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1 JOHDANTO

Tana paivana ymparodiva maailma on arvaamaton ja monimutkainen. Tama sama
kompleksisuus ulottuu myos tyopaikoille ja tiimeihin. Maailma muuttuu, tyot muut-
tuvat ja siina samassa tavat tyon tekemiselle. Tassa monimutkaisessa kuviossa
yhteisten tavoitteiden saavuttaminen vaatii yhteisty6ta, riskinottoa, tiedon ja ko-
kemusten jakamista seka jatkuvaa oppimista. Naiden kaikkien saavuttaminen on
mahdollista vain, jos tyopaikalla vallitsee hyva psykologinen turvallisuus. (Tyoter-
veyslaitos 2020.) Psykologisen turvallisuuden aste puolestaan maarittelee sen,
kuinka hyvin tastd muutoksesta ja jatkuvasta liikkeesta suoriudutaan ja miten
kyetdaan kohtaamaan ymparilla vallitsevasta todellisuudesta (Freese 2021). Psy-
kologinen turvallisuus on yksildllisesti koettu asia, jota kuitenkin kasitellaan ryh-
matasolla. Ryhman psykologisen turvallisuuden tason huomaa, kun esittaa itsel-
leen muutaman kysymyksen. Tunnenko, etta olen tervetullut kaikkine vikoineni ja
huolineni? Uskallanko tuoda erilaisen nakemykseni esille ilman, etta joudun siita

naurunalaiseksi tai kukaan ottaa asiaa henkilokohtaisesti? (Freese 2021.)

Opinnaytety0 toteutetaan maarallisella tutkimuksella, jonka avulla kartoitetaan
vastaajien kokemus omasta tamanhetkisesta tydhyvinvoinnistaan. Kuinka hyvin
tyohyvinvointi ja siihen liittyva psykologinen turvallisuus on huomioitu ja tuotu
esiin suomalaisilla tyopaikoilla ja miten tyontekijat kokevat sen. Lisaksi selvite-
tdén mika on esihenkilon rooli tydhyvinvoinnin ylldpitamisessa. Opinnaytetyolle
ei ole toimeksiantajaa, vaan oma mielenkiinto ja omakohtaiset kokemukset an-
toivat syyn tutkia asiaa lisaa. Samalla lisaantyvat tydkalut tulevaisuuden tyodela-

maa ja uraa ajatellen.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin kehittyminen on alkanut 1970-luvulla jat-
kuen tahan paivaan asti. Jokainen vuosikymmen on tuonut oman lisansa aina
sen hetkisen tietamyksen mukaisesti. Tydomarkkinajarjestot vaikuttivat tydosuoje-
lun kehittymiseen 70-luvulla ja tyontekijoiden altistumiseen alettiin kiinnittaa huo-
miota 80-luvulla. Talldin tydymparistoja alettiin kehittaa turvallisemmiksi niin, etta
altistavia tekijoita pystyttaisiin hallitsemaan paremmin. 1990-luku ja sen lamavuo-
det mullistivat koko tydhyvinvoinnin ajattelun. Kun aikaisemmin keskityttiin tar-
kastelemaan tyohyvinvointia yksilotasolla, toi uusi ajatusmaailma mukaan ryh-
manakokulman ja ihmiset jakaantuivat kahteen sen mukaan, kumpaa nakokul-
maa he kannattivat. Siirryttdessa 2000-luvulle on pelkan taloudellisen businessa-
jattelun rinnalle tullut tietoisuus siita, etta tyontekijdiden henkisesta hyvinvoinnista
ja tydssa jaksamisesta huolehtiminen on yhta lailla yrityksen kilpailuvaltti. (Man-
nermaa 2022, 396-397.) Tyohyvinvointi rinnastettiin pitkdan fyysiseen ergonomi-
aan. Vuosikymmenten saatossa tyon tekemisen luonne on kuitenkin muuttunut
ja niin sanottu tietotyd on lisaantynyt. Taman paivan tydhyvinvoinnissa tuleekin
kiinnittaa fyysisen ergonomian lisdksi huomiota kognitiivisen ergonomiaan eli sii-

hen miten paljon tyé kuormittaa alyllisia resursseja, eli aivoja. (Aro 2018, 94.)

Kun tyontekija voi tyopaikallaan hyvin, han on motivoitunut ja edistaa omalla toi-
minnallaan koko tyoyhteison hyvinvointia. Hanen tydonsa on tuottavaa ja han saa
tulosta aikaan. Hyvinvoivassa tyOyhteis6ssa on vahan vaihtuvuutta ja sairaus-
poissaoloja ja positiivinen tunnetila syntyy tyosta. Tyd on mielenkiintoista ja on-
nistumisista saadaan tunnustusta. Ty0ssa saavutetaan Flow-tiloja, jotka tulevat
siita, etta tydon vaativuus ja tyontekijdiden taidot ovat tasapainossa. (Tutkimus-
ryhma 2023.) Positiivinen tunnetila on tarkeda myds palautumisen kannalta. Suu-
rin osa palautumisesta tapahtuu nukkuessa ja unta tulee saada yhtajaksoisesti
riittavan paljon. Negatiivinen tunnetila ja ikavat tyoasiat vaikuttavat heikentavasti

unen laatuun ja voivat vaikeuttaa nukahtamista. Mikali tyoasioita ei ehdi kasitella



paivan aikana, jatkavat aivot sita yolla, jolloin uni jaa pinnalliseksi ja unen virkis-
tava vaikutus vahaiseksi. (Aro 2018, 102.)

Hyvinvoivaa tyoyhteisda on johdettu hyvin. Tyo on turvallista ja tyontekijat koke-
vat sen merkityksellisena. Kun tydssa voidaan hyvin, vaikuttaa se koko elamaan
arjen sujuvuutena ja jaksamisena. Kun tyohyvinvointia parannetaan, paranee sa-
malla myds yrityksen tuottavuus. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.) Tydturvallisuus-
laki (Ty6turvallisuuslaki 2002/738 § 8:2) velvoittaa tydnantajia huolehtimaan tyon-
tekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tyonantajan tulee lain mukaan selvit-
taa myos tyon aiheuttamat fyysiset ja psykososiaaliset kuormitustekijat. Tyonan-
tajan on tyoterveyshuollon selvityksen mukaisesti vahennettava tyota kuormitta-

via tekijoita, mikali tallaisia havaitaan. (Mannermaa 2022, 305.)

Tyohyvinvointi koostuu siis tyontekijaan itseensa kuuluvista tekijoista eli fyysi-
sesta ja henkisesta kunnosta ja tydymparistosta. Kun tarkastellaan tydntekijan
kokonaishyvinvointia, otetaan siihen mukaan myos yksityiselaman asiat ja tapah-
tumat. Mikali tyopaikalla ei kiinniteta tarpeeksi huomiota tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin voi siitd seurata tydpahoinvointi. Se nakyy poissaoloina, alisuoriutumi-
sena, tyontekijoiden vaihtuvuutena ja sita kautta huonona asiakaskokemuksena.
Esihenkildilla tama nakyy niin, etta he joutuvat hoitamaan pahoinvoinneista ai-

heutuvia akuutteja ongelmia kuten loppuun palamisia. (Viitala 2021, 43—44.)

2.2 Fyysiset kuormitustekijat

Yksi tyon fyysinen kuormitustekija on muun muassa melu, joka voi pahimmillaan
altistaa ammattitaudille. Tata on pystytty vahentamaan automatiikalla ja suojain-
ten parantumisella. Toinen fyysinen kuormitustekija voi olla valaistus, jonka riitta-
mattdmyys rasittaa silmia ja lisaa epaviihtyisyytta. Puolestaan sen ollessa hyva
on tydtila turvallinen ja viihtyisamman tuntuinen. Nama, mukaan lukien ilman-
vaihto ja lampédtila luovat tydon sisdymparistdon. Tyoturvallisuuslain (Tyoéturvalli-
suuslaki 2002/738 § 10:2) perusteella tydnantaja vastaa siita, ettéa tydymparistod
on terveellinen ja turvallinen. Tama varsin laaja vastuu koskee myods sisailmaa,
jonka ollessa huono voi siitad aiheutua jopa tyokyvyttomyyttd. Huomioitavaa on

my0s se, ettd huonon sisailman kokemukset eivat ole pelkkia kosteusvaurioita,



vaan tassakin tyontekijoiden omalla toiminnalla on merkitysta. Tupakointi, hajus-
teet, sisustukseen kaytetyt materiaalit ja ihmisten henkilokohtainen hygienia yh-
distettyna korkeaan stressitasoon ja huonoon tyoilmapiiriin lisaavat tunnetta si-

saympariston epamukavuudesta. (Mannermaa 2022, 177, 191, 204-205.)

Fyysista kuormitusta voidaan vahentaa kehittamalla tyota niin, etta tyon yksipuo-
lisuus ja kova rasitus vahenevat. Huomiota tulisi kiinnittaa tydasentoihin, tyon yk-
sipuolisuuden vahentamiseen ja tilajarjestelyihin. Turvallisuusohjeiden laimin-
lydnnista annetaan palautetta heti ja puolestaan kiitosta niiden noudattamisesta.
(Viitala 2021, 162.)

2.3 Psykososiaaliset kuormitustekijat ja henkinen hyvinvointi

Psykososiaalisten kuormitustekijoiden kokemus on yksilollinen. Siihen vaikutta-
vat esimerkiksi tyontekijan sukupuoli, ika, terveys ja tyokyky. Jokaisen on itse
arvioitava kuinka paljon tyostdan saa suhteessa sen kuormittavuuteen. Mikali
tyon kuormituksesta palautuminen on huonoa, kuormitus lisaantyy ja se vaikuttaa
haitallisesti tyotehtavista suoriutumiseen. Psykososiaalinen kuormittavuus voi
johtua tiimin tai koko tydyhteison henkiloston sisaisista suhteista, yksittaisista tyo-
tehtavista tai koko tydn luonteesta, jos ne on suunniteltu huonosti tai tyon teke-
misen edellytyksista ei ole huolehdittu. (Mannermaa 2022, 303—-304.) Liian pit-
kaan kestanyt stressitila aiheuttaa pikkuhiljaa psyykkisia ja fyysisia oireita ja nai-
den kirjo on laaja. Younen laatu voi huonontua, flunssan oireet tai artyneisyys
vaivaavat, muisti patkii ja oireita voi olla vatsassa ja jopa sydamessa. Uniongel-
mat laukaisevat vasymyksen kierteen ja palautumista ei tapahdu. Kaikki yksilot
oirehtivat eri tavalla ja hyvinvoivienkin tyontekijoiden jaksamisesta tulee huoleh-
tia. (Karjalainen 2020, 40—41.)

Puhuttaessa tyon henkisesta kuormittavuudesta, palautumisesta, stressista, sel-
viytymiskyvysta ja parjaamisesta mainitaan usein sana resilienssi. Se tarkoittaa
tyontekijan tai koko tiimin kykya selvita kuormittavista tilanteista ja stressista. Re-
silienssi ei ole sisasyntyista, mutta jotkut ovat joustavampia ja sinnikkaampia eli

resilientteja yksiloita. Tallainen henkild pystyy stressitilanteen kohdatessa suoja-



maan itseaan ja kohtamaan tilanteen itselleen sopivimmalla tavalla. Han ei mu-
rehdi ja toipuu tilanteesta nopeasti. Resilienssia pystyy kuitenkin kehittamaan
opettelemalla tunnistamaan kuinka voi parhaiten kohdata stressitekijoita. Nain voi
oppia aktivoimaan itsessaan resilienssipotentiaalin. Tyoyhteisdssa potentiaalia li-
saavat ymmarrys kriisitilanteista mahdollisuutena ja esihenkildtasolla luottamus

ja itsensa tunteminen. (Mannermaa 2022, 318.)

2.4 Tyon kuormituksen hallinta

2.4.1 Esihenkilon rooli

Kuormitustilanteessa esihenkilon tehtavana on auttaa tydntekijoita ja han joutuu-
kin jatkuvasti valitsemaan henkilo- ja asiajohtamisen valilla. Esihenkilon tulee olla
mahdollistaja, joka motivoi ja vastaa siita, etta tyot sujuvat. Hyva esihenkild kuun-
telee alaisiaan, tarvittaessa ottaa asiat ajoissa puheeksi ja tekee paatokset pe-
rustellen ne alaisilleen. Vaikka psykososiaalisen kuormituksen hallinnassa esi-
henkilolla on keskeinen rooli, on jokaisen tyontekijan kannettava oma vastuunsa
edistamalla ja tukemalla tyon tekemista ja annettuja tavoitteita seka tiimin jasen-

ten valista yhteistyota. (Mannermaa 2022, 310.)

Varomerkit liittyvat mielenterveyteen, mutta esihenkilot voisivat havainnoida niita
myos tyopaikalla ja ottaa mukaan osaksi johtamista. Varomerkkeja voivat olla
nukkumisvaikeudet tai valinpitamattomyys omasta ulkonaosta, lisaantyneet tyo-
terveyshuollon kaynnit tai sairauspoissaolot. Mikali naista asioista ei ole koskaan
tydntekijoiden kanssa keskusteltu voi ulkopuolisen olla hankala niitd tunnistaa.
Henkilo itsekaan ei valttamatta naita tunnista tai halua tunnistaa. Monesti asioi-
den puheeksi ottaminen riittda jo korjaamaan tilannetta. lhan yksikertaisinta on
kysya tyontekijoiden vointia. Talla esihenkild myos osoittaa olevansa oikeasti
kiinnostunut alaistensa jaksamisesta. (Alahautala & Huhta 2018, 138.) Hanen tu-
lisikin tuntea tyon psykososiaalinen kuormitus ja omat alaisensa niin hyvin, etta
huomaisi mikali kuormitukseen alettaisiin reagoida ja siita oireilla (Karjalainen
2020, 53).
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Kaijala ja Tolvanen (2020, 90-92) kirjoittavat, etta yritysten kestavan kehityksen
tavoitteet ovat ulottuneet koskemaan myaos johtamista ja kestava johtaminen on-
kin taman paivan trendi ympari maailmaa. Muutos ei kuitenkaan tapahdu het-
kessa ja vastuullinen johtaminen voikin olla yrityksen yksi kehityskohde. Vastuul-
linen esihenkild ottaa huomioon tyontekijoiden elamantilanteet ja huomioi, etta
yrityksen tavoitteet eivat mene heidan jaksamisensa edelle, seka tarkkailee hei-
dan ajan kayttdaan. Vastuullisesti johdetussa yrityksessa henkilosto paasee ke-
hittdmaan itsedan ja kasvattamaan osaamistaan tulevaisuuden tarpeisiin. Vas-
tuullisuus on my0s lapinakyvyytta, joka ilmenee avoimena keskusteluna, johdon

paatosten perusteluna ja mahdollisuutena esittaa eriaviakin mielipiteita.

2.4.2 Tyontekijan vastuu omasta jaksamisestaan

TyOnantaja vastaa siita, ettd tydymparistd on terveellinen ja siella on turvallista
tydskennelld. Mutta jokaisella tyontekijalla on kuitenkin velvollisuus myds huoleh-
tia itse omasta jaksamisestaan ja tyohyvinvoinnistaan ja etta on siina kunnossa,
ettd suoriutuu hanelle annetuista tehtavista. Olemme vastuussa omista elinta-
voistamme ja tyokykymme yllapidosta. Meidan tulee noudattaa tyénantajan an-
tamia ohjeita ja kayttaytya asiallisesti ja ystavallisesti muita tyontekijoita kohtaan.
(Alahautala & Huhta 2018, 71-73.)

Mikali tyo vie kaikki voimavarat verrattuna siihen mita se antaa, uuvuttaa se ter-
veimmankin ihmisen. Tydntekijan vastuulla onkin alkaa selvittamaan syita, mikali
havaitsee itsessaan merkkeja stressista tai vasymyksesta. Jatkuva vasymys on
merkki univajeesta ja mielialojen vaihtelut ja muistivaikeudet taas ylikuormittumi-
sen oireita. Oireita ei tule peitelld, vaan ottaa ajoissa puheeksi esihenkildon
kanssa. Pitkakestoinen tyduupumus voi altistaa vakavillekin sairauksille. (Karja-
lainen 2020, 52-53.)
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2.5 Hyvinvoivan tyoyhteison merkitys yritykselle

2.5.1 Henkilosto yrityksen menestystekijana

Tyontekijat ovat jokaisen yrityksen tarkein osa. liman heita ei synny tyota ei var-
sinkaan sita tuottavaa tyota. Heihin investoiminen kannattaa silla hyvinvoivat
tyontekijat ovat tyytyvaisia ja sitoutuneempia yritykseen. Juuri tallainen henkilosto
on yrityksen perusta kasvulle ja menestykselle. Hyvinvoivalla henkilostolla on
tahto tehda parhaansa ja he ovat ylpeita tyostaan. Tama antaa tilaa innovaatioille
ja vaikuttaa positiivisesti yrityksen liikevaihtoon. (Hautanen 2021.) Henkildston
hyvinvointi vaikuttaa suoraan myds positiiviseen asiakaskokemukseen, joka puo-
lestaan vaikuttaa muun muassa asiakasuskollisuuteen. Yritysten tulisikin mitata
henkilostokokemuksen yhteytta asiakaskokemukseen ja miten nama yhdessa

vaikuttavat yrityksen tulokseen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 215.)

Monessa maailmalla menestyneessa yrityksessa kuten Starbucks ja Google ol-
laan sita mielta, etta henkildstd on heidan tarkein menestystekijansa. Nama yri-
tykset ovatkin sijoittuneet korkealle tutkimuksissa, joissa tutkitaan henkilostokay-
tanteiden tilaa, kuten esim. Workforce 100 tutkimuksessa. Nykyaan yritysten pa-
nostamista henkildstoon tutkitaan paljon. Tallaisia tutkimuksia ovat mm. maail-
man parhaat tyopaikat (Great Place To Work), terveimmat elamantavat omaavat
tyopaikat (Best Employes for Healthy Lifestyles), parhaat tydpaikat elakditya (30
Best Workplaces to Retire From) ja monet muut. Tama kertoo siita, etta yrityk-
sissa on ymmarretty, ettd henkilostd on heidan tarkein resurssinsa ja siihen tulee
panostaa. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 51-52.)

2.5.2 Vastuullisuus ja tydnantajakuva

Vastuulliseen yrityskulttuuriin liittyy oleellisena osana psykologinen turvallisuus ja
yhtena sen osana yhdenvertaisuus, jonka mukaan kaikki ovat samanarvoisia
taustastaan riippumatta. Psykologisen turvallisuuden yllapitaminen vaatii yrityk-
selta lahjomattomuutta, oikeudenmukaisuutta ja vastuullisuutta, joka onkin nyky-
aan tarkea osa yritysten brandia, jota tuodaan voimakkaasti esille muun muassa

rekrytoinnissa. (Rinne 2021, 71-72.) Hyvinvoiva tydyhteis6 on myds investointi



12

tulevaisuuteen ja panostus siihen vahvistaa yrityksen brandia ja omalta osaltaan

tekee tydpaikasta houkuttelevamman tulevaisuuden osaaijille (Hautanen 2021).

Tyonantajakuvan syntymiseen vaikuttaa suuresti se, millaisen kuvan henkilosto
tydnantajastaan antaa esimerkiksi sosiaalisessa mediassa tai keskusteluissaan
ihmisten kanssa. Nain sisdisesta tydnantajakuvasta muodostuu myds ulkoinen
tyonantajakuva. Hyva johtaminen ja henkilostosta huolehtiminen ovat suuresti
vaikuttavia tekijoita positiivisen tyonantajakuvan muodostumisessa. Tama puo-
lestaan heijastuu suoraan tydnhakijoiden halukkuuteen hakeutua yritykseen.
(Kaijala & Tolvanen 2020, 63.)
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3 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

3.1 Psykologisen turvallisuuden maaritelma

Jo ajanlaskun alusta alkaen, kun eri lajit ovat alkaneet kehittya, on eloonjaaminen
riippunut siita, kuinka paljon ymparilla on ollut lajitovereita eli suojaa ja turvaa. Jo
talta ajalta juontaa juurensa tosiasia, etta yksinaisyys lisaa kuoleman riskia ja li-
saksi siihen liittyy paljon sosiaalisia ja psykologisia ongelmia. Taman vuoksi ta-
nakin paivana tarkkailemme jatkuvasti ymparistbamme ja haluamme varmistua
siita, ettd olemme ryhmassamme hyvaksyttyja ja voimme luottaa ympardivaan
ryhmaan. Tasta kaikesta muodostuu myds psykologinen turvallisuus. Mita yhte-
naisempi rynma on ja mita vahvempi luottamus siina vallitsee, sita turvalliseksi
olomme tunnemme. (Aro 2018, 126—-127.) Mita eroa sitten on luottamuksella ja
psykologisella turvallisuudella? Luottamus on yksilon kokema tunne siita, etta ha-
nen voimavaransa riittdvat paasemaan annettuihin tavoitteisiin yhdessa toisten
kanssa. Psykologinen turvallisuus on tydyhteison sisalla sovittu asia siita, etta
ymparistd on jokaiselle turvallinen ottaa riskeja eika kenenkaan tarvitse pelata

toistaan ja etta tassa sopimuksessa myds pysytaan. (Rinne 2021, 75.)

Psykologinen turvallisuus on sita, etta jokainen saa olla ryhmassa oma itsensa
kaikkine heikkouksineen ja huolineen. llmapiiri on salliva ja siella uskalletaan
epaonnistua, pyytaa apua, ideoida ja puhua. Psykologisesti turvallinen tydyhteiso
on oppiva, tuottava ja luova ja siella voidaan asettaa tavoitteet korkealle, koska
epaonnistumisia ei pelata ja niista voidaan ottaa opiksi. Virheet eivat kdanny ke-
taan vastaan, eika niista rangaista. Kaikesta ei tarvitse olla aina samaa mielta,
eika kaikkia ideoita ja ehdotuksia hyvaksyta, mutta konflikteistakin opitaan aina
jotain. (Tyoterveyslaitos 2020.) Jokainen tyontekija tuntee olevansa tervetullut ja
arvostettu. Kun tydpaikan kulttuuri on rakennettu luottamuksesta, avoimuudesta
ja hyvasta tahdosta, niin silloin uskalletaan puhua vaikeuksista ja epaonnistumi-
sista ilman pelkoa siita, etta tulee nolatuksi tai rangaistuksi. (Ilmarinen 2022.)

Se, etta tyontekijat voivat hyvin tydpaikoillaan ja kehittyvat tydssaan vaatii psyko-
logisesti turvallisen tydilmapiirin, jota yllapidetaan ja kehitetaan jatkuvasti. Kes-

keisina toimijoina ovat esihenkildt, jotka voivat omalla toiminnallaan ja olemalla
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esimerkkina avoimesta kommunikaatiosta ja haavoittuvuudesta lisata tyopaikan
psykologista turvallisuutta. Tama ei kuitenkaan voi olla pelkastaan esihenkildiden
asia, vaan jokaisen tyontekijan on kannettava vastuunsa ja omalla toiminnallaan
ja osallistuttava nain psykologisesti turvallisen tyoilmapiirin yllapitoon. (Toivanen
ym. 2021, 93.)

Koronan myota etatyo lisaantyi ja on nyt tullut jaadakseen. Taman myota myos
kommunikointi tydpaikoilla siirtynyt verkkoon ja sahkdisiin kanaviin. Samalla ih-
misten fyysinen kommunikaatio vahenee siirryttdessa sanattomaan viestintaan.
Esihenkildiden onkin ensiarvoisen tarkedaa kannustaa tyontekijoitda kommunikoi-
maan keskenaan eri kaytettavissa olevien kanavien kautta. (Toivanen ym. 2021,
94.) Vuorovaikutuksen vahentyminen voi tuoda mukanaan ulkopuolisuuden tun-
teen. Yksi psykologisen turvallisuuden kantavista asioista onkin tuttuus, joka

puuttuu, kun teemme jatkuvasti etatoita. (Tyoterveyslaitos 2020.)

3.2 Psykologisen turvallisuuden merkitys

Kokemus siita, etta olemme turvassa auttaa meitd murtamaan luontaiset suo-
jauksemme. Mikali turvallisuuden tunne puuttuu, niin olemme jatkuvassa suojau-
tumisen tilassa ja suuntaamme voimavaramme itsemme suojeluun sen sijaan,
etta kayttaisimme energiamme yhteisten tavoitteiden eteen. Evoluution alusta al-
kaen olemme oppineet suojautumaan ja tana paivana saatamme kokea vaikkapa
kollegan sellaisena uhkana, joka voi laukaista taman suojauksen tarpeen. Mikali
tydyhteisdssa tarvitsee jostain syysta suojautua, tulee se opetella tekemaan yh-
dessa ja siita tilasta on paastava myads pois. Nain jokainen meista uskaltaa antaa
enemman ja osallistua. Parhaassa tilanteessa tiimilla on tunne siita, etta jokainen
odottaa toisensa tyopanosta. Kuitenkaan kaikki ihmiset eivat pida psykologisen
turvallisuuden tunnetta yhta tarkeana, koska he ovat vain luonnostaan niin roh-
keita, etteivat kaipaa toisilta saatua turvaa. Kuitenkin kun toita tehdaan tiimina ja
yhteisiin pelisaantoihin sitoudutaan, joudutaan elamassa joskus tekemaan komp-
romisseja ja toimimaan sen mukaan mika on tarkeinta. (Rinne 2021, 28-30.)
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Kun tiimissa vallitsee psykologinen turva ja sen jasenilla on luottamus toisiinsa,
muodostuu siita ryhman vahva sisainen vetovoima. Heilla on selvat yhteiset ta-
voitteet ja kommunikointi runsasta. Tallaisen tiimin kanssa on myos ulkopuolisen
yhteistyokumppanin helppo tehda yhteistyota verrattuna tiimiin, jossa vallitsee
luottamuspula, keskinaista kilpailua ja kommunikaatio on vahaista ja sekin on
esihenkilovetoista. Tata havainnollistaa kuvio 1. Nykypaivana tyon tekeminen on
siirtynyt entista enemman virtuaaliseksi. Tallaisessa tiimissa luottamuksen yllapi-
tamiseen on kiinnitettava viela paljon enemman huomiota kuin perinteisessa tii-

missa kommunikaatiovajeen estamiseksi. (Aro 2018, 108—129.)

Turvallinen tiimi Turvaton tiimi

Kuvio 1. Tiimin sisainen toiminta suhteessa turvallisuuden tunteeseen (mukaillen
Aro 2018)

Jokainen tullessaan uuteen tyopaikkaan on vasta-alkaja, vaikka olisi kuinka ko-
kenut ammattilainen omalla alallaan. Hanen taytyy voida luottaa siihen, etta tiimi
tukee joka tilanteessa ja hyvaksyy virheet ja epaonnistumisetkin. Tallainen tiimi
menestyy paremmin, koska tiimin jasenet uskaltavat menna tekemisessaan mu-
kavuusalueensa ulkopuolelle, jopa sen aarilaidalle ja kokeilla uusia asioita seka
oppia ilman pelkoa rangaistuksesta. (Otala 2018, 152.) Oppiminen ja jatkuva in-
novointi onkin nykyisin yritysten yksi kilpailutekija. Oppiminen ei voi tapahtua hi-
taasti prosessoiden vaan kokeiluina, erehtymisina ja niista oppimisina. Mita no-
peammin epaonnistumiset osataan kaantaa opiksi, sen tehokkaampi ja kilpailu-
kykyisempi tiimi ja koko yritys on. Tallainen on mahdollista vain, mikali tiimissa

vallitsee vahva psykologisen turvallisuuden tunne. (Otala 2021, 15.)
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3.3 Psykologisen turvallisuuden yllapitaminen

Jokaisen tulee ymmartaa ja ottaa huomioon se, etta meilla kaikilla on erilainen
tuntemus siihen, tarvitsemmeko ensin tunteen yhteenkuuluvuudesta ja luotta-
muksesta ja sitd kautta rakentuneesta arvostuksesta, ennen kuin olemme val-
miita tuomaan oman panoksemme tiimin tekemiseen. Heidan, jotka ovat jo val-
miiksi rohkeita on hyvaksyttava toisten hitaampi luottamuksen kehittyminen ja
osattava olla heidan turvanaan. (Rinne 2021, 49.) Omaa kayttaytymistamme tu-
lee my0s tarkkailla siind, kuinka tuomme esiin aggression tunteet. Jonkin verran
tarvitsemme aggressiota pystyaksemme toimimaan tehokkaasti, mutta sita ei
pida tuoda nakyvaksi vuorovaikutustilanteissa. Aggressiivinen kaytos tyoyhtei-
sOssa vaikuttaa negatiivisesti turvallisuuden tunteeseen ja pahimmillaan luo pe-
lon ilmapiirin. (Aro 2018, 57.) Tama saattaa tulla esiin myds tilanteessa, jossa
tiimin jasenten valinen kommunikaatio on hyvin kapeaa, samaa kaavaa toistavaa,
tai loppunut lahes kokonaan. Hyvin voimakkaasti asioita ilmaiseva persoona voi
vaientaa keskustelun ja jumiuttaa toiminnallaan koko yhteison. Esihenkilon rooli
on jumiutuneessa tilanteessa tuoda mukaan uusia ndkokulmia ja tarvittaessa kut-

sua keskusteluun ulkopuolisia henkil6ita. (Kilpi 2017, 122.)

Joskus myo0s ilmenee, etta inmisilla ei ole resursseja psykologisen turvallisuuden
tunteen yllapitamiseen. Tyosta suoriutuminen voi vieda ajan ja voimavarat niin,
ettd yhteydenpito kollegoihin tai viestintd muutenkin jaa vahaiseksi. Tallaisessa
tilanteessa on tydnantajan jarjesteltava prosesseja uudelleen. Esihenkilotasolla
on myos hyva tarkkailla sita kuinka hyvin psykologisen turvallisuuden tunne ja
teot nakyvat jokapaivaisessa tyoskentelyssa ja kuinka sita niita pidetaan ylla ja
siitd puhutaan. Tarkeaa on myos tuoda tietoon se, kuinka organisaatiossa mene-
telldan, kun psykologisen turvallisuuden horjuttavaa toimintaa havaitaan. (Rinne
2021, 274.)

Kun tydyhteison rohkeus lisaantyy vaikuttaa se positiivisesti myos yrityksen ta-
voitteisiin. Parhaan tuloksen saamiseksi on tydyhteison oltava rohkea ja siina on

vallittava psykologinen turva. Kun tata tilaa lahdetaan tavoittelemaan ja nykyista



17

parantamaan, on ensiksi huomioitava tiimin nykyinen tilanne ja aloitettava raken-
taminen siita missa talla hetkella ollaan. Tata matkaa tehtaessa eletaan tata het-
kea, mutta samalla kuitenkin kurkotellaan jo tulevaisuuteen ja siella oleviin tavoit-
teisiin. Mita alempaa lahdetaan, sen pitempi matka psykologisen turvallisuuden
saavuttamiseen on, mutta paras hetki aloittamiselle on tanaan. (Rinne 2021,
253.)

Ihanteellisimmassa tilanteessa koko yrityksen henkilostd alhaalta ylos asti ja pi-
simpaan olleesta viimeksi tulleeseen kokisi yrityksen ilmapiirin niin avoimeksi,
etta yrityksen tavoitteista ja keinoista miten niihin paastaan voitaisiin puhua avoi-
mesti. Osallistamis- ja yhteistyokaytanteille henkildéston ja johdon valille voidaan
rakentaa sovittuja menettelytapoja. Sitten kun tassa onnistutaan, kokee henki-
|6std olevansa mukana yrityksen asioissa. Tama on tarkeaa, jotta luottamus syn-
tyy ja he kokevat, ettd on tarkeda kertoa ideoista ja epakohdista ja ettd heidan
panoksensa on olennainen tekija liikketoiminnan onnistumisen kannalta. Olennai-
sinta on, kuinka johto luottaa henkiloston halukkuuteen olla mukana tavoitteluissa
kohti tavoitteita. Tama on luottamukseen perustuvaa yhteistyota. (Viitala 2021,
170-171.)
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4 OPINNAYTETYON TUTKIMUSMENETELMAT

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytety6 on tutkimuspainotteinen, koska tarkoitus on selvittdd miten paljon
vastaajat voivat tydssaan, kokeneet psykologista turvattomuutta tydpaikoillaan ja
mitd nama kokemukset ovat aiheuttaneet tai mihin johtaneet. Lisaksi sita millai-
sena he kokevat tamanhetkisen tyohyvinvointinsa. Tahan paras menetelma on
kvantitatiivinen tutkimus, joka vastaa kysymyksiin kuinka paljon tai miten usein
(Vilkka 2007,13). Maarallisella tutkimuksella saadaan myds tietoa siita minka
vuoksi jokin asia tapahtuu (Vilkka 2021, 23).

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvantitatiivista eli maarallista menetelmaa ja
kohderyhmana on suomalaiset tydossakayvat henkilot. Kysely laaditaan kayttaen
Webropolia ja jaetaan lomakelinkkia omissa sosiaalisen median kanavissa (Fa-
cebook, Instagram ja LinkedIn) seka tydyhteison sisdisessa kanavassa. Tutki-
mustulosten tulee olla puolueettomia ja tama saadaan aikaiseksi tutkijan ja tutkit-
tavan mahdollisimman etaisella suhteella toisiinsa. (Vilkka 2007, 16). Tassa ky-
selyssa se toteutuu, kun aineiston keruu tapahtuu verkossa ja vastaaminen ano-
nyymisti. Millddn muulla tavalla ei ole mahdollista tavoittaa niin suurta massaa
kerralla kuin sahkoisesti. Jos aineiston keruun lahteena kaytettaisiin haastattelua,
olisi haastateltava kuitenkin todennakoisesti jollain tasolla tuttu, koska kasiteltava
aihe on sellainen, etta haastateltavan taustatiedot olisivat jollain tasolla tiedossa

ennen haastattelua.

Vilkka (2007, 64) kirjoittaa, ettd haastattelijan on varmistuttava siita, etta kaikilla
kohderyhman henkil6illa on mahdollisuus osallistua kyselyyn. Tassa tyossa se
on otettu huomioon kayttamalla kyselylomakkeen linkin jakamiseen sosiaalisen
median kanavia, jolloin vastaajilla on olemassa jo laite, jolla kyselyyn vastaami-

nen onnistuu.
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4.2 Tutkimusmenetelman perustelut

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoina kaytetaan esimerkiksi havainnointia,
haastatteluja, kuvia tai paikkoja, joissa toiminta tapahtuu ja tutkijat voivat olla suo-
rassa kontaktissa tutkimuksen kohteeseen. Laadullisessa tutkimuksessa aineis-
toa pyritaan tutkimaan luonnollisessa ymparistossaan, eika sita irroteta pois asia-
yhteydesta. Esimerkiksi ihmisten toimintaa tutkitaan niiden normaaleissa ympa-
ristdissa. Laadullista aineistoa ei yleensa myodskaan muokata numeeriseen muo-
toon. (Juhila 2021.) Koska minulla ei ole tarkoitus tutkia ihmisten toimintaa heidan
tydpaikoillaan vaan sita, millaisiksi vastaaja tyohyvinvointinsa ja psykologisen tur-
vallisuuden tunteensa kokevat, ei kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sovellu ta-

han tutkimukseen.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulokset ovat numeerisessa muodossa, ja ne se-
litetdan sanalliseen muotoon kuvaillen kuinka asiat liittyvat toisiinsa tai eroavat
toistensa suhteen (Vilkka 2007, 14). Kun halutaan tutkia ihmisia koskevia asioita,
antaa maarallinen tutkimus tietoa muuttujien valisista suhteista (Vilkka 2021, 23).
Taman tiedon valossa kvantitatiivinen tutkimus on paras tassa opinnaytetydssa.
Tallaista tyota tehtaessa tulee aina tehda luotettavuuden arviointi. (Kananen
2011, 118).

Tutkimusaineisto kerataan verkkokyselylla mahdollisimman isosta joukosta
tydssa kayvia inmisia, eli omissa sosiaalisen median kanavissa kuten Facebook,
Instagram ja LinkedIn. Koska aineiston keruussa ei voida kayttaa perusjoukkoa
eli kaikkia suomalaisia tyossakayvia inmisia otetaan kasittelyyn pienempi havain-
toyksikkojoukko eli otos. Otannalla saadut tulokset edustavat sitten koko perus-

joukkoa. Toisin sanoen otos on perusjoukon pienoismalli. (Kananen 2011, 64.)

4.3 Luotettavuustarkastelu

Kanasen (2011, 119-120) mukaan reliabiliteetti tarkoittaa sita, ettd kuinka pysy-
via tulokset olisivat, mikali tutkimus toistettaisiin, eikd saatu tulos ole sattumaa.

Opinnaytety0ssa uusintamittaukset eivat ole mahdollista, joten erityista huomiota
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on kiinnitettava kysymysten asetteluun. Tata voisi verrata ikaan kuin aseen koh-
distukseen. Vaarin kohdistettuna se toistuvasti antaa osuman napakympin ulko-
puolelle. Tulos on toistettaessa aina sama, mutta osumat vaarassa kohtaa. Vali-

diutta nain ollen toistettavuuskaan ei takaa.

Jotta mittaustuloksesta saadaan validi, tulee valita oikeanlainen tutkimusmene-
telma ja mitata oikeita asioita. Mikali tutkimukseen valittu otos on populaatiota
vastaava, on yleistettavyyskin talldin usein kunnossa. Kun tutkimuksesta saadut
tulokset ovat seurausta kaytetyista muuttujista on sisaltovaliditeettikin luotettava.
(Kananen 2011, 121-122.) Opinnaytetyon tarkoituksena on tavoittaa mahdolli-

simman suuri joukko tyossa kayvia ihmisia tasaisesti kaikista ikaryhmista.

Opinnaytetyossa kaytettava kysely tehdaan Webropolilla ja jaetaan eri sosiaali-
sen median kanavissa (LinkedIn, Facebook ja Instagram). Nain pyritaan tavoitta-
maan mahdollisimman suuri joukko tydssa kayvia ihmisia eri aloilta. Tutkimuksen
tarkoituksena on tutkia millaiseksi vastaajat tamanhetkisen tyohyvinvointinsa ko-
kevat ja kuinka heidan tyopaikoillaan kiinnitetaan huomiota tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin ja erityisesti siihen liittyvaan psykologiseen turvallisuuteen. Samalla
selvitetaan, onko psykologinen turvallisuus termina tuttu ja ovatko vastaajat vaih-

taneet tyopaikkaa psykologisen turvallisuuden puuttumisen vuoksi.
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5 TYOHYVINVOINTI KYSELYN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Kyselyn toteutus

Kyselylomake (liite 1) tehtiin Webropol kyselytydkalulla ja saatua linkkia jaettiin
sosiaalisen median kautta Facebook, Instagram ja LinkedIn. Linkkia jaettiin myos
WhatsAppilla ja tata kautta samoin kuin Facebookissakin ihmiset jakoivat sita
eteenpain omissa ryhmissaan. Nain oli mahdollista tavoittaa mahdollisimman
suuri joukko eri ikaisia tyossakayvia ihmisia. Vastausajankohta oli 25.2.-
4.3.2023. Lomakkeella kysymykset oli jaoteltu neljaan osaan niin, ettd ensimmai-
sessa pyydettiin vastauksia henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin ja toisessa oman
tyoyhteison hyvinvointiin liittyen. Toinen ja kolmas osa koskivat psykologisen tur-
vallisuuden tunnetta niin henkilokohtaisesta, kuin tiiminkin nakokulmasta katsot-
tuna. Vaittamien paikkansapitavyydelle oli viisi vastausvaihtoehtoa joista 1 = tay-
sin eri mielta, 5 = taysin samaa mielta ja keskimmaisena vaihtoehtona 3 = jotain

naiden valilta.

Kyselya oli avattu vastaajien toimesta 155 kertaa, vastaaminen aloitettu 64 kertaa
ja lopulta kyselyyn vastasi 55 henkil6a. Kyselyn suuri avaamismaara verrattuna
saatuihin vastauksiin voi osittain selittya silla, etta ihnmiset somepaivityksen nah-
tyaan uteliaisuuttaan kavivat klikkaamassa linkkia ja vasta myohemmin paneu-
tuivat vastaamaan kysymyksiin, jolloin kysely avattiin uudelleen. Sosiaalisen me-
dian sovellukset, kun ovat kaytdssa yleensa puhelimessa ja uutisvirtaa selataan
aina kun pienikin hetki siihen on kaytettavissa. Vastaaminen vaati kuitenkin rau-

hallisen hetken ja aikaa n. 5 min.

Vastaajia oli kaikista ikaryhmista, eniten kuitenkin ikaryhmissa 41-50 ja 51-60-
vuotiaat. Taman luulen johtuvan siita, ettd naissa ikaluokissa on eniten tydssa
kayvia ihmisia. Heilla on takanaan pitka tydura monenlaisten esihenkildiden alai-
suudessa. Nain ollen heidan on ollut helppo vastata kyselyyn, kun omakohtaisia
kokemuksia on kertynyt. Toiseksi kun syntyvyys laskee, on tulevilla tydmarkki-
noilla yha vahemman ihmisia. Taman vuoksi monella alalla pidennetaan tyouria

vajeen paikkaamiseksi. (Otala 2021, 15.) Taman takia vanhemman ikaluokan
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vastaajilla on voinut tydhyvinvointi ja siita puhuminen olla ajankohtaista, kun ty6-

paikalla on keskusteltu siitd, kuinka heita autetaan jaksamaan tydéssaan parem-

min. Vastausprosentit ikaryhmittain on esitetty kuviossa 2.

20% (n=11)

MW n=19) —

— 1% (n=6)

T 3% (n=18)

@ 1830 ® 3140 ® 4150 ® 5160 ® 61

Kuvio 2. Vastaajien ikarakenne

Nuorimman ikaluokan vastaajia oli toiseksi eniten. He ovat milleniaaleja, joille
tyohyvinvointi on arkipaivaa, itsestaanselvyys ja yksi kriteeri tyopaikassa pysymi-
seen. He harrastavat job hoppingia eli vaihtavat tyopaikkaa, mikali esimerkiksi
tyotehtavat alkavat kyllastyttaa. He ovat tottuneet samaan kaiken ikaan kuin hen-
kilokohtaisesti muotoiltuna ja kaikki tulee saada heti. Ovathan he syntyneet maa-
ilmaan, jossa kaikki on heti saatavilla. He haluavat tyosta mielekkyytta ja tulla
kohdelluiksi yksilina. (Valkama, H 2020.) Heidat voidaan luokitella myds Y-su-
kupolven edustajiksi, jotka tekevat tyota elamaa varten ja he haluavat saumatto-
masti yhdistaa vapaa-ajan ja tyon teon. Toisin sanoen tyo ei ole heille itseisarvo
vaan tyokalu, jolla he mahdollistavat hyvinvointinsa. (Kaijala & Tolvanen 2020,
92.)
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5.2 Henkilokohtainen kokemus tamanhetkisesta tydohyvinvoinnista

Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan vaittamille par-
haiten kuvaavat vaihtoehdot liittyen heidan kokemukseensa tamanhetkisesta tyo-
hyvinvoinnistaan. Vastauksista kavi ilmi, etta ihmiset ovat paasaantodisesti moti-
voituneita tydhonsa ja he kokevat tyonsa merkitykselliseksi. He pyrkivat teke-
maan aina parhaansa ja ovat ylpeita siita mita tekevat. Tama siitakin huolimatta,
etta 19 vastaajaa oli osittain tai kokonaan sita mielta, etta heidan tyonsa ei ole

mielenkiintoista ja onnistumisista ei saada tunnustusta.

Vaikka tyonantajan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, on
tyontekija kuitenkin itse vastuussa omista elintavoistaan ja tyohyvinvointinsa yl-
lapidosta. Nain han varmistuu siita, etta on tyokykyinen ja suoriutuu annetuista
tyotehtavista. (Alahautala & Huhta 2018, 71.) Tasta on huolehdittu hyvin ja tama
ilmenee myos kyselyn vastauksista, jossa 51 vastaajaa kertoi huolehtivansa tyo-
kykynsa yllapidosta ainakin jollain tasolla. Vastaukset esitetty kappalemaaralli-

sesti taulukossa 1.

Taulukko 1. Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin kokemukset

Taysin eri Jokseenkin eri Jotain ndiden Jokseenkin samaa Taysin samaa

mielta mielta valilta mieltd mielta

Tyomotivaationi on talld hetkella hyva 0 6 9 23 17

Tyoni on yksipuolista ja rasittavaa 13 23 13 3 1

Lomani menevit tyosta palautumiseen 12 1 13 14 5

Koen tyoni merkitykselliseksi 1 3 4 M 16

Joudun "multitaskaamaan” tyossani 0 4 1 19 al

Huolehdin itse tydhyvinvoinnistani ja 0 4 10 25 16
jaksamisesta

Pystyn irtautumaan tyostani vapaa-ajalla 2 8 8 22 13

Tyoni on mielenkiintoista ja saan onnistumisista 1 10 8 28 8
tunnustusta

Teen aina parhaani ja olen ylpea tydstani 0 2 7 26 20

Olen taihin tullessani saanut riittavén 6 17 9 13 8
perehdytyksen

Normaali tybaika riittaa paivittdisista tyotehtavista 1 20 6 14 14

suoriutumiseen

Vastauksista kday myos ilmi, etta paljon on parannettavaa, kuten esimerkiksi pe-
rehdytyksessa, tdiden pirstaloitumisen estamisessa tai tdiden ja tyon kuormituk-

sen tasaisemmassa jakautumisessa tydpaiville. Perehdytyksesta kysyttaessa ja-
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kautuvat vastaukset lahes tasan, jonka mukaan puolet kokevat saaneensa riitta-
van perehdytyksen ja toinen puoli ei. Perehdyttaminen ja tdiden organisointi on
kuitenkin yksi tydhyvinvoinnin osa-alue (Kaijala & Tolvanen 2020, 217). Viitala
(2021, 98) puolestaan on sita mielta, ettd hyva perehdytys vaikuttaa myos fyysi-
seen tyohyvinvointiin lisaamalla tyoturvallisuutta ja vahentamalla psyykkista kuor-
mitusta. Multitaskaaminen taas nayttaa kuuluvan lahes kaikkien vastaajien tyon-
kuvaan ja yli puolet ilmoittavat, etta normaali tydaika ei riita paivittaisista tehta-
vista suoriutumiseen. Alahautalan ja Huhdan (2018, 63) mukaan on kuitenkin
tydnantajan vastuulla varmistaa, etta tyon kuormitustekijat huomioidaan asian-
mukaisesti. Tyontekijat voivat kuormittua kohtuuttomasta tyomaarasta tai mikali
perehdytys on ollut riittdmatonta. Rinne (2021, 84.) kirjoittaa ettéa meista jokaisella
on joskus hallinnan menettamisen tunne ja koemme olevamme paineen alla. Mi-
kali tydyhteisddn on pesiytynyt kulttuuri, jossa vallitsee aina kiireen tuntu, on kyse
jostain muusta, kun valiaikaisuudesta. Mikali koemme etta ihmisarvomme orga-
nisaatiossa on kiinni siita, miten paljon tai miten nopeasti saamme jotain ai-

kaiseksi, on tyOyhteisdon pesiytynyt pelon kulttuuri.

Vastaajista 23 oli sitd mielta, ettd heidan lomansa eivat mene tydsta palautumi-
seen ja 19 (35 %) vastaajalta puolestaan menevat. Loput olivat valinneet keskim-
maisen vaihtoehdon eli voi olla, etta heilla loman ensimmaiset paivat tai viikot
menevat tyosta palautumiseen ja loppuloman voi kayttaa sitten lomailuun ja ak-
kujen lataamiseen. Aron (2018, 102) mukaan mydnteisessa tyodilmapiirissa tyos-
kentely on itsessaan jo palauttavaa, mutta kielteisen tunnetilan ilmapiirissa pa-

lautuminen on vaikeaa tai jopa mahdotonta.

5.3 Henkilokohtainen tyohyvinvointi tydnantajan nakokulmasta

Toisena vastaajia pyydettiin valitsemaan vaittamille parhaiten kuvaavat vaihtoeh-
dot liittyen henkilokohtaiseen tyohyvinvointiin tydnantajan nakokulmasta. Hiukan
alle puolet oli sita mielta, etta tydonantajan asettamiin tavoitteisiin on mahdollista
paasta venyttamatta tyopaivaa. Loput olivat osittain eri mielta ja kolmelle vastaa-

jalle se oli mahdotonta. Viitalan (2021, 114) mukaan suorituksesta tai tuloksesta
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palkitseminen voi kannustaa yrittamaan vahan enemman tavoitteisiin paase-
miseksi. Toisaalta liiallinen yrittaminen saattaa kuluttaa tyontekijan voimavarat
loppuun ja johtaa pahimmassa tapauksessa sairauspoissaoloihin. Palkitsemisjar-
jestelma on epaonnistunut, mikali tavoitteisiin on paasty mutta henkildston tyohy-

vinvointi on sen vuoksi huonontunut.

Yrityksen brandiin vaikuttaa se, millaisen tydnantajakuvan yritys itsestaan antaa.
Kun kilpaillaan alan parhaista osaajista, on tyonantajakuva nousemassa yha tar-
keampaan rooliin tydpaikkaa valitessa. Yrityksessa jo tydskenteleva ovatkin pa-
ras kayntikortti yritykseen ja heidan hyvinvoinnistaan tuleekin pitda huolta. (Kai-
jala & Tolvanen 2020, 62—-63.) Kyselyyn vastanneista kuitenkin 10 eli 18 % oli sita
mielta, etteivat he suosittelisi nykyista tyonantajaansa kenellekaan ja 8 ei ollut
ihan varma asiasta. Onko raha ainut motiivi tallaisessa tyopaikassa pysymiseen,
vai se ettd siella on pakko pysya, kun muutakaan ei ole? Vastaajista 13 oli eri
mielta siita, etta heidan tyopaikassaan kiinnitetaan huomiota tyontekijoiden hy-
vinvointiin. Vaikka olisi kuinka motivoitunut ja osaava se ei riita hyvaan suorituk-

seen, jos hyvinvointi ja jaksaminen on koetuksella (Viitala 2021, 43).

Vaihtuvuudella tarkoitetaan yleensa henkildston poistumista yrityksesta. Irtisa-
noutumisen syyt ovat moninaiset, mutta hyvin usein syy on huonossa johtami-
sessa tai sen puuttumisessa kokonaan. Tahankin auttaisi henkiloston kuuntele-
minen ja heidan tuntojensa kyseleminen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 186-187.)
Tassakin vastaukset jakautuivat kahtia 1ahes tasan. Vastaajista 22 oli osittain tai

kokonaan sita mielta, etta heidan tyoyhteisdssaan on paljon vaihtuvuutta.

Esihenkil6 on onnistumisen mahdollistaja, joka valittaa aidosti alaisistaan. Tahan
riittda pienetkin eleet, esimerkiksi kuulumisten kysyminen tai ihan vain varmista-
minen, etta kaikki on hyvin. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62—-63, 217.) Kyselyn mu-
kaan reilusti yli puolet vastaajista oli sita mielta, etta heidan esihenkilonsa on ai-
dosti kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta ja ettd han huomioi tyontekijoiden
elamantilanteet, mutta kun kysyttiin saavatko ihmiset esihenkildltaan tarvittavan
tuen tyosta suoriutumiseen jakautuvat vastaukset tasan kahtia niin, ettd puolet
kokevat saavansa ja toinen puoli ei saa ollenkaan tai on asiasta epavarma. Vas-

taajista 43 eli 78 % oli kokonaan tai osittain sita mielta, etta heidan tydnantajansa
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tulee uralla etenemista ja opiskelua ja 12 vastaajaa koki asian olevan painvas-
toin. Kuitenkin Viitalan (2021, 172) mukaan lainsaadanto (Laki taloudellisesti tue-
tusta ammatillisen osaamisen kehittamisesta § 1) velvoittaa tydnantajaa teke-
maan esimerkiksi osaamisen kehittdmisen tai henkilostosuunnitelmia yhdessa

henkiloston kanssa. Annetut vastaukset esitetty tarkemmin taulukossa 2.

Taulukko 2. Vastaukset vaittamille henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnista tyonan-
tajan nakokulmasta katsottuna

Téysin eri Jokseenkin eri Jotain naiden Jokseenkin samaa Taysin samaa

mielta mielta vililta mielta mieltd

Tyopaikassani kiinnitetaan huomiota tyontekijdiden hyvinvointiin 2 1 8 29 5

Tyotilani on turvallinen, viihtyisa ja ergonomisesti cikeanlainen 2 7 12 23 11

Tyoyhteisossani on vahan vaihtuvuutta [ 16 9 15 9

Tyonantajani tukee uralla etenemista ja opiskelua 3 9 13 24 8

Tyoyhteiséssani en hyvd ja kannustava ilmapiiri 0 8 9 25 13

Esihenkildni on mahdollistaja, joka motivoi minua tygssani 4 9 12 17 13

Esihenkiloni huomioi tyontekijdiden elamantilantest 4 8 ] 19 18

Esihenkiloni on aidosti kiinnostunut jaksamisestani 5 8 8 23 13

Saan esihenkildltani tarvittavan tuen tyostani suoriutumiseen 3 1 13 16 12

Tyonantajan asettamiin tavoitteisiin on mahdollista p3dsta ilman, 7 12 10 13 13
ettd joudun esim. venyttamadn tyopaivai

Voin suositella tyopaikkaani muille tydnhakijoille 3 7 g 22 15

5.4 Kokemukset tamanhetkisesta psykologisen turvallisuuden tunteesta

Kolmannessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan parhaiten kuvaa-
vat vaittamat liittyen heidan psykologisen turvallisuuden tunteeseensa. Ennen ky-
symyksiin vastaamista kysyttiin viela, kuinka tuttu termi psykologinen turvallisuus
ihmisille yleensakin on. Vastaajista suurin osa oli sitd mielta, etta termi oli aivan
vieras seka teoriassa etta kaytannossa tai tuttu termi, mutta ei tule esille tyoyh-
teisdssa. Vain kuusi vastaajaa 55:sta eli 9 % vastasi, etta termi on tuttu ja tyoyh-
teis0ssa pidetaan tata tarkeana. Viidelle vastaajalle psykologinen turvallisuus ol
aivan vieras termi eika tata huomioida milldan tavalla tydyhteisdssa. Otalan
(2021, 224) mukaan psykologisen turvallisuuden vaaliminen ja yllapito tulisi olla
jokaisen johtajan yksi keskeisimmista tehtavista ja Aro (2018, 128) on sita mielta,
etta ilman psykologista turvaa tiimin yhteiset voimat valuvat hukkaan, kun kaikki
keskittyvat vain omaan tekemiseensa. Vastausvaihtoehdot ja annetut vastaukset

on esitetty kuviossa 3.



27

9% (n=5) — 1% (n=6)

3M% (n=18) ——
T 46% (n = 25)
@ Tuttu juttu, tydpaikallani pidetaan tata tarkeana @ Termind tuttu, mutta ei tastd varsinaisesti puhuta
@ En ollut koskaan kuullutkaan, mutta kdytanndssa ihan tuttua asiaa @ Ihan vierasta asiaa seka termina etta tydyhteisdssani

Kuvio 3. Kuinka tuttu kasite psykologinen turvallisuus vastaajille on

Vastauksista psykologiseen turvallisuuden tunteeseen kay ilmi, etta ihmisilla on
tunne siita, etta heita ja heidan osaamistaan arvostetaan. He uskaltavat myontaa
epaonnistumisensa ja heidat hyvaksytaan yhteisdssa juuri sellaisina, kuin he
ovat. Tyhmiakin kysymyksia uskalletaan esittéda ja esihenkildlle uskalletaan ker-
toa, mikali jaksaminen huolestuttaa. Nama vastaukset kertovat hyvasta psykolo-
gisen turvallisuuden tunteesta. Se on tunne siita, etta uskaltaa ottaa riskin ja mah-
dollisesti epaonnistua, uskaltaa ideoida ja puhua. Puhuttaessa tiimialya hyodyn-
tavasta tydyhteisosta on psykologinen turva mahdollisesti sen tarkein ominaisuus
(Hiila ym. 2019, 168). Vastaajista suurin osa eli 46 (84 %) oli lisaksi sita mielta,
ettd he kokevat olevansa hyvaksyttyja tyoyhteisossa omana itsenaan ja kuusi
vastaajaakin samaa mielta, joskin vahan eparodiden. Yksikaan vastaaja ei ollut

asiakasta kokonaan eri mielta. Vastaukset on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Vastaukset vaittamiin henkildkohtaisesta psykologisen turvan tun-
teesta

Taysin eri Jokseenkin eri Jotain naiden Jokseenkin samaa Taysin samaa

mielta mielta valilta mielta mielta

Tunnen, ettd minua ja osaamistani arvostetaan 0 [ 8 30 1

Uskallan tarvittaessa esittad eriavia mielipiteita 1 ] 8 19 21

Uskallan kertoa esihenkilélleni, mikali jaksamiseni 1 5 5 22 22
huelestuttaa minua

Uskallan myéntaa epdonnistumiseni 1 4 7 16 27

Uskallan esittaa “tyhmiakin” kysymyksia 1 K] 5 23 23

Koen, etta minua kuunnellaan 0 7 12 23 13

Voin tehda toitd pelotta 1 8 7 18 21

Tyoyhteisoni hyvaksyy minut juuri sellaisena, kuin olen 0 3 [ 21 25
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Hieman enemman hajontaa aiheuttivat kokemukset tulla kuulluksi ja tunne siita,
etta voi tehda toita pelotta. Tyontekija voi kokea tyossaan pelkoa virheista varsin-
kKin, jos niista on rangaistu aiemmin, pelkoa voivat aiheuttaa my0s asiattomasti
kayttaytyva esihenkilo tai kollega. Hoito- tai asiakaspalvelutyossa pelkoa voivat
aiheuttaa aggressiiviset asiakkaat tai yksin tyOskentelysta aiheutuva virheen
mahdollisuus. Olipa pelon aihe mika tahansa vaikuttaa se huonontavasti tyéhy-
vinvointiin. Asiasta pitaisi pystya puhumaan ja tilanne saatava korjatuksi mahdol-
lisimman pian. Kuuntelemisesta Rinne (2021, 145) kirjoittaa, etta johdon kyvyk-
kyys kuunnella alaisiaan on suoraan verrannollinen siihen kuinka omia itsejaan
henkilostd uskaltaa olla. Kun henkilostolla on tunne siita, etta he saavat puhua
mista tahansa ja tulevat myos kuulluiksi, kokevat he olevansa osa yhteisoa. Vas-
taajista enemmisto oli sitd mielta, ettd he kokevat tulevansa kuulluksi ainakin jol-

lain tasolla.

5.5 Kokemukset oman tyoyhteison psykologisesta turvallisuudesta

Terveessa tyOyhteisossa esihenkilo huolehtii siita, etta tyontekijoiden roolit ovat
selkeat. Tyoyhteisda on johdettu tasapuolisesti, johdonmukaisesti ja oikeuden-
mukaisesti. Apua voi pyytaa kelta tahansa, eika ongelmista vaieta. Asioista pu-
hutaan suoraan ja ongelmiin tartutaan heti, kun sellainen havaitaan ja jokainen
tyoyhteisOn jasen huolehtii omalta osaltaan hyvan tyoilmapiirin yllapidosta. Tyo-
tehtavat on suunniteltu niin, ettd palautuminen on mahdollista ja mahdolliset
haasteet perhe-elamassa otetaan huomioon. (Aro 2018, 182-183.) Kyselyyn
vastanneista suurimmalla osalla on sellainen tyoyhteiso, jossa vaikeistakin asi-
oista voidaan puhua. Kuitenkin 13 vastaajaa eli 24 % oli valinnut keskimmaisen
vaihtoehdon, eli jotain silta valilta. Voiko olla niin etta on tiettyja aiheita, joista ei
keskustella, vai onko avoimuus kiinni keskustelukumppanista tai ilmapiirista?
Vain kolmen vastaajan tyOyhteisdossa avun pyytaminen ei ole helppoa. Nain ei
kuitenkaan heidankaan kohdallaan saisi olla.

Vastaajista 11 oli osittain tai kokonaan sita mielta, etta heidan tydoyhteisdssaan ei

kannusteta palautteen antoon ja 12 (22 %) vastaajan esihenkildlle ei voi antaa
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palautetta. Tasta voisi paatella, etta palautteen annon kulttuuri on pitkalti esihen-
kilésta kiinni. Hiilan (2019, 212) mukaan kehitysta ei tapahdu ilman palautetta. Se
ei valttamatta suuntaudu esihenkilolta alaiselle, vaan varsinkin itseohjautuvissa
tiimeissa pitaisi kenen tahansa pystya antamaan ja vastaanottamaan palautetta
ja mita avoimempi palauteilmasto on, sen nopeammin ongelmakohdat saadaan

korjattua.

Kokemus siita, etta esihenkilo omalla toiminnallaan edistaa tyoyhteison psykolo-
gista turvallisuutta jakaantui aika tasaisesti keskimmaisestd vastausvaihtoeh-
doista molempiin aarilaitoihin. Tahan ei varmasti ole yhta yksiselitteista vas-
tausta, mutta yksi voi olla se, etta henkilostd kokee, etta he eivat tule kuulluiksi.
Kun johto kohtaa henkiloston aidosti, kuuntelee ja ottaa asiat huomioon paatok-
senteoissaan, antaa se henkilostolle luottamuksen tunteen ja tuo turvaa (Rinne
2021, 144).

Kaikilla vastaajilla on jonkinlainen luotto tyoyhteisoonsa. Vastaajista nelja oli kui-
tenkin jokseenkin eri mielta asiasta. Saman suuntaisena nayttaytyvat myoés vas-
taukset tiimin valisesta kommunikaatiosta. Vahvan luottamuksen omaava tiimi on
turvallinen, siella vallitsee vilkas kommunikaatio ja sen rajapinta on tiivis, joka
omalta osaltaan suojaa tiimilaisia ulkopuolisilta paineilta. Tiimin sisainen luotta-
mus auttaa jasenia ponnistelemaan kohti yhteista tavoitetta sen sijaan, etta he

alkaisivat varmistella omia etujaan. (Aro 2018, 128.)

Vastaajista yhdeksan oli sita mielta, ettd jos tydyhteisossa tekee virheen, se
kaantyy hanta vastaan. Jo aiemmin on mainittu, etta psykologisesti turvallisessa
tyoyhteisOssa virheista ei rangaista vaan ne kasitellaan, niista otetaan opiksi ja
asia kaannetaan vahvuudeksi. Virheesta rankaiseminen lisda pelkoa ja jarruttaa

innovointia. (Otala 2021, 15.) Tulokset on esitetty tarkemmin taulukossa 4.
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Taulukko 4. Vastaajien kokemukset tyoyhteison psykologisesta turvallisuudesta

Taysin eri Jokseenkineri Jotain ndiden Jokseenkin samaa Tiysin samaa

mieltd mieltd vililta mieltid mieltd

Voin luottaa tybyhteisooni 0 4 8 28 15

Tyoyhteisossani avun pyytaminen on helppoa 1 2 7 22 23

Tyoyhteisossani kannustetaan palautteen antoon 2 9 10 25 9

Tybyhteisosséni voidaan | 4 5 13 22 1
asioista

Jos joku tydyhteisossani tekee virheen, se 17 17 12 9 0
kadntyy hanta vastaan

Esihenkiloni omalla toiminnallaan edistaa 4 12 15 15 9
tydyhteisoni psykologista turvallisuutta

Tyoyhteistni on vahva tiimi, jossa sitoudutaan 3 6 6 30 10
yhteisiin pelisaéntoihin

Esihenkilélleni voi antaa palautetta 2 10 7 19 17

Tiimini jasenten vélinen kommunikaatio on 3 6 5 21 20

vilkasta

Viimeiseksi halusin tietaa, kuinka yleista on se, etta ihmiset ovat irtisanoutuneet
tydstaan huonon tydilmapiirin tai psykologisen turvallisuuden puutteen vuoksi.
Syyta ei sen tarkemmin kysytty, eli se on voinut olla esimerkiksi pelko, vaikene-
misen Kulttuuri, arvostuksen puute tai tunne siita, ettei ole hyvaksytty omana it-
senaan. Tulos oli todella yllattava. Vastaajista 19 eli 35 % on irtisanoutunut ja 16

eli 29 % on harkinnut nyt tai aiemmin irtisanoutuvansa. Tulokset on esitetty kuvi-

ossa 4.
36% (N=20) — 35% (n=19)
T 20% (n=16)
@ Valitettavasti kylla @ En, mutta harkinnut olen @ Onneksi ei ole tarvinnut

Kuvio 4. Kuinka moni vastaajista on irtisanoutunut huonon tyoéilmapiirin tai psy-
kologisen turvattomuuden vuoksi
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Tunneperainen sitoutuminen on hyvaksi seka tyontekijalle etta tyonantajalle. Tal-
I6in tyontekija kokee, etta han on osa yrityksen menestysta ja kokee tyonsa mer-
kityksellisena. Hanella on tunne, etta kuuluu tydyhteisoon ja kokee kehittyvansa
yhteison tuella ja ty0 on hanelle enemman kuin keino ansaita rahaa. Kun tyonte-
kija kokee nain, on han sitoutunut tyonantajaansa ja valmis tarvittaessa anta-
maan kaikkensa. Tama nakyy myos vahempina sairauspoissaoloina ja vahai-
sena vaihtuvuutena. Sitoutuminen ei voi olla yksipuolista, vaan myds tydnantajan
tulee siihen panostaa. Tyonantajan tulee tukea tyontekijoita ja antaa heille mah-
dollisuus kehittya tydssaan ja luoda uskoa tulevaan. Mikali tydntekijan psykologi-
nen suhde tyénantajaan on huono, on lahtemisen kynnys matala. (Viitala 2020,
45.)
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda miten ihnmiset suomalaisilla tyépaikoilla
voivat, eli miten tarkeana tyohyvinvointia pidetaan. Lisaksi kysya sita, miten tuttu
termi psykologinen turvallisuus on ja miten psykologisesti turvallisissa tyoyhtei-
soissa ihmiset tyoskentelevat. Webropol kyselylomaketta jaetiin sosiaalisen me-
dian kanavissa tarkoituksena tavoittaa mahdollisimman monta tyossa kayvaa ih-

mista.

Vastauksia saatiin 55 kpl ja eniten vastaajia oli ikaryhmissa 41-50 ja 51-60-vuo-
tiaat. Nama ikaryhmat ovat tydelamassa jo pitkaan olleita, monenlaisia tyopaik-
koja ja esihenkiloita nahneita. Todennakoisesti heilla on kokemusta hyvista ja
huonoista tyoyhteistoista ja esihenkildista ja mahdollisesti naista johtuen monen-

laisia valintoja tehtyna.

Kolmanneksi suurin vastaajaryhma oli 18-30-vuotiaat. He ovat urakehityksensa
alkutaipaleella ja vahemman kokemuksia erilaisista tyoyhteisoista ja johtajista.
He ovat kuitenkin tietoisia siita mita haluavat ja millaisissa tyopaikoissa haluavat
tydskennellda. Heille tyd on muutakin, kun keino ansaita rahaa ja sen pitaa olla
mielekasta ja joustaa muun elaman tahtiin. Heille tyopaikka ei ole pyha. (Val-
kama, H 2020.)

Paasaantoisesti vastaajilla on hyva olla tyopaikoillaan, ja he ovat sita mielta, etta
heidan tyohyvinvoinnistaan huolehditaan vahintaankin kohtalaisesti. Multitaskaa-
minen kuuluu 51 vastaajan tydnkuvaan, joka tarkoittaa 93 % kaikista vastaajista.
Suurimmalla osalla normaali tydaika ei riitéd paivittaisista tehtavistd suoriutumi-
seen ja perehdytyskin on ollut riittdmatonta. Vastaajista viisi oli sita mielta, etta
termi psykologinen turvallisuus oli heille aivan vieras niin teoriassa, kuin kaytan-
ndssakin ja 25 vastaajalle termi oli tuttu, mutta ei ole nakynyt kaytannon tasolla
tyoyhteisOssa. Naista tekijoista varmasti johtuu se, etta 36 vastaajalla, joka on 66
% kaikista vastaajista, lomat menevat tyosta palautumiseen joko kokonaan tai
osittain. Naista tekijoista huolimatta vastaajat kokevat, etta pystyvat irtautumaan

tybasioista vapaa-ajallaan ja heidan tydmotivaationsa on hyva.
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Eniten hajontaa aiheuttivat vaittdmat, joissa kysyttiin saavatko vastaajat esihen-
kiloltaan tarvittavan tuen ja onko tyonantajan tavoitteisiin mahdollista paasta il-
man, etta joutuu venyttamaan paivaa. Nama asiat vaikuttavat siihen, etta vastaa-
jista 34 oli sita mielta, etta heidan tyopaikassaan kiinnitetdan huomiota tyonteki-
jaisen hyvinvointiin ja vastaavasti 13 tyopaikassa nain ei ole ja loput eivat olleet
asiasta oikein varmoja. Lahes kaikkien tyotila on turvallinen ja ergonominen ja
ihmiset tyoskentelevat turvallisessa ilmapiirissa ja tydnantajaa tukee uralla ete-
nemistad ja opiskelua. Kuitenkin keskimaarin kymmenen vastaajaa oli tyopai-
kassa, jossa esihenkilolta ei saa tarvittavaa tukea, han ei ole aidosti kiinnostunut
tyontekijoiden jaksamisesta, eika heidan elaman tilannettaan huomioida esihen-
kildtasolla. Sama maara ei myodskaan suosittelisi tydnantajaansa muille tydnha-
kijoille. Tassa kyselyssa se ei ole kappalemaarallisesti paljon, mutta kuitenkin vii-
desosa kaikista vastaajista. Aika moni tydntekija tydskentelee huonojen johtajien
alaisuudessa, jos tama kysely suhteutettaisiin koko Suomen tydssa kayviin ihmi-
siin. Taman kyselyn tulosten perusteella ei kuitenkaan voida tehda paatelmia
koko maan laajuisesti, vaan vastaukset kertovat vain kyselyyn osallistuneiden

henkikbisen tilanteesta.

Kyselyyn vastanneet kokevat henkilokohtaisen psykologisen turvallisuuden tun-
teensa hyvana. He kokevat saavansa arvostusta tekemastaan tyosta, tyhmiakin
kysymyksia uskalletaan esittaa ja mikali jaksaminen huolestuttaa siita uskalle-
taan kertoa. Suurin hajonta vastauksissa oli vaittamiin voiko ty6ta tehda pelotta
ja kokemus siita, etta tulee kuulluksi. Pelkoa voivat aiheuttaa monenlaiset asiat,

joiden syita ei kyselyssa pyydetty kertomaan.

Vastauksista voi paatella, ettd ihmisilla on hyva luottamus omaan tiimiinsa ja
apua on helppo pyytaa. Yhteisiin saantdihin sitoudutaan ja kommunikointi tiimin
jasenten valilla on vilkasta. Palautteen antamisen kohdalla suurin osa vastauk-
sista annettiin keskimmaisiin vaihtoehtoihin ja suurimman hajonnan aiheutti mie-
lipiteet siita voiko esihenkildlle antaa palautetta. Perinteisesti on totuttu siihen,
etta palautetta tulee johdolta alaisille pain ja voi olla, etta varsinkaan pitkan linjan
esihenkildiden voi olla vaikeaa opetella vastaan ottamaan palautetta. Aiemmissa

vastauksissa jo kavi ilmi, etta jotkut vastaajat kokivat esihenkilonsa etaisiksi, joten
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voi olla, ettd nama samat ovat myos niita, jotka ei palautetta voi antaa. Yllattavaa
oli se, etta yli puolet vastaajista oli osittain tai kokonaan sita mielta, etteivat heidan
esihenkilonsa edista tydyhteison psykologista turvallisuutta. Tama voi kertoa esi-
henkilon osaamattomuudesta tai valinpitamattomyydesta. Vain hyva johtaja joh-
taa esimerkillaan. Toisaalta han voi olla niin sidottu omiin esihenkildihinsa tai yri-
tyksen kulttuuriin, etta joutuu toimimaan muiden sanelemana mahdollisesti jopa
omia periaatteitaan vastaan. Noin kolmasosa vastaajista on irtisanoutunut tyo-
paikan psykologisen turvan puutteen vuoksi ja saman verran harkinnut sita. Ehka
naiden vastaajien esihenkilot ovat olleet niita, joilta tukea ei ole saanut ja kuunte-
lemisen taito on ollut huono. Toivottavasti naissa tyopaikoissa on tyontekijoiden
lahtokeskusteluissa oikeat syyt uskallettu kertoa, jotta epakohtiin on osattu puut-

tua ja tehda korjaavia toimenpiteita.

Toivon, ettda mahdollisimman moni kyselyyn vastannut henkild rohkaistuisi otta-
maan mieltaan painavia asioita ja epakohtia puheeksi esihenkilonsa kanssa. Ja
mikali vastaajissa oli esihenkildita, heraisivat he pitamaan alaistensa tyohyvin-
vointia yhtena tarkeimmista tehtavistaan ja herkalla korvalla kuuntelisivat ja olisi-
vat aidosti Iasna alaisilleen. Jospa tama kyselyn myo6ta tyohyvinvointi nousisi ai-

nakin kahvipoytakeskusteluihin.

Aiheen tutkiminen on lisannyt ymmarrysta siita mista yha lisaantyva tyopahoin-
vointi ja tybuupumus voi johtua. Taman myota olen alkanut kiinnittaa entista
enemman huomiota myos omaan tekemiseen, kuormituksen hallintaan ja mah-
dollisimman tehokkaaseen palautumiseen. Oma nakdkantani on laajentunut ja
pystyn hyddyntamaan keraamaani teoriatietoa liittyen omassa tyoyhteisossani ta-
pahtuviin muutoksiin ja niista aiheutuviin reaktioihin ja ihmisten toimintaan. Mo-
nelle asialle on I6ytynyt syy ja selitys. Myos henkilokohtaisella tasolla asioiden
kasittely on helpompaa, koska kasvaneen tietopohjan avulla tilanteita pystyy kat-

somaan osittain ns. ulkopuolisen silmin.

Aiheesta olisi kiinnostavaa tutkia lisaa siita, kuinka hyvin esihenkilot omasta mie-
lestdan onnistuvat tydhyvinvoinnin ja psykologisen turvallisuuden yllapidossa ja

miten suuri osa heidan toimenkuvastaan kuluu naiden asioiden parissa. Tama
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kertoisi my0s siita pidetaanko heidan yrityksissaan henkilostoa kaikkein tarkeim-
massa asemassa ja parhaana kilpailuvalttina. Samassa yhteydessa tulisi myos
tehda kyselya siita, kuinka esihenkildiden jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista huo-
lehditaan ja kuka sen tekee. Kun esihenkild voi hyvin, voidaan ajatella hanella

olevan paremmat edellytykset pitaa huolta alaisistaan.
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Liite 1 1(7). Kyselylomake

LAPIN AMK

Lapland University of Applied Sciences

Psykologinen turvallisuus osana tyéhyvinvointia

| Pakolliset kysymykset merkitty tahdells ()

Hei!

Tervetuloa vastanmaan lyhyeen kyvselyyn, jonka teen osana tradenomiopintojen opinnidiytetyoti.
Tytn tarkoitus on selvittia miti on psykologinen turvallisuus ja miten se littyy tyGhyvinvointiin.
Miten ihmiset oikeastaan nykyisin tvopakoillaan vorvat ja kumnka tirkend tvohyvinvointia ja
sithen luttyviid psvkologista turvallisuutta nissd pidetidin, Lisiks: sitd, miki esthenkilon rooli on
tydhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja onko se osa nykypédiviin johtarmiskultuiria.

Tyihyvinvointi

Tythyvinvointi koostuu tydntekijidin itseensd kuuluvista tekijoistd eli fyysisestd ja henkisestd
kunnosta ja tyivmpdinstisti. Kun tyontekijd voi tyopaikallaan hyvin hiin on motiveitunut ja
edistiii omalla toiminnallaan koko tydyvhteistn hyvinvointia. Hinen tyinsi on tuoittavaa, hiin san
tulosta mkaan ja kokee tyinsid merkitvkselliseksi. Hyvinvorvaa tydyhieistd on johdertin hyvin,
vathtuvuutia ja smrauspoissacloja on vihiin ja positivinen tunnetila syntyy [y Gsii.

Psvkologinen turvallisuus

Psykologinen turvalhisuis on sitd, etti jokainen saa olla rvhmiissd oma itsenséd kmkkine
helkkouksineen ja huolineen. Ilmapiin on salliva ja sielld uskalletaan epionnistua, pyvitid apua,
ideoida ja puhua vaikeistakin asioista. Psykologisesti turvallinen tydyhieistd on oppiva, tuottava ja
luova ja sielli voidaan asettan tavoitteet korkealle, koska epionnistumisia el peliiti ja niisti
voldaan ottaa opiksi. Virheet enviit kiifinny ketiifin vastaan, eikii nusti rangaista. Keskeisessi
asemassa oval esthenkildt, jotka voivat omalla toiminnallaan olla esimerkking avoimesta
kommunikaatiosta ja haavoittuvoudesta ja hsditi niiin lisitd tydpaikan psvkologista turvallisuutta.

Vastaaminen tapahtun mmettdméidnd, elkd visittiisen vastagjan tietoja vor tuloksista tunnistaa ja
mkaasi vien 5-10 mun.

Kyselyvtutkimukseen hittyvissi asioissa voit olla yhteyvdessd minuun
hanna.ronkainen(@edu. lapinamk. fi

Lisdtietoja kyselyyn littvevien etojen kisittelystd Lapin Ambk:n Webropol jiirestelmiin
tietosuojaselosieesta.
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Liite 1 2(7). Kyselylomake

Jokainen vastaus on minulle tirked, kiitos jo etukiiteen!

Hanna Mari

1. Suostumus tietojen kiisittelyyn *

Anna aluksi suostumuksesi vilimaimituissa tarkoituksissa

O Suosiun antamieni tetojen tallentamiseen ja kisitielyyn
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2. Valitse niistii vilittimisti parhaiten kuvaavat vaihtoehdot liittyen
henkiliikohtaiseen tydhyvinvointiisi

Tiiysin Jotaim  Jokseenkin  Tiysin
erl Jokseenkin  nénden SAMaa SAmaa
meltd  en meltd viililti muelti relil

Tytmotivaation on Glld hetkelli
hywi

Tytim on yksipuohsta ja rasittavaa

Lomani menevit tydsti
palautumiseen

Koen tyom merkitykselliseks:
Joudun "multitaskaamaan™ tyissiin

Huolehdin itse tydhyvinvoinnistani ja
Jaksamisesta
Pystyn irtautumaan tydstini vapaa-

ajalla

Tytni on mielenkiintoista ja saan
onmstmisista tunnusiusia

Teen mina parhaam ja olen ylpei
tybstiing

Olen ténhin tullessam saanut ruttdviin
perehdyiyksen

Mormaali tyGaika riltid paivittiisista
tyitehtivista suoruumiseen

O O O O O OO0 OO0O0
O O O O O O00O0 00O
O O O O O OO0 0OO0O0
O O O O O O00O OO0 O0
O O O O O OO0 O 0O
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3. Valitse niiisti vilittimisti parhaiten kuvaavat vaihtoehdot liittyen

henkilitkohtaiseen tydhyvinvointiisi tynantajasi nikikulmasta *

Tyopakassani kiinnitetéidin huomiota

tydntekydiden hyvinvointin

Tyotilani on turvallinen, vithtyisi ja

ergonomisesti okeanlanen

Tyityhieisossdin on vihin
vaithiuvuuita

Tyonantajam tikee uralla etenemista

Ja opiskelua

Tytyhiteisossiin on hyva ja
kannustava ilmapiiri

Esithenkildm on mahdolhstaja, joka

motiviol minua tyissin

Esihenkiltni huomion tyontekijGiden

elamiintilantest

Esihenkildni on aidosti kiinnostunut

Jaksamisestani

Saan esthenkiloltdim tarvittavan tuen

Tybstiing suoTiniumiseen

Tytnantajan asetiamiin tavoileisin
on mahdollista pasistd ilman, et
Joudun esim. venyttamidin tybpaivia

Voun suositella tydpaikkaam mulle

tydnhakijoille

Tiiysin
erl
el

O

O O O O O O O O OO0

Jokseenkin
en mielti

O

O O OO O O O 0O OO0

Jotain
niinden
viililti

O

O O O O O O O 0 OO0

Jokseenkin
SAITAa
muelti

@)

O O OO O OO 0O OO0

Tiiysin
sdmaa
mielid

O

O O O O O O O O O O
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4. Miten tuttu termi psykologinen turvallisuus on sinulle? *

(O Tuttu juttu, tyspaikallani pidetian it tirkednd
O Termind tutte, mufta el tistd varsinmsest puhuta
O En ollut koskaan kuullutkaan, mutta kiytinndssa than tuttua asiaa

O Than vierasta asiaa sekd termni eftd tydyhiestssim

5. Walitse alla oleville viittimille parhaiten kuvaavat vaihtoehdot liittyen timiin
hetkiseen psykologisen turvallisuuden tunteeseesi *

Tiiysin Jotain  Jokseenkin  Tiysin
erl Jokseenkin  ninden samaa samaa
mielti  en mieltd viililtd muelti rmeltd

Tunnen, ettd minua ja osaamistani

arvosteann o O 0O O @)
Uskallan tarvittaessa esitiéid endvii
mielipiteti

Uskallan kertoa esthenkilolleni,

mikili jaksamiseni huolestutiaa

minta
Uskallan mytntii epionmistumisen

Uskallan esittid “tvhmadkin™
kvsymyksid

Koen, etti minua kuunnellaan
Von tehdd toatd pelotta

Tyavhieisim hyviksyy minut juun
sellaisena, kuin olen

OO0 OO0 O O
OO0 OO0 O O
OO0 OO0 O O
OO0 OO O O
OO0 OO0 O O
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6. Valitse parhaiten knvaavat vaihtoehdot viiittimille sen mukaan, miten koet

tyiivhteisisi psykologisen turvallisunden tilan tilld hetkelld *

Voin luottaa tydyhieistong

Tytivhieisdssiini avun pyytiminen on

helppoa

Tytyhieistssiini Kannustetaan

palautteen antoon

Tydyhieistssin vordaan keskustella

vaikeistakin asioista

Jos joku tydyhieistssin tekee
virheen, se Kidntyy hintd vastaan

Esihenkiltm omalla toiminnallaan
edistid tydvhteistm psykolomsta

turvalhisuutta

Tydyhieistni on vahva timi, jossa
sitoudutaan yhieisiin pelisiinitihin

Esthenkaldllem v antaa palautetta

Tiimini jisenten villinen
kommunikaatio on vilkasta

Tiiysin
erl
melti

OO0 O O 0O O OO0

Jokseenkin

en migltid

OO0 O O O O 0O

Jotain
nditden
viililti

OO0 O O O O OO0

Jokseenkin
SAITAan
muelti

OO0 O O O O OO0

Tiiysin
samaa
meltd

OO0 O O O O OO0
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7. Qletko joskus irtisanoutunut tybpaikastasi huonon tydilmapiirin tai

psykologisen turvallisunden puutteen vuoksi?
O valitettavasti kyll
O En, mutia harkinnut olen

O Onneksi e ole tarvinnut

8. Lopuksi voit valita mihin ryhmiiin koulut ikiisi puolesta (timi ei ole pakollista)

O 1830
O 3140
O 4150
QO s1-60
QO s1-
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