittiset tarpeet. Eksplisiittinen tarve tarkoittaa suoraan ja selvésti
ilmaistuja tarpeita. Toisin sanoen ne ovat tarpeita, jotka voidaan lausua, muotoilla ja

kuvata, ja ne ovat myos aisteihin sidottuja tietoja. (Jha, 2019.) Tyontekijoilld on usein



yhteisid arvoja organisaation sisdlld. Osa arvoista on opetettu eksplisiittisesti ja use-
ammat niistd on opittu alitajuisesti jo varhaisessa idssi. Téllaiset arvot heijastuvat

tyontekijan ajatteluun ja toimintaan. (Goman, 2018.)

Implisiittiset tarpeet puolestaan ovat epasuoria ja osittain tiedostamattomia. Usein voi-
daan puhua hiljaisesta tiedosta, silld myds hiljainen tieto onkin usein tydntekijén toi-
minnan taustalla. Implisiittisiksi tarpeiksi organisaatiossa voidaan havaita tyontekijan
toiminnan taustalla olevia asioita, kuten sitoutuminen, arvot, ihanteet ja tunteet.
(Nonaka & von Krogh, 2019.) Kun tyontekijoiden eksplisiittiset ja implisiittiset tarpeet
tunnistetaan ja yhdistetddn, niin organisaatiossa voidaan saada aikaan uusia toiminta-

tapoja (Goman, 2018).

3.3 Psykologinen turvallisuus prosessina

Organisaation psykologista turvallisuutta voidaan kuvata eri vaiheisiin perustuvana
prosessina. Prosessi toimii vuoropuheluna, jossa organisaation esihenkild, tyontekija
ja tyontekijoistd koostuvat tiimit ovat vuorovaikutuksessa keskenddn. (Freese, 2022.)
Organisaation psykologisen turvallisuuden prosessi voidaan jaotella eri vaiheisiin. 1)
Ensimmadiseksi vaiheeksi voidaan sisdllyttdd organisaatiossa esiintyvét organisaation
yhteiset normit. Ndmi normit liittyvit késitykseen uuden oppimisesta ja tydtapojen
uudenlaisesta tekemisestd. Téstd seuraa 2) seuraava vaihe, jossa tulee ilmi tyontekijoi-
den kokemus organisaation ilmapiiristd. Organisaation tydilmapiiri saattaa muuttaa
tyontekijoiden kayttdytymista ja toimintatapoja. 3) Seuraavassa vaiheessa puolestaan
organisaatio reagoi tyontekijoiden uudenlaiseen toimintaan. 4) Lopputuloksena ndiden
vaiheiden jélkeen, jos organisaation psykologisen turvallisuuden prosessi on onnistu-
nut, voivat organisaation tyontekijat olla sisdisesti motivoituneita suorittamaan orga-

nisaatiossa tyotehtividnsa. (Jha, 2019.)

3.4 Betari Box -késite

Edellisessé luvussa (3.3) esitettyd psykologisen turvallisuuden prosessia voidaan ku-
vata my0s kasitteelld ”Betari Box” (kuvio 3), jossa tyontekijd voi omalla asenteellaan

ja kaytoksellddn kehittdd organisaation toimintaa. Jokainen tyontekijd voi siis rakentaa
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organisaation psykologista turvallisuutta kiinnittdmalla huomiota omaan toimintaansa.

(Mind Tools, 2022.)

Toisen

Kiiyttiytyminen Oma asenne

Oma

Toisen asenne Kiiyttiytyminen

Kuvio 3. Betari Box -késite (Mind Tools, 2022)

”Betari Box” -kisitteen avulla voidaan havainnollistaa, kuinka ty6tekijdn oma asenne
Tools, 2022.) Erityisesti negatiivinen tunne- ja kéyttdytymiskierre rikkoo organisaa-
tion psykologisen turvallisuuden tunnetta. Jos esihenkild tai tyontekijé ei osaa tarttua
organisaation ongelmatilanteisiin, tima voi johtaa negatiiviseen ilmapiirin kierteeseen
organisaatiossa. Esihenkildn ja tyOntekijoiden onkin hyvé oppia tiedostamaan, millai-
sissa tilanteissa organisaation negatiivinen ilmapiiri kehittyy ja toisaalta, miten turval-
lista ilmapiirid voidaan vahvistaa. (Jarvinen, 2014, s. 54, 161.) Oikeanlaisilla psykolo-
gisen turvallisuuden esihenkilotyon kéytédnteilld toimeksiantajan esihenkild voi luoda

organisaatioon positiivisen ilmapiirin. (Nonaka & von Krogh, 2019.)
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3.5 Psykologisen turvallisuuden toteutuminen organisaatiossa

Organisaatiossa tyontekijoiden psykologista turvallisuutta voidaan edesauttaa organi-
saation toiminnan taustalla olevien kdyténteiden avulla. Psykologisesti turvallista or-
ganisaatiota voidaan luoda organisaation yhteisilld toimintatavoilla ja esihenkilotyon
monipuolisella osaamisella. (Hirak ym., 2012.) Ensimmaéisend eli tdrkeimpana teki-
jand psykologisesti turvallisen organisaation luomisessa on organisaatiossa ymmartaa,
mitd organisaation psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan. Toisena esihenkiloi-
den tulee ymmartié, mitéd keskindinen ja vahva luottamus organisaation sisélld tyonte-
kijoiden kesken tarkoittaa. Kolmantena tdrkedna tekijana esihenkildiden tulee ymmir-

tdd, mitd organisaation rakenteissa tarkoitetaan selkeydelld. (Duhigg, 2016.)

Psykologisesti turvallinen tydympdristo ei tarkoita organisaation ystavéllistd tai pai-
neetonta tyOympdaristod. Sen sijaan se merkitsee organisaatiossa ilmapiirid, jossa kes-
kitytddn hedelmalliseen keskusteluun kaikkien organisaation tyontekijoiden kesken.
(Lyytinen, 2019.) Organisaation tyontekijoilld on kaikilla yhtéldinen vastuu organisaa-
tion keskindisestd ymmarryksestd ja suotuisan tyOympériston luomisesta organisaa-
tiossa (Jha, 2019). Psykologisesti turvallisen ilmapiirin luominen organisaatiossa on
keskeinen esihenkildtyon kéytidnne toimivan organisaation luomisessa. Télloin orga-
nisaatiossa jokainen tyontekijd on sitoutunut yhteiseen vastuuseen organisaation ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijoiden vilille alkaa muodostua koheesiota eli kes-
kindistd vetovoimaa, joka heijastaa tyontekijéiden vélistd luottamuksellista ja avointa
vuorovaikutusta. Tdméd puolestaan vilittyy organisaatiossa positiivisesti tyontekijoi-
den tydsuorituksiin sekd innostaa tyontekijoitd myos ideoiden jakamiseen toisilleen ja
organisaation esihenkildille. (Duhigg, 2016.) Téllainen organisaatiokdyttdytyminen li-

séd koko organisaation psykologista turvallisuutta (Jha 2019).

3.6 Psykologisesti turvallinen organisaatio rohkaisee oppimissuuntautumiseen

Organisaatiossa oppimisella ei tarkoiteta pelkdstddn tyontekijoiden tekemda tiedon-
hankintaa, vaan organisaatiossa oppiminen sisdltdd myos tyontekijoiden asenteita, ar-
voja ja tunteita. Organisaatiossa tyontekijdt, jotka ovat suuntautuneet oppimaan eli
ovat niin sanottuja oppimissuuntautuneita, osallistuvat organisaation toimintaan innos-

tuneemmin, kokonaisvaltaisemmin ja ilman ennakkoluuloja kuin ne tyontekijit, jotka
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eivit ole niin oppimissuuntautuneita. Oppimissuuntautuneita tyontekijoitd kiinnostaa
osaamisensa kasvattaminen organisaatiossa. (Syddnmaanlakka, 37—43.) Organisaatio,
joka rohkaisee tyontekijoitdén oppimaan tydssddn, mahdollistaa sen, ettd koko organi-
saatio voi kehittyd. Oppimissuuntautuneille tyontekijoille on ominaista esimerkiksi,
ettd heiddn suorituskykynsd on pitkdjanteisté ja heilld on hyvd kommunikointikyky.
Tyontekijoiden oppimissuuntautuminen voi johtaa organisaatiossa yleiseen oppimis-
kayttdytymiseen, joka voi ilmetd muun muassa palautteen ja avun pyytdmisend esi-
henkil6lta, tyontekijan omien tyohon liittyvien pelkojen ilmaisemiseen tai tyontekijan

tyOssddn tekemien virheiden korjaamiseen. (Jha, 2019.)

Organisaation esihenkild saattaa tehdd virheellisen arvion oppimissuuntautuneiden
tyontekijoiden suhteen, jos hidn arvioi heiddn oppimissuuntautumisensa aina positii-
viseksi (Mackay, 2015). Toisaalta esihenkild voi nostaa oppimisen yhdeksi organisaa-
tion perusarvoksi. Olennaista kuitenkin on, ettd organisaation sisdlld tyontekijoiden
osaamista ja tietoa jaetaan. Jokaisella tyontekijdlld organisaatiossa on tydssdén toisia
tyontekijoitd tdydentdvad osaamista, jota voidaan soveltaa organisaatiossa yhteisten

tavoitteiden saavuttamiseksi. (Syddnmaanlakka, 2012, s. 32-34.)

Ortegan ym. (2014) mukaan my0s esihenkilon on organisaatiossa osoitettava haluk-
kuutta kehittyd ja oppia tyossdén. Nédin esihenkild toimii esimerkkind organisaation
muille tyontekijoille. Organisaation on tirked antaa tukensa esihenkilon halulle kehit-
tyd ja oppia tydssddn (Rauramo, 2012, s. 130) ja parhaimmillaan esihenkilén oma
tyossd kehittyminen muuttaakin koko organisaation toimintaa psykologisesti turvalli-
semmaksi. Pdinvastoin ilman oppimissuuntautumista tukevaa ja psykologisesti turval-
lista tyOympdiristdd, organisaatio ei pysty pitdimadn kiinni osaavista tyontekijoistddn.

(Edmondson, 2019.)
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4 PSYKOLOGISEN TURVALLISUUDEN ESIHENKILOTYON
KAYTANTEITA ORGANISAATIOSSA

4.1 Esihenkilon rooli organisaatiossa

Organisaatiossa esihenkiloty® on muun muassa positiivisten suhteiden rakentamista ja
ylldpitdmisti organisaatiossa (Goman, 2011). Esihenkil6 vastaa osaltaan my0s organi-
saation tyon laadusta ja tuloksellisuudesta. Organisaation ilmapiiri henkildityy usein
esihenkiloon. (Jarvinen, 2014, s. 79-81.) Tyontekijét tarkkailevat esihenkilon kayttdy-
tymistd ja ndin ollen esihenkild toimii esimerkkind organisaatiossa. Esihenkild voi
tehdé luottamuksesta ja rehellisyydestd implisiittiset arvot ja viestid ne selkedsti. Par-
haimmillaan esihenkil6 luo toiminnallaan organisaation ympariston, jossa tyontekijit

paidsevit kukoistamaan. (Goman, 2018.)

Organisaation hierarkiatasot johtavat usein pelon ilmapiiriin organisaatiossa. Pelon il-
mapiirid torjuakseen toimiva esihenkild-tyontekijdsuhde on arvostava, tasa-arvoinen
ja oikeudenmukainen. (Rauramo, 2012, s. 130.) Epdoikeudenmukaisuuden kokeminen
organisaatiossa on usein seurausta huonosta esihenkilotydstd. Toisaalta epdoikeuden-
mukaisuuden kokeminen voi olla seurausta siitd, ettd keskustelua tyOntekijoiden

omasta vastuusta on kdyty liian vdhén. (Salminen, 2015, s. 51-53.)

Esihenkilon taito kuunnella tyontekijoitd tyohon liittyvissd asioissa lisdd hidnen ym-
marrystddn organisaatiosta ja viahentdd tyontekijoiden pelkoa. Tyontekijin ja esihen-
kilon yhteistyd muuttuu ndin l&heisemmaéksi. Laheisyys muuttaa yhteistd toimintaa
avoimemmaksi ja luottamuksellisemmaksi. (Jarvinen, 2014, s. 96—-102.) Luottamusta-
soltaan heikossa organisaatiossa ongelmatilanteet nousevat esiin arvovaltakysymyk-
sind. Mikéli ongelmatilanteista ei puhuta organisaatiossa avoimesti, niin silloin kukaan

el ota vastuuta itse ongelmasta. (Aro, 2018, s. 123.)

Esihenkil61l4 on suuri rooli hyvéksyvin ilmapiirin luomisessa organisaatiossa. Hyvédén
esihenkilotyohon kuuluu kyky aistia tyontekijoiden tunteita ja niihin liittyvié tarpeita.
(Aro, 2018, s. 77.) Hyvé esihenkil6 edistdd turvallisuutta organisaatiossa ja kannustaa
tyontekijoitd avoimuuteen (Jha, 2019). Luotettavaan ja hyvaksyvaa ilmapiirid luovaan

esihenkilotyohon kuuluu my6s johdonmukaisuus. Esihenkilon johdonmukaisuus lisdd
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organisaation avoimuutta jakaa tietoa tyontekijoille ilman, ettd tyontekijdille syntyy

rangaistuksi tulemisen pelkoa virheiden sattuessa. (Mackay, 2015.)

4.2 Esihenkil6tyo ja tiimit

Luotettava esihenkild vaikuttaa organisaatiossa tiimien toimintaan ja tyon tehokkuu-
teen (Le Blanc ym. 2021). Psykologisesti turvallisessa tydympéristossa esihenkild pys-
tyy jakamaan vastuuta kaikille tiimeille ja luottamaan siihen, ettd tiimien itseohjautu-
vuus toimii. (Kupias, ym. 2014.) My0s avoin viestinté ja yhteisollisyyden vahvistami-

nen lisddvat esihenkilon ja tiimin vélistd vuorovaikutusta.

Ryhmédynamiikka ja vuorovaikutus ovat yhteydessé psykologisen turvallisuuden tun-
teeseen. Rozovskyn (2015) mukaan ryhmédynamiikkaan vaikuttaa eniten vuorovaiku-
tus tyontekijoiden vililld. Myos organisaation tyontekijoiden empatiakyvyt heijastuvat
vuorovaikutustilanteisiin. Empatiataidot auttavat tyontekijoitd ymmaértdmain toisiaan
paremmin. (Rarisarda, 2002.) Néin ollen rehellinen kommunikointi ja sddnnéllinen so-
siaalisiin ja tyotehtdviin liittyvit keskustelut lisddvét tyontekijoiden ryhmépsykolo-
gista turvallisuutta ja lisddvéat tehokkaampaa suorituskykya tyotehtdvissd (Aspinwall
& Staudinger, 2006). Esihenkilo voi kehittdd tiimin toimintaa myds organisoimalla
tyotehtdvid tyontekijoiden osaamisten mukaan. Tama edellyttad kuitenkin riittdvaa tie-

donkulkua ja palautteen antamista tiimille. (Hyppénen, 2013.)

Tyontekijén rooli tiimissd vaikuttaa sithen, miten sitoutunut tyontekijd on tiimin toi-
mintaan. Esihenkilon luodessa tiimille selkeét tavoitteet, tyontekijan sitoutuminen on
korkeammalla kuin silloin, jos tavoitteita ei ole viestitetty selkeésti. Psykologisen tur-
vallisuuden kasvattamiseksi organisaatiossa viestittimisen avoimuus ja rehellisyys
ovat tirkeitd. (Edmondson, 2019.) Esihenkil6 voi kehittdd tillaista vuorovaikutusta
esimerkiksi keskustelukulttuuria kehittdmélld. Avoin ja rehellinen keskustelukulttuuri

auttaa tiimid saamaan uusia ndkokulmia tyotehtdviin. (Martela & Jarenko 2017, s.

120-123.)
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4.2.1 Avoin viestintd

Hyvinvoivassa ja psykologisesti turvallisessa organisaatiossa viestintdkuluttuuri on
avointa. Avoimeen viestintddn kuuluu autenttisuus, jolloin viestintd on rehellista,
avointa ja vilpitontd. Heikko viestintd organisaatiossa johtaa helposti virhetulkintoihin
ja virheiden pelkoon tydtehtdvissd. Viestintd on tirked organisaation tyOntekijoiden
suhteiden yllapitdja. Vastuu viestinndn toteutumisesta on koko organisaatiolla. Avoi-
messa viestinndssé jokaisella tyontekijéalla on oikeus tuoda esiin epdkohtia ilman ran-
gaistuksen pelkoa. (Aro, 2018, s. 68—70.) Rauramo (2012, s. 132) sanoo, ettd tyonte-
kijit ovat usein sitd mieltd, ettd esihenkilot ja tyontekijdt keskustelevat liian véhén tyo-
hon liittyvistd asioista. TyOntekijat kaipaavat selkedsti enemmaén yhteisid keskuste-

luita.

Viestinté on erityisesti esihenkilon voimallinen keino vaikuttaa psykologiseen turval-
lisuuteen (Harisalo, 2010). Hyva viestintd on kaksisuuntaista esihenkilon ja tyonteki-
jén vélilld. Hyvaéin viestintddn kuulu myos esihenkilon kanssa kasvokkain tapahtuva
viestinté tyontekijén kanssa. Kasvokkain tapahtuva viestintd on arvokasta vuorovaiku-
tusta ja lisdd esihenkilon ja tyontekijan vélistd luottamusta. Taitava esihenkild osaa
hy6dyntdi erilaisia viestintd- ja vuorovaikutustyylejd my0s toimivan tiimin muodos-
tamisessa. Esihenkilon vastuulla on my0s seurata viestinndn onnistumista organisaa-

tiossa. (Crandall & Kinkaid, 2017.)

4.2.2 Kokoukset

Ryhmaikeskustelut ovat tirkeitd esihenkilotyon tydkaluja organisaatiossa. Kokouk-
sissa keskustelun on tarkoitus olla ajatustenvaihtoa tyontekijoiden kesken ja tavoit-
teena on avata ty6hon liittyvid eri asioita monesta erilaisesta nakokulmasta. Keskustelu
vaatii jokaisen tyontekijdn osallistumista prosessiin omalla tavallaan. Léapikdytidvien
asioiden ei aina tarvitse olla virallisia, organisaation toimintaan liittyvié asioita. (Ha-
risalo, ym. 2012.) Toisaalta kaymalld yhteisid keskusteluita myos esimerkiksi tydsken-
telytavoista, voidaan jakaa arvokasta tietoa tavoitteista ja tehtdvistd organisaatiossa

(Sydédnmaanlakka, 2012).
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Yhteisten kokousten organisaatiossa tarkoitus on, ettd tyontekijét kdyvit keskustelua
toistensa kanssa hankkiakseen avoimuutta, luottamusta ja ymmaérrysté toisiaan koh-
taan. Esihenkil6 voi kokouskiyténteelld saada organisaatiossa aikaan yhteisollisyyden
tunnetta. Vuorovaikutus ja vuoropuhelut lisddvét tiedon jakamista, ideointia seka vies-
tintdd organisaation sisélla. (Valpola, 2021.) Tiedon ja ideoiden jakaminen auttaa tyon-
tekijoitd tukemaan toisiaan ja tekemddn parempaa yhteistyotd (Syddnmaanlakka,

2012).

4.3 Esihenkil6 ja tyontekija

TyOntekijét tarvitsevat avointa viestintdé esihenkil6ltd. Avoimeen viestintddn kuuluu
my0s fyysinen avautuminen, kehonkieli. (Goman, 2011.) Psykologisesti turvallisessa
organisaatiossa esihenkilon ja tyontekijan vililld on luottamus, toimiva viestinté, vas-
tavuoroinen vuorovaikutus ja toimiva palautekulttuuri. Mikéli tyontekijélld on mah-
dollisuus myds epdonnistua, hdn on luottavainen ja valmis kidyttimaan koko osaami-

sensa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Hyppanen, 2021.)

Psykologista turvallisuutta organisaatiossa voidaan kehittdd lisadmalla vastavuoroista
palautteen antamista, palautteen pyytdmisti ja palautteen vastaanottamista tyontekijan
ja esihenkilon vililld. Tyontekijan tulee olla valmis kehittdméén omaa asennettaan pa-
lautteen avulla. (Lyytinen, 2019.) Toisaalta palautteen antamisen sijaan palautteen
pyytdminen on tirkedmpai. Esihenkilon rooli palautteen pyytdmisessé on erityisen téir-
kedd. Téllainen toiminta luo toimivaa palautekulttuuria organisaatiossa ja saatua pa-
lautetta tulee arvostaa. Avoin ja rehellinen palaute on tirkedi niin psykologisen tur-
vallisuuden kannalta kuin koko organisaation kehittymisen kannalta. Palautteen 14hto-
kohtana tulee aina olla tydntekijén tai esthenkilon tyoskentelyn kehittyminen ja oppi-

minen. (Salminen, 2013, s. 103—103.)

4.3.1 Luottamus

Keskindinen luottamus organisaation jdsenten vililld ja selkeys toiminnan rakenteissa
luovat psykologista turvallisuutta (Duhigg, 2016). Luottamus voidaan jakaa kahteen

osaan: henkilokohtaiseen luottamukseen ja ammatilliseen luottamukseen. Esihenkild,
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joka nauttii tyontekijoiden henkilokohtaista luottamusta sekd ammatillista luottamusta
rakentaa organisaatioon psykologista turvallisuutta. (Mackay, 2015.) Luottamuksen
rakentaminen organisaatiossa ldhtee teoista ja jokaisen tyontekijan omasta toiminnasta
osoittaa luottamusta muita tyontekijoitd kohtaan. Organisaatiossa luottamus nikyy toi-
mintatavoissa ja sen puute ilmenee tyon laadussa. (Rauramo, 2012, s. 97-98.) Esihen-
kilon rooli luottamuksen osoittajana on merkittdv, silld luottamus on organisaation

yhteisen toiminnan perusta (Rauramo, 2012, s. 98).

Luottamus organisaatiossa ldhtee yhteisisti pelisddnnoistd. Organisaation keskindinen
luottamus parantaa tydilmapiirid ja antaa esihenkil6lle voimavaroja omaan tyohon.
Onnistunut luottamusrakenne kehittdad psykologista turvallisuutta, tiedonkulkua ja yh-
teistyOtd organisaatiossa. (Rauramo, 2012, s. 98-99.) Gomanin (2018) mukaan luotta-
mus tuhoutuu jatkuvasta esihenkilon myo6tiilemisestd, silld tyontekijdn on voitava ker-
toa esihenkil6lle my0s negatiiviseksi koetut asiat saamatta siitd rangaistusta. Oman
haavoittuvuuttaan osoittamalla esihenkild voi osoittaa tyontekijdille rehellisyytté. Esi-
henkild, joka yhdistdd vahvuuden haavoittuvuuteen, rakentaa luottamusta organisaa-
tiossa nopeasti. Toisaalta, jos esihenkilo ei huolehdi oikeanlaisesta viestinnésti, luot-
tamus kérsii. Epédluottamuksella, heikolla viestinnilld ja huonolla kommunikoinnilla

on selvi korrelaatio (Goman, 2011).

4.3.2 Arvostus

Psykologisesti turvallisessa organisaatiossa arvostava ilmapiiri syntyy organisaation
tyontekijoiden hyvistd kdytoksestd toisiaan kohtaan. Hyvé kiytds on yhteydessa esi-
merkiksi sairaspoissaolojen méaérdén. Arvostamisen ndyttiminen organisaatiossa vaa-
tii harjoittelua, silld jokaisella sanalla ja eleelld on vaikutusta. (Aro, 2018, s. 44-53.)
Esihenkilon on kyettidvéa osoittamaan tyontekijdille, ettd heididn mielipiteensd ovat ter-
vetulleita ja arvostettuja (Ortega ym., 2014.). Psykologisesti turvallisessa organisaa-
tiossa arvostusta osoitetaan esimerkiksi kunnioittamalla toisten tyontekijoiden osaa-

mista ja suhtautumalla jokaiseen tyontekijdéin mydnteisesti.

Esihenkild voi osoittaa arvostustaan tyontekijdd kohtaan osoittamalla empatiaa, kan-

nustusta ja kunnioitusta varsinkin ongelmatilanteissa. (Goman, 2011.) Arvostusta
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osoittavassa organisaatiossa esihenkild rohkaisee tyOntekijdd avoimeen viestintddn
sekd ottaa palautetta vastaan tyOntekijoiltd tasapuolisesti ja arvostavasti. Psykologi-
sesti turvallisessa organisaatiossa arvostus nikyy myos tyontekijan mahdollisuutena
jakaa ideoita ja vaikuttaa niihin ty6hon liittyviin asioihin, joihin hédnelld on valtaa.

(Salmimies & Ruutu, 2013.)

4.3.3 Vuorovaikutus

Psykologisesti turvallisessa organisaatiossa tyontekijdllda on tunne siité, ettd erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa tyontekiji uskaltaa ottaa organisaatiossa sosiaalisia riskeja.
(Edmondson & Lei, 2014, s. 24.) Téllaisia sosiaalisia riskejd voivat olla muun muassa,
ettd tyontekijd uskaltaa sanoa organisaatiossa oman mielipiteensd ilman, ettid han pel-
kia tulevansa rangaistuksi jollakin tavalla (Edmondson, 1999). Positiivinen ja avoin
vuorovaikutus tyontekijoiden vélilld on psykologisesti turvallisen organisaation 1dhto-
kohta. Positiivinen vuorovaikutus tyontekijoiden vélilld on tasavertaista vuoropuhe-
lua, joka sisdltdd hyvéksyntdd, rohkaisua, kannustusta ja arvostavia lausumia. Menes-
tyvéssd ja psykologisesti turvallisessa organisaatiossa kysellddn tyontekijdn mielipi-
teitd usein. Vastavuoroinen ja toisia arvostava vuorovaikutus kdyttdytyminen toisiaan
kohtaan tukee tyontekijan kuulumista organisaatioon. Kyselemisen lisdksi kuuntele-
misen taito on tirked ja psykologisesti turvallisessa tyOympiristdssd jokainen tydnte-

kija voi tuntea tulevansa kuulluksi. (Kupias, ym. 2014.)

Organisaatiossa on erilaisia tyontekijoitd ja esihenkilon tulee varmistaa, ettd myos hil-
jainen tyOntekija saa aikaa puhua ja tulla kuulluksi. (Rauramo, 2012.) Rauhalan ja Oja-
sen (2020) mukaan esihenkilon kyky kuunnella ja ymmaértdd tyontekijin erilaisia ko-
kemuksia rakentaa psykologisen turvallisuuden tunnetta. Tamén lisdksi psykologisesti
turvallinen tyOymparistd organisaatiossa edistdd avointa keskustelua (Bienefeld &
Grote, 2014), mutta avoin keskusteluympiristo ei kuitenkaan rakennu nopeasti. Avoin
toimintatapa vie aikaa, silld tyontekijd ei valttdimattd koe organisaation ilmapiirié heti
riittdvén turvalliseksi kertoakseen ongelmista tyohon liittyvissé asioissa. (Edmondson,

2019.)
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Psykologisesti turvallinen ilmapiiri mahdollistaa organisaation avoimuuden ja tyonte-
kijoiden keskindisen kunnioituksen organisaation sisdlld. (Edmondson, 1999.) Avoi-
meen, kunnioittavaan ja psykologisesti turvalliseen vuorovaikutukseen kuuluu myos
toisen kuunteleminen. Osaava esihenkild kuuntelee tyontekijad ilman keskeytyksid tai
tulkintoja ja kuuntelee tyontekijdd myds tunteiden tasolla. (Crandall & Kinkaid, 2017.)
Onnistunut vuorovaikutus organisaatiossa yhdistdd tyontekijén ja esihenkilén ehdo-
tuksia ja ideoita. Tdma lisdd esihenkilon ja tyontekijén vilistd luottamusta, vahvistaa
vuorovaikutusta ja parhaimmillaan lisdi tiedon jakamista organisaatiossa. (Salmimies

& Ruutu, 2013.)

4.3.4 Sanat ja kehonkieli

Pelkét eleet tulkitaan usein negatiivisiksi (Goman, 2018), silld esihenkildn ja tyonte-
kijan puhekayttdytymisen vaikutus psykologisesti turvallisen organisaation ilmapiiriin
on suuri. Mikali esihenkil6 kuulee vain sen tyontekijéd, mitd tyontekija sanoo, jai huo-
maamatta, mitd tyontekija todella tarkoittaa. My0s sanoilla on voimaa erityisesti esi-
henkil6tyén vuorovaikutustilanteissa. Esimerkiksi muutama huolella valittu sana voi
vaikuttaa mydnteisesti tyontekijan toimintaan. (Bienefeld & Grote, 2014.) Ja toisaalta
litan voimakkaat sanat voivat synnyttdd tyOntekijdssd kielteisid tunteita. Kohtelias
puhe- ja keskustelutaito luovat psykologisesti turvallista ilmapiirid organisaatiossa.
(Harisalo, ym. 2010.) On my®s tarkedd, ettd tyontekijé voi luottaa, ettd esihenkild pitdd
sanansa (Dannenberg, 2015). Voimattomat sanat ja ristiriitainen kehonkieli synnytta-
vit epdluottamusta organisaatiossa, kun taas oikein valitut sanat saavat tyontekijin te-

kemién parhaansa.

Kehonkieli muuttuu riippuen ajasta ja tilanteesta ja esthenkilon fyysiset eleet, asennot,
ilmeet ja katsekontaktit ovat usein ratkaisevassa asemassa, silloin kun tyontekijé arvioi
esihenkilon luotettavuutta ja uskottavuutta. (Goman, 2011.) Kehonkieli on olennainen
osa empatian ja luottamussuhteen rakentamisessa organisaatiossa. Gomanin (2011)
mukaan psykologian tutkimus on osoittanut kehonkielen olevan ratkaisevan tarkeda
esihenkilotydssd. Kehonkieli vaikuttaa suoraan tyontekijén ja esthenkilon kykyihin ra-
kentaa luottamusta, silld positiivinen kehonkieli siséltdd avoimen asennon, hymyé ja

nyokkéyksid. (Gjerstad, 2015.)
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4.3.5 Virheiden myontdminen

Psykologisesti turvallisessa organisaatiossa tyontekijda ei rangaista hénen tyotehtivis-
sddn tekemadstidn virheestd eiké tyontekijan tarvitse myoskadn peldti virheen myonta-
mistd. Yhtd lailla virheistd voidaan myos keskustella luottavaisesti ja ilman pelkoa
joko tyontekijdn ja esihenkilon kesken kahdestaan tai koko tiimin kesken. Gomanin
(2018) mukaan virheistd keskusteltaessa tulisi keskittyd vain virheeseen, eiki sen te-
kijaan. On havaittu, ettd organisaatioissa ei ilman psykologisen turvallisuuden ilma-

piirid kyetd oppimaan virheistd (Hirak ym., 2012).

Virheistd oppiminen edellyttidd rehellistd keskustelua organisaatiossa ja tyontekijén
omaa vastuuta, jonka tyOntekijd tarvittaessa kantaa virheestd. (Bienefeld & Grote,
2017.) Mikdli ilmapiiri organisaatiossa on psykologisesti turvallinen, virheista uskal-
letaan puhua. Psykologisesti turvallisessa organisaatiossa keskustellaan virheisté, tie-
toa jaetaan varauksetta, keskusteluihin uskalletaan nostaa vaikeitakin asioita ja apua
on helppo pyytdd niin toisilta tyontekijoiltd kuin esihenkiloltd. (Edmondson 2019;
Sarkkinen 2019.)

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tadmaén opinndytetyn tavoitteena on selvittdd, miten psykologinen turvallisuus toteutuu
toimeksiantajan organisaatiossa, miten psykologista turvallisuutta voidaan toimeksi-
antajan organisaatiossa kehittid, ja mitkd esihenkilotyon kéyténteet edesauttavat psy-

kologisen turvallisuuden kehittdmistd toimeksiantajan organisaatiossa.

Tutkimuksen empiirinen aineisto saatiin toimeksiantajan tyontekijoiltd, joille lahetet-
tiin kysely e-lomakkeella. Kysely ldhetettiin 39 tyontekijille (N=39), joista kyselyyn

vastasi 25 tyontekijdd (n=25). Vastausprosentti on ndin ollen 64,10 %.

Kyselyn aiheet liittyvét sithen, miten tyontekijin on psykologisesti turvallista tehdd

tyotd toimeksiantajan organisaatiossa. Ensimmdiisessd kyselyn osassa kartoitettiin
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psykologisen turvallisuuden toteutumista toimeksiantajan organisaatiossa. Néaissi ky-
symyksissd kéytettiin Likert-asteikkoa. Psykologisen turvallisuuden toteutumisen
kannalta vastaus oli sitd parempi, mitd ldhempéna se oli lukua 5 (olen tdysin samaa
mieltd) kuin lukua 1 (olen tdysin eri mieltd). Ensimmaéisessd osassa kysyttiin my0s
yhteisollisyyteen, oppimissuuntautumiseen ja vuorovaikutukseen liittyvid kysymyk-

sid.

Kyselyn toisessa osassa kartoitettiin organisaation toimivuutta psykologisen turvalli-
suuden ja esihenkildtyon nikokulmasta Osgoodin 0—5-portaisella asteikolla (0 = ei to-
teudu lainkaan, 5 = toteutuu tdysin). Téssd osiossa esitettiin viittimia liittyen psyko-
logisen turvallisuuden ilmenemiseen toimeksiantajan organisaatiossa sekd vuorovai-
kutuksen toteutumisesta esihenkilon ja tyontekijan vélilld toimeksiantajan organisaa-

tiossa

Kyselyn kolmannessa osassa kysyttiin esihenkiloty6hon liittyvid kysymyksid. Kéy-
tdssd oli Osgoodin 0—5-portainen asteikko (0 = ei toteudu lainkaan, 5 = toteutuu tdy-
sin). Téssd osassa haluttiin kartoittaa hyvéé esihenkilotyotd yleiselld tasolla seki ar-

vostuksen osoittamista toimeksiantajan organisaatiossa.

Téssd opinndytetyOssd tulokset analysoitiin prosenttilukuina ja keskiarvoina kyselyyn

vastanneiden vastausten perusteella.

5.1 Taustamuuttujat

Taustamuuttujina olivat organisaation tyontekijdt, jotka tyoskentelevét toimistossa ja
varastossa. Kyselyyn vastanneista toimeksiantajan tyontekijoistd (n=25) yli puolet eli

52 % tyoOskentelee varastossa. Loput 48 % vastaajista tyoskentelee toimistossa.

5.2 Organisaation psykologisen turvallisuuden toteutuminen

a) Organisaatiossamme uskalletaan nostaa esille tyon suorittamiseen liittyvid on-

gelmia.
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Kyselyyn vastanneista kolmannes (76 %) koki, ettd organisaatiossa uskallettaisiin nos-
taa esille tyon suorittamiseen liittyvd ongelmia. Psykologisesti turvallisessa ympéris-
tossd tyontekijd uskaltaa sanoa ajatuksiaan ja esimerkiksi ehdottaa parannuksia tyota-
poihin. Vastausmadrdn perusteella organisaatiossa uskallettaisiin puhua avoimesti il-
man epdonnistumisen pelkoa. Kysymyksesséd kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 =

tdysin samaa mieltd, 1 = tiysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 4.

b) Organisaatiossamme on vaikeaa kertoa kenellekédén tyosséén tekemistian vir-

heisté.

Vastaajista (n=25) suurin osa (88 %) koki, ettd tehdyistd virheitd on helppo kertoa
muille. Téll4 olisi positiivinen vaikutus koko organisaation toiminnassa, kehittdmi-
sessd ja tyon tehokkuudessa. Psykologinen turvallisuus lisdd rohkeutta myontdid mah-
dolliset virheet ja virheistd oppimista. Kysymyksessd kdytetyn Osgoodin 0—5-portai-
sen asteikon (0 = ei toteudu lainkaan, 5 = toteutuu tdysin) mukaan vastausten keskiarvo

oli 1,2.

¢) Organisaatiossamme uskalletaan sanoa oma mielipide tyotehtdvaan liittyvissa

asioissa.

Kyselyyn vastanneista (n=25) yli puolet (60 %) vastasi, ettd organisaatiossa uskalle-
taan sanoa oma mielipide tyOtehtdvéin liittyvissd asioissa. Vain 12 % vastaajista oli
sitd mieltd, ettd mielipiteen sanominen on jokseenkin vaikeaa. Turvallinen ilmapiiri
toimeksiantajan organisaatiossa lisdisi avoimuutta ja tyontekijoiden luottamusta toisia
kohtaan. Kysymyksessé kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 = tdysin samaa mielta, 1

= tdysin er1 mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,56.

d) Toiset tyontekijdt eivdt vahittele muiden tyGtekijoiden tapaa tehdad tyotéan.

Vastaajista (n=25) alle puolet (44 %) koki, ettd tyontekijit eivit vahattele muiden tyon-
tekijéiden tapaa tehda ty6té. Jopa yli puolet (56 %) koki, ettd vahittelya ilmenee orga-
nisaatiossa. Toisaalta kuitenkin reilusti yli puolet vastaajista (64 %) oli sitd mieltd, ettd
organisaatiossa osoitetaan luottamusta ja kunnioitus tyontekijoiden vélilld (kuvio 3).

Keskindinen luottamus tyontekijoiden vililla loisi turvallisuutta. Luottamuksen
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rakentaminen organisaatiossa ldhtisi teoista ja jokaisen omasta toiminnasta osoittaa
luottamusta muita kohtaan. Organisaatiossa luottamus nékyisi toimintatavoissa ja sen
puute ilmenisi tyon laadussa. Kysymyksessd kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 =
tdysin samaa mieltd, 1 = tdysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,24. Varastossa
tyoskentelevien vastausten keskiarvo oli 2,61 ja toimistossa tyoskentelevien vastaus-

ten keskiarvo oli 3,16.

e) Organisaatiossamme viestitddn tyon tekemiseen liittyvistéd asioista tarpeeksi ja

oikealla tavalla.

Vain alle puolet (44 %) vastaajista (n=25) oli sitd mieltd, ettd organisaatiossa viestitddn
tyon tekemiseen liittyvissd asioissa tarpeeksi ja oikealla tavalla. Vastaajista 56 % vas-
tasi, ettd viestintii ei ole tarpeeksi. Tyontekijdt tarvitsivat avointa viestintéé esihenki-
161t4. Viestintdén kuuluisi kirjallisen viestinnén lisdksi kehonkieli. Psykologisesti tur-
vallisessa organisaatiossa esihenkildn ja tyontekijan vélilld on toimiva viestinti ja vas-
tavuoroinen vuorovaikutus. Yksi vastaajista totesi avoimeen vastauskenttdin:

1

“Tyontekijdt keskenddn osaavat kommunikoida, mutta esihenkilosto ei juurikaan.’

Kyselyn vastausten perusteella psykologinen turvallisuus ilmenisi toimeksiantajan or-
ganisaatiossa suhteellisen hyvin. Kyselyyn vastanneet tyontekijét kokivat (88 % vas-
taajista), ettd tyon tavoitteet ovat selkeit ja organisaatiossa suhtaudutaan tyontekijoi-
hin mydnteisesti (68 % vastaajista). Vastausten perusteella organisaatiossa arvostettai-
sii jokaisen tyontekijan yksilollistd osaamista ja vahvuuksia heiddn tyotehtdvassddn
suhteellisen hyvin (72 % vastaajista) (kuvio 4). Kysymyksessd kédytetyn Likert as-
teikon mukaan (5 = tdysin samaa mieltd, 1 = tdysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli

2,88.
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Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen toimeksiantajan
organisaatiossa

Organisaatiossamme viestitdaan tyon tekemiseen :—:I
liittyvista asioista tarpeeksi ja oikealla tavalla.

Organisaatiossamme arvostetaan jokaisen tyontekijan

yksil6llista osaamista ja vahvuuksia omassa :—:I

tyotehtdvassaan.
Toiset tyontekijat eivat vahattele muiden :—:I
tyotekijoiden tapaa tehda tyotaan.

Organisaatiossamme suhtaudutaan myonteisesti :—:I

kaikkiin tyontekijoihin.
Organisaatiossamme uskalletaan sanoa oma mielipide :—:I
tyotehtavaan liittyvissa asioissa.

Organisaatiossamme uskalletaan nostaa esille tyon :—:I
suorittamiseen liittyvia ongelmia.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 4. Psykologisen turvallisuuden ilmeneminen toimeksiantajan organisaatiossa

(n=25)

Psykologisen turvallisuuden toteutuminen siséltdd my0s arvostusta ja yhteisollisyytta.
Vastaajien (n=25) mukaan (68 %) toimeksiantajan organisaatiossa suhtaudutaan
myoOnteisesti kaikkiin tyontekijoihin. Vastanneiden mukaan (76 %) organisaatiossa us-

kalletaan nostaa esille tyon suorittamiseen liittyvid ongelmia.

f) Tyontekijoiden puhetyyli toisilleen on kohteliasta.

Kyselyyn vastanneista (n=25) 64 % oli sitd mieltd, ettd tyontekijoiden puhetyyli toisil-
leen oli kohteliasta. Kuitenkin melko merkittdva osa (36 %) oli sitd mieltd, ettd puhe-

tyyli oli vain jokseenkin kohteliasta.

Puhekéyttdytymisen ja sanojen vaikutus organisaation ilmapiiriin on suuri. Sanoilla on
voimaa erityisesti johtamisen vuorovaikutustilanteissa ja tyontekijoiden valisissd vuo-
rovaikutustilanteissa. Positiiviset sanat voivat vaikuttaa myonteisesti tyontekijédn toi-

mintaan. Kohtelias puhe- ja keskustelutaito voivat luoda psykologisesti turvallista
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ilmapiirid organisaatiossa. Psykologisesti turvallisessa ymparistdsséd koettaisiin my0ds
yhteisollisyyttd. Kysymyksesséd kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 = tdysin samaa

mieltd, 1 = tdysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,76.

g) Organisaatiossamme koetaan tydaikana yhteisollisyyttd tyontekijoiden valilla.

Vastaajista (n=25) hieman yli puolet (56 %) vastasi, ettd organisaatiossa koetaan tyo-
aikana yhteisollisyyttd tyontekijoiden vililld. Kuitenkin jopa 44 % vastaajista koki,
ettd téllaista yhteisollisyyttd ei ole. Oma asenne ja kiyttdytyminen heijastuisivat suo-
raan kaikkiin organisaation jiseniin ja ne loisivat osaltaan positiivista yhteisollisyytta.
Kysymyksessd kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 = tiysin samaa mieltd, 1 = tidysin

eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,36.

h) Tyontekijo6illd on kannustava asenne muita tyontekijoitd kohtaan.

Turvallisen ty6ilmapiirin luomiseksi tarvittaisiin kannustavaa ja arvostavaa, psykolo-
gisesti turvallista toimintaa. Kyselyyn vastanneista (n=25) yli puolet (68 %) koki, etti
tyontekijoilld on kannustava asenne muita tyontekijoitd kohtaan. Tyontekijoiden va-
lille voi muodostua koheesiota eli keskindistd vetovoimaa, joka voi luoda positiivista
ilmapiirid koko organisaatioon. Kysymyksessé kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 =

tdysin samaa mieltd, 1 = tdysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,68.

1) Organisaatiossamme osoitetaan luottamusta ja kunnioitusta tyontekijéiden vé-

lilla.

Kyselyyn vastanneista (n=25) 68 % koki, ettd organisaatiossa osoitetaan luottamusta
ja kunnioitusta tyontekijéiden vililld. Tama on tirkead, silld organisaatiossa luottamus
nékyisi toimintatavoissa ja sen puute ilmenisi tyon laadussa. Epdluottamuksella ja huo-
nolla kommunikoinnilla on korrelaatio, joka véhentdisi tyontekijoiden luottamusta
sekd toisiinsa ettd esthenkiloon. Kysymyksessid kédytetyn Likert asteikon mukaan (5 =

tdysin samaa mieltd, 1 = tdysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,72.

Toimeksiantajan organisaatiossa huomion arvoista on myos, ettd 80 % vastaajista

(n=25) vastasi pystyvansi puhumaan tyohon liittyvistd huolistaan tydkavereille. Tdma
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rakentaisi luottamusta ja psykologisesti turvallista ymparistdd, jossa ei tarvitsisi pelatd

virheit tai nolatuksi tulemista (kuvio 5).

Organisaation yhteisollisyys

Tyontekijat arvostavat ja kunnioittavat toistensa :—:l
tyotapoja.
Organisaatiossamme osoitetaan luottamusta ja :—:l
kunnioitusta tyontekijoiden valilla.

Pystyn puhumaan tyohon liittyvista huolistani
tyokavereilleni.

Tyontekijoilld on kannustava asenne muita :—:l
tyontekijoita kohtaan.

Organisaatiossamme kaydaan yhdessa lapi tyohon
liittyvia asioita.

Organisaatiossamme koetaan tyoaikana
yhteisollisyytta tyontekijoiden valilla.

I

Tyontekijoiden puhetyyli toisilleen on kohteliasta.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 5. Yhteisollisyys toimeksiantajan organisaatiossa (n=25)

j) Tyodntekijit arvostavat ja kunnioittavat toistensa tyotapoja.

Kyselyyn vastaajista (n=25) vajaa puolet (45,8 %) vastasi, ettd he kokevat muiden
tyontekijoiden arvostan ja kunnioittavan toisten tydtapoja. Loput taas olivat sitd
mieltd, ettd arvostusta ja kunnioitusta on vahén (41,6 %) tai sitd ei ole ollenkaan (12,
6 %). Toisia arvostava ja kunnioittavat kdyttdytyminen olisi yhteydesséd psykologiseen
turvallisuuteen. Arvostava ilmapiiri on tirkedd ja vaatisi jokaiselta tyontekijéltd har-
joitusta. Kysymyksessa kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 = tdysin samaa mieltd, 1

= tiysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,32.

Toimeksiantajan organisaatiossa 88 % vastaajista (n=25) koki, ettd esihenkild kohtelee

kaikkia tyontekijoitd oikeudenmukaisesti (kuvio 6). Liséksi jopa 60 % vastaajista oli
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sitd mieltd, ettd esihenkild kannustaa tyontekijoitd tekeméddn tyotdéin organisaation ar-

vojen mukaisesti.

Arvostuksen osoittaminen

32%

76%
48%
\, VL

88%
m Esihenkil® luottaa tydntekijoiden itseohjautuvuuteen heidan tydssaan.

Esihenkild osaa kannustaa tyontekijoita tekemaan tyétaan organisaation arvojen
mukaisesti.

m Esihenkild kohtelee kaikkia tyontekijoita oikeudenmukaisesti.

Esihenkild luo mahdollisuuksia tyéntekijoiden yhteisille vapaamuotoisille
keskusteluhetkille.

TyOsta ei saa riittavasti palautetta ja arvostusta.

Kuvio 6. Arvostuksen osoittaminen toimeksiantajan organisaatiossa (n=25)

5.3 Organisaation psykologisen turvallisuuden kehittiminen

a) Esihenkil6 kannustaa tyontekijoitd uusiin tydtapoihin.

Kyselyyn vastanneista (n=25) melkein puolet (48 %) vastasi, ettd esthenkilo ei kan-
nusta uusiin tyotapoihin. Vain 12 % vastaajista vastasi, ettd esihenkilé kannustaa uu-
siin tydtapoihin. Loput vastaajista oli sitd mieltd, ettd kannustamista esiintyy védhén tai
melko paljon. Kysymyksessd kdytetyn Osgoodin 0—5-portaisen asteikon (0 = ei to-
teudu lainkaan, 5 = toteutuu tdysin) mukaan vastausten keskiarvo oli 3,12 Organisaa-
tio, joka rohkaisee tyontekijoitddn oppimaan ja kehittimiin tydtapoja, mahdollistaisi
koko organisaation kehityksen. Esihenkilon kannustaessa tyontekijoitd, tyontekijit

saisivat uusia ideoita ja innostusta tyon tekemiseen.

b) Organisaatiossamme on toimiva ja avoin palautekulttuuri.
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Vastaajista (n=25) vain 36 % oli sitd mieltd, ettd organisaatiossa on toimiva ja avoin
palautekulttuuri. Palautteen ja avun hakeminen tukisi mahdollisten pelkojen ilmaise-
mista avoimesti. Psykologista turvallisuutta voitaisiin kehittda lisddmaélld palautteen
antamista, palautteen pyytdmisti ja palautteen vastaanottamista. Palautteen 1dhtokoh-
tana tulisi aina olla tyontekijin tai esihenkilon tydskentelyn kehittyminen ja oppimi-
nen. Vastaajista (n=25) 64 % oli sitd mielti, ettd palautekulttuuri ei ole toimiva ja
avoin. Néistd vastauksista (64 %) jakautuivat tasan toimistossa ja varastossa tyosken-
televien kanssa. Kysymyksessd kdytetyn Osgoodin 0—5-portaisen asteikon (0 = ei to-
teudu lainkaan, 5 = toteutuu tdysin) mukaan vastausten keskiarvo oli 2,8. Esihenkilo
voisi omalla palautteen antamisen- ja vastaanottamisen kulttuurillaan kehittdd koko

organisaation palautekulttuuria. Yksi vastaajista totesi avoimessa vastauskentéssi:

“Kaipaisin enemmdn palautetta tyosta”

¢) Organisaatiomme tydilmapiiri on innostava ja keskusteleva.

Kyselyyn vastanneista (n=25) vain 36 % oli sitd mielti, ettd organisaation tydilmapiiri
on innostava ja keskusteleva. Suuri osa (64 %) oli sitd mieltd, ettd tydilmapiiri ei ole
joko ollenkaan innostava ja keskusteleva tai sitten se on vain vdhdn. Psykologisesti
turvallisessa ympéristdssd voitaisiin keskustella avoimesti ja ilmapiiri olisi innostava.

Yksi vastaajista vastasi avoimeen vastauskenttddn seuraavasti:

"Keskustelukulttuuri on surkea, siihen tarve tyékaluille”

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri mahdollistaisi organisaation avoimuuden ja tun-
teen siitd, ettd tyohon liittyvistd asioista olisi turvallista keskustella yhdessid. Avoimeen
ja psykologisesti turvalliseen vuorovaikutukseen kuuluu keskustelun lisdksi myds toi-
sen kuunteleminen. Onnistunut vuorovaikutus yhdistiisi tyontekijoiden ja esihenkilon
ehdotuksia ja ideoita. Tama4 liséisi esihenkilon ja tyontekijin vélistd luottamusta, vah-
vistaisi vuorovaikutusta ja lisdisi innostusta. Kysymyksessd kidytetyn Osgoodin 0-5-
portaisen asteikon (0 = ei toteudu lainkaan, 5 = toteutuu tiysin) mukaan vastausten

keskiarvo oli 2,76.
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5.4 Organisaation psykologisen turvallisuuden kehittdminen esihenkilotyon kéytan-
teilla

a) Esihenkil6 osaa kannustaa tyontekijoiti tekeméén tyGtiddn organisaation arvo-

jen mukaisesti.

Kyselyn vastanneista (n=25) 60 % vastasi, ettd esihenkil6 osaa kannustaa tyontekijoitad
tekemién tyotddn organisaation arvojen mukaisesti. Esihenkild voisi tehdé luottamuk-
sesta ja rehellisyydestd implisiittisen arvon ja viestid ne selkedsti. Kysymyksessid kéy-
tetyn Osgoodin 0—5-portaisen asteikon (0 = ei toteudu lainkaan, 5 = toteutuu tdysin)

mukaan vastausten keskiarvo oli 3,48.

b) Organisaatiossamme on luotu tiimin yhteiset kokouskaytdnnét.

Vastaajista (n=25) melkein puolet (48 %) vastasi, ettd organisaatiossa ei olisi yhteisid
kokouskayténteitd. Vastaukset jakautuivat tasaisesti toimistossa tyoskentelevien ja va-
rastossa tyoskentelevien vililld. Vastaajista 52 % oli sitd mieltd, ettd organisaatiossa

olisi luotu tiimin jonkinlaiset yhteiset kokouskéytédnteet.

Ryhmikeskustelut ovat tarkeitd esithenkil6tyon tyokaluja. Kokousten tarkoituksena
olisi lisdtd ajatustenvaihtoa ja kdyd4 ldpi eri asioita erilaisesta ndkdkulmasta. Kokouk-
sissa ldpikdytdvien asioiden ei tarvitsisi olla organisaation toimintaan liittyvid, mutta
toisaalta sielld voitaisiin keskustella my0s tydskentelytavoista tai tavoitteista. Yhteiset
kokoukset lisdisivdt avoimuutta, ymmarrystd ja luottamusta tosiaan kohtaan. Esihen-
kilo voisi kokouskdytdnteelld lisdtd organisaation yhteisollisyyden tunnetta. Kysy-
myksessid kidytetyn Osgoodin 0—5-portaisen asteikon (0 = ei toteudu lainkaan, 5 = to-

teutuu tdysin) mukaan vastausten keskiarvo oli 2,92.

c) Esihenkil6 rohkaisee tyontekijoitd oppimaan.

Kyselyyn vastanneista (n=25) 64 % oli sitd mieltd, ettd heidin esihenkilonsd rohkaisee
oppimaan. Ainoastaan yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd esihenkild ei rohkaise ollen-
kaan oppimaan. Kysymyksessd kédytetyn Likert asteikon mukaan (5 = tdysin samaa

mieltd, 1 = tiysin eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 3,52. Parhaimmillaan esihenkil6
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luo toiminnallaan organisaatioon ympariston, jossa tyontekijét padsisivit kehittymaén.
Tyontekijoiden oppiminen ja kehittyminen tarkoittaisi usein my0s organisaation ke-

hittymista.
d) Minua tyOntekijdné kiinnostaa oman osaamiseni kasvattaminen.

Kuvion 6 mukaisesti vastaajista (n=25) 76 % on kiinnostuneita oman osaamisen kas-
vattamisesta. TyOntekijdn osaamisen kasvattaminen lisdisi hdnen innostustaan tyéhon.
Kysymyksessé kdytetyn Likert asteikon mukaan (5 = tdysin samaa mieltd, 1 = tdysin

eri mieltd) vastausten keskiarvo oli 4,4.

Kehittyva organisaatio
Minua tyontekijana kiinnostaa oman
osaamisen kasvattaminen.

Esihenkild rohkaisee tyontekijoita oppimaan.

58% 60% 62% 64% 66% 68% 70% 72% 74% 76% 78%

Kuvio 6. Kehittyvé organisaatio psykologisesti turvallisessa ympéristossd (N=25)
e) Esihenkil6 toimii esimerkkind tyontekijoille, miten organisaatiossa toimitaan.

Vastaajista (n=25) yli puolet (60 %) oli sitd mielta, ettd esihenkil6 toimii esimerkkind
tyontekijoille, miten organisaatiossa toimitaan. Esihenkilon rooli esimerkin ndyttdmi-
sessd olisi merkittdva. TyOntekijét saattavat tarkkailla ja keskustella esihenkilon toi-
minnasta sekd voivat matkia hdnen kéyttdytymistdén. Kyselyyn vastanneista hieman
alle puolet (40 %) oli sitd mieltd, ettd esihenkild ei toimi esimerkkind tai toimii vain
vahan. Vastausten keskiarvo 3,76. Kédytossa oli Osgoodin 0—5-portainen asteikko (0 =

ei toteudu lainkaan, 5 = toteutuu tdysin).
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f) Esihenkil6lld on kyky ymmartdd ja kuunnella tyontekijoiden erilaisia asioita.

Vastanneista (n=25) kolmannes (72 %) oli sitd mieltd, ettd hyvilld esihenkil6lld on
kyky ymmartéa ja kuunnella tyontekijoiden erilaisia asioita. Organisaatiossa on erilai-
siin ja he saisivat aikaa puhua. Esihenkilon kyky kuunnella ja ymmartia tyontekijoiden
erilaisia kokemuksia rakentaisi psykologisen turvallisuuden tunnetta. Kysymyksessa
kaytetyn Osgoodin 0—5-portaisen asteikon (0 = ei toteudu lainkaan, 5 = toteutuu tady-

sin) mukaan vastausten keskiarvo oli 3,8.

g) Esihenkild kannustaa tyontekijoitd avoimeen vuorovaikutukseen keskendan.

Kyselyyn vastanneista (n=25) alle puolet (48 %) oli sitd mieltd, ettd esihenkilon kan-
nustus avoimeen vuorovaikutukseen keskenéén oli tirkedd. Vastaajista (44 %) oli sitd
mieltd, ettd tima oli vain vdhin tirkedd. Téamin kysymyksen kohdalla kaksi (2) vas-
taajista oli vastannut kysymykseen toimeksiantajan ndkokulmasta. Vuorovaikutus
olisi puutteellista ja viestintd heikkoa. He olivat sitd mieltd, ettd tdmé vaittdima ei to-
teudu lainkaan. Kysymyksessd kédytetyn Osgoodin 0—5-portaisen asteikon (0 = ei to-
teudu lainkaan, 5 = toteutuu tiysin) mukaan vastausten keskiarvo oli 3,36. Avoimessa

vastauskentéissi oli annettu kommentti:

" Tuntuu, ettd esimiehet ovat nykydcdn eri planeetalla meiddn muiden kanssa.”

Erityisesti seuraavat vaittdmét nousivat vastaajien mielestd tirkeiksi tekijoiksi hyvéssi

esihenkilotydssi (taulukko 1).

Hyvi esihenkil6tyo
Esihenkild arvostaa tydntekijéiden ty6hédn liittyvas osaamista. 80 %
Esihenkil6ty6 on johdonmukaista 76 %
Esihenkil6 antaa tyGntekijéille palautetta tyGstd tasapuolisesti. 75 %
Esihenkildn johtamistyyli on selked ja oikeudenmukainen. 68 %
Esihenkilon kanssa voi keskustella tyéhon liittyvistd ongelmista. 68 %
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Taulukko 1. Hyvé esihenkiloty0, yleisesti kaikissa organisaatioissa (n=25)

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Johtopaitosten yhteenvetona voitaneen todeta, ettd organisaation psykologisen turval-
lisuuden kehittiminen olisi mahdollista organisaatiossa, jossa tdmédn opinndytetyon
teorian ja tutkimustulosten perusteella toteutuisivat avoin viestintd seké tyontekijoiden
keskindinen arvostus, luottamus ja mydnteinen vuorovaikutus. Tyon toimeksiantajan
organisaation psykologinen turvallisuus toteutuisi tyon empiirisen aineiston perus-

teella kaiken kaikkiaan suhteellisen hyvin.

6.1 Psykologisen turvallisuuden toteutuminen

Teorian mukaan Maslow’n tarvehierarkia toimii niin yksittdisen ihmisen kuin myos
organisaationkin psykologisen turvallisuuden perustana. Talloin tyontekijoiden tulisi
voida kokea organisaation tydilmapiiri turvalliseksi, jotta tyontekijét voisivat motivoi-
tua tyonsd sisdllostd. Tyon empiirisen aineiston mukaan toimeksiantajan organisaa-
tiossa tyontekijoiden olisi helppo nostaa esiin vaikeita asioita ja kertoa tekemistddn
virheistd. Niistd voitaisiin keskustella organisaatiossa joko yhdessi esihenkilon kanssa
tai yhdessé koko tiimin kanssa. Lisdksi organisaatiossa tyontekijét uskaltaisivat sanoa
oman mielipiteensd tyotehtdviinsa liittyvissa asioissa. Tdma kaikki kertonee siitd, ettd
toimeksiantajan organisaatiossa tdltd osin psykologinen turvallisuus toteutunee suh-
teellisen hyvin, ja tdlloin voitaneen olettaa, ettd tydtekijoiden vélinen luottamus ja

avoimuus voisi my0s kasvaa.

Tyon empirian mukaan toimeksiantajan organisaatiossa koettaisiin, ettd tyontekijoiden
asenne, kdyttdytyminen ja puhetapa toisia tyOntekijoitd kohtaan olisivat positiivisia.
Niin ollen voitaneen péaitelld, ettd tyOntekijét suhtautuisivat toisiinsa myonteisesti.
Toisaalta empiriasta nousi myos esille, miten osa tyontekijoistéd kokisi, ettd toiset tyon-
tekijét saattaisivat vahatelld toisten tyontekijoiden tapaa tehdd tyotidn. Erityisesti toi-

mistossa tydskentelevit tyontekijit ndyttdisivit kokevan, ettd tyontekijat vahittelevit
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toisten tyOskentelytapoja enemmaén kuin mitd varastossa tyOskentelevét tyontekijit
ndyttdisivit kokevan. Téllainen vdhattelyn kokeminen saattanee heikentda toimeksi-
antajan organisaation psykologista turvallisuutta, ja samalla myds sen positiivista il-
mapiirid, miké voisi johtaa polarisoidusti negatiivisen ilmapiirin syntymiseen. Véhét-
telyd voitaisiin todennékoisesti valttda kehittdmalla organisaation yhteistd toimintaa ja

esihenkil6iden osaamista monipuolisemmaksi.

Tyon empiriasta nousi esille, ettd toimeksiantajan organisaation tyontekijoiden asenne
muita organisaation tyontekijoitd kohtaan olisi kannustava. Teoriassa esitetyn ’Betari
Box” -késitteen mukaisesti tyontekijoiden omat positiiviset asenteet heijastavat posi-
organisaatiossa tyontekijoiden kannustavina asenteina toisiaan kohtaan. Timé puoles-
taan voi luoda organisaatiossa positiivista yhteisollisyytta ja lisdtd psykologista turval-
lisuutta, ja ilmetd myos luottamuksen ja arvostuksen osoituksina tyontekijoiden kes-
ken. Empiria vahvistaakin titd johtopadtosta liséksi silld, ettd toimeksiantajan organi-
saation tyontekijét ndyttdisivit pystyvian puhumaan myos ty6hon liittyvistd huolistaan

tyokavereilleen.

6.2 Psykologisen turvallisuuden kehittiminen

Ty6n empiirisen aineiston mukaan toimeksiantajan organisaation tyontekijoilld olisi
paljon hiljaista tietoa ja ndyttéisikin siltd, ettd sitd my0s haluttaisiin jakaa muiden tyon-
tekijoiden kesken. Etenkin haluttaisiin jakaa ty6hon liittyvaa tietoa, joka erityisesti
koskisi tyon konkreettista tekemistd, ja sen tulisi myds olla oikeanlaista, eli jokaisen
tyontekijan tyohon oikeasti sopivaa. TyOn teorian mukaan organisaation toimiva vies-
tintd tukee tyontekijoiden vastavuoroista vuorovaikutusta, jota kirjallisen viestinndn
lisdksi ovat myds lausutut sanat ja kehonkieli. Tarpeisiin liittyvat eksplisiittiset arvot
eli selvédsti havaittavat tavat ja toiminta, ovat usein tyontekijoille yhteisid. Néin ollen
toimeksiantajan tulisikin kehittdd organisaationsa viestinnéssé tapoja, joissa tyonteki-
joiden keskindinen tiedon jakaminen olisi luonteva tapa toimia. Tdll6in uudenlaisen
viestinndn omaksumisen avulla tyontekijdt saisivat enemmén tietoa tyonsi tekemi-
sestd, mika voisi parantaa myds tyon laatua entisestidédn. Lisdksi tiedon jakaminen voisi

nikyéd myos tyontekijoiden asenteissa.
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Tyon empiirisesti aineistosta nousee esille, ettd toimeksiantajan esihenkil6t eivét kan-
nustaisi organisaation tyontekijoita kehittdmiin tyossdédn uusia tyotapoja. Teorian mu-
kaan kuitenkin todetaan, ettd psykologisesti turvallisessa organisaatiossa uusien ideoi-
den ja tyontekijakohtaisten tyOtapojen kehittdiminen innostaa tyontekijoitd kehittd-
méién koko organisaation toimintaa. Jos toimeksiantajan organisaation esihenkild roh-
kaisisi organisaation tyontekijoitd kehittimién tydtapojaan, se voisi mahdollistaa osal-
taan koko organisaation kehittymistd ja samalla se myds voisi lisdta tyon tehokkuutta.
Kun organisaatiossa olisi psykologisesti turvallista tydskennell&, niin esihenkil6 pys-
tynee myo0s jakamaan vastuuta kaikille tyontekijoille sekd luottamaan siihen, etti or-

ganisaatiossa tiimien itseohjautuvuus toimisi hyvin.

Tyon teorian mukaan psykologista turvallisuutta voidaan organisaatiossa kehittdd
myds lisddmailld palautteen antamista, pyytamista ja vastaanottamista. Palautteen pyy-
tdmistd pidetddn palautteen antamista tirkedmpénd. Teoria todentaa vield, ettd palaut-
teen lahtokohtana tulee aina olla tyontekijan tai esihenkilon tydskentelyn kehittdminen
ja oppiminen. Empiirisen aineiston perusteella niyttéisi siltd, ettd toimeksiantajan or-
ganisaatiossa ei olisi toimivaa ja avointa palautekulttuuria. Olisi ensiarvoisen tiarkeda
niin toimeksiantajan organisaation psykologisen turvallisuuden kuin sen kehittdmisen-
kin kannalta, ettd toimeksiantajan organisaatiossa olisi molemminpuolinen, avoin ja
rehellinen palautekulttuuri. Téssd esihenkilon rooli lienee erityisen térked, etenkin pa-
lautteen pyytdmisessd. My0s organisaation tyontekijoiden tulisi olla valmiita kehitta-
madn omia késityksiddn palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta. Jokaisen orga-
nisaation tyontekijén tulisikin arvostaa esihenkil6ltd saamaansa palautetta ja myos

yhtd lailla oppia antamaan palautetta esihenkil6lleen.

6.3 Psykologisen turvallisuuden kehittdminen esihenkilotyon kdytanteilld

Esihenkilotyon kdytianteistd yksi tdrkeimmista lienee se, ettd esihenkild toimii organi-
saatiossa esimerkkind tyontekijoille, minkd vahvistaa niin tydon empiirinen aineisto
kuin myos tyon teoriaosuus. Teorian mukaan implisiittiset tarpeet ovat usein epésuoria
ja osittain myds tiedostamattomia, jotka ndkyvét tyontekijdn toiminnan taustalla eri-
laisina arvoina, ihanteina ja tunteina. Tdmén myo6td voitaisiinkin esittdd, ettd toimek-

siantajan organisaatiossa esihenkilon tulisi korostaa omalla esimerkilldén arvoista
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esimerkiksi rehellisyyttd ja my0s viestid siitd selkedsti tyontekijoille. Néin esihenkild
voisi olla esimerkkind luottamuksen osoittamisesta ja avoimuudesta organisaatiossa.
Tallainen esihenkil6tyon kdytdnne vuorostaan tukisi organisaation psykologisesti tur-

vallista ty6ilmapiirié ja kehittdisi organisaation yhteisollisyyttd entisestdén.

Ty0n teorian mukaan keskustelukulttuurin kehittdminen ja ylldpitdminen ovat toimivia
esihenkilotyon tyOkaluja organisaatiossa. Tyon aineiston perusteella toimeksiantajan
organisaation tyOilmapiiri ei olisi keskusteleva, ja jopa keskustelukulttuurin puuttuisi
kokonaan. Tyontekijét kaipaisivat organisaatiossa lisdd yhteisid keskusteluja. Onkin
yksinkertaista vetda tdstd johtopadtds, ettd toimeksiantajan organisaatiossa keskustele-
vuudelle olisi selkedsti suuri tarve. Organisaatiossa olisi kuitenkin ensin ratkaistava ja
16ydettiva esihenkilotyon kdytinteitd, miten keskustelukulttuuria toimeksiantajan or-
ganisaatiossa voitaisiin parantaa ja kehittdd. Koska empiirisen aineistoon perustuen
vaikuttaisi siltd, ettd organisaatiossa tyontekijoiden ja esihenkilon vilinen luottamus
olisi kunnossa, ja lisdksi organisaation tyontekijét kokisivat esihenkilon tukevan heité
tyotehtdvissddn, niin ndmé voisivat olla hyvid esimerkkejd esihenkilotyon kdytén-
teistd. Néin ollen hyvin toimivalla palautekulttuurilla voisi olla myonteistd vaikutusta
organisaation keskustelukulttuurin luomisessa ja psykologisen turvallisuuden vahvis-
tamisessa. Kuitenkaan psykologisesti turvallisessa tyoympéristdssd keskustelukult-
tuuri ei tarkoittaisi varsinaisesti vain ystavillistd keskustelua, vaan se merkitsisi en-
nemminkin ilmapiirid, jossa keskityttéisiin hedelmailliseen keskusteluun organisaation

tyontekijoiden kesken.

Yksi esihenkilotyon kdyténteistd voisi olla myos luottamuksen osoittaminen. Kuten
tyon teoriaosuudessa todetaan, organisaatiossa voidaan tehdi luottamuksesta implisiit-
tinen eli epédsuorasti ja tiedostamattomasti ilmeneva arvo, sekd nostaa se esille organi-
saation toiminnassa. Tyon empiriasta ilmenee, ettd toimeksiantajan organisaatiossa
esihenkild osaisi kannustaa tyontekijoitd tekemédin tyotdén organisaation arvojen mu-
kaisesti. Tdlloin esihenkil6tydssé voitaisiin nostaa yhdeksi organisaation arvoksi luot-

tamus, joka voisi heijastua myonteisesti myos tyontekijoiden kannustamisessa.

Ty6n empirian mukaan toimeksiantajan organisaatiossa ei selvéstikdin olisi luotu or-
ganisaation yhteisid kokouskdytéinteitd. Yhteisten kokouskayténteiden myotd voita-

neen kuitenkin kehittdéd organisaation keskustelukulttuuria ja lisdtd myods avoimempaa
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keskustelua tyontekijoiden vililld. Tyon teoriassa todetaan, ettd ryhmikeskustelut ovat
tarkeitd esihenkilotyon tyokaluja. Toimeksiantajan organisaatiossa kokousten tarkoi-
tuksena tulisi olla avoimuuden ja ymmarryksen lisddminen toisia tyontekijoitd koh-
taan, sekd mahdollisuuden antaminen kiyda asioita ldpi erilaisista ndkokulmista. Néin
ollen organisaation uudenlaiset kokouskéytianteet olisivat oiva keino lisiti organisaa-
tion yhteisollisyyden tunnetta, miké vahvistaisi myds yhteisollisyyden kokemista or-
ganisaatiossa. Uuden kokouskdytdnnon implementointi olisi siis myos hyva kéytédnne

esihenkilotydssa.

TyOn empiirisen aineiston perusteella tyontekijit kokisivat, ettd esihenkilolld olisi
kyky ymmaértédd ja kuunnella tyontekijoiden erilaisia asioita. Tdéma kuvastanee osaltaan
hyvii esihenkilotyotd. Mutta tyon teorian mukaan taito kuunnella ja keskustella tai
pelkkd vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijén vélilld eivét riitd, vaan esihenkilon
tulee kannustaa tyontekijoitd myos avoimeen vuorovaikutukseen keskenién eli toisten
tyontekijoiden kanssa. Tdma ei ndyttdisi kuitenkaan empirian mukaan toimeksiantajan
organisaatiossa tdysin toteutuvan. Esihenkilotydssé tyontekijoiden keskindiseen vuo-
rovaikutukseen kannustaminen voitaisiin huomioida uutena kéytinteend, jolla voitai-

siin vahvistaa toimeksiantajan organisaation psykologista turvallisuutta.

Kuten aiemmin todettiin, tyon empiriasta ilmenee, ettd toimeksiantajan tyontekijét kai-
paisivat lisdd tiedon jakamista tyotehtdviinsa liittyen. Lisdksi kévi ilmi, ettd toimeksi-
antajan organisaatiossa tyontekijat olisivat oppimissuuntautuneita ja heille oman osaa-
misen kehittiminen olisi tirked asia. Tyontekijoiden halu saada tietoa tyotehtdvistdén
saattaneekin kuvastaa heiddn oppimishaluaan, silld teorian mukaan oppimissuuntautu-
neita tyontekijoitd kiinnostaa oman osaamisensa kasvattaminen. Teorian mukaisesti
oppimissuuntautuneisuus johtaa tyontekijoiden oppimiskiyttiytymiseen. Tatd kayt-
tdytymismallia voisi hyodyntdd organisaation psykologisen turvallisuuden vahvista-
misessa esimerkiksi palautteen ja avun pyytdmisessd, pelkojen ilmaisemisessa ja vir-
heiden korjaamisessa. Tyontekijoiden oppimissuuntautuneisuus voisi saada aikaan
myds innostunutta ja kokonaisvaltaista osallistumista organisaation toimintaa ja kehit-
tdmistd kohtaan. Toimeksiantajan organisaatiossa psykologista turvallisuutta yllapita-
véén esihenkilotyohon olisi tarkedd sisdltyd tyontekijoiden oppimissuuntautumisen tu-
keminen. Toimeksiantajan organisaatiossa esihenkild voisikin nostaa oppimisen yh-

deksi organisaation perusarvoista.
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6.4 Toiminnallisena tuotos huoneentaulu

Tamain opinndytetyon toiminnallisena tavoitteena oli luoda toimeksiantajan organisaa-
tiolle huoneentaulu (LIITE 3) psykologista turvallisuutta tukevan yhteisollisyyden yl-
lapitdmisestd ja kehittdmisestd. Huoneentaulussa esitetyt asiat perustuvat timéin opin-
ndytetyon tuloksiin, ja niiden tarkoituksena on yhdistad koko toimeksiantajan organi-

saatiota ja tukea psykologisen turvallisuuden toteutumista organisaatiossa.

Huoneentauluun on nostettu tdman opinndytetyon kyselyn tuloksista merkitykselli-
simpid padkohtia. Huoneentaulussa tuodaan tuloksista esiin organisaation yhteisolli-
syyttd ja psykologiseen turvallisuutta tukevia asioita, kuten luottamus, positiivinen
asenne, keskustelukulttuurin kehittiminen, palautteen merkitys ja yhdessi tekeminen.
Huoneentaulu julkaistaan toimeksiantajayrityksen yhteisessa sdhkoisessd viestintika-
navassa, seké tulostetaan tyopaikan yhteisen taukotilan seinille kaikkien toimeksian-

tajan organisaation tyontekijoiden nihtdvaksi.

6.5 Pohdinta

Opinndytetyon teorian ja empiirisen tiedon hankinta onnistui hyvin. Erityisesti empii-
risen tiedon saanti oli hyvéaa, silld vastausprosentti oli suhteellisen korkea 64,10 %.
Opinndytetyoté kirjoittaessa sai paljon uutta tietoa psykologisen turvallisuuden ilme-

nemisesti ja esthenkil6tyon merkityksestd organisaatiossa.

Tyon luotettavuuden arvioinnissa validiteetti kertoo, miten hyvin tutkimuksessa kéy-
tetty tutkimusmenetelmd on toiminut (Tilastokeskus, 2022). Valittu tutkimusmene-
telma ja sithen valittu toiminnallisuus antaa laajan ja hyvén kuvan psykologisen tur-
vallisuuden ilmenemisestd toimeksiantajan organisaatiossa. Tédssd opinndytetydssa oli
tarkoitus tutkia, miten psykologinen turvallisuus ilmenee toimeksiantajan organisaa-
tiossa, ja miten psykologista turvallisuutta voidaan kehittdd esihenkilotyon kéytén-
teilld. Tarkoituksena oli kerité tyOntekijoiltd tietoa siitd, miten he kokivat psykologi-
sen turvallisuuden toteutumisen organisaatiossa, ja milld esihenkilotyon kéyténteilla
sitd voitaisiin kehittdd. Kyselyn tuloksista saatiin hyvin selville, milld kdyténteilld mi-
tdkin asiaa voitaisiin kehittdd. Kyselyn kysymykset vastasivat kaikilta osin tutkimus-

kysymyksié, jolloin tavoitteet olivat siltd osin mahdollista saavuttaa. Kaikkiin
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tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset ja vastauksista 16ydettiin hyvid kayténteitd

esihenkiléille, joita he voivat hyodyntdd psykologisen turvallisuuden yllépitamiksesi.

Tamain opinndytetydn luotettavuuden arvioinnissa reliabiliteetti kuvastaa tutkimuksen
luotettavuutta ja toistettavuutta (Tilastokeskus, 2022). Tutkimusotteena maéréllinen
tutkimusmenetelma oli sopiva tdhdn ty6hon, koska haluttiin tarkastella psykologista
turvallisuutta toimeksiantajan organisaatiossa. Empiirisessé aineistonkeruussa kéyte-
tyssd kyselyssd kysymykset olivat madrdllisen tutkimusotteen mukaisia. Pddosin ky-
symykset olivat helposti ymmarrettavid ja selkeitd. Yksi kysymys kuitenkin osoittautui
hieman epéselviksi muutamalle vastaajalle. Tutkimuskysymykset vastasivat tutki-
muksen tavoitteita ja kyselylld saatiin tarvittavat tulokset. Kyselyn tulokset antavat
hyvin kuvan toimeksiantajan organisaation psykologisen turvallisuuden toteutumi-
sesta. Tulosten perusteella voidaan nostaa implisiittinen tieto toimeksiantajan tietoi-

suuteen suhteellisen hyvin ja esittdd kéytinteitd esihenkilotyohon.

6.6 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheena voisi olla esihenkilotyon kéytinteiden kehittdminen tyShyvin-
voinnin ympdrille. Kiytinteet psykologisen turvallisuuden kehittimiseksi ja tyohyvin-
voinnista huolehtiminen ovat tirked osa menestyvii yritystoimintaa. Jatkuva huoleh-
timinen esihenkildiden ja tydntekijoiden vélisestd vuorovaikutuksesta heijastuu aina
tyOnteon ilmapiiriin, yhteisollisyyteen ja psykologisen turvallisuuden ylldpitoon orga-
nisaatiossa. Tamin lisdksi vuorovaikutusta ja psykologisen turvallisuuden toteutu-
mista voitaisiin tarkastella etdjohtamisen ndkokulmasta ja etsid kdytinteitd onnistunee-

seen esihenkiloty6hon etétydssa.
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SAATEKIRIJE

Organisaation psykologinen turvallisuus

Tamai kysely on osa opinndytetydténi, jonka aiheena on organisaation psykologinen
turvallisuus. Kyselyn tarkoituksena on parantaa ja kehittda esihenkildiden ja tyonteki-

joiden vuorovaikutusta ja tydnteon ilmapiirid toimeksiantajan organisaatiossa.

Organisaation psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan koko organisaation yh-
dessd luomaa tyéilmapiirid, jossa jokainen tyontekijd saa ja uskaltaa olla oma itsensd
ilman torjutuksi tulemisen pelkoa. Psykologisesti turvallisessa organisaatiossa on yh-
teinen tavoite, yhteiset pelisddnnot ja yhteinen tunne siitd, ettd tyoyhteiso hyvdiksyy

tyontekijdn sellaisena kuin hdn on.

Vastaamiseen kuluu aikaa noin viisi (5) minuuttia, vastaamisen saat suorittaa tyoajalla.

Linkki kyselyyn:

Kysely on auki 20.4.-22.4.2022.

Kyselyn tiedot kisitelladn luottamuksellisesti ja anonyymisti, eli vastaajia ei kyeta tun-

nistamaan vastauksista.

Kiitos yhteistyostd!

Liiketalouden tradenomiopiskelija

Miia Laine

Satakunnan ammattikorkeakoulu
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KYSELYLOMAKE

ORGANISAATION PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

Kyselyn tarkoituksena on parantaa ja kehittdd esihenkiléiden ja tyontekijoiden vuoro-

vaikutusta ja tyonteon ilmapiirid toimeksiantajan organisaatiossa.

Kyselyn aiheet liittyvit sithen, miten sinun on psykologisesti turvallista tehdd tyotési
toimeksiantajan organisaatiossa. Kyselylomakkeelle on annettu vastaamisohjeet jokai-

sen kysymyksen kohdalle.

Vastaamiseen kuluu aikaa noin viisi (5) minuuttia, vastaamisen saat suorittaa tyoajalla.

A. ORGANISAATION PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

1. Miten mielestisi psykologinen turvallisuus ilmenee toimeksiantajan orga-

nisaatiossa? Valitse mielestisi parhaiten kuvaava vaihtoehto (1-5).

1 = Olen tdysin eri mieltd

2 = Olen jokseenkin eri mieltd

3 = En ole samaa eiki eri mieltéd
4 = Olen jokseenkin samaa mieltd

5 = Olen tdysin samaa mielti

a) Organisaatiossamme uskalletaan nostaa esille tyon suorittamiseen liittyvid on-
gelmia.

b) Organisaatiossamme uskalletaan sanoa oma mielipide tyotehtidvaan liittyvissa
asioissa.

¢) Organisaatiossamme suhtaudutaan myonteisesti kaikkiin tyontekijoihin.

d) Toiset tyontekijét eivét vahittele muiden tyStekijoiden tapaa tehdé tyotdan.



2)

Organisaatiossamme arvostetaan jokaisen tyontekijian yksilollistd osaamista ja
vahvuuksia omassa tyotehtavissaan.

Organisaatiossamme viestitddn tyon tekemiseen liittyvistd asioista tarpeeksi ja
oikealla tavalla.

Ty0ni tavoitteet ovat selkeat.

Miten mielestisi toimeksiantajan organisaatiossa koetaan yhteisolli-
syyttia?

Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto (1-5).

1 = olen tdysin eri mieltid

2 = olen jokseenkin eri mieltéd

3 =en ole samaa eiké eri mieltd
4 = olen jokseenkin samaa mielti

5 = olen tdysin samaa mielti

Tyontekijoiden puhetyyli toisilleen on kohteliasta.

Organisaatiossamme koetaan tydaikana yhteisollisyyttéd tyontekijoiden valilla.
Organisaatiossamme kdydddn yhdessé lapi tyohon liittyvid asioita.
Tyontekijoilld on kannustava asenne muita tyontekijoitd kohtaan.

Pystyn puhumaan ty6hon liittyvistd huolistani tyokavereilleni.
Organisaatiossamme osoitetaan luottamusta ja kunnioitusta tyontekijoiden va-
lilla.

Ty0ntekijét arvostavat ja kunnioittavat toistensa tydtapoja.

Miten mielestiisi toimeksiantajan organisaatiossa tuetaan uusien asioiden

oppimista? Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto (1-5).

1 = Olen tdysin eri mieltd
2 = Olen jokseenkin eri mieltd
3 = En ole samaa eika eri mielté

4 = Olen jokseenkin samaa mieltd



5 = Olen tdysin samaa mieltd

Esihenkil6 rohkaisee tyontekijoitd oppimaan.

Organisaatiossamme kannustetaan uusien tyotapojen kehittimiseen.
Organisaatiossamme luodaan hyvét edellytykset oman oppimisen kasvattami-
seen.

Tyontekija saa kehittdd tyohonsi sopivia uusia tydtapoja.

Minua tyontekijané kiinnostaa oman osaamiseni kasvattaminen.

Organisaatiossamme yleisesti tuetaan uuden oppimista.

Miten mielestiisi toimeksiantajan organisaatiossa tyontekijoiden vuoro-
vaikutus esihenkilon kanssa ilmenee? Merkitse vdittdmien kohdalle mieles-
tdsi parhaiten kuvaava vaihtoehto 0-5 (0O=ei toteudu lainkaan, 1=véhiten,

S5=eniten).

Vuorovaikutus esihenkilon kanssa 0-5

a) Esihenkil6n ja tiimien vélistd viestintdd on tarpeeksi.

b) Esihenkil6 kannustaa minua suoriutumaan tyotehtavistani.

c) Esihenkild kannustaa minua kehittimain tyotehtavidni.

d) Koen, ettd organisaatiossamme esihenkil6 syyllistid minua, jos

teen virheen tyotehtivisséni.

e) Esihenkiloltd uskalletaan pyytdd neuvoa kaikkiin tyGtehtdviin

liittyviin asioihin.

f) Tyontekiji ja esihenkild yhdessé kasittelevit tyotehtdvissa ta-

pahtuneita virheitd ja niiden ratkaisuja.

g) Esihenkil6 kuuntelee minua ty6tehtéaviini liittyvissé asioissa.




h) Esihenkil6tyd on epdjohdonmukaista.

1) Esihenkil6lld on vaikeuksia kohdata erilaisia tyontekijoitd ja ti-

lanteita.

j) Esihenkild véhittelee esiin nostettuja ongelmia.

k) Mitd muuta? Vastaa tdhdn avoimesti.

B. TOIMIVA ORGANISAATIO

5. Mitki seuraavista viittimistd mielestisi kuvaavat toimeksiantajan orga-
nisaation toimivuutta? Merkitse vdittimien kohdalle mielestisi parhaiten ku-

vaava vaihtoehto 0—5 (0O=ei toteudu lainkaan, 1=vidhiten, S5=eniten).

Organisaation toimivuus 0-5

a) Jokaisen tyontekijdn osaamista arvostetaan hinen omaan tyo-

honsa liittyen.

b) Esihenkil6 kannustaa tyontekijoitd uusiin tydtapoihin.

c) Tyontekijit jakavat tyohon liittyvad osaamistaan toisille tyon-

tekijoille.

d) Tyontekijét jakavat toisilleen tyGtehtéviin liittyvid kehittdmis-

1deoita.

e) Organisaatiossamme on luotu tiimin yhteiset kokouskaytan-

not.

f) Organisaatiossamme on avoin viestintdkulttuuri tyontekijoi-
den ja esihenkilon valilla.

g) Tiedonkulku on heikkoa.




h) Organisaatiossamme on luotu selkeét yhteiset pelisddannét.

1) Organisaatiossamme on selkeét vastuualueet tiimeittdin.

j) Organisaatiossamme on toimiva ja avoin palautekulttuuri

k) Organisaatiossamme on vaikeaa kertoa kenellekddn tydssdan

tekemistain virheista.

1) Organisaatiossamme on keskindinen vilittimisen ja huomioi-

misen kulttuuri.

m) Organisaatiomme tydilmapiiri on innostava ja keskusteleva.

n) Kaikkia tyontekijoitd kohdellaan tasa-arvoisesti.

o) Tyotehtdviin siséltyy runsaasti kielteisid tunteita heréttévid

vuorovaikutustilanteita.

p) Tyontekijoiden vélinen yhteistyd tydpaikalla ei suju.

q) Mitd muuta? Vastaa tdhdn avoimesti.

C. ESIHENKILOTYO

6. Mitki seuraavista viittimisti mielestisi kuvaavat hyvii esihenkilotyoti
(kaikissa organisaatioissa). Merkitse viittimien kohdalle mielestdsi parhai-

ten kuvaava vaihtoehto 0—5 (O=ei kuvaa lainkaan, 1=véhiten, 5=eniten).

Hyvi esihenkilotyo

a) Esihenkilon johtamistyyli on selked ja oikeudenmukainen.




b) Esihenkilon kanssa voi keskustella tyohon liittyvistd ongel-

mista.

c) Esihenkild arvostaa tyontekijoiden tyohon liittyvéd osaamista.

d) Esihenkil6 antaa tyontekijoille palautetta tydsté tasapuolisesti.

e) Esihenkild viestii asioista myonteiselld tavalla.

f) Esihenkilo tukee tyontekijoitd uusien asioiden oppimisessa.

g) Esihenkild kannustaa tyontekijoitd avoimeen vuorovaikutuk-

seen keskendén.

h) Esihenkild kysyy tyontekijoiden henkil6kohtaisia kuulumisia.

1) Esihenkil6lld on kyky ymmaértdd ja kuunnella tyontekijéiden

erilaisia asioita.

j) Esihenkild pyytdd tyontekijoiltd palautetta omasta toiminnas-

taan.

k) Esihenkiloty6 on johdonmukaista.

1) Mitd muuta? Vastaa tdhdn avoimesti.

7. Mitki seuraavista viittimisti mielestisi kuvaavat arvostuksen osoitta-
mista toimeksiantajan organisaatiossa? Merkitse viittimien kohdalle mie-
lestési parhaiten kuvaava vaihtoehto 0—5 (O=ei kuvaa lainkaan, 1=véhiten,

S=eniten).

Arvotuksen osoittaminen 0-5




a) Esihenkild luottaa tyOntekijoiden itseohjautuvuuteen heidén

tyOssdan.

b) Esihenkil6 osaa kannustaa tyontekijoitd tekeméin tyotddn or-

ganisaation arvojen mukaisesti.

c) Esihenkil6 kohtelee kaikkia tyontekijoitd oikeudenmukaisesti.

d) Esihenkil6 toimii esimerkkind tyontekijdille, miten organisaa-

tiossa toimitaan.

e) Esihenkild luo mahdollisuuksia tyontekijoiden yhteisille va-

paamuotoisille keskusteluhetkille.

f) Esihenkildllda on hyvidt vuorovaikutustaidot toimia kaikkien

tyotekijoiden kanssa.

g) Tyosti ei saa riittdvisti palautetta ja arvostusta.

h) Mitd muuta? Vastaa tdhdn avoimesti.

8. Tyodskentelen

a) toimistossa

b) varastossa






Psykologinen turvallisuus meidan organisaatiossa

Psykologinen
turvallisuus
kasvattaa
yhteisollisyytta ja
lisaa ideointia

Psykologisesti
turvallisella
tyopaikalla
arvostetaan
vuorovaikutusta

Positiivinen asenne
- kannusta tyékaveria
- ideoi uusia toimintatapoja

Luottamus
- luota tyékaveriin
- kuuntele ja tule kuulluksi

Keskustelukulttuurin
kehittaminen

- kehitd keskustelukulttuuria,
kunnioita kaikkia mielipiteité

- tuo esiin oma ndkemyksesi,
kunnioita toisen nédkemystéa

- myénteinen ja avoin
vuorovaikutus kehittaa
yhteiséllisyytté

Yhdessa tekeminen

- yhdessé tekeminen
kasvattaa yhteiséllisyytté

- jérjestdkéé yhteisia
tilaisuuksia, niin
vapaamuotoisia kuin virallisia

Palautteen merkitys
- pyydé ja anna palautetta
- ota vastaan palautetta
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