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Psykologinen turvallisuus on ollut laaja-alaisen kiinnostuksen kohteena
organisaatiotutkimuksessa viime vuosikymmenina. Terveydenhuollon
kontekstissa psykologista turvallisuutta on tutkittu huomattavasti vahemman siita
huolimatta, ettd sen merkitys korostuu aloilla, joissa tydntekijdiden ja asiakkaiden
turvallisuus on toiminnan keskeisin prioriteetti.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa terveydenhuollon kontekstissa
tyoskentelevien tiimien psykologisen turvallisuuden kokemuksesta ja sen
rakentumiseen vaikuttavista elementeistd. Tutkimuksen tarkoituksena oli
selvittdd kuntoutusalan yrityksen henkildston psykologisen turvallisuuden
nykytilaa tiimeittain ja kuvata, millaisilla tyohon ja tyOymparistoon liittyvilla
tekijoilla on vaikutusta psykologisen turvallisuuden tunteeseen.

Opinnaytety6 toteutettiin laadullisia ja maarallisia tutkimusmenetelmia yhdistaen.
Yksildiden ja timien psykologisen turvallisuuden nykytilaa kartoitettiin
aiemmassa tutkimuksessa validoidulla kyselylla ja laadullinen aineisto kerattiin
ryhmakeskusteluissa. Laadullinen aineisto analysoitin  teoriaohjaavalla
sisdllonanalyysilla. Tutkimukseen osallistui 55 kuntoutusalan yrityksen
tydntekijaa ja hallinnon jasenta. Tietoa kerattiin yhteensa yhdeksasta tiimista.

Tutkimustulosten mukaan yrityksen tiimien psykologinen turvallisuus varsin
korkealla tasolla. Korkeimmillaan se oli tiimeissa, joissa tydhon sisaltyy
esihenkilo- tai johtotehtavia. Psykologisen turvallisuuden rakentumisen
mahdollisuuksiin vaikuttaa tassa tyoyhteisossa merkittdvimmin kollegoiden
valinen tuttuus ja kaytettavissa olevat resurssit. Edella kuvatut tekijat voivat joko
heikentaa tai vahvistaa psykologista turvallisuutta riippuen muuttujien suunnasta.
TyOyhteison vahvuutena psykologisen turvallisuuden kannalta on tervetulleeksi
toivottava ja erilaisuutta salliva ilmapiiri ja auttamisen kulttuuri. Psykologista
turvallisuutta uhkaaviksi tekijoiksi tunnistettiin kiire ja kuormitus.

Tutkimustulosten pohjalta on keskeista jatkaa psykologisen turvallisuuden
vahvistamista tiimikohtaisesti sekd jatkaa systemaattista tydskentelya
psykologisen turvallisuuden yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi koko yrityksen
tasolla. Lisaksi psykologista turvallisuutta olisi ensiarvoisen tarkeaa tutkia
suomalaisessa terveydenhuollon Kkontekstissa tydntekijoiden sitoutumisen,
toiminnan tarkoituksenmukaisen kohdentamisen ja palveluiden laadun
vahvistamiseksi.
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The aim was to gather information about team level psychological safety and
experiences of its antecedents among health care personnel. The purpose was
to measure the level of psychological safety in each team and to describe the
antecedents of psychological safety in teams of the rehabilitation company.

The data were collected through a validated 7-point questionnaire according to
psychological safety and using thematic group discussions. The quantitative data
were collected from nine teams consisting of 55 members in total. The qualitative
data were analyzed using abductive content analysis.

The level of psychological safety in the teams of this company is relatively high.
The main antecedents to psychological safety were found to be familiarity among
colleagues and work resources which can either strengthen or challenge
psychological safety. The main factors fostering psychological safety are
inclusiveness, diversity, and willingness to help. Inhibitive factors of psychological
safety were related to work resources and found to be excessive workload and
lack of time.

Future effort in this company should focus on familiarizing themselves with the
concept of psychological safety in team and organizational level. The company
would benefit from focusing on how to avoid resource depletion and maintain
relatively high levels of psychological safety. The future research should focus on
gathering information of PS in different health care settings in Finland to know
how to improve PS outcomes such as personnel engagement and quality of
health care services and identify appropriate resource investments.
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1 JOHDANTO

Tybelaman muutoksen ja murroksen kiivastahtisuus, ja palveluiden
kayttdtarkoitusten ennakoimisen haasteellisuus tarkoittaa kaytadnnon arjessa
edelleen jatkuvia organisaatiomuutoksia, intensiivisella tahdilla uusiutuvia
jarjestelmia ja tyon tekemisen tapoja seka jatkuvaa uuden oppimista (Jarenko
2017, 264). Uudistumis- ja oppimiskyvyn sailyttdaminen kompleksisessa ja alati
muuttuvassa tyoelamassa edellyttaa tydelaman ihmissuhteisiin ja ymparistoihin
littyvaa turvallisuuden kokemusta, jotta luovuus ja olemassa oleva potentiaali
saadaan vapautettua yhteisen hyvan edistamiseen (Linner-Matikka, 2020).
Turvallisuuden tunne muodostaa peruspilarin ja pohjan seka jokaisen
yksildlliselle hyvinvoinnille, oppimiselle ja luovalle ajattelulle ettd myds edistaa
tiimien ja organisaation uudistumista, toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta

(Tyoterveyslaitos 2021).

Psykologisesti turvallisissa tiimeissa ja tyoyhteisdissa on jaettu uskomus siita,
ettd yhteis6ssa on mahdollista ottaa sosiaalisia riskeja. Kysymysten kysyminen,
omien ajatusten ja ideoiden esiin tuominen seka havaittujen epakohtien esiin
nostaminen koetaan psykologisesti turvallisessa ymparistossa mahdolliseksi
ilman pelkoa hapaistyksi, nolatuksi tai vahatellyksi tulemista tai yhteisOsta
poissulkemiseksi. (O’donovan & McAuliffe 2020, 240.) Korkea psykologinen
turvallisuus tukee uudistumista, luovaa ajattelua, innovaatioiden toteuttamista ja
riskien ottamista, edistaa oppimista, toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta
seka vahvistaa tyotyytyvaisyytta ja tyohon ja organisaatioon sitoutumista
(Tyoterveys-laitos 2021, Edmondson, 1999, 350; Kessel ym. 2012, 147-157;
Newman ym. 2017, 521-535).

Organisaatiotutkimus on tunnistanut psykologisen turvallisuuden merkittavaksi
tekijaksi, kun yritetddan ymmartaa, kuinka ihmiset tekevat yhteistyota yhteisten
paamaarien saavuttamiseksi (Edmondson & Lei 2014, 24). Psykologisen
turvallisuuden merkityksen on havaittu korostuvan korkean vaatimustason
tyoymparistoissa, joissa tyontekijoiden ja asiakkaiden turvallisuus on keskiossa,

kuten terveydenhuollossa. Tastd huolimatta tutkimusta psykologisesta
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turvallisuudesta terveydenhuollon kontekstissa on tehty melko vahan.
(O’donovan & McAuliffe 2020, 240-241.)

Taman ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydn tarkoituksena ol
selvittad kuntoutusalan yksityisen sektorin yrityksen henkiloston psykologisen
turvallisuuden nykytilaa tiimitasolla sekd kuvata, millaisilla tyohon ja
tyoymparistoon liittyvilla tekijoilla on merkitysta psykologisen turvallisuuden
kokemukseen. Tavoitteena on saada uutta tietoa terveydenhuollon kontekstissa
tyoskentelevien tiimien jaetun psykologisen turvallisuuden asteesta ja sen
rakentumiseen vaikuttavista elementeista. Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat

psykologinen turvallisuus, terveysala ja terveydenhuolto.

Tutkimus toteutettiin yhteistydssa yksityisen sektorin kuntoutusalan yrityksen
kanssa, jonka koko henkildsto pyrittiin osallistamaan tutkimukseen.
Opinnaytetyon tutkimuksen aihe valikoitui tydeldaman yhteistybkumppanin

tarpeesta.



2 TUTKIMUKSEN TAVOITE, TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda kuntoutusalan yksityisen sektorin
yrityksen henkiloston psykologisen turvallisuuden nykytilaa tiimitasolla seka
kuvata, millaisilla ty6hon ja tydymparistoon liittyvilla tekijoillda on vaikutusta

psykologisen turvallisuuden kokemukseen.

Tutkimuskysymykset:
1. Millainen on henkiloston psykologisen turvallisuuden nykytila eri
tiimeissa?
2. Millaisten tekijoiden henkilostd kokee vaikuttavan tiimin psykologiseen

turvallisuuteen?

Tavoitteena oli saada tietoa terveydenhuollon kontekstissa tyoskentelevien
timien psykologisen turvallisuuden kokemuksesta ja sen rakentumiseen
vaikuttavista elementeista. Tassa opinnaytetydssa tuotettua tietoa voidaan
hyodyntaa yrityksen organisaatiokulttuurin kehittamisessa sellaiseen suuntaan,
mika voi osaltaan vahvistaa paitsi henkildkunnan hyvinvointia myos tiimien
jatkuvan oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksia. Tutkimustulosten pohjalta
tarkoituksena on tuottaa koulutuskokonaisuus materiaaleineen, jossa kasitellaan
psykologiseen turvallisuuden tunteeseen liittyvia teemoja ja tutkimuksen tuloksia
siten, ettd jokainen yritykseen kuuluva yksild saa ajantasaisen tiedon ko.
teemasta ja siihen liittyvasta organisaatiossa vallitsevasta nykytilasta seka
keinoja psykologisen turvallisuuden tunteen vahvistamiseen henkilokohtaisella ja

tiimitasolla. Koulutuskokonaisuus tuotetaan opinnaytetyoprosessin jalkeen.



3 TIEDONHAKU JA KESKEISET KASITTEET

Taman  opinnaytetydn teoreettinen pohja rakentuu  psykologisesta
turvallisuudesta tehtyihin tieteellisiin tutkimuksiin ja artikkeleihin seka aihepiirin
kannalta olennaiseen tietokirjallisuuteen. Keskeisia kasitteitd tassa

opinnaytetydssa ovat psykologinen turvallisuus, terveysala ja terveydenhuolto.

Varsinainen tiedonhaku tata opinnaytetyota varten toteutui tammikuussa 2023.
Tietokantojen valintaan ja hakusanojen/-lausekkeiden muodostamiseen saatiin
apua Tampereen korkeakouluyhteison kirjaston informaatikolta. Tietoa haettiin
Scoop-, Emerald insight- ja Cinahl Complete -tietokannoista. Hakusanoina
kaytettiin "psychological safety"; "psychological safety" AND "heath care" OR
"health care personnel”;” psychological safety” AND” healthcare setting”.
Tieteellisten artikkelien sisaanottokriteereina olivat taman opinnaytetyon aihetta
kasitteleva tutkimusartikkeli, englannin tai suomen kieli, koko tekstin saatavuus
ja tutkimusartikkelin julkaisuajankohta enintdan 10 vuotta sitten (2013).
Systemaattisen tiedonhaun lisaksi tehtiin manuaalista hakua systemaattisen

tiedonhaun tutkimusten viitteiden ja sisallysluetteloiden pohjalta.

Kuvaus tiedonhakuprosessista on esitetty liitteessa 1 ja teoreettisessa taustassa

kaytetyt tutkimukset ovat esilla liitteessa 2.
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4 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

4.1 Psykologinen turvallisuus kasitteena

Psykologinen turvallisuus maarittelemattomana konseptina on ollut olemassa
aihepiirin parissa pitkdan tyoskennelleen ja tutkimusta psykologisesta
turvallisuudesta tehneen Timothy Clarkin (2020, 2) mukaan eittamatta pidemman
aikaa. Aiemmin sen kaltaisista tai sita ennakoivista ilmidista on kaytetty erilaisia
kasitteitd. Carl Rogers (1957) puhui tarpeesta ehdottomaan mydnteiseen
huomioon (need for unconditional positive regard) (Rogers 1957, 95-103).
Douglas McGreor (1960) puolestaan viittasi ei-fyysisiin turvallisuustarpeisiin
(nonphysical security needs) ja Nobel palkinnon voittanut Herbert Simon (1997)
kuvasi toimivan organisaation edellytyksiksi ystavallisyytta ja yhteistyon
asenteita. (McGregor 1960, 37; Simon 1997, 2014.) Ketjua voidaan jatkaa
Abraham Maslown tarvehierarkiaan saakka, missa han tunnisti ja muotoili

kuulumisen tarpeen osaksi ihmisen perustarpeita. (Maslow 1940, 380.)

Psykologisen turvallisuuden kasitteen esittelivat sellaisenaan ensimmaista
kertaa puoli vuosisataa sitten Edgar Shein ja Warren Bennis (1965, 45). He
maarittelivat sen olevan kriittinen tekija jahmettymisen ja/tai lamaantumisen
ehkaisemisen prosessissa, jota edellytetdan organisaation oppimisessa ja
kehittymisessa (Frazier et al. 2017). Sheinin ja Bennisin (1965) mukaan
psykologinen turvallisuus vahentaa koettuja uhkia ja madaltaa muutoksen
toteuttamiseen liittyvia esteitd seka luo kontekstia, joka rohkaisee tilapaiseen
yrittamiseen ja helpottaa sietamaan pettymyksia ilman kostamisen,

tuomitsemisen tai syyllisyyden kokemuksia. (Schein & Bennis 1965, 45.)

Psykologi William Kahn (1990) otti kantaa psykologiseen turvallisuuteen 1990-
luvun alussa. Hanen mukaansa psykologinen turvallisuus on valttamatonta
ihmisen kiinnittymiseksi ja sitoutumiseksi tyorooliinsa. Han maaritteli kasitteen
kokemukseksi, jossa on mahdollista olla oma itsensa ilman pelkoa minakuvaan,

asemaan tai uraan kohdistuvista negatiivisista vaikutuksista (Kahn 1990, 708).
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Myoéhemmin samalla vuosikymmenella
organisaatiotutkimuksen tohtoriopiskelija Amy  Edmondson  (1999)  pyrki
selvittdmaan sairaalaymparistdissa toimivien huipputiimien menestyksen
taustalla olevia tekijoita. Han oletti parhaiden tiimien menestysta selittavaksi
avaintekijaksi virheettoman tyon tekemisen, mutta yllatyksekseen I0ysi jotain
aivan muuta: huipputiimeissa naytettiin tekevan enemman virheita. Tutkimustyon
edetessa kavi ilmi, etta huipputiimeissa ei koettu hapeaa ja virheet uskallettiin
tuoda tiimeissa esiin yhteisen oppimisen edistamiseksi ja kohtalokkaiden tai
vakavien virheiden valttamiseksi. (Edmondson 2018, 8.) Edmondson (1999)
maaritteli  tutkimuksensa kautta psykologisen turvallisuuden jaetuksi
uskomukseksi siita, ettd ryhmassa tai tydyhteisdssa on turvallista ottaa
sosiaalisia riskeja (Edmondson 1999, 350). Kasitteen keskeisimmasta sisallosta
ollaan melko yksimielisia ja merkittavin osa tutkimuksissa esitetyista

maaritelmasta seuraa Edmonsonin maaritelmaa (Newman ym. 2017, 251).

Vaikka psykologista turvallisuutta on tutkittu jo pitkdn aikaa, on se noussut
yleiseen tietoisuuteen ja tutkimuksen kohteeksi yha enenevassa maarin vasta
viime vuosina. Sen teoreettinen ja kaytannon tason tunnettuus on lisdantynyt
erityisesti Googlen  toteuttaman  Aristoteles  -tutkimusprojektin  myd6ta.
Tutkimuksessa tunnistettiin viisi huipputiimien menestymiseen vaikuttavaa
avaintekijaa, joissa korostui ryhman jasenten valinen luottamus ja kollegoiden
ammatillisen osaamisen arvostus, selkeat roolijaot ja yhteisesti jaetut tavoitteet
sekda omaan tyohon liittyva merkityksen ja merkityksellisyyden kokemus.
(Duhigg 2016, 25; Rintanen, Leppanen, Kankaanpaa 2020, 213, Newman ym.
2017, 521; Bergmann & Schaeppi, 2016). Keskeisimpana avaintekijana pidettiin
psykologista turvallisuutta, joka tukee myds muiden tunnistettujen avaintekijoiden
toteutumista (Rozovsky 2015). Menestyvissa tiimeissa tiimin jasenet kuuntelevat
toisiaan ja havaitsevat tiimissa esiin nousevia tunteita ja tarpeita (Duhhig 2016,
25). Nykyisin psykologinen turvallisuus on paljon tutkittu aihe eri alojen

organisaatiotutkimuksessa (Frazier ym. 2017, 113).

Psykologista turvallisuutta voidaan ajatella organisaatioissa hapean vastavoi-
mana. Kaytannodssa tama tarkoittaa uskomusta siita, etta henkilokohtaisen riskin
ottaminen yhteisossa on turvallista ja siihen ei liity pelkoa hapaistyksi, nolatuksi,

rangaistuksi, vahatellyksi tai hylatyksi tulemista tiimin toimesta. (Rantanen, Lep-
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panen & Kankaanpaa 2020, 211-212.) Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa
yksild voi tuoda esiin keskeneraisia ajatuksiaan ja ideoitaan, kokeilla uusia
asioita, kysya kysymyksia, kertoa huolenaiheista, pyytaa apua ja kertoa virheista.
(Tyoterveyslaitos 2021; Newman ym. 2017, 522). Tallaisessa ymparistdssa
ihmisilla on lahtdkohtaisesti positiivisia intentioita suhteessa toisiinsa. He
arvostavat toistensa ammattitaitoa ja kompetenssia ja ovat aidosti kiinnostuneita

toisistaan ihmisina. (Newman ym. 2017, 522.)

Ylla kuvatun ajatellaan edellyttavan luottamuksellista ilmapiirid. Luottamus ja
psykologinen turvallisuus ovat osin limittaisia kasitteita ja niilla on yhtenaisia
litantapintoja. Luottamus ja psykologinen turvallisuus eivat kuitenkaan ole
toistensa synonyymeja. Kasitteet eroavat konseptuaalisesti toisistaan
psykologisen turvallisuuden keskittyessa ryhman jasenten kokemuksiin ryhman
normista, kun taas luottamuksella tarkoitetaan kahden ihmisen valille
muodostuvaa kasitysta ja sita, kuinka toinen ihminen nakee toisen. (Newman ym.
2017,522.)

Psykologisella turvallisuudella ei tarkoiteta saman mielisyyttd tai sosiaalista
koheesiota ryhmassa. Sen voidaan ajatella rakentavan turvaverkon koko toimin-
nalle ja mahdollistavan nain myds haasteellisten tilanteiden, ristiriitojen,
erimielisyyksien ja epaonnistumisten esiin nostamisen ja kasittelyn. (Jarenko
2017, 268; Edmondson 1990, 350 Tyoéterveyslaitos 2021.) Psykologisesti
turvallisessa ymparistossa on mahdollista kasitella erimielisyyksia ja vaihtaa
ajatuksia rakentavassa hengessa siten, etta toisistaan poikkeavia esiin nousevia
nakokulmia pyritaan yhteisesti hydodyntamaan ja niista kollektiiviesti oppimaan.
Korkea psykologinen turvallisuus tukee uudistumista, luovaa ajattelua,
innovaatioiden toteuttamista ja riskien ottamista, edistaa oppimista, toiminnan
tehokkuutta ja tuloksellisuutta seka vahvistaa tyotyytyvaisyyttd ja tyohon ja

organisaatioon sitoutumista (Tyoterveyslaitos 2021).

Psykologinen turvallisuus ei mydskaan tarkoita tavoitteiden madaltamista tai sita,
ettei tyota voisi johtaa, vaan sellaisen ilmapiirin luomista, jossa on mahdollista
asettaa korkeitakin tavoitteita tavalla, jossa pelko ei muodostu tavoitteiden
saavuttamisen edellyttdman sujuvan yhteistyon esteeksi. (Tyoterveyslaitos

2021.) Psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija tydyhteison emotionaalisen
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tukiverkon rakentumisessa, jota jannittavassa ja alati muuttuvassa tydelamassa
seikkaileva tyOyhteisO tarvitsee oppiakseen, kehittyakseen ja innovoidakseen
uutta (Jarenko 2017, 268).

4.2 Psykologisen turvallisuuden erityispiirteita terveydenhuollossa

Psykologista turvallisuutta on tutkittu paljon eri alojen organisaatiotutkimuksessa
(Frazier ym. 2017, 113). Sen merkityksen on havaittu korostuvan erityisesti
korkean vaatimustason tydymparistoissa, joissa tyontekijoiden ja asiakkaiden
turvallisuus ovat keskiossa (Hunt ym. 2021, 1). Terveydenhuollossa
ammattilaisten on tydskenneltava tiiviissa keskinaisessa yhteistyossa ja kyettava
toimimaa erittain kompleksisissa ja dynaamisissa tyoymparistoissa riittavan
turvallisen hoidon tarjoamiseksi (O’Donovan & McAuliffe 2020, 241). Alan tiimit
kohtaavat seka vaatimuksia ammatillisen osaamisen jatkuvasta vahvistamisesta
etta joutuvat jatkuvasti kehittamaan kykyaan ja erityisosaamistaan toisten
ammattilaisten kanssa toimimisen onnistumiseksi. Edelld kuvattujen taitojen
kombinaatio on edellytys laadukkaalle hoidolle ja terveydenhuollossa toteutuvalle
hoidon kehittamiselle. (Nembhard & Edmondson 2006, 942.)

Terveydenhuollossa muita aloja selkedmmin nakyvissa olevat trendit jatkuvasta
tiedon maaran lisaantymisesta, yha pidemmalle ja suppeammille erikoisaloille
erikoistumisesta sekda ammattilaisten keskinaisriippuvuudesta johtavat
vaistamatta yhteistydlle perustuvan oppimisen tarpeeseen. YhteistyOssa
oppiminen ja kollektiivinen paatoksenteko edellyttdvat puolestaan avointa
kommunikaatiota ja toisten arvostamista ja kunnioittamista, joiden onnistumiseksi

tarvitaan psykologista turvallisuutta. (Nembhard & Edmondson 2006, 942).

Kaikesta edella kuvatusta huolimatta psykologista turvallisuutta on tutkittu
terveydenhuollon kontekstissa vain murto-osan aihepiiria koskevasta
kokonaistutkimuksesta. (O’Donovan & McAuliffe 2020, 241).
Terveydenhuollossa psykologista turvallisuutta vahvistavat interventiot ja
psykologista  turvallisuutta todentavat objektiiviset  mittarit loistavat
poissaolollaan. Interventioiden ja mittaamisen kautta olisi mahdollista havaita

matala tai laskeva psykologisen turvallisuuden aste ja hahmottaa siihen johtavia



14

tekijoita tarvittavien muutostoimien kohdentamiseksi. (O’Donovan & Mcauliffe
2020, 20.)

Psykologisen turvallisuuden tutkituista hyodyista huolimatta syyllistamisen ja
pelon ilmapiiri on terveydenhuollon yksikéille nykypaivana edelleen tyypillista.
Pelon ja syyllistamisen kulttuurilla voi olla erityisen haitallisia seurauksia
potilasturvallisuudelle, henkiloston taistelutahdolle ja moraalille seka
organisaation suoriutumiselle pelon vuoksi virheista raportoinnin vahenemisen
vuoksi (Hunt ym. 2021, 1-2.) Terveydenhuollon ammattilaisten on havaittu
nostavan esiin haasteita ja ongelmia vastahakoisesti rangaistuksenpelon,
kuulluksi tulemattomuuden ja ongelma-ja ristiriitatilanteiden aiheuttamisen
valttdmisen vuoksi (O’Donovan & McAuliffe 2020, 240).

Pelon ja syyllistamisen ilmapiirissa terveydenhuollon ammattilaiset jattavat
herkasti kertomatta havaitsemistaan huolista, virheistd ja tunnistetuista
ongelmakohdista sen vuoksi, ettd henkilokohtaisella tasolla koettu ihmisten
valinen, ammatillinen ja sosiaalinen ammatillista statusta ja ammatillista
etenemista koskeva uhka koetaan suuremmaksi, kuin organisaatiotasolle koituva
toiminnasta seuraava hyoty (Hunt ym. 2021, 1; Newman ym. 2017, 521).
Tutkimuksissa on havaittu jopa 70-80 % terveydenhuollossa tapahtuneista
virheista olleen seurausta tai liittyneen terveydenhuollossa tydskentelevien
ammattilaisten valiseen vuorovaikutukseen (Nembhard & Edmondson 2006,
942).

Mielenterveyspalveluiden kontekstissa psykologista turvallisuutta tarkastelleen
tutkimuksen mukaan psykologisesti turvallisen kulttuurin luomisella on seka
valittomia henkiloston paivittaiseen tyoarkeen kohdistuvia etta pitkan aikavalin
toiminnan kehittamiseen ja innovointiin kohdistuvia myonteisia vaikutuksia. Sen
lisaksi, etta Hunt ja kumppanit kertoivat aiemman tutkimuksen tapaan
psykologisen turvallisuuden yhteydesta virheistd kertomisen ja avoimen
kommunikaatiokulttuuriin seka hoidon turvallisuuden ja laadun kehittamisen,
nostivat he esiin kolmantena keskeisenda osa-alueena psykologisen
turvallisuuden ja terveydenhuollon henkiloston hyvinvoinnin valisen yhteyden.
(Huntym. 2021, 3.)
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Tyohyvinvoinnin yhtena edellytyksena on, etta tyontekijat pystyvat tunnistamaan
ja kertomaan avuntarpeistaan ja haasteistaan selviytya kulloisistakin tyon
vaatimuksista. Avun pyytamistd saatetaan pitda heikkoutena, ja sen esille
tuomiseen liittyy pelkoa oman maineen menettamisen, tyopaikan sailymisen ja
tulevaisuuden urakehitysmahdollisuuksien puolesta. Avuntarpeen
tunnistamattomuus tai pyytamatta jattaminen puolestaan voivat johtaa
tydperaisen stressin lisaantymiseen ja pidemmalla aikavalillda terveydentilan
heikkenemiseen. (llies & Dimotakis. 2010, 429, Hunt ym. 2021, 3.)
Mielenterveystydssa toimivat terveydenhuollon ammattilaiset saattavat pelata
jaksamisen haasteiden esiin nostamiseen johtavan heidan ammatillisen
osaamisensa ja kyvykkyytensa tyotehtavista suoriutumisen kyseenalaistamiseen
(Hunt ym. 2021, 3). Muun muassa koronapandemian aikaan toteutetussa
tutkimuksessa vahaisia vaikuttamisen mahdollisuuksia kokevat, traumaattisten
stressiperaisten oireistojen kehittymisen riskissa olevat terveydenhuollon
ammattilaiset kokivat syyllisyyden tunteita siita, ettéd heillda oli hankaluuksia
selviytya tydtaakan kanssa vallitsevissa tydolosuhteissa. ltsed kohtaan koettiin
hapean, syyllisyyden ja inhon tunteita, vaikka auttamistyon kustannuksella

tydntekijoiden oma terveydentila heikkeni. (Greenberg ym. 2020, 1).
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5 KOHTI PSYKOLOGISESTI TURVALLISTA TYOYHTEISOA

5.1 Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita

Psykologinen turvallisuus on monimutkainen ja -ulotteinen ilmi6. Kompleksinen
psykologisen turvallisuuden systeemi rakentuu organisaatio-, tiimi- ja yksilollisen
tason tekijoista, joista kaikki vaikuttavat yksilon kokemukseen yhteison
psykologisesta turvallisuudesta ja muodostavat tiimi- ja organisaation
psykologista turvallisuutta. (O’Donnovan & McAuliffe 2020, 241; Frazier ym.
2017, 117-119.) Aiemmassa tutkimuksessa osallistavien johtamisen
kaytanteiden, tukea tarjoavien organisaation toimintamallien seka tyOyhteison
hyvien ja toimivien ihmissuhteiden on havaittu edistavan psykologista
turvallisuutta (Newman ym. 2017, 521-535; Edmondson & Lei 2014, 23-43).

5.1.1 Yksilolliset tekijat

Tyoympariston psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavien tekijoiden lisaksi myos
tilannesidonnaisuudella ja yksilOllisilla tekijoillda on merkitystd psykologisen
turvallisuuden kokemiseen (Wanless 2016, 7). Tiettyjen
persoonallisuudenpiirteiden on havaittu korreloivan positiivisesti psykologiseen
turvallisuuteen. Frazier ja kumppanit (2017, 129-130) havaitsivat psykologista
turvallisuutta koskevassa meta-analyysissaan proaktiivisella persoonallisuudella,
emotionaalisella vakaudella ja oppimisorientaatiolla olevan merkittava yhteys
yksilGllisesti koetun psykologisen turvallisuuden kanssa (Frazier ym. 2017, 129—
130).

Proaktiiviset yksilot toimivat luonnostaan muutoksen puolesta, tunnistavat
haasteita ja sittemmin toimivat naiden havaittujen haasteiden ratkaisemiseksi.
Lisaksi tallaisen persoonallisuuden piirteen omaavat kokevat tilanteet
epatodennakdisemmin psykologisesti turvattomiksi (Frazier ym. 2017, 131).
Proaktiivisen persoonallisuuden on eraan tutkimuksen mukaan havaittu olevan
keskeinen tyontekija psykologiseen turvallisuuteen vaikuttava tekija

tyodtyytyvaisyyden ja johtamiskaytanteiden rinnalla (Detert & Burris 2007, 880).
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Emotionaalisesti vakaat yksilot kokevat useammin rauhallisuuden, rentouden ja
turvan kokemuksia ahdistuksen, vihamielisyyden ja stressialttiuden sijaan.
Taman vuoksi tallaiset yksilét kokevat ymparistonsa todennakdisemmin
psykologisesti turvalliseksi. (Judge ym. 2000, 248.) Persoonallisuuden piirteista
oppimisorientaation on havaittu vahvistavan psykologista turvallisuutta seka
yksilo- etta tiimitasolla (Frazier ym. 2017, 118). Oppimisorientoituneet yksil6t
suhtautuvat virheiden tekemiseen valttamattomana ja tarkeana osana oman
kompetenssin ja taitojen kehittamista, jolloin virheiden tekemiseen liittyva pelko
ei korostu ja ohjaa toimintaa. Frazierin ja kumppaneiden (2017) meta-
analyysissa yksilon uusille kokemuksille avoimuuden ja psykologisen
turvallisuuden valilla ei havaittu ennakko-odotuksista poiketen merkittavaa
yhteytta. (Frazier ym. 2017, 129-130.)

5.1.2 Johtamisen kaytanteet

Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu johtajiin liitettyjen myonteisten suhteiden
vaikuttavan merkittavasti kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta (mm.
Edmondson 1999, 353; Frazier ym. 2017, 140). Johtajuuden rakenteiden
vaikutusta psykologiseen turvallisuuteen onkin tutkittu runsaasti ja pyritty
tunnistamaan niiden joukosta psykologista turvallisuutta vahvistavia
johtamiskaytanteita (Frazier ym. 2017, 118.) Frazierin ja kumppaneiden meta-
analyysin mukaan yksilotason psykologista turvallisuutta johtamiskaytanteista
vahvistaa inklusiivinen johtaminen, LMX-teoriaan pohjautuva johtaminen
(Leader-Member-Exchange; esihenkildo jakaa johdettavilleen valikoidusti
henkilokohtaisia, sosiaalisia ja organisaation toimintaan liittyvia voimavaroja),
muutosorientoitunut johtaminen seka yleisella tasolla johtamiseen kohdistuva
luottamus (Frazier ym. 2017, 130). Samaisessa tutkimuksessa tiimitason
psykologista turvallisuutta vahvistaviksi johtamiskaytanteiksi tunnistettiin
ainoastaan muutosjohtaminen ja esihenkil66n kohdistuva luottamus (Frazier ym.
2017, 131). Frazier ja kumppanit korostavat tutkimuksensa tuloksissa
l&hiesihenkilon merkitysta tyon muokkaamisessa, ja taman keskeista roolia

psykologisen turvallisuuden vaalimisessa (Frazier ym. 2017, 140).
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5.1.3 Tyohon liittyvat rakenteet ja kaytannot

Psykologisen turvallisuuden pioneeri Amy Edmondson havaitsi jo 1990-luvulla
tyokaytanteiden kuten tiimin rakenteen, tyon kontekstin ja riittavien resurssien
tukemisen ja esihenkildn coachingin seka roolien selkeyden ja jaettujen
tyosuorituksiin liittyvien vastuiden ja palkitsemisen vaikuttavan psykologiseen
turvallisuuteen. (Edmondson 1999, 351, 356). Frazier ja kumppanit vahvistivat
(2017, 119, 130-131) tuoreemmassa meta-analyysissaan tyon rakenteellisten
tekijoiden / tyOkaytanteiden vaikuttavan seka yksildllisesti koettuun
psykologiseen turvallisuuteen etta tiimin psykologiseen turvallisuuteen.
Tyokaytanteistda autonomian, keskinaisriippuvuuden ja roolien selkeyden

havaittiin vahvistavan psykologista turvallisuutta.

Tiimien ja yksildiden autonomiaa tukemalla tiiminjasenille ja tiimielle muodostuu
kasitys siita, etta he ovat luottamuksen arvoisia ja heidan annetaan tehda tarkeita
paatoksia. Psykologisesta turvallisuudesta viestii tyontekijalle ja tiimeille myos
selkeasti maaritellyt tyoroolit ja niihin kohdentuvat odotukset. (Frazier ym. 2017,
119.) Edmondsonin mukaan (1999) ty6roolien selkeytta lisdavat myds avoimesti
maaritellyt ja riittavat resurssit seka kaikkien saatavilla oleva tieto, joiden
ajatellaan vahentavan epavarmuutta  ja puolustautumispainotteista
kayttaytymistd tiimeissa. (Edmondson 1999, 356.) Keskinaisriippuvuudella
ajatellaan olevan myonteisia vaikutuksia psykologiseen turvallisuuteen
tyotehtavien hoitamisen kannalta valttamattoman yhteistydbn  vuoksi.
Tyotehtavien, jotka toteutetaan tiimeissa tai joiden suorittamiseen tarvitaan
yksildiden valista yhteistyota, kannalta yksildinen valinen luottamus ja toisiin
tukeutuminen korostuvat ovat varsin olennaisessa roolissa maariteltyjen

tyétehtavien suorittamisen onnistumiseksi (Edmondson 1999, 151).

5.1.4 Tukea tarjoava tyoymparisto

Tyotovereiden valisilla suhteilla on vaikutusta psykologisesti turvallisen
tyoympariston ja ilmapiirin rakentamisessa. Psykologiseen turvallisuuteen ovat
tutkitusti yhteydessa ihmisten valinen tuttuus, tuki, toisista huolehtiminen ja

luottamus. (mm. Frazierin ym. 2017, 131; Adelman 2012, 57; Edmondson &
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Woolley 2003, 185-211; Jain, Fennell & Chagpar 2016, 12.) Toisin sanoen koko
tyopaikan sosiaalinen verkosto ja niissa syntyvat vuorovaikutussuhteet ovat
muodostamassa psykologista turvallisuutta ja/tai turvattomuutta. (Frazier ym.
2017, 119).

Tyotovereiden valisten vuorovaikutussuhteiden laadulla on psykologisen
turvallisuuden kannalta merkitysta. Yhteisesti jaettu tieto ja tavoitteet seka
keskinainen arvostus ja kunnioitus nayttaytyvat vuorovaikutussuhteiden
laadukkuutena ja ovat osaltaan rakentamassa positiivista sosiaalista ja
turvalliseksi koettua tyoymparistoa. Tallaisessa ymparistossa tyontekijat kokevat
olevansa tydyhteison aktiivisia osallistujia ja uskaltavat todennakdisemmin sanoa

ajatuksiaan aaneen. (Tyoterveyslaitos 2021.)

5.2 Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita

terveydenhuollossa

Terveydenhuollon kontekstissa psykologisen turvallisuuden vahvistamisella on
aiemman tutkimuksen mukaan omia erityispiirteitaan. Vaikka Aranzamendez ja
kumppanit tunnistivat (2015, 50) tutkimuksensa kautta johtajan kayttaytymisen
olevan  merkittavin  psykologiseen  turvallisuuteen  vaikuttava tekija
terveydenhuollon  kontekstissa, on  psykologinen turvallisuus varsin
monitekijainen ja kompleksisesti rakentuva kokonaisuus (O’Donovan ja McAuliffe
2020, 241). O’'Donovan ja McAuliffe (2020) tunnistivat psykologisen
turvallisuuden  mahdollistajia  terveydenhuollon tiimeissa  selvittavassa
systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessaan 13 organisaatio-, tiimi- ja
yksilotason tekijaa. Nama tekijat he ryhmittelivat ja jaottelivat viideksi
laajemmaksi teemaksi: potilasturvallisuuden priorisointi, kehittymis- ja
oppimisorientaatio, tuki, kollegoiden valinen tuttuus seka status, hierarkia,
inklusiivisuus ja yksilolliset tekijat. (O’Donovan & McAuliffe 2020, 240.)

5.2.1 Potilasturvallisuuden priorisointi
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Potilasturvallisuuden priorisoinnilla on havaittu voivan olla vaikutusta
psykologisen turvallisuuden vahvistumiseen. Potilasturvallisuuden priorisointiin
littyvia tekijoitda O’Donovanin ja McAuliffen mukaan (2020, 243) ovat
turvallisuuden kulttuuri, johdon turvallisuustekijoihin liittyva kayttaytymisen
integriteetti (behavioral integrity, Bl) sekd ammatillinen vastuu. (O’'Donnovan &
McAuliffe 2020, 240.) Turvallisuden kulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan
tieteenalan mukaan organisaatiotasoista turvalliseksi miellettya
toimintaymparistda, toimintakulttuuria tai turvallisuuden ilmapiiria (Munn 2016,
18). Tallaisen yleisen tydymparistdossa koetun turvallisuuden tunteen havaittiin
vahvistavan myds psykologista turvallisuutta. (Munn 2016, 95). Kun
terveydenhuollon toimintakulttuuri koetaan turvalliseksi, ilmaisee siihen kuuluva
henkilosto ajatuksiaan ja keskustelee epakohdista todennakdisemmin, kuin
turvattomaksi koetussa ymparistossa (Maxfield 2005, 13; Etchegaray ym. 2017,
230). Jokaisen tydyhteis66n kuuluvan terveydenhuollon ammattilaisen aktiivinen
turvallisuuden  kulttuurin  vaaliminen  mahdollistaa turvallisten tilojen
rakentumisen, missa myds tuoreiden ammattilaisten ja tydyhteisdjen jasenten on
helpompaa ilmaista aaneen omia ajatuksiaan, ideoitaan ja huomioitaan
epakohdista (Law & Chan 2015, 24.)

Johdon turvallisuustekijéihin liittyvéalléa kayttaytymisen integriteetilla
(esihenkildiden/johtajien kayttdytyminen turvallisuuskulttuurin edistdmisessa)
tarkoitetaan sita, ettd esihenkildiden turvallisuustekijoihin liittyvat sanat ja teot
ovat keskenaan linjassa. Tama kertoo tiiminjasenille turvallisuustekijoihin
liittyvasta aidosta kiinnostuksesta ja luo sallivuuden ja turvallisuuden tunnetta
virheiden esiin nostamisessa. (O’Donovan & McAuliffe 2020, 242.) Virheiden
raportoinnilla ja johdon turvallisuustekijoinin  liittyvalla  kayttaytymisen
integriteetilla on havaittu olevan vaikutusta tiimin psykologiseen turvallisuuteen
(Leroy ym. 2012, 97).

Ammatillinen vastuu ja potilasturvallisuuteen vaikuttamisen mahdollisuudet
motivoivat hoitohenkilostoa ilmaisemaan omia ajatuksiaan aaneen ja nostamaan
epakohtia esiin tallaisten tilanteiden haastavuudesta epamukavuudesta
huolimatta. Mikali terveydenhuollon ammattilainen tunnistaa esiin nostamansa
asian johtavan potilaan turvallisuuden myonteisiin muutoksiin, ilmaisee tama

silloin todennakdisemmin ajatuksiaan, kuin tilanteessa, jossa tallaista
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potilasturvallisuuteen liittyvaa muutosta ei ole nakdpiirissa. (Martinez ym. 2015,
677.)

Edella kuvatut tutkimustulokset korostavat turvallisuuden priorisoimisen voivan
viliellda seka potilaiden nakokulmasta turvalliseksi koettua ymparistoa etta
terveydenhuollon henkiloston psykologista turvallisuutta samansuuntaisilla
toimilla. (O’Donovan & McAuliffe 2020, 248).

5.2.2 Kehittymis- ja oppimisorientaatio

Kehittymis- ja oppimisorientaatiolla havaittiin olevan positiivista vaikutusta
psykologiseen turvallisuuteen (O’Donovan & McAuliffe 2020, 243).
Terveydenhuollon organisaatioissa, joissa Jatkuvan kehittymisen
toimintakulttuuria ja erityisesti laadun kehittdmistyota saanndllisesti tehtiin,
havaittin myds korkeampaa psykologista turvallisuutta (Rathert & Ishqaidef
2009, 34). Toisaalta myos psykologisen turvallisuudella havaittin olevan
vaikutusta siihen, kuinka suuressa maarin terveydenhuollon henkildsté osallistui
laadunkehittamisty6hdn (Halbesleben & Rather 2008, 33).

Johtoasemassa olevalla henkildlla on merkittava rooli jatkuvassa laadun
kehittamistydssd ja  psykologisen  turvallisuuden  muodostamisessa.
Esihenkildiden omaksumat muutosorientoituneet johtamiskéyténteet vahvistavat
psykologista turvallisuutta rohkaisemalla tyontekijoita innovatiiviseen ajatteluun,
nakokulmien vaihtamiseen, henkilokohtaisten riskien ottamiseen.
Terveydenhuollossa johtajat, jotka tukevat tyontekijan ja tiimien autonomiaa,
rohkaisivat itsendiseen ajatteluun, kuuntelevat ja antavat palautetta, fasilitoivat
psykologista  turvallisuutta ja avointa kommunikaatiokulttuuria  [api
organisaatiotasojen. (Halbesleben & Rather 2008, 33; Adelman 2012, 57;
O’Donovan & McAuliffe 2020, 243.)

5.2.3 Tukea tarjoava tyoymparisto
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Useat terveydenhuollon kontekstissa tehdyt tutkimukset ovat pyrkineet
selvittamaan saadun tuen ja koetun psykologisen turvallisuuden valista yhteytta
(O’'Donovan & McAuliffe 2020, 243). Organisaatiotason tuki synnyttaa
terveydenhuollon ymparistdissa avoimuuden ja arvostuksen kulttuuria.
Tallaisessa ymparistdssa huolten ja epakohtien esiin nostaminen koetaan
ammatilliseksi velvollisuudeksi. Edella kuvatun kaltaista toimintaa tuetaan ja
viesti otetaan myonteisesti vastaan hallinnon toimesta seka huomioidaan
menettelytavoissa ja linjauksissa. (Attree 2007, 15; Aydon ym. 2016, 25.) Ne
terveydenhuollon ammattilaiset, jotka kokevat organisaationsa arvostavan
heidan tydopanostaan ja valittavan heidan hyvinvoinnistaan, kokevan korkeampaa

psykologisen turvallisuuden tunnetta (Carmeli & Zisu 2009, 68).

Esihenkiloltd saatu tuki tai oletusarvoinen ajatus tuen saamisen
mahdollisuuksista vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka todennakoisesti
terveydenhuollon tyontekijat (hoitajat) nostavat esiin huolia ja epakohtia (Attree
2007, 15). Esihenkildiden, jotka ovat noudattelevat muutosjohtamisen
periaatteita, ovat sitoutuneita organisaatioon ja tyontekijoihin, ja priorisoivat
potilasturvallisuutta, fasilitoivat samalla psykologista turvallisuutta ja
maaratietoista ja jamakkaa kommunikaatiota ja toimintaa (Raes ym. 2013, 41;
Omura ym. 2018, 67). Johtamisen suuntauksista myos Laissez-Faire, joka
mahdollistaa tiimissa jaetun johtajuuden ja paatoksenteon ongelmien
ratkaisemiseksi, on tunnistettu ruokkivan psykologista turvallisuutta (Raes ym.
2013, 41). Taman tutkimustuloksen rinnalla on havaittu kuitenkin myos
suorempien johtamisen tapojen, kuten valmentavan johtajuuden, fasilitoivan niin
ikdan psykologista turvallisuutta (Edmondson & Wooley 2003, 185-211.).
Yleisesti ottaen kuuntelevat ja palautetta antavat esihenkil6t fasilitoivat avointa
kommunikaatiokulttuuria Iapi organisaatiotasojen, ja psykologisen turvallisuuden
vaalimiseksi kommunikaatiossa on keskeista kayttaa vahvistavaa, kuin

negatiivista arvioivaa suhtautumista ja kieltd (Yanchus ym. 2014, 28).

Kollegoilta saatu tuki on O’'Donovanin ja McAuliffen (2020) mukaan kolmas
saadun tuen kategoria (O’Donovanin ja McAuliffen 2020, 243). Psykologisesti
turvallisissa tiimeissa on kollegoiden valiset jaetut normit ja arvot kannustavat ja
rohkaisevat omien ajatusten aaneen sanomiseen ja epakohtien esiin

nostamiseen (Yanchus ym. 2014, 28). Tiimin/tydyhteison mydnteiseksi koetut
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ihmissuhteet, vaikuttavat roolimallit ja tiivis tiimityon ilmapiiri voivat rohkaista
jamakkaan ja maaratietoiseen turvallisuutta vahvistavaan kommunikaatioon
tydyhteisdssa (Etchegaray ym. 2017; Omura ym. 2018, 67; Martinez ym. 2015,
25.) Tyéryhmaan samaistumisen ja joukkoon kuulumisen kokemuksen on
havaittu vahentavan hiljaisuuden ja puhumattomuuden kulttuuria hoitajien
timeissa, mutta taman edellyttavan samanaikaista organisaatiotason
oikeudenmukaisuuden ja reiluuden kokemusta kohtelussa ja paatoksenteossa.

(Tangirala & Ramanujam 2008, 51.)

5.2.4 Kollegoiden valinen tuttuus

Kollegoiden valinen tuttuus on O’Donovanin ja McAuliffen (2020, 247)
katsauksen mukaan usealla tasolla ilmeneva merkityksellinen kokonaisuus
psykologisen turvallisuuden olemassa olemiselle (O’'Donovanin ja McAuliffen
2020, 247). Tiiminjasenten vélinen tuttuus ja kasvokkain toteutuva tiimin jasenten
valinen vuorovaikutus fasilitoi psykologista turvallisuutta (Reese ym. 2016, 275—
281). Psykologisen turvallisuuden kehittymisen kannalta valttamatonta
kasvokkain tapahtuvaa kohtaamista haastaa terveydenhuollon kontekstissa
erityisosaamisen levittyminen maantieteellisesti eri alueille, mistd kasin
yhteistyota tehdaan. (Jain ym. 2016, 12.) Lisaksi psykologisen turvallisuuden
vahvistumista ja yllapitamistd haastaa terveydenhuollon tiimeille tyypillinen
henkiloston vaihtuvuus ja uusien ammattilaisten tiimeihin liittyminen. Vakaaseen
ydintiimiin kuulumisen sen sijaan on havaittu fasilitoivan luottamuksellisia

ihmissuhteita ja tiimin psykologista turvallisuutta. (O’Leary 2016, 30.)

Tiimin rajat ylittava tiimien vélinen tuttuus on entista ajankohtaisempaa
muuttuvassa ja monimutkaistuvassa terveydenhuollon tydkentassa, jossa
spesialisoitunut  asiantuntijuuden luonne edellyttaa tiivista yhteistyon
rakentamista kompleksisten ongelmien ratkaisemiseksi (O’Donnovan & Mc
Auliffe 2020, 247). Tiimien valilla vallitsee keskinaisriippuvuus, ja on havaittu, etta
timin rajoja ylittavilla tiiminjasenilla on merkittdva vaikutus tiimienvalisen
yhteistyon rakentamisessa kommunikaation fasilitoijina ja informaation jakajina.
Seka Edmondson ja Woolley (2003) etta Jain ja kumppanit (2016) tunnistivat

rajojen laajentamisen (boundary spanning) ja psykologisen turvallisuuden valisen
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positiivisen yhteyden. (Edmondson & Woolley 2003, 185-211; Jain ym. 2016,
12.)

Tuttuus tiiminvetéjén kanssa on O’Donovanin ja McAuliffen (2020) jaottelussa
kolmas osa-alue psykologista turvallisuutta mahdollistavien tekijoiden
kollegoiden valisen tuttuuden kategoriassa (O’Donovanin ja McAuliffen 2020,
247). Adelman (2012) havaitsi avointa kommunikaatiota terveydenhuollossa
tutkiessaan paikalla ja nakyvissa saannollisesti olevien johtajien edistavan
tyontekijoiden nakokulmien ja heille keskeisten asioiden esiin nostamista.
Nakyvilla oleminen itsessaan mahdollistaa tuttuuden kautta luottamuksellisten
suhteiden syntymisen tydntekijoiden ja esihenkildiden valille. (Adelman 2012, 57;
O’Donovan & McAuliffe 2020, 247.)

5.2.5 Status, hierarkia ja inklusiivisuus

Statuksella, hierarkialla ja inklusiivisuudella on havaittu olevan vaikutusta
psykologiseen turvallisuuteen ja erityisesti sen osatekijaan: omien ajatusten ja
ideoiden ilmaisemiseen seka havaittujen epakohtien esiin nostamiseen
(O’'Donovan & McAuliffe 2020, 247). Terveydenhuollon ammattilaiset kokevat
helpommaksi haastaa kollegoita, joilla on vahemman ammatillista kokemusta
kuin heilla itselldan (mm. Omura ym. 2018, 67; Schwappach & Gehring 2014,
14). Joissakin tutkimuksissa on havaittu, mita korkeampi status terveydenhuollon
ammattilaisella on, sitd korkeammaksi he kokevat myds psykologisen
turvallisuuden asteen (Schwappach & Gehring 2014, 14; Jain ym. 2016, 12,
Reese ym. 2016, 6). Matalampana hierarkiassa olevien puolestaan havaittiin
ilmaisevat ajatuksiaan aaneen epatodennakoisemmin kuin korkealla hierarkiassa

olevien ammattilaisten (Reese ym. 2016, 6).

Inklusiivisilla johtamisen kaytanteilld on havaittu voitavan loiventaa matalasta
asemasta johtuvaa negatiivista vaikutusta suhteessa psykologiseen
turvallisuuteen. Osallistavan esihenkilon sanat ja teot ovat linjassa keskenaan, ja
tama arvostaa yhdenvertaisesti jokaisen tiimildaisen tyOpanosta seka
vastaanottaa palautetta tiimin jaseniltd asemasta riippumatta. (Nembhard &

Edmondson 2006, 27.) Psykologisen turvallisuuden vahvistamisen
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interventioissa on havaittu inklusiivisen johtamisen yhdessa tekemisen ilmapiirin
ja sitad ilmentavien sanoitusten vahvistavan avointa keskustelukulttuuria (Weiss

ym. 2018, 29) ja tiimin psykologisen turvallisuuden astetta (O’Leary 2016, 30).

Joissakin terveydenhuollon kontekstissa toteutuneissa tutkimuksissa myos
yksilbllisilla tekiféilld on havaittu olevan vaikutusta psykologisen turvallisuuden
kokemiseen. (O’donovan & Mecauliffe 2020). Muun muassa biologisesti
naissukupuolisilla on luontaisesti hitaampi rytmi esittaa kysymyksia ja ilmaista
mielipiteitaan, kuin miessukupuolisilla kollegoillaan (Atwal & Caldwell 2005, 272.)
Jalkimmaiseksi mainitut lisaksi ilmaisevat todennakoisemmin ajatuksiaan
ammatilliseen turvallisuuteen liittyvissa asioissa (Martines ym. 2015, 677).
Persoonallisuuteen liittyvista piirteista rohkeuden ja itsevarmuuden havaittiin
vaikuttavan siihen, etta yksilo todennakdisemmin ilmaisee aaneen omia
ajatuksiaan ja mielipiteitddn seka nostaa epakohtia esiin. "Speaking up” -
kayttaytymisen puolestaan on havaittu linkittyvan kiintedsti psykologisen

turvallisuuden kokoemukseen (Edmondsson 1999, 350).

5.3 Psykologisen turvallisuuden seuraukset tyoyhteisossa

5.3.1 Oppiminen ja avoin tiedon jakaminen

Psykologisen turvallisuuden vaikutusta oppimisprosessiin pidetdan koko
kasitteen yhtena keskeisimmista ydintekijoista, minkd vuoksi psykologisen
turvallisuuden ja oppimisen valisten yhteyksien tutkiminen on ollut eri alojen
organisaatiotutkimuksen keskiossa vuosien saatossa (Edmondson & Lei 2014,
37; Frazier ym. 117-118).

Tutkimuksissa on havaittu juuri avoimen tiedon jakamisen ja oppimisen
lisdantymisen olevan yksi merkittavimmista psykologisen turvallisuuden
seurauksista. (mm. Frazier ym. 2017, 130; Bunderson & Boumgarden 2010, 619;
Carmeli 2007, 41; Edmondson 1999, 350). Korkea psykologinen turvallisuus
tukee ihmisten valisten sosiaalisten riskien ottamista, ja auttaa kasitteena

selventamaan oppimisen taustalla vaikuttavia tekijoita, kuten avointa tiedon
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jakamista, avun pyytamista, palautteen antamista seka ideoiden ja ajatusten esiin

nostamista organisaation toiminnan kehittdmiseksi. (Edmondson & Lei 2014, 39).

Nykyorganisaatioissa suurin o0sa oppimisesta tapahtuu ihmisten valisissa
vuorovaikutussuhteissa, joissa yksilot ovat toisistaan riippuvaisia. Nain ollen
oppimista voi rajoittaa yksilon kokema uhka sosiaalisen riskin ottamiseen
liittyvistd mahdollisista negatiivisista seurauksista. Yhteisen oppimisprosessin
aikana yksilo voi esimerkiksi kyseenalaistaa omaa ammatillista patevyyttaan tai
pelata sita, ettei ylla asetettuihin tavoitteisiin. (Edmondson & Lei 2014, 37.) Usein
tallaisiin  asioihin kohdentuva pelko voi rajoittaa yksilon osallistumista
kollektiiviseen oppimiseen ja tata kautta vaikuttaa koko organisaation
oppimisvalmiuksiin. Lukuisat tutkimukset osoittavat tyontekijan kokevan
riskialttiiksi kertoa paattavissa tyotehtavissa oleville henkilbille vallitsevien
toimintamallien kyseenalaistamisesta tai kehittamisen kannalta olennaisten
haasteiden ja mahdollisuuksien tunnistamisesta. (mm. Nembhard & Edmondson
2006, 492).

Tutkimustulokset osoittavat psykologisen turvallisuuden vahvistamisen kuitenkin
voivan lievittaa sosiaalisen riskin ottamisen kynnysta ja vaikuttaa
oppimiskasityksiin ei-hierarkkisina ilmidind. Yksilot kertovat ideoistaan ja
virheistaan, pyytavat apua ja antavat palautetta todennakéisemmin silloin, kun
kokevat niiden toteuttamisen riittavan turvalliseksi. (Edmondson & Lei 2014, 36—
37.) Psykologisesti turvallisissa tiimeissa jaettu kasitys ryhmassa puhumisen
tapaan ja asioiden esiin nostamiseen liittyvista normeista ja arvoista vaikuttavat
tiimin jasenten haluun kertoa omista ajatuksistaan ja ideoistaan aaneen
(Yanchus ym. 2014, 766).

TyOpaikkojen enenevassa maarin monimutkaisiksi verkostomaisiksi rakentuvat

tyosuhteet korostavat psykologisen turvallisuuden merkitysta oppimisen ja

tyosuoritusten kannalta jatkossakin (Edmondson 2014, 37).

5.3.2 Uudistuminen, luovuus ja innovaatiot
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Tyoterveyslaitoksen mukaan psykologinen turvallisuus tukee uudistumista,
luovaa ajattelua, innovaatioiden tuottamista ja riskien ottamista (Tyoterveyslaitos
2021).

Frazier ja kumppanit havaitsivat meta-analyysissaan psykologisen turvallisuuden
olevan yhteydessa luovuuden lisaantymiseen seka yksilo- etta ryhmatason
tutkimuksissa, joskin psykologisen turvallisuuden ja luovuuden valillda havaittiin
olevan ainoastaan heikko yhteys (Frazier ym. 2017, 130-132, 140). Aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu uudistuvan, luovan ja innovatiivisen toiminnan liittyvan
kiinteasti oppimiseen (avoin tiedon jakaminen), sitoutumiseen seka ajatusten ja
ideoiden esiin nostamiseen, joista kaikkia psykologinen turvallisuus vahvistaa

joko suoraan tai valillisesti. (mm. Edmondson & Lei 2014, 26, 30).

Turvalliseksi koetussa ymparistossa jokaisen tyopanosta arvostetaan, jolloin
proaktiivinen kehittamiseen ja innovointiin osallistuminen on todennakdisempaa
(Edmondson 1999, 357). Tyontekija ehdottaa todennakdisemmin uusia ideoita
toiminnan kehittamiseksi ymparistossa, jossa tietdaa saavansa panostukselleen
sosiaalista tukea, kuin ymparistdssa, jossa idean esiin tuomisesta voisi
potentiaalisesti seurata itseen kohdistuvaa hyokkaavaa kayttaytymista,
halveksuntaa ja vaheksyntdaa tai omaan tyohon kohdistuvaa lisaantynytta
tarkkailua Baer & Frese 2003, 50).

Baer ja Frese havaitsivat (2003), ettéd psykologisesti turvallisella tydymparistolla
on seka suora ettd moderoiva yhteys keskisuuren yrityksen menestymiseen.
Suoran korrelaatiosuhteen lisdksi heidan tutkimuksensa mukaan psykologinen
turvallisuus saatelee innovatiivisuuden ja yrityksen menestymisen valista
suhdetta. He toteavat yrityksen menestymisen taustalla olevien
innovaatioprosessien toteutumisen edellyttdvan psykologisesti turvallista
tydymparistoa. (Baer & Frese 2003, 57, 61).

5.3.3 Toiminnan tehokkuus ja tuloksellisuus

Frazier ja kumppanit havaitsivat (2017, 130) meta-analyysissaan psykologisen

turvallisuuden edistavan toiminnan tehokkuutta ja tuloksellisuutta seka yksilo-
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ettd ryhma/tiimitasolla (Frazier ym. 2017, 130). Samaisessa tutkimuksessa
havaittiin viitteita siita, ettad psykologinen turvallisuus ja tyohon sitoutumien
toimivat mahdollisesti yhdessa vaikuttaen keskeisiin tyosuoritteisiin. (Frazier ym.
2017, 148).

Tiimitasolla toiminnan tuloksellisuuden ja psykologisen turvallisuuden valista
korrelaatiota saatelee usein oppimiskayttaytyminen (Edmondson & Lei 2014, 30).
Psykologisen turvallisuuden on havaittu mahdollistavan oppimista, kokeilua,
uuden tiedon muodostamista ja tatd kautta organisaation toiminnan/tuotteiden
kehittamista (Tucker 2007, 499-501; Chao ym. 2007) Psykologisen
turvallisuuden on havaittu edesauttavan virheistd oppimisen kulttuurin
rakentumista, ja tdman puolestaan vaikuttavan tyosta suoriutumiseen (Hirak ym.,
2012, 111-112; Carmeli & Gittell 2009, 721). Baer ja Frese puolestaan
havaitsivat (2003) edella kuvatun kaltaisen innovatiivisen toiminnan vahvistavan
yrityksen menestymista yhdessa psykologisen turvallisuuden kanssa (Baer &
Frese 2003, 61).

Edmondson ja Lei (2014, 36) pitivat psykologista turvallisuutta keskeisena
tekijana toiminnan tehokkuuden ja tuloksellisuuden kannalta erityisesti
epavarmoissa tilanteissa, joissa tarvitaan joko luovuutta tai yhteistoimintaa
tyotehtavan suorittamiseksi tai tyohon liittyvan paamaaran saavuttamiseksi. He
totesivat psykologisen turvallisuuden merkityksen vahaisemmaksi tehtavissa,
joihin ei liity epavarmuutta tai jotka eivat edellyta yhteistyéta. (Edmonson & Lei
2014, 36.)

Yksilotasolla myos niin  kutsuttu kansalaiskayttaytyminen organisaatiossa
(vapaaehtoisuuteen) lisaantyi psykologisen turvallisuuden myéta. Tallaisella
lisdantyneelld vapaaehtoisuuteen pohjautuva altruistinen kayttaytyminen,
kollegoiden auttamisella, ylimaaraisten tyotehtavien tekemisella ja lojaaliudella
organisaatiota kohtaan on yhteys toiminnan tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen.
(Frazier ym. 2017, 131).

5.3.4 Tydtyytyvaisyys ja sitoutuminen
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Frazierin ja kumppaneiden meta-analyysissa (2017, 130) tunnistettiin
psykologisen turvallisuuden olevan yhteydessa yksilon tyohon sitoutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen (Frazier ym. 2017, 130). Psykologisen turvallisuuden tunteen
on havaittu useissa tutkimuksissa mahdollistavan tyontekijan nakokulmasta
intensiivisempaa tyohon panostamista ja tata kautta vahvistavan tyéhon
sitoutumista. (Edmondson & Lei 2014, 30; Kahn 1990, 694; May ym. 2004). Kun
yksilo kokee tyohon sitoutumisen turvalliseksi vailla pelkoa siihen liittyvista
mahdollisista negatiivisista seurauksista, investoi han tyohonsa
todennakdisemmin fyysisia, emotionaalisia ja kognitiivisia resurssejaan.
(Christian  ym. 2011, 91, 94). Turvalliseksi koettu tyopaikka johtaa
todennakdisemmin siihen, ettd tyontekija haluaa jatkaa nykyisessa
tyotehtavassaan nykyisten tyokavereiden kanssa. Pitkalla aikavalilla ilmeneva
halu kuulua yritykseen, johtaa tunnetasolla vahvistuvaan siteeseen tyontekijan ja
yrityksen valilla. Nain ollen psykologinen turvallisuus johtaa korkeampaan

sitoutumisen asteeseen (Frazier ym. 2017, 122.)

Tutkimusten mukaan psykologisen turvallisuuden tyotyytyvaisyyden valilla on
tunnistettu positiivinen korrelaatiosuhde seka yksilo- etta ryhmatasolla. (Frazier
ym. 2017, 130-132). Tyodtyytyvaisyyteen liittyvassa tutkimuksessa psykologisen
turvallisuuden on havaittu vahentavan ahdistusta ja mahdollistavan ammatillisen
kehittymisen. Lisaksi kokiessaan virheiden tekemiseen liittyvan riskin
matalammiksi, tyotekija on todennakodisemmin tyytyvainen tydhdnsa. (Frazier ym.
2017,122.)
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6 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui tutkimuksen Iahtokohdista kasin arvioiva
laadullinen terveystutkimus. Vaikka laadullista tutkimusta saatetaan pitaa joskus
alustavana tutkimuksena maaralliselle tutkimukselle, on se kuitenkin oma
erillinen tutkimuksen lajinsa. (Kylma & Juvakka 2007, 34, 36.)

Se pyrkii tarkastelemaan ihmisten kokemus- ja elamismaailmaa niihin sisaltyvien
merkitysten valossa. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan tekemisissa
kokemusten ja merkitysten kanssa, joiden kautta pyritaan selvittamaan totuutta
tutkimuskohteena olevasta iimiosta, ja sita kautta jasentamaan todellisuutta
uudenlaisella tavalla selkedmmin hahmotettavaan muotoon. (Kylma & Juvakka
2007, 16—17). Laadullisen tutkimuksen luonteen vuoksi tilastollisesti merkitsevaa
tietoa ei ole mahdollista saada maarallisen tutkimuksen tapaan. Sen sijaan
laadullisessa tutkimuksessa korostuu tutkimukseen osallistuvien ihmisten asema
todellisuutta hahmottelevan tiedon Iluomisessa, jota voidaan hyodyntaa
kaytannon toiminnassa ja sen kehittamisessa. (Kylma & Juvakka 2007, 16, 18,
20.) Terveystie-teissa, joiden alueelle tadmakin tutkimus sijoittuu, ollaan
kiinnostuneita inmisen terveydesta ja siihen liittyvista tekijoista. (Kylma & Juvakka
2007, 17).

6.2 Maarallinen tutkimus

Maarallisella eli kvantitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tieteellisen
tutkimuksen menetelmasuuntausta, joka perustuu valitun kohteen kuvaamiseen
jatulkintaan tilastojen ja numeroiden kautta. Maarallisessa tutkimuksessa ilmioita
pyritaan selittamaan numeerisiin  tuloksiin perustuen ja ollaan usein
kiinnostuneita luokittelusta, syy-seuraussuhteista ja vertailusta. Maarallisen
tutkimuksen vastakohtana pidetaan usein laadullista tutkimusta, mutta naiden

tutkimusmenetelmien kautta voidaan selittdd samoja ilmi6ita, joskin eri
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nakokulmista, ja molempia tutkimusmenetelmia voidaan yhdistda myos samassa

tutkimuksessa. (Jyvaskylan yliopisto 2015, verkkojulkaisu.)

6.3 Ryhmakeskustelu aineistonkeruumenetelmana

Haastattelu on yksi yleisimmista laadullisen tutkimuksen aineiston hankinnan
tavoista joustavien kayttdmahdollisuuksiensa vuoksi. Se sopii taman tutkimuksen
kaltaisiin tassa organisaatiossa niukasti tutkittuihin ja mahdollisesti sensitiivista
informaatiota sisaltaviin kayttétarkoituksiin. (Kylma & Juvakka 2007, 77.) Koska
psykologinen turvallisuus on ennen kaikkea ryhmailmio ja jaettu kokemus, on sita
myo0s tarkoituksenmukaista tarkastella timeittain kyseisesta ilmiosta keskustellen

ja yhteista koheesiota muodostaen.

Yksi haastattelun muoto on ryhmakeskustelu, joka aineistonkeruumenetelmana
erotellaan kasitteellisesti ryhmahaastattelusta siten, ettda se mahdollistaa
nimenomaan ryhman toimintatapojen, kuten mielipiteiden esittamisen ja
perustelemisen, erimielisyyksien ilmaisemisen, nakemyksista neuvottelun seka
jaetun keskusteltavaan aiheeseen liittyvan ymmarryksen muodostamisen.
Ryhmakeskustelu korostaa ryhman sisaista vuorovaikutusta ja siina ilmenevia
kulttuurisia merkityksia, jota myos tahan tutkimukseen valittu konteksti,
psykologinen turvallisuus, tarkastelee. Nain ollen myds aineistonkeruun
menetelmavalinnalla voidaan tukea tutkimuksessa kasiteltavaa aihepiiria. (Pietila
2017, 111-114.)

Ryhmakeskusteluilla viitataan yleensa 5-10 henkilon ryhmissa toteutuviin
haastattelutilanteisiin, jossa keskustellaan tietyista etukateen suunnitelluista
aihepiireista haastattelijan ohjaamana, mutta ryhman vuorovaikutukselle
huomattavaa tilaa antaen (Pietild 2017, 113). Ryhmakeskustelussa tutkijan tai
haastattelijan voidaan ajatella olevan ennemminkin moderaattori tai fasilitaattori,
jonka tehtdvana on tukea osallistujien valista aktiivista keskinaista
vuorovaikutusta ja suunnata keskustelua siten, etta erilaiset nakokulmat tulevat
monidanisesti edustetuiksi. Tutkijan tai haastattelijan on kuitenkin muistettava
ohjata keskustelua hienovaraisesti siten, etta keskustelu tuottaa tietoa valittuihin
tutkimuskysymyksiin. (Pietila 2017, 111-114.)
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Struktuurin  asteen  puolesta teemoitettu = ryhmakeskustelu  sijoittuu
lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimaastoon (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006; Kylma & Juvakka, 77-78). Tutkija valitsee teoriatiedon
pohjalta teemoitettuun ryhmakeskusteluun etukateen muutamia avainkasitteita
tai aihepiireja, joiden ymparille itse keskustelutilanne rakentuu. Liian
yksityiskohtaista kysymysten asettelua, tarkkaa kysymysten jarjestysta ja pitkaa
teemojen listaa valtetaan, jotta haastattelu ei muodostu liian strukturoiduksi ja
tatda kautta vaikuta rajaavasti tutkimukseen osallistuvien tuottamaan
kokemukselliseen tietoon. (Kylma & Juvakka 2007, 78.) Taman tutkimuksen
teemoiteltu keskustelurunko (liite 6) on laadittu psykologiseen turvallisuuteen

liittyvan teoreettisen ja aiemman tutkimustiedon pohjalta.

Laadullisessa tutkimuksessa on vapaus tasmentaa ryhmakeskustelutilanteiden
sisaltoja aiemmin toteutuneiden haastattelujen pohjalta, jolloin aineiston
saamista kohdennetusti juuri tutkittavasta ilmiosta voidaan vahvistaa. (Kylma &
Juvakka 2012, 110). Nain ollen keskustelurunkoon voidaan joustavasti ja tarpeen

mukaan tehda muutoksia tutkimuksen edetessa.

6.3.1 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistuivat yksityisen sektorin terveysalan yrityksessa
tyoskenteleva ialtaan varsin heterogeeninen henkilostd. Henkildston tydnkuvat
ovat moninaiset ja liittyvat itse kuntoutusalan kliiniseen tyohon, tukipalveluihin ja
yritysjohtoon. Osallistujat kuuluvat organisaation eri tiimeihin, joita on yhteensa
12. Tahan on luettuna mukaan myods yrityksen paattavassa asemassa oleva
hallinnon tiimi. Tiimit ovat kooltaan erilaisia ja niissa on jasenia kahdesta 20:een.
Ryhmakeskustelujen ajankohdassa henkilostoon kuului noin 70 ihmista, joista 55

paasi osallistumaan keskusteluihin.

Tutkimus sai vahvaa tukea kohdeorganisaatiolta ja tutkimukseen pyrittiin
rekrytoimaan kaikki tyontekijat omissa tiimeissaan vapaaehtoisuuteen
pohjautuen. Tutkimukseen osallistujia informoitiin (liite 3.) tutkimuksesta ja heilta
pyydetdan vapaaehtoisuuteen pohjautuva suostumus (lite 4.) tutkimukseen

osallistumisesta. Tavoitteena oli, ettd mahdollisimman suuri osa henkilostosta
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paasisi osallistumaan tutkimukseen. Tutkimuksessa ei poissuljettu/rekrytoitu
tarkoituksellisesti yksittaisia henkiloita tai ryhmia, vaan kaikille haluttiin tarjota
mahdollisuus osallistumiseen, jotta tutkimustuloksissa olisi edustettuna
mahdollisimman laajasti koko organisaation henkilosto. Lisaksi merkityksellisena
pidettiin jokaisen yksilon kokemusta kuulluksi tulemisesta ja osallistumisen

mahdollisuuksista.

6.4 Aineiston keruu

Tutkimusaineisto kerattiin laadullisin ja maarallisin aineistonkeruumenetelmin ylla
kuvatuilta tutkimukseen osallistujilta. Osallistujien taustatiedoista oli tarpeellista
kerata tiimi, jossa henkild tydoskentelee, tydtehtava ja tydsuhteen muoto. Lisaksi
osallistujilta kysyttiin kyselylomakkeen tayttamisen yhteydessa psykologisen

turvallisuuden tuttuudesta kasitteena.

Maarallista orientoivaa ja taustoittavaa aineistoa tyontekijoiden ja tiimien
kokemasta psykologisesta turvallisuudesta kerattin Amy Edmondsonin
(Edmondson 1999) kehittamalla ja validoidulla kyselylomakkeella (liite 5.), jonka
tutkija laati sahkdiseen muotoon aineistonkeruun, analyysin ja aineiston
sailyttamisen helpottamiseksi. Kyselylomake taytettiin ryhnmakeskustelutilanteen
alussa ja jokainen osallistuja arvioi psykologiseen turvallisuuteen liittyvia
vaittamia 7-portaisella Likert-asteikolla. Nain pyrittiin tarjoamaan kullekin
osallistujalle mahdollisuus keskusteltavaan aihepiiriin  orientoitumiseen ja
kasityksen muodostamiseen psykologisesta turvallisuudesta kasitteena.
Maarallisen kyselyn tavoitteena edellda kuvatun lisaksi oli tuottaa numeerista
tietoa psykologisen turvallisuuden toteutumisesta ja mahdollisesta yksilollisesta
ja tiimikohtaisesta vaihtelusta. Kyselyn kautta saatiin vastaus ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen. Kyselylomakkeeseen vastasivat kaikki
ryhmakeskusteluihin osallistuneet henkilot, eli vastauksia kertyi yhdeksan tiimin

osalta 55 kappaletta.

Laadullista aineistoa kerattiin teemoitelluin (liite 6.) ryhmakeskusteluin, jotka
toteutettiin organisaatiorakenteessa jo olemassa olevissa tiimeissa. Tassa

tutkimuksessa alle 10 henkilon tiimien ryhmakeskustelut toteutuvat tiimeissa.
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Isommat yli 10 henkilon tiimit jaettiin kahteen ryhmakeskustelutilanteeseen niiden
mahdollisimman tarkoituksenmukaisen toteutumisen tukemiseksi jokaisen
osallistujan ajatusten kuulluksi tulemisen vuoksi. Aineiston analyysissa samaan
tiimiin kuuluvien henkildiden lomakevastaukset ja keskusteluista saatu aineisto
yhdistettin ~ jalleen  yhdeksi tiimikohtaiseksikokonaisuudeksi. = Tassa
tutkimuksessa ensimmainen ryhmakeskustelu toteutettiin esihenkilobasemassa
tydskentelevien ihmisten kanssa ja varmistuttiin lomakkeiden ja laitteiston
toimivuudesta seka lomakkeen ja ryhmakeskustelua varten laadittujen teemojen
tarkoituksenmukaisista kasittelytavoista. Ryhmalta pyydettin  keskustelun
paatteeksi valitonta palautetta ja niiden pohjalta tehtiin tarvittavia muokkauksia

seuraavia keskustelutilanteita varten.

Ryhmakeskustelujen kautta pyrittiin tavoittamaan mahdollisimman monipuolisia
ja varikkaita kuvauksia henkiloston psykologisen turvallisuuden kokemuksista
maarallisen tutkimusaineiston rikastamiseksi ja tutkittavaan ilmioon liittyvan
ymmarryksen syventamiseksi kohdeyrityksessa. Laadullisessa tutkimuksessa
aineiston hankinta ja analyysi etenevat usein lomittain, mika mahdollistaa
osallistujamaaran arvioinnin ja muokkauksen tutkimuksen edetessa aineiston
saturoitumiseen perustuen. (Kylma & Juvakka 2012, 110). Saturaatio-kasitteen
eli tutkimusaineiston kyllddntymisen perusteella arvioidaan laadullisen
tutkimuksen aineiston riittdvyytta. Aineisto on saturoitunut, kun uuden aineiston
mukaan ottaminen ei tuota enaa uutta tietoa (Hanninen 2016, 110). Tassa
tutkimuksessa aineiston saturoitumisen lisaksi merkittavana tekijana pidettiin
sita, etta yrityksen henkildostosta mahdollisimman moni saisi mahdollisuuden
osallistua tutkimukseen. Ryhmakeskustelut haluttiin toteuttaa
kohdeorganisaation jokaisessa tiimissa psykologisen turvallisuuden ilmidn

tiimipohjaisuuden vuoksi.

Opinnaytetyon tekija, joka omaa haastattelutilanteisiin liittyvad kokemusta
kliinisen tydtehtavansa kautta, toteutti tdman tutkimuksen ryhmakeskustelut
yrityksen jokaisessa tiimissa itsenaisesti. Niita kaytiin yhteensa 12 kappaletta.
Yrityksessa  tyOskentelevile = ammatinharjoittajille  tarjottin ~ vastaavaa
mahdollisuutta, mutta heidan tyonkuvansa ja aikataulujensa kannalta
tutkimuksen  osallistuminen ei ollut tarkoituksenmukaista.  Kaytyihin

ryhmakeskusteluihin osallistui kaiken kaikkiaan 56 henkil6a. Osallistujien maara
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keskustelutilanteissa vaihteli organisaatiorakenteessa olevan tiimin luontaisen
koon ja tilannesidonnaisten tekijoiden mukaan siten, ettd osallistujia
keskusteluissa oli kahdesta yhdeksaan henkilda. Kaytannon yllattavien
tilanteiden vuoksi osa pienempien tiimien henkilGista osallistui muun, kuin oman

tiiminsa ryhmakeskusteluun.

Kaikki ryhmakeskustelut aanitettiin ja litteroitiin. Aineisto tallennettiin kolmen eri
vaylan kautta organisaation sisaisiin salasanoin suojattuihin tallennuspalvelimiin.
Tallennus tapahtui kahden alypuhelimen sanelin- ja aanityssovellusten kautta
seka tietokoneella Microsoft Teams -ohjelmistoa kayttaen. Kaydyt keskustelut
vaihtelivat kestoltaan 45 minuutista puolentoista tuntiin ja yhteiskestoltaan
haastatteluaineistoa kertyi hiukan vajaa 11 tuntia. Ryhmakeskusteluista kertyi
Word-tiedostoon Calibri-fontilla, kirjasinkoolla 12, rivivalilla 1 litteroitua ja

analysoitavaa aineistoa noin 173 sivua.

6.5 Aineiston analyysi

Maarallinen tutkimusaineisto analysoitiin tilastollisin menetelmin. (Holopainen &
Pulkkinen 2012, 16). Kyselyn vastaukset vietiin tallennustietokannasta Microsoft
Exceliin, johon eriteltin kunkin tiimin yksilokohtaiset vastaukset kustakin
psykologista turvallisuutta koskevasta vaittamasta. Yksildiden vastaukset
yhdisteltin  tiimeittdin  psykologista turvallisuutta kuvaavien vaittamien
(Edmondson 1999) pohjalta taulukoiksi ja muodostettiin lisdksi tiimien
keskiarvotulokset psykologisen turvallisuuden osa-alueista. Samaan tiimiin
kuuluvien eri keskustelutilanteissa olleiden henkildiden vastaukset yhdistettiin
takaisin tiimikohtaisiksi vastauksiksi. Yhdesta tiimista keskusteluun paasi
osallistumaan vain yksi jasen. Hanen vastauksensa yhdistettiin osaksi sen tiimin

vastauksia, jonka ryhmakeskusteluun kyseinen toisen tiimin jasen osallistui.

Tuloksissa maarallinen tutkimusaineisto kuvaa numeerisesti kokemusta
psykologisesta turvallisuudesta, ja se esitetddn yksilo- ja tiimitasoilla seka
tiimikohtaisina keskiarvoina vaittamittain. Tiimin psykologista turvallisuutta
arvioitiin 7-portaisella asteikolla seitseman eri vaittdman osalta: 1) Tiimissa, johon

kuulun, on turvallista ottaa riskeja, 2) Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin
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ongelmia ja hankalia asioita, 3) Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi
tavalla, joka vaikeuttaa tekemisiani, 4) Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa,
erityisia taitojani ja kykyjani arvostetaan, 5) Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa
pyytaa apua, 6) Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia erilaisuuden
perusteella ja 7) Jos teen virheita tiimissa, se kdantyy herkasti minua vastaan..
Vaittamista kolme oli kdanteisia, mika huomioitiin tuloksia laskettaessa. Korkein

arvo vaittdamaa kohden oli 7, matalin 1, ja kdanteisissa kysymyksissa 1=7 ja 7=1.

Ryhmakeskustelussa keratty laadullinen aineisto analysoitiin teoriaohjautuvan
sisallénanalyysin periaattein. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 404—408; Krippendorf,
2004; Saari 2016, 236). Teoriaohjaava sisalldonanalyysi sijoittuu
aineistolahtoisen, eli induktiivisen, ja teorialahtdisen deduktiivisen analyysin
valimaastoon. Teoriaohjaava sisalldonanalyysi poikkeaa teorialahtdisesta
sisallonanalyysista siten, ettei analyysitavassa ole joustamatonta valmiiksi
teorian pohjalta laadittua analyysikehikkoa, vaan analyysissa tunnistetaan
aiemman tiedon ohjaava ja eklektinen vaikutus. Teoriaohjaava aineistonanalyysi
ei nain ollen ainoastaan testaa valittua teoreettista Iahtokohtaa, vaan siina
huomioidaan my6s mahdolliset teoriaan “sopimattomat” aineistosta esiin
nousevat olennaiset osuudet. (Saari 2016, 236; Salmivaara, Martela & Heikkila
2020, 193; Tuomi & Sarajarvi 2012, 404—408.)

Teoriaohjaava aineistonanalyysi noudattaa abduktiivisen paattelyn logiikkaa,
jossa aineistolahtoisyys ja valmiit mallit vaihtelevat tutkijan ajatteluprosessissa.
(Salmivaara, Martela & Heikkilda 2020, 193; Tuomi & Sarajarvi 2018, 407).
Krippendorfin (2004, 342) mukaan teoriaohjaavan sisalldnanalyysin
aineistonanalyysia ohjaavat teorian pohjalta luodut tutkimuskysymykset. Analyysi
pyrkii kuvaamaan valittuun teoriaan peilautuvia aineistosta nousevia keskeisia
osuuksia sanallisesti (Saari 2016, 236; Salmivaara, Martela & Heikkila 2020,
193). Taman tutkimuksen tapauksessa valittu teoreettinen viitekehys on
psykologinen turvallisuus ja siihen liitetyt elementit: johtamisen kaytanteet,
tyohon liittyvat rakenteet ja kaytannaot, tukea tarjoava tydymparisto, turvallisuuden
priorisointi, kehittymis- ja oppimisorientaatio, kollegoiden valinen tuttuus seka

status, hierarkia ja inklusiivisuus.
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Teoriaohjaavan aineistonanalyysin ensimmaisessa vaiheessa laadullisesta
tutkimusaineistosta tehdaan havaintoja ja pyritdan tunnistamaan keskeisia
teemoja. (Saari 2016, 236; Salmivaara, Martela & Heikkila 2020, 193.)
Analyysirungon kasitteisiin etsittiin sopivia ilmauksia aineistosta. Sen jalkeen, kun
aineistosta ldydettiin analyysirungon kasitteisiin sopivia ilmauksia, aloitettiin
kasitteiden sisalla olevan aineiston analyysi induktiivisen eli aineistolahtoisen
sisdlldbnanalyysin periaattein ja sen vaihein: pelkistdminen, ryhmittely ja
abstrahointi) noudattaen. (Kylma ja Juvakka 2012, 116; Tuomi & Sarajarvi 2018,
496).

Tassa tutkimuksessa poimittiin teemoitelluista kokonaisuuksista tutkimuksen
kannalta relevantit merkityssisallot alkuperaisiimauksina, jotka pyrittiin
tiivistamaan niiden olennainen sisaltd sailyttden. Analyysiyksikkoina kaytettiin
lauseita ja ajatuskokonaisuuksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 459). Taman jalkeen
alkuperaisilmaukset pelkistettiin ja koottiin pelkistetyt iimaukset yhteen, vertailtiin
niitd ja etsittiin sisalldllisesti samankaltaisia ilmauksia. Edellda kuvatun kautta
pelkistetyistd ilmauksista muodostettiin alaluokkia, alaluokista ylaluokkia ja
ylaluokista lopulta paaluokkia (Taulukko 1). (Kylma & Juvakka, 2012, 116-120;
Tuomi & Sarajarvi 2002, 99, 116.) Paaluokkia muodostui abstraktiotason
asteittaisen kohoamisen myoéta nelja kappaletta, jotka esitelldaan tutkimuksen

tuloksissa.

Tutkimusaineiston analysoinnissa pyrittiin valttamaan aineiston
mekaanistyyppista analysointia ja tatd kautta vahentamaan riskia tutkittavaan
ilmioon liittyvien kokemusten typistyneelta ja kapea-alaiselta kuvaamiselta
tutkimusaineiston pohjalta. (Kylma & Juvakka 2012, 66). Valintaan aineiston
analyysissa ja tulosten esittamisessa tiimeittain on voimakkaimmin vaikuttanut
tulosten hyodynnettavyys kohdeorganisaatiossa. Tiimeittain esitetty tutkimustieto
antaa kuulekin tiimille mahdollisuuksia jatkaa psykologisen turvallisuuden

vahvistamista omista lahtokohdistaan kasin yleisen tason Iahtokohtien sijaan.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Taustatiedot

Maarallista aineistoa kerattiin yhteensd yhdeksan tiimin osalta. Tiimildiset
paasivat osallistumaan aineistonkeruutilanteisiin paaosin hyvin.
Kokonaisuudessaan vastauksia kertyi yhteensa 55 kappaletta ja
osallistumisprosentti tutkimustilanteisiin oli 92 %. Vastaukset jakautuivat
tiimeittain siten, ettd suurimmassa tiimissa vastauksia saatiin 13 ja pienimmassa
2. Jokaisessa tiimissa saatiin vastaukset kaikilta osallistujilta kaikkiin esitettyihin

seitsemaan kysymykseen.

Taustatietoina ryhmahaastattelutilanteessa, jossa myds maarallista aineistoa
kerattiin, selvitettin  kyselyyn vastanneiden tyoskennelleen nykyisessa
yrityksessa yhdesta kuukaudesta 17 vuoteen. laltaan osallistujat olivat 24—62-
vuotiaita. Biologiselta sukupuoleltaan osallistujat olivat paaosin naisia.
Tutkimukseen osallistui ainoastaan nelja biologiselta sukupuoleltaan miesta.
Psykologisen turvallisuuden kasite oli osallistujille entuudestaan melko

tuntematon (Kuvio 1.).

@ Ticedan aiheesta paljon 1
@ Tiedén aiheesta jonkin verran 9
@ Tiedan aiheesta hiukan 30
. En tieda aiheesta mitaan 15

KUVIO 1. Psykologisen turvallisuuden tuttuus osallistujille.

Yrityksessa organisaatiorakenne oli muuttunut tiimipohjaiseksi noin puoli vuotta
ennen aineistonkeruun hetkea. Tiimirakenne oli siis kohtalaisen tuore, joskin
tiimilaiset olivat tydnkuviensa puitteissa tottuneet tyoskentelemaan nykyisessa
tiimissa olevien kollegoiden kanssa jo ennen varsinaista tiimirakenteeseen
siirtymista. Tata taustatietoa ei ollut nain ollen olennaista kerata tarkemmin, silla
lahtotilanne tiimeissa ja niihin kuuluvilla yksil6illa oli tiimin psykologisen

turvallisuuden ja tiimiin kuulumisen keston suhteen sama.
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Tiiminjasenia pyydettiin vastaamaan Edmondsonin (1999, 385-383) validoimaan
psykologista turvallisuutta seitseman vaittdman kautta kartoittavaan kyselyyn:
1. Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja
2. Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita
3. Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaa
tekemisiani
4. Kun tyoskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taitojani ja kykyjani
arvostetaan
5. Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa pyytaa apua (R)
6. Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia erilaisuuden perusteella
(R)

7. Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua vastaan (R)

Asteikkona kaytettiin 7-portaista Likert-asteikkoa, jossa 1=Taysin eri mielta,
2=Enimmakseen eri mieltd, 3=0sittain eri mieltd, 4=Ei samaa, eika eri mielta,
5=0sittain samaa mieltd, 6=Enimmakseen samaa mielta, 7=Taysin samaa
mieltd. Tulokset esitetdaan tiimeittdin ja kysymyskohtaisesti siten, ettd myds

yksilGlliset vastauksissa ovat nahtavissa.

7.2 Psykologisen turvallisuuden nykytila tiimeissa

Tiimi 1
Tassa timissa ryhmakeskusteluun ja sita edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui

seitseman tiimin jasenta.

Tiimissa riskien ottaminen koettiin yleisella tasolla melko turvalliseksi.
Tiiminjasenista viisi oli enimmakseen samaa mieltd siitd, ettd tiimissa on
turvallista ottaa riskeja. Kaksi tiimilaista vastasi olevansa vaittamasta jokseenkin
samaa mielta. Taysin samaa mielta vaittdman kanssa ei ollut kukaan tiimilaisista.
Toisaalta tassa tiimissa riskien ottamiseen ei lity myoskaan turvattomuuden
kokemuksia (KUVIO 2.).
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TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

1 =Téaysin eri mielta

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 2. Kysymys 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.

Tiiminjasenistd nelja oli enimmakseen samaa mieltad siita, etta tiiminjasenet
pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita. Jasenistd kolme oli

vaittdmasta taysin samaa mielta (KUVIO 3.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

1 = Tdysin eri mielta

2 = Enimmakseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mieltd

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mieltd
7 =Taysin samaa mieltad

KUVIO 3. Kysymys 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Lahes jokainen tahan tiimiin kuuluva henkild on taysin samaa mielta siita, etta
tiimissa kukaan ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, mikd vaikeuttaisi omaa
tekemista (KUVIO 4.).



41

KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA 1 = Taysin eri mielti
TEKEMISIANI 2 = Enimmadkseen eri mieltd
7 7 3 = Osittain eri mieltd
6 4 = Ei samaa, eikd eri mielta
5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 4. Kysymys 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka
vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Kokemuksiin tiimilaisiltd saadussa omiin taitoihin ja Kkykyihin liittyvassa
arvostuksessa havaittiin  yksilollistd vaihtelua hiukan aiempia kysymyksia
enemman. Valtaosa tiimildisista oli vaitteesta enimmakseen samaa mielta, kaksi
tiimilaista taysin samaa mielta ja yksi tiimildinen osittain samaa mieltd (KUVIO
5.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

1 =Taysin eri mielta

2 = Enimmakseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mieltad

KUVIO 5. Kysymys 4: Kun tyoskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia
taitojani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa avun pyytaminen koettiin kollektiivisesti helpoksi. Tiimi oli taysin
yksimielisesti taysin eri mielta siita, etta vertaisilta avun pyytaminen olisi vaikeaa
(KUVIO 6.).
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TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 6. Kysymys 5: Taman tiimin jasenilta on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Paaosin yhta mielta oltiin myos kysymyksesta numero kuusi, jossa kartoitettiin
tiimilaisten ajatuksia erilaisuuden hyvaksymisesta. Vaittaman tiimin jésenet
vieroksuvat joskus toisia ihmisié erilaisuuden perusteella kanssa oltiin taysin eri
mieltéd lukuun ottamatta yhta vastaajaa, joka oli vaittamasta enimmakseen eri
mieltd (KUVIO 7.).

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mielt3

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 7. Kysymys 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Kyselyn viimeisessa riskien ottamista koskevassa vaittdmassa oli jalleen
nahtavissa aiempia kysymyksia selkeampaa yksilollista vaihtelua, kuten myos
samaa aihepiiria kasittelevassa ensimmaisessa vaittamassa. Tiimilaisista kaksi
oli vaittaman kanssa taysin eri mielta, kolme enimmakseen eri mielta ja kaksi
osittain eri mieltéa (KUVIO 8.).
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JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 8. Kysymys 7: Jos teen virheita tiimissa, se kdantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimin psykologinen turvallisuus on varsin korkealla tasolla ollen kaikkien
kysymysten yhteenlaskettuna keskiarvona 6,4 / 7. Yksil6llista vaihtelua on varsin
niukasti ja tiimildiset ovat melko yksimielisia esitettyihin  vaittamiin
suhtautumisesta. Eniten yksilOllista eroavaisuutta on havaittavissa riskien

ottamiseen liittyvissa vaittdmissa 1. ja 7.

Tiimi 2
Tassa tiimissd ryhmakeskusteluun ja sitd edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui 14

tiimin jasenta.

Tassa tiimissa riskien ottamiseen liittyy vaihtelevia kokemuksia. Lahes puolet
tiimista, eli valtaosa on osittain samaa mielta siita, etta tiimissa on turvallista ottaa
riskeja. Vastaava maara tiimilaisia on myds joko taysin tai enimmakseen samaa
mielta riskien ottamisen turvallisuudesta tiimissa. Yksi tiimildisista kuitenkin on

enimmakseen erimielta siita, etta riskeja olisi tiimissa turvallista ottaa (KUVIO 9.).



44

TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 9. Kysymys 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.

50 % tiimin jasenistd on taysin samaa mielta siita, etta yksilot timissa pystyvat
nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita. Jonkin verran vaihtelua tiimin
sisalla on kuitenkin havaittavissa. Viisi tiimilaista on vaittamasta enimmakseen

samaa mielta ja kaksi osittain samaa mieltéd (KUVIO 10.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 10. Kysymys 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Valtaosa, yhdeksan tiiminjasenta, on taysin samaa mielta, etta kukaan omassa
tiimissa ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaa tiimilaisen itsensa
tekemisia. Loput tiimilaiset yhta lukuun ottamatta ovat vaittamasta enimmakseen
samaa mieltd. Yhdella tiimildisistda on muunkinlaisia kokemuksia suhteessa

vaittdmaan, ollen vaittdmasta osittain samaa mieltéd (KUVIO 11.).



KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA
TEKEMISIANI
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1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 11. Kysymys 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,

joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Tiimin jasenet kokevat paaosin saavansa toisilta tiimilaisiltd arvostusta erityisiin

taitoihinsa ja kykyihinsa liittyen. Valtaosa yksildistda on vaittaman kanssa

enimmakseen samaa mielta, muutamat taysin samaa mielta ja yksittaiset yksilot

osittain samaa mielta tai eivat samaa, eika eri mieltd (KUVIO 12.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 12. Kysymys 4: Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia

taitojani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Avun pyytaminen tiimissa koetaan helpoksi. 10 tiiminjasenta on taysin eri mielta

ja nelja enimmakseen eri mielta siita, etta apua olisi vaikeaa pyytaa (KUVIO 13.).
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TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmdkseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 13. Vaittama 5: Taman tiimin jasenilta on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Hiukan enemman yksildiden valistda hajontaa on kuudennessa erilaisuuden
hyvaksymista kartoittavassa vaittamassa, joskin vastaukset kertovat tiimissa
vallitsevasta erilaisuuden hyvaksymisesta. Aavistuksen yli puolet vastaajista on
taysin eri mielta siita, ettd tiimin jasenet vieroksuisivat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. Hiukan vajaa puolet on puolestaan enimmakseen eri
mielta vaittdamasta (KUVIO 14).

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmdkseen samaa mieltd
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 14. Vaittdma 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Tiimissd on vaihtelevia kokemuksia virheiden tekemisen mahdollisista
seurauksista. Muutama tiimildinen on osittain eri mieltd siita, ettd virheen
tekeminen tiimissa kaantyy herkasti itsea vastaan. Loput ovat joko enimmakseen
tai taysin eri mieltad. Paaosin tiimissa vallitsee ajatus, ettei virheiden tekeminen

kadanny herkasti itsea vastaan (KUVIO 15).
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JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 15. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Tama tiimi on psykologisesti enimmakseen turvallinen. Psykologisen
turvallisuuden lukema on 6,3 /7. Ensimmaisen vaittaman (Tiimissé&, johon kuulun,
on turvallista ottaa riskeja) kohdalla talla tiimilla on selvasti matalampi keskiarvo
(5,4), kuin muissa vaittamissa (ka > 6) (KUVIO 9.). Tassa tiimissa on jonkin verran
enemman yksildllista vaihtelua, kuin tiimissa 1, joskin kaiken kaikkiaan yksilolliset

vastaukset noudattelevat melko samankaltaisia suurempia linjoja.

Tiimi 3
Tassa tiimissda ryhmakeskusteluun ja sitd edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui 10

tiimin jasenta.

Tiimissa riskien ottamiseen yhteydessa koettuun turvallisuuden tunteeseen liittyy
vaihtelevia kokemuksia. Puolet tiimista on enimmakseen samaa mielta, etta
tassa tiimissa on turvallista ottaa riskeja. Kaksi vastaajaa on vaittamasta taysin
samaa mielta. Muutama vastaaja on osittain samaa mielta ja vastaajista yksi
kokee jonkin asteista turvattomuutta riskien ottamisesta tassa tiimissa (KUVIO
16.).
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TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 16. Vaittama 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.

Aavistuksen yli puolet tiimilaisista kokevat tiimin jasenten pystyvan nostamaan
esiin ongelmia ja hankalia asioita. Kymmenestd vastaajasta kolme on
vaittdamasta osittain samaa mielta ja yksi tadysin samaa mielta. Tiimissa voidaan
melko matalalla kynnyksella nostaa esiin ongelmia ja hankalia asioita (KUVIO
17.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA

HANKALIA ASIOITA T
1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmdkseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 17. Vaittama 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Valtaosa tiimin jasenistd on taysin samaa mieltd sitd mielta, ettei kukaan
tiimilainen tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaa omia tekemisia.
Yksittaiset osallistujat hekin ovat enimmakseen ja osittain samaa mielta
vaittamasta. Tiimissd vallitsee jaettu uskomus siita, ettei kukaan

tarkoituksellisesti halua hankaloittaa toisten tekemisia (KUVIO 18.).
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KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA 1 = Taysin eri mielts
TEKEMISIANI 2 = Enimmaékseen eri mieltd
7 7 7 7 7 3 = Osittain eri mielta
4 = Ei samaa, eikd eri mielta
5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 18. Vaittama 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,
joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Tiiminjaseniltd saadusta omiin taitoihin ja kykyihin liittyvasta arvostuksen
tunteesta tiimissa on jonkin verran vaihtelevia yksilollisia kokemuksia. Paaosin
tiimissa vallitsee toisten taitojen ja kykyjen arvostamisen kulttuuri, joskin vain yksi
vastaaja on vaittaman kanssa taysin samaa mielta. Vastaajista hiukan yli puolet
on enimmakseen samaa mielta ja noin kolmasosa osittain samaa mieltd (KUVIO
19.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

1 = Téaysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 =Tdysin samaa mielta

KUVIO 19. Vaittama 4: Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taito-
jani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Taman tiimin jasenet ovat varsin yksimielisia avun pyytamisen helppoudesta
tiimin sisalla. Yhta tiimilaistd lukuun ottamatta kaikki ovat taysin eri mielta siita,
ettd oman tiimin jaseniltd olisi haastavaa pyytaa apua. Yksittainen tiimin kuuluva
henkild on kuitenkin osittain samaa mielta siita, etta tiiminjaseniltd on vaikeaa
pyytaa apua (KUVIO 20.).



50

TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmdkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 20. Vaittdma 5: Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa on yhtenainen jaettu kasitys erilaisuuden hyvaksymisesta. Kaikki
10 tiimin jasenta ovat taysin eri mielta siita, etta tiimilaiset vieroksuisivat joskus

toisia ihmisia erilaisuuden perusteella (KUVIO 21.).

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmdkseen samaa mieltd
7 =Taysin samaa mielta

KUVIO 21. Vaittama 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Téssa tiimissa virheiden tekeminen ei kdanny herkasti yksiléa vastaan. 50 %
tiimin jasenista on vaittamasta taysin eri mielta, hiukan alle puolet enimmakseen

eri mielta ja yksi tiimildinen osittain eri mieltéd (KUVIO 22.).



51

JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mieltad

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 22. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Myds taman tiimin psykologinen turvallisuus on varsin korkealla asteella: 6,3 /7.
Tiimin selkeana vahvuutena on erilaisuuden hyvaksymiseen liittyvat teemat.
Heikoimmat tulokset (ka < 6) tiimi sai riskien ottamiseen liittyvasta turvallisuuden
kokemuksesta, tiimilaisten valisesta taitojen ja kykyjen arvostamisesta seka

ongelmien ja hankalien asioiden esiin nostamisesta.

Tiimi 4
Tassa tiimissa ryhmakeskusteluun ja sita edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui

kuusi tiimin jasenta.

Taman tiimin jasenista valtaosa on taysin samaa mielta siita, etta tiimissa on
turvallista ottaa riskeja. Yksi jasenista on enimmakseen samaa mieltad ja yksi
osittain samaa mielta (KUVIO 23.).

TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

7 7

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 23. Vaittama 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.
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Ongelmien ja hankalien asioiden esiin nostaminen koetaan tiimissa
mahdolliseksi. 50 % tiimilaisista on vaittamasta taysin samaa mielta ja loput 50

% enimmakseen samaa mielta (KUVIO 24.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

7

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 24. Vaittama 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa ollaan yksimielisesti tdysin samaa mielta siita, ettd kukaan tassa tiimissa
ei toimisi tarkoituksellisesti tavalla, joka vaikeuttaisi yksilon tekemisia (KUVIO
25.).

KUKAAN TIIMISSANI El
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA V&IKEUTTAA 1 = Tiysin eri mielts
TEKEMISIANI 2 = Enimmakseen eri mielta

7 7 3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mielt3

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 25. Vaittama 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,
joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa vallitsee paasaantoisesti kokemus siita, etta kunkin tiiminjasenen
erityisia taitoja ja kykyja arvostetaan. Valtaosa tiimin jasenista on taysin samaa
mielta siita vaittamasta, yksi enimmakseen samaa mielta ja yksi osittain samaa
mieltd (KUVIO 26.).



53

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

7 7

KUVIO 26. Vaittama 4: Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taito-
jani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimin jasenet kokevat avun pyytamisen tiimin sisalla enimmakseen helpoksi.
Valtaosa tiimilaisista on taysin eri mielta sita, etta tiimin jasenilta olisi vaikeaa
pyytda apua. Muutama tiimildinen on vaittamasta enimmakseen eri mielta
(KUVIO 27.).

TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 27. Vaittama 5: Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Taman vaittaman osalta tiimissa on jonkin verran yksilollista vaihtelua. Yksi
tiimildinen kokee, ettei ole vaittaman kanssa samaa tai eri mieltd. Toinen
tiimilainen on vaittdmasta ainoastaan osittain eri mielta, ja kolmas enimmakseen
eri mielta. Puolet tiimista on taysin eri mielta siita, etta tiimin jasenet vieroksuisivat

toisia ihmisia erilaisuuden perusteella (KUVIO 28.).
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TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 28. Vaittama 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa ollaan lahes yksimielisesti sita mielta, etteivat timissa tehdyt virheet
kanny herkasti yksiloa vastaan. Viisi kuudesta tiimilaisesta on vaittaman kanssa

taysin eri mielta ja yksi enimmakseen eri mielta (KUVIO 29.).

JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 = Téaysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 =Téysin samaa mieltad

KUVIO 29. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimin psykologisen turvallisuuden kaikki osa-alueet huomioiva kokonaislukema
on 6,4 / 7, ja kokonaisuudessaan varsin korkealla tasolla. Erilaisuuden
hyvaksyminen on tdman tiimin psykologisen turvallisuuden haastavin osa-alue.
Huomionarvoista on myds se, etta tiimin jasen 4 kokee useammalla osa-alueella

vahemman psykologista turvaa, kuin muut tiimilaiset keskimaarin.

Tiimi 5
Tassa tiimissd ryhmakeskusteluun ja sitd edeltdvadn maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui

nelja tiimin jasenta.
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Tassa tiimissa riskien ottamisen turvallisuuteen liittyy hienoista epavarmuutta.
Valtaosa tiimilaisista on vaittaman kanssa vain osittain samaa mielta, tai ei
samaa, eika eri mieltd. Yksi tiimin jasen tosin on taysin samaa mielta siita, etta

omassa tiimissa riskien ottaminen on turvallista (KUVIO 30.).

TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

1 = Téaysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmadkseen samaa mielta
7 =Téysin samaa mieltd

KUVIO 30. Vaittama 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.

Kuitenkin tiimilaiset ovat Iahes yksimielisia siita, etta tiimissa voidaan nostaa esiin
ongelmia ja hankalia asioita (KUVIO 31.). Kuten Edmondsonkin mainitsee, olisi
psykologisesta turvallisuudesta maarallisen informaation lisaksi kaytava
keskustelua ja kerattava laadullista aineistoa, jotta saataisiin syvempaa
ymmarrystd esimerkiksi taman ja edeltavan kysymyksen kohdalla siita, mika
tiimissa koetaan riskin ottamiseksi ja mahdolliseksi tiskien ottamiseen liittyvaa
turvattomuutta lisdavaksi, jos kuitenkin hankalien asioiden esiin nostamiseen

liittyen ei varinaisesti koeta turvattomuutta.

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

7 7

1 = Téaysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 =Téysin samaa mieltad

KUVIO 31. Vaittdma 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.
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Tiimissa vallitsee suurimmalta osin ajatus siita, ettei kukaan tiimin jasenista

toimisi tarkoituksellisesti tavalla, joka vaikeuttaisi yksilon toimia. Puolet

tiimilaisista on vaittamasta taysin samaa mielta ja puolet enimmakseen samaa
mieltéa (KUVIO 32.)

KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA 1 = Téysin eri mielt
TEKEMISIANI 2 = Enimmakseen eri mieltd
7 3 = Osittain eri mielt
6 4 = Ei samaa, eikd eri mieltd
5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmadkseen samaa mielta
7 =Téysin samaa mieltd

KUVIO 32. Vaittama 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,
joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Tiimin yksildiden erityisten taitojen ja kykyjen arvostamiseen liittyy subjektiivisesti
koettuna jonkinasteista epavarmuutta. Kukaan tiimin jasen ei ole vaittaman
kanssa taysin samaa mielta, joskaan kukaan ei ole mydskaan eriasteisesti eri
mieltd vaittdman kanssa. Tiimildaisten valinen erityisten taitojen ja kykyjen
arvostaminen on taman tiimin psykologisen turvallisuuden heikoin osa-alue
(KUVIO 33.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Téysin samaa mielta

7
6
5
4
3
2
1
0

KUVIO 33. Vaittama 4: Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taito-
jani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa avun pyytamiseen ei lity taman kyselyn mukaan haasteita. Kaikki
tiimilaiset ovat taysin eri mielta siita, ettad toisilta tiimin jaseniltd olisi vaikeaa
pyytaa apua (KUVIO 34.).
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TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 34. Vaittama 5: Taman tiimin jasenilta on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Tiimissa ollaan yhta mieltd erilaisuuden hyvaksymisestd. Jokainen
aineistonkeruutilanteeseen osallistunut tiimin jasen on taysin eri mielta siita, etta
tiimin jasenet vieroksuisivat joskus toisia ihmisia erilaisuuden perusteella (KUVIO
35.).

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmakseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 35. Vaittama 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa ollaan taysin eri mielta tai enimmakseen eri mielta siita, etta
tiimildisen tekemat virheet kaantyisivat herkasti yksiloa vastaan. Virheiden
tekemisesta tiimissa ei todennakadisesti koidu yksilon kannalta ikavia seurauksia
(KUVIO 36.).
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JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 36. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa psykologinen turvallisuus on edella kuvattujen tiimien kaltaisesti
korkealla tasolla 6,2 / 7. Tiimin vahvuuksina psykologisen turvallisuuden osa-
alueista on avun pyytamisen helppous ja erilaisuuden hyvaksyminen.
Haastavinta tassa tiimissa on tiimilaisten keskinainen kunkin yksilollisten taitojen
ja kykyjen arvostaminen. Keskiarvolukema vaittamalle oli 4,75. Myos yleisella
tasolla riskien ottamiseen liittyva turvallisuuden kokemus (vaittdma 1) on selvasti

muiden vaittamien lukemaa matalammalla tasolla ollen 5,25.

Tiimi 6

Tassa timissa ryhmakeskusteluun ja sita edeltavaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui
kolme tiimin jasenta. Tiimi ja sen vuoksi aineisto on pieni, mutta tiimin tulokset
paadyttiin kaytannon syistd kuitenkin esittamaan erillisena, eika yhdistelya

tulosten osalta tehty toisen/toisten pienempien tiimien kanssa.

Tassa tiimissa on voimakasta vaihtelua sen suhteen, kuinka turvalliseksi tiimin
jasenet kokevat riskien ottamisen. Yksi tiimilaisista on taysin samaa mielta siita,
etta tiimissa on turvallista ottaa riskeja. Toinen taas kokee riskien ottamisen osin
turvattomaksi ja on vaitteesta osittain eri mieltd. Kolmas tiimin jasen on osittain
samaa mielta siita, etta timissa on turvallista ottaa riskeja. Suuria linjoja taman
tiimin osalta ei pystytd hahmottamaan vahaisen yksilomaaran vuoksi (KUVIO
37.).



TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

7

59

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 37. Vaittama 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-

akselilla osallistujat.

Tiimilaiset pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita ainakin

enimmakseen. Tiimin jasenet ovat vaittaman kanssa paaosin enimmakseen

samaa mielta, ja yksi timinjasen taysin samaa mielta (KUVIO 38.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

7

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 38. Vaittama 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja

hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa on jaettu kokemus siita, ettd kukaan tiimin jasenista ei toimisi

tarkoituksellisesti tavalla, joka vaikeuttaisi yksilon tekemisia tiimissa (KUVIO 39.).
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KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA a
- 1 = Taysin eri mieltd
TEKEMISIANI 2 = Enimmakseen eri mieltd
7 7 3 = Osittain eri mielts
4 = Ei samaa, eika eri mieltd
5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmakseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 39. Viittama 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,
joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Tiimin jasenilla on vaihtelevia kokemuksia muilta tiimilaisilta saamastaan omiin
erityisiin kykyihin ja taitoihin liittyvasta arvostuksesta. Tiiminjasenista yksi on
osittain samaa mielta, yksi enimmakseen samaa mielta ja yksi tdysin samaa
mielta siita, etta tyoskennellessa omien tiimilaisten kanssa omia erityisia taitoja
ja kykyja arvostetaan (KUVIO 40.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

7

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 40. Vaittama 4: Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taito-
jani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimin jasenista kaksi on taysin eri mielta siita, etta vertaisilta avun pyytaminen
olisi vaikeaa. Yksi tiimildinen on vaittdman kanssa osittain eri mieltd. Paaosin
tiimissa avun pyytaminen vaikuttaa olevan helppoa, mutta kuten aiempienkin
vaittdmien kohdalla on todettu, ovat yksillliset poikkeavuudet vastauksissa

sellaisia, joihin tulisi suunnata huomiota (KUVIO 41.).
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TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Téysin samaa mieltad

KUVIO 41. Vaittama 5: Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Tiimissa vaikuttaa vallitsevan erilaisuuden hyvaksymisen kulttuuri. Vastaajista
kaksi on taysin eri mielta siita, ettd oman tiimin jdsenet vieroksuisivat toisia
ihmisia erilaisuuden perusteella. Yksi jasenista on enimmakseen eri mielta
(KUVIO 42.).

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 =Téysin samaa mieltad

KUVIO 42. Vaittama 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa virheiden tekemisen kaantymisesta itsea vastaan on kokemuksellista
vaihtelua. Tiiminjasenista yksi ei ole samaa, eika eri mielta vaittamasta. Loput
tiimilaiset ovat joko taysin eri mielta tai osittain eri mielta siita, etta virheiden

tekeminen tiimissa kaantyisi herkasti itsed vastaan (KUVIO 43.).
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JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mieltad
7 =Tdysin samaa mielta

KUVIO 43. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Taman tiimin kohdalla ei voida hahmottaa suuria linjoja tai trendeja tiimin
psykologiseen turvallisuuteen liittyvistd osa-alueista tiimin pienen koon vuoksi.
Tiimin psykologinen turvallisuus vaikuttaa kuitenkin olevan melko korkealla
tasolla, 6,1 /7.

Tiimi 7
Tassa tiimissda ryhmakeskusteluun ja sitd edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui viisi

tiimin jasenta.

Tiimilaisista valtaosa, kolme viidesta, kokee tassa tiimissa riskien ottamisen
turvalliseksi. Loput tiimin jasenista ovat enimmakseen samaa mielta vaittaman
kanssa (KUVIO 44.).

TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

7 7

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 44. Vaittama 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.



63

Yhta lukuun ottamatta tiimin jasenet ovat taysin samaa mieltd siita, ettd sen
jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita. Yksi tiimilainen on

vaittdmasta enimmakseen samaa mielta (KUVIO 45.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

7 7

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 45. Vaittama 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa vallitsee lahes yksimielinen kasitys siita, ettd kukaan toinen
tiiminjasen ei toimisi tarkoituksellisesti tavalla, joka vaikeuttaisi omia tekemisia.

Tiimilaisista yksi on vaittamasta ainoastaan osittain samaa mielta (KUVIO 46.).

KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA V&IKEUTTAA 1 = Tiysin eri mielts
TEKEMISIANI 2 = Enimmakseen eri mielta

7 7 7 3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mielt3

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 46. Vaittama 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,
joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa vastaajista kolme kokee saavansa arvostusta osaamisestaan
tiimin jasenilta. Kaksi tiimilaistd on enimmakseen samaa mielta siita, etta tiimnin
jasenten kanssa tyoskennellessa tuntuu silta, ettd omia yksildllisia taitoja ja
kykyja arvostetaan (KUVIO 47.).



KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

7 7
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1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 47. Vaittama 4: Kun tyéskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taito-

jani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa avun pyytaminen koetaan suhteellisen helpoksi. 60 % tiimildisista on

taysin eri mielta siita, ettd tiimin jaseniltd olisi vaikeaa pyytaa apua. 40 %

puolestaan on vaittamasta enimmakseen eri mieltd (KUVIO 48.).

TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 48. Vaittama 5: Taman tiimin jasenilta on vaikeaa pyytaa apua. X-

akselilla osallistujat.

Tiimin jasenet kokevat vertaistensa harvoin, jos koskaan, vieroksuvan toisia

ihmisia erilaisuuden perusteella. 3/5 tiimilaisista on taysin eri mielta vaittamasta,

ja 2/5 enimmakseen eri mieltd (KUVIO 49.).
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TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 = Taysin eri mielta

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaéakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 49. Vaittama 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Valtaosa tiimin jasenistd on taysin eri mieltd siita, ettd virheiden tekeminen
tiimissa kaantyisi herkasti itsea vastaan. Yksi vastaaja on kuitenkin osittain eri
mieltd ja kokee jollain tavoin epavarmuutta siitd, kuinka herkasti virheiden

tekeminen itsed vastaan tassa tiimissa kaantyy (KUVIO 50.).

JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 50. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Taman tiimin psykologinen turvallisuus kysyttyjen osa-alueiden kautta mitattuna
on yrityksen korkein 6,6 / 7. Tiimin psykologisen turvallisuuden tarkastelu
painottuu sen osatekijdiden tunnistamiseen ja vallitsevaa psykologista

turvallisuutta yllapitavien tekijoiden vaalimiseen.

Tiimi 8
Tassa tiimissa ryhmakeskusteluun ja sitd edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui

nelja tiimin jasenta.
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Jasenten kokemukset riskien ottamisesta omassa tiimissa vaihtelevat. Kaksi
tiimilaista on osittain sama mielta, ettd omassa tiimissa riskien ottaminen on
turvallista. Yksi jasen on vaittdman kanssa enimmakseen samaa mielta, ja yksi

kokee riskien ottamisen taysin turvalliseksi (KUVIO 51.).

TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

7

1 = Téysin eri mieltd

2 = Enimmadkseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mielt3

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Tdysin samaa mielta

KUVIO 51. Vaittama 1: Tiimissa, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. X-
akselilla osallistujat.

Tiimissa ollaan enimmakseen samaa mielta siita, etta tiimin jasenet pystyvat
nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita. Kukaan jasenista ei kuitenkaan ole
taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Yksi tiimildinen ei ole samaa, eika eri
mielta vaittamasta (KUVIO 52.).

TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Téysin samaa mieltad

6 6

KUVIO 52. Vaittama 2: Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja
hankalia asioita. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa vallitsee vankka ja jaettu uskomus siita, ettei kukaan tiimissa toimisi
tarkoituksellisesti tavalla, joka vaikeuttaisi omia tekemisia. Tama osa-alue on
tiimin vahvuus psykologisen turvallisuutta koskevilla vaittamilla mitattuna (KUVIO
53.).
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KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA 1 = Taysin eri mielts
TEKEMISIANI 2 = Enimmakseen eri mielta
7 7 3 = Osittain eri mielt
4 = Ei samaa, eikd eri mieltd
5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 53. Vaittama 3: Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla,
joka vaikeuttaa tekemisiani. X-akselilla osallistujat.

Erilaisuuden hyvaksymisen lisaksi tassa tiimissa sen jasenet kokevat paaosin
saavansa arvostusta omia erityisia taitoja ja kykyja kohtaan toisilta tiimilaisilta.
Kaksi vastaajaa on vaittaman kanssa taysin samaa mielta, joskin kaksi muuta

tiimilaista joko enimmakseen tai osittain samaa mielta (KUVIO 54.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

7

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmakseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 54. Vaittama 4: Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia
taitojani ja kykyjani arvostetaan. X-akselilla osallistujat.

Tassa tiimissa apua koetaan voitavan pyytaa varsin helposti ja matalalla
kynnyksella. Yksi tiimin jasenista kokee kuitenkin jonkin asteisia haasteita avun
pyytamiseen liittyen (KUVIO 55.).
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TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

1 = Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mielta

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mieltd

KUVIO 55. Vaittama 5: Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa pyytaa apua. X-
akselilla osallistujat.

Vastausten perusteella syntyy vaikutelma, ettd tiimissa harvoin vieroksutaan
toimisia ihmisia erilaisuuden perusteella. Vastaajista nelja on taysin eri mielta
vaittdman kanssa, ja yksi osallistuja enimmakseen eri mielta siita, etta tiimin

jasenet vieroksuisivat joskus toisia erilaisuuden perusteella (KUVIO 56.).

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eiki eri mieltad

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmaékseen samaa mieltd
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 56. Vaittama 6: Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia
erilaisuuden perusteella. X-akselilla osallistujat.

Tiimissa ollaan lahes yksimielisesti enimmakseen eri mielta siita, etta tiimissa
tehdyt virheet kaantyisivat herkasti itsea vastaan. Yksi tiimilaisista on vaittamasta
taysin eri mielta. Paaosin tiimissa vaikuttaisi vallitsevan ajatus siita, etteivat tehdyt

virheet kdanny herkasti yksiléa vastaan (KUVIO 57.).
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JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltd

3 = Osittain eri mieltd

4 = Ei samaa, eika eri mieltd

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mielta
7 = Taysin samaa mielta

KUVIO 57. Vaittama 7: Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua
vastaan. X-akselilla osallistujat.

Tiimin psykologinen turvallisuus vaittamien pohjalta on 6,3 / 7. Tiimin vahvuutena
on jaettu uskomus siita, etta kaikki tiimilaiset haluavat toimia toisiaan kohtaan
hankaloittamatta toistensa tekemisia. Myds erilaisuuden hyvaksyminen on
tiimissa korkealla tasolla. Taman tiimin haastavin psykologisen turvallisuuden
osa-alue kyseisten vaittdamien valossa on ongelmien ja haastavien asioiden esiin

nostamisessa.

Tiimi 9

Tassa tiimissda ryhmakeskusteluun ja sitd edeltdvaan maaralliseen tiimin
psykologista turvallisuutta kartoittavaan aineistonkeruutilanteeseen osallistui
ainoastaan kaksi henkilda. Talloin ei voida oikeastaan puhua enaa tiimista, vaan
ennemminkin tyoparina tyOskentelysta, vaikka organisaatiorakenteessa myo0s
talle kaksikolle oma tiimi on maariteltynd. Tassa yhteydessa kasitelldan

koostetusti myos taman tiimin vastaukset vaittamisen osalta tasa-arvon vuoksi.

Tama tyopari kokee paapiirteissaan voivansa ottaa riskeja suhteessa toinen
toiseensa. Taman tyoparin valilla vallitsee jaettu kokemus siita, etta toinen ei
toimisi tavalla, joka hankaloittaa omia tekemisia. Myds ongelmien ja hankalien
asioiden esiin nostaminen koetaan vastaajien valilla mahdolliseksi. Toinen
vastaajista on taysin samaa mielta siita, ettd saa kollegansa arvostusta omiin
taitoihin ja kykyihin liittyen. Toinen vastaajista on enimmakseen samaa mielta
(KUVIO 58.).



TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

7

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

KUVIO 58. Vaittamat 1, 2, 3 ja 4. X-akselilla osallistujat.
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KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA
TEKEMISIANI

7 7

1 =Tdysin eri mieltd
2 = Enimmakseen eri mieltd
3 = Osittain eri mieltd
4 = Ei samaa, eika eri mielta
TIIMINI JASENET PYSTYVAT 5 = Osittain samaa mielta
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA 6 = Enimmékseen samaa mielta
HANKALIA ASIOITA 7 =Tdysin samaa mieltd
7 7

I

Tama tydpari on hyvin yksimielinen alla olevien vaittamien osalta. Molemmat ovat

taysin eri mielta avun pyytamisen hankaluudesta, vieroksumisesta erilaisuuteen

perustuen seka virheiden tekemisen kaantymisesta itsea vastaan (KUVIO 59.).

TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA
PYYTAA APUA

TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN
PERUSTEELLA

JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmaékseen eri mieltad

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eikd eri mieltad

5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mieltd

KUVIO 59. Vaittamat 5,6 ja 7. X-akselilla osallistujat.

Taman tyoparin valilla vaikuttaa vallitsevan tulosten pohjalta jaettu kokemus

psykologisesta turvallisuudesta.



71

7.3 Yhteenveto tiimien psykologisesta turvallisuudesta

Voidaan sanoa, etta yrityksessa kautta linjan ja eri timeissa vallitsee suhteellisen
korkea psykologisen turvallisuuden aste. Tiimien sisalla psykologisen
turvallisuuden kokemuksessa oli jonkin verran vaihtelua, mutta kaiken kaikkiaan
vaihtelu oli melko vahaista. Alla olevasta kuviosta (KUVIO 60.) voi havaita myds
tiimien valiset erot psykologisen turvallisuuden osalta olevan melko pienet.
Huomionarvoista on, etta psykologinen turvallisuus on korkeimmalla tiimeissa,

joilla on esihenkildvastuuta (pois lukien tydparina toimiva tiimi 9).

TIIMIN PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

6,85

6,6
63 63 6,4 6,2 61 i’ 63
(s

tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9

KUVIO 60. Yrityksen tiimien psykologisen turvallisuuden keskiarvot.

Psykologisesta turvallisuudesta puhuttaessa on myds huomioitava se
mahdollisuus, ettd tiimildiset eivat valttamatta uskalla vastata taysin
totuudenmukaisesti tai kyselyt jattavat joitain psykologiseen turvallisuuteen
liittyvia todellisuuden seikkoja ulkopuolelleen. Lisaksi merkittdva osa yksildista
tiimeissa ei tuntenut entuudestaan psykologisen turvallisuuden kasitetta, jolla voi
olla vaikutusta siihen, millaisella tavalla kukin kasitteen hahmottaa ja millaista

ajattelua siita kyselyn ja keskusten kautta tuottaa.

Kun tilanne on psykologisen turvallisuuden nakokulmasta hyva, voidaan
tarkastella viela yksittdisia osa-alueita tiimikohtaisesti. Riskien ottamiseen ja
virheiden tekemiseen liittyvien kysymysten tulokset osoittavat taman
psykologisen turvallisuuden osa-alueen olevan yrityksessa matalimmalla tasolla
verrattuna muihin osa-alueisiin. Riskien ottamiseen liittyvien suorien ja

kaanteisten kysymysten tulokset ovat paaosin linjassa keskenaan. Mita
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korkeampi lukema riskien ottamisen turvallisuudessa tiimilla on, sita
voimakkaammin tiimi on eri mielta virheiden kaantymisesta herkasti itsea vastaan
(KUVIO 61.).

TIIMISSA, JOHON KUULUN, ON
TURVALLISTA OTTAA RISKEJA

6,5 6,6

N I S SN S N I I E—— 1 =Taysin eri mielta
tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9 2 = Enimmékseen eri mlelta.

3 = Qsittain eri mielta
JOS TEEN VIRHEITA TIIMISSA, SE 4 = Ei samaa, eiki eri mielt3
KAANTYY HERKASTI MINUA VASTAAN 5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltad
7 =Taysin samaa mieltd

1,75

g 2 s M

1

tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9

KUVIO 61. Yrityksen tiimien psykologisen turvallisuuden riskien ottamista

kartoittavien vaittamien keskiarvot.

Ongelmien ja haastavien asioiden esiin nostaminen tiimeissa koetaan paaosin
mahdolliseksi (KUVIO 62.). Vastaukset vaittamaan eivat kerro, millaisia tekijoita

hankalien asioiden esiin nostamisen taustalla mahdollisesti on.
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TIIMINI JASENET PYSTYVAT
NOSTAMAAN ESIIN ONGELMIA JA
HANKALIA ASIOITA

6,5 6,5 6,5

1 =Taysin eri mieltd

2 = Enimmakseen eri mieltd

3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta

5 = Osittain samaa mieltd

6 = Enimmakseen samaa mielta
7 = Tdysin samaa mielta

68

tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 timi5 timi6é timi7 timi8 timi9

KUVIO 62. Yrityksen tiimien psykologisen turvallisuuden haastavien asioiden
esiin nostamista kartoittavan vaittaman keskiarvot.

Auttamisen kulttuuria kartoittavat vaittdamat ovat myods yhta timia lukuun
ottamatta linjassa keskenaan. Lahtokohtaisesti koko yrityksen ja kaikkien tiimien
tasolla ajatellaan, ettei kukaan tarkoituksellisesti haluaisi vaikeuttaa toisten
tekemisia. Avun pyytaminen koetaan paaosin helpoksi lukuun ottamatta tiimi
6:sta, jossa siellakaan avun pyytamista ei koeta varsinaisesti vaikeaksi (KUVIO
63.).

KUKAAN TIIMISSANI EI
TARKOITUKSELLISESTI TOIMISI
TAVALLA, JOKA VAIKEUTTAA

TEKEMISIANI

7 7
6,5

- r r v v v b 1 1 =Taysin eri mielta
tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9 2 = Enimmékseen eri m|e|ta'

3 = Osittain eri mielta
TAMAN TIIMIN JASENILTA ON VAIKEAA 4 = Ei samaa, eiki eri mielta
PYYTAA APUA 5 = Osittain samaa mielta

6 = Enimmadkseen samaa mieltd
7 =Taysin samaa mieltd

tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9

KUVIO 63 Yrityksen tiimien psykologisen turvallisuuden auttamisen kulttuuria
kartoittavien vaittamien keskiarvot.
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Erilaisuuden hyvaksymista ja erityisten kykyjen ja taitojen arvostamista
kartoittavien vaittdmien vastauksista voidaan havaita, etta yrityksessa erilaisuus
on paaosin hyvaksyttava ja erilaisuuden perusteella vieroksumista koetaan
harvoin tai vahan. Erityisten taitojen ja kykyjen arvostamisen tiimikohtaiset
keskiarvot ovat paaosin 6 tai enemman kuin 6, muutamaa tiimia lukuun ottamatta,
joissa on mahdollisesti kokemuksia riittamattoman omiin kykyihin ja taitoihin

liittyvan arvostuksen saamiseen (KUVIO 64.).

KUN TYOSKENTELEN TIIMINI JASENTEN
KANSSA, ERITYISIA TAITOJANI JA
KYKYJANI ARVOSTETAAN

6,6

N I D DR DU NS S S —— 1 =Taysin eri mielta
tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9 2 = Enimmﬁkseen eri m|e|ta'

3 = Osittain eri mielta
TIIMINI JASENET VIEROKSUVAT JOSKUS 4 = Ei samaa, eikd eri mielta
TOISIA IHMISIA ERILAISUUDEN 5 = Osittain samaa mieltd
PERUSTEELLA 6 = Enimmadkseen samaa mieltd

7 =Taysin samaa mieltd

1 1,25 14 1,25

1 1

tiimi 1 tiimi2 tiimi3 tiimi4 tiimi5 tiimi 6 tiimi 7 tiimi 8 tiimi 9

KUVIO 64. Yrityksen tiimien psykologisen turvallisuuden auttamisen kulttuuria
kartoittavien vaittamien keskiarvot.

Taman kaltaiset kyselyt antavat karkeaa suuntaa tiimikohtaisesti psykologisesta
turvallisuudesta, mutta eivat pysty yksityiskohtaisemmin pysty osoittamaan,

millaiset tekijat vaittamisen taustalla vaikuttavat

Jotta vastausten taustalla vaikuttaviin tekijoihin olisi mahdollista paasta
syvemmin pureutumaan, olisi keskeista pohtia tuloksia tiimikohtaisesti ja kayda
yhteista keskustelua siita, miksi tiimin ja sen yksildiden vastaukset ovat juuri

tietynkaltaisia. Esimerkiksi avun pyytamisen hankaluudet voivat varsin hyvin
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littya joko siihen, ettei tiimissa uskalleta pyytaa kollegoilta apua oman
ammatillisen kyvykkyyden kyseenalaistumisen pelossa tai vaikkapa sen vuoksi,
etta tiimilaisilla ei ole mahdollisuuksia tai aikaa kohdata ja pyytaa toisiltaan apua
silloin, kun sitd tarvitsisivat. Seuraavissa luvuissa kuvataan psykologiseen

turvallisuuteen liittyvia keskeisia alueita laadullisen aineiston kautta.

7.4 Tiimien psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita

Taman tutkimuksen laadullinen aineisto jasentyi neljaksi paaluokaksi, joita ovat
Joukkoon kuulumisen tunne ja erilaisuuden hyvaksyminen, peloton ilmapiiri
sosiaalisten riskien ottamisen mahdollistajana, tukea tarjoava tydymparisto ja sita
heikentavat tekijat, toive avoimesta ja vastuullisesta kommunikaatiokulttuurista.
Muodostetut paaluokat vastaavat 2. tutkimuskysymykseen. Ylaluokkia
aineistosta muodostui 12 ja alaluokkia 35. Analyysissa muodostuneet luokat on

kuvattu taulukossa 1.



Tiimiin kuulumisen helppous ja mielekkyys koetaan tarkedksi

Tyontekijat arvostavat tyoyhteisossa lahtokohtana olevaa hyvaksyva ja
tervetulleeksi toivottavaa ilmapiiria
—
Omana itsena oleminen ja toimiminen on mahdollista tiimissa ja
tydyhteisdssa
Aidon kiinnostuksen osoittaminen ja resurssien tarjoaminen lisdavat
nahdyksi ja kuulluksi tulemisen kokemuksia yksil6tasolla ja tiimind

Kuulluksi tuleminen on tarkeaa ja edellyttaa seka riittavaa tilaaetta |
erilaisten kokemusten arvostamista

Etatyd ja liian iso ihmismaara heikentavat nahdyksi ja kuulluksi tulemisen
_ kokemusta
Tiimin arvostus voi ndyttaytyd resurssien ja puitteiden
mahdollistamisena

Yksilon saama arvostus

Erilaisuuden lisadntyminen tukee erilaisuuden hyviksymista

Mahdollisuus kuulua tydyhteisoon ja muodostaa ihmissuhteita
yksildllisesti sopivalla tavalla
Aikataulupaineet ja likkuvat tyonkuvat vahentavat kohtaamisen
mahdollisuuksia ja hankaloittavat tutustumista
Spontaanien kohtaamisten mahdollisuudet ovat rajalliset, mutta niita
pyritadn hybdyntdmaan

[ Tydn arvottaminen rahassa koetaan epdselvaksi ja haitalliseksi

Kuormitus ja kiire vahentdvat halua kohtaamisiin ja yhteistyohon

Taalla voi kysya

Virheitd ei tarvitse peldta

Haastavien asioiden esiin nostaminen pelotta on mahdollista

Pelon vuoksi esiin nousemattomat asiat hankaloittavat
tarkoituksenmukaisten toimien tunnistamista ja kohdentamista

Tilannepdivitykset saavat olla realistisia

Avun pyytdminen ja saaminen on helppoa ja tasavertaista.

Esihenkildilta saatuun konkreettiseen tukeen ﬁttw vaihtelevia
kokemuksia

Kiire ja huono resurssointi heikentdvat tuen saamisen mahdollisuuksia ja
halua tarjota tukea

I Tybarjen haasteiden kanssa ei tarvitse kokea olevansa yksin

Asioiden jakamisesta tyoyhteisossd saa tukea omaan toimintaan ja
ajatteluun
okainen ihminen tyoyhteisossa rakentaa, mahdollistaa ja vapauttaa
psykologista tunrallisul.ltta
Esihenkildiden vastuu avoimen ja turvallisen kommunikaation
rakentamisessa
Tiimissa voi kertoa haastavista asioista seka ilmaista yhtenevia tai eriavia
ajatuksia ja mielipiteita

Turvalliset vksilal-nswtté huomioivat tilat tukevat turvallista jaavointa

kommunikaatiota

Kiireettomyys ja ennakoiminen lisadavat mahdollisuuksia avoimelle ja
pelottomalle kommunikaatiolle

I Kiire ja resurssien puute vahentdvat mahdollisuuksia keskusteluun |

Hyvaltd tuntuva kommunikaatio on tilan antamista ja kuuntelemista

puolin ja toisin
Myonteisen palautteen saaminen helpottaa haastavien asioiden
esittdmistd ja kdsittelya

Viestinnan avoimuudella on merkitysta turvallisuuden tunteen
vahvistamisessa ja tasavertaisuuden kokemisessa

Yhdenaikainen tiedonkulku tukee tasavertaisuutta ja selkeyttad

toimintaa

Tuttuus ja ihmistuntemus helpottaa avun tarjoamista \

| Joukkoon kuulumisen tunnetta vahvistava hyvaksyva ja myonteinen
tunneilmapiiri

[ Nahdyksi ja kuulluksi tuleminen omana itsend ja tiimind on merkityksellista

Arvostuksen kokemukseen vaikuttavia tekijoita

Erilaisuuden hyvdksyminen

Kohtaamisen, tutustumisen ja joukkoon kuulumisen haasteet tydyhteisossa

Sosiaalisten riskien ottaminen on mahdollista

~ | Pelottoman ilmapiirin luominen on merkityksellistd yksilotasclla ja toiminnan

tarkoituksenmukaisessa kohdentamisessa

Avun/tuen tarjoamisen, pyytdmisen ja saamisen mahdollisuudet

Kokemus yhdessa tekemisestd tuo tukea

Vastuullisuus ja sallivuus kommunikaatiossa

Avoimen kommunikaation rakentumisen haastajia ja mahdollistajia

|

Avoin viestinta- ja palautekulttuuri

76

Joukkoon kuulumisen tunne ja

4 erilaisuuden hyvaksyminen

Peloton ilmapiiri sosiaalisten
riskien ottamisen mahdollistajana

Tukea tarjoava tydympdristd ja
sitd heikentévat tekijat

Toive avoimesta ja vastuullisesta
kommunikaatiokulttuurista

TAULUKKO 1. Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavia tekijoitd kuntoutusalan

henkiloston kokemuksen mukaan.
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7.4.1 Joukkoon kuulumisen tunne ja erilaisuuden hyvaksyminen

Alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 2.) esitellidn Joukkoon kuulumisen
tunne ja erilaisuuden hyviksyminen -padluokkaan kuuluvat yldluokat.

Taulukon jdlkeen kuvataan yldluokat yksityiskohtaisemmin.

Tiimiin kuulumisen helppous ja mielekkyys koetaan tirkedksi © Joukkoon kuulumisen tunnetta vahvistava hyviksyv ja mydnteinen

Tyénteki)dt arvostavat tydyhtelsossa lahtokohtana olevaa hyvaksyva ja tunneilmapiiri
tervetulleeksi toivottavaa ilmapiirid

[ Omana itsena oleminen ja toimiminen on mahdollista tiimissa ja \

tydyhteistssd |
|
|

Aidon kiinnostuksen osoittaminen ja resurssien tarjoaminen lisdavit
nahdyksi ja kuulluksi tulemisen kokemuksia yksilotasolla ja timind

[ .
uulluksi tuleminen on tarkeda ja edellyttaa seka riittavad tilaa etta NBhdyis ja kuulluks! tuleminen oman itsend ja Uimind on merkityksellstd \
erilaisten kokemusten arvostamista
| Y

Etatyo ja liian iso ihmismaara heikentavat nahdyksi ja kuulluksi tulemisen | \! ‘(

kokemusta \

mahdollistamisena [ erilaisuuden hyvaksyminen
Arvostuksen kokemukseen valkuttavia tekijgitd

Tyon arvottaminen rahassa koetaan epdselviksi ja haitalliseksi Il

Erilaisuuden lisddntyminen tukee erilaisuuden hyvaksymistd

Yksilon saama arvostus

MahdallsuLs EULILa tybyhtelsban J2 muodostaa missuhtelta EIRERR ks
esildllisesti sopivalla tavalla

Alkataulupaineet ja likkuvat tyonkuvat vahentavat kohtaamisen

mahdollisuuksia ja hankaloittavat tutustumista 'I

|
Spontaanien kohtaamisten mahdollisuudet ovat rajalliset, mutta niita [
pyritiZn hySeyntiman [ Kohtaamisen, tutustumisen ja joukkoon kuulumisen haasteet tybyhteisbssd i

Kuormitus a kilre vahentdvit halua kohtaamisiin ja yhteistyhan

TAULUKKO 2. Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttava osatekija 1: Joukkoon
kuulumisen tunne ja erilaisuuden hyvaksyminen.

TyOntekijat kokevat, etta yrityksessa vallitsee yleiselld tasolla joukkoon
kuulumisen tunnetta vahvistava hyvaksyva ja myonteinen tunneilmapiiri. He
kertovat arvostavansa tunnetta siita, ettd tassa tyOyhteisossa hyvaksyva ja
tervetulleeksi toivottava ilmapiiri ovat l|ahtokohtina kaikille kohtaamisille
riippumatta tydopaikan ihmissuhteisiin liittyvasta tuttuuden asteesta tai tydhistorian

pituudesta. Yhteisiin taukotiloinin meneminen koetaan mukavaksi riippumatta
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siita, keitad henkildita taukotiloissa kulloinkin on paikalla. Kohtaamiset kollegoiden

kanssa koetaan kivoiksi ja ihaniksi hetkiksi tyopaivan lomassa.

”..tottakai taéllakin niinku ihmisille on muodostunut niinku tiiviimpié
ihmissuhteita ja porukoita, niikuin kaikilla tyépaikoilla, ja toiset tuntee
paremmin ja toiset huonommin. Mut se sellainen olotila, et s& voit
niinku aina menné sinne kahvihuoneeseen, et sulla ei 0o niinku
sellaista, ettd sé& meet siihen kahvihuoneen ovelle ja katsot sillai,
hmm, ehk& mua ei tuonne kaivata, minkéa siis kylléa jostain muualta
tybpaikalta hyvinkin muistaa. Toi on siis tdn tydpaikan vahvuus

ainakin mun kokemuksena.”

TyoOntekijat nostavat esiin myos sen, etta viimeisten muutaman kuluneen vuoden
aikaisesta voimakkaasta yrityksen kasvusta ja henkilostomaaran lisaantymisesta

huolimatta tydyhteisd on onnistunut sailyttdmaan ylla kuvatun kaltaisen ilmapiirin.

"On ilo ja 4drimmaisen kaunista huomata, etté kaiken tén kasvun
Jélkeenkin se tilanne on pysynyt samanlaisena. Se on hieno juttu.

Siis se, etté on sellanen yleisesti tervetullut olo.”

TyOyhteis0ssa jokainen yksilo kuuluu johonkin ammatilliseen tiimiin. Naihin omiin
tiimeihin kuuluminen ja niissa toimiminen koetaan helpoksi ja mukavaksi. Tiimien
meininkid tyontekijat luonnehtivat avoimeksi. Edelld kuvatun kaltaiset
kokemukset omassa tiimissa olemisesta vaikuttavat tyontekijdiden mukaan myds

tyoviihtyvyyteen.

"Tassé tiimissé oleminen on helppoa ja kivaa, ja se kylla vaikuttaa

paljon siihen, etté téélla tbissékin on ylipdataéan kiva olla.”

Nahdyksi ja kuulluksi tuleminen omana itsena ja tiimind on tyontekijdiden
kokemusten mukaan merkityksellista. Tyontekijat kokevat tyoyhteisdssa omana
itsena olemisen ja toimimisen mahdolliseksi seka tiimitasolla ettd laajemmin

tyoyhteisossa.
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"Saa olla oma itsenséd. Saa niinku toimia tiimiss&, niin omana

itsendan.”

Aidon kiinnostuksen osoittaminen ja resurssien tarjoaminen lisaavat omana
itsend nahdyksi ja kuulluksi tulemisen kokemuksia yksilotasolla ja tiimina.
Erityisesti tyoyhteison tuoreemmat jasenet kuvaavat heihin henkilokohtaisella
tasolla kohdistuneen noteeratuksi tulemisen ja kollegoiden osoittaman

kiinnostuksen tarkeaksi nahdyksi tulemisen kokemuksen kannalta.

“ltseasiassa tosi kivaa on ollu tulla uutena, koska melkein joka ikinen
ihminen on sillain, et sé oot uus! Et vdhéan sillian, et méhén en tiedé,
kuka on uus ja kuka ei, mut jos muut ihmiset tietéa, niin se tekee sen,
et hei, sinut huomataan ja etté jota kuta kiinnostaa ja se on ollut tosi

hauskaa.”

Vaikutelmaa aidosta kiinnostuksesta yksilda kohtaan synnyttaa tydntekijéiden
mukaan henkilokohtaisten kuulumisten saanndllinen lapi kayminen.
TyoOntekijat kokevat, etta tallaisille kohtaamisille jarjestetyt tyon rakenteet,
saannolliset tapaamiset, kertovat yrityksen mittakaavassa aidosta
kiinnostuksesta koko tiimia ja sen yksil6ita kohtaan. Tallainen kiinnostus tiimia
kohtaan koetaan merkitykselliseksi ja omaa paikkaa tyOyhteisOssa

selkeyttavaksi.

"Mulle on ainakin jéényt myds sellainen olo, etté téstd ryhméstéa
ollaan myds hyvin kiinnostuneita jotenkin. Et ollaan jarjestetty se
mahdollisuus, etté tavataan sédénnébllisin véliajoin ja kdydaéan ikdén
kuin aina jokaisen kuulumisia niissé tapaamisissa lapi... Et se 00
vaan jdény sellaiseksi héilyvéiseksiksi porukaksi jossain ja sit ei ehké
olis samanlaista kokemusta siita, etta just susta ja sun tiimista ollaan

kiinnostuneita tai..”

TyOntekijat  korostavat esihenkildiden roolia  huomatuksi tulemisen
kokemuksessa. Tassa yrityksessa esihenkilot ovat tyontekijoiden mukaan
kysyneet aktiivisesti timien spesifeja toiveita seka ehdottaneet ja tarjonneet

tiimeille erilaisia kaytettavissa oleviin resursseihin peilautuvia mahdollisuuksia.
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Tarkeana pidetddn mahdollisuuksien tarjoamista myds ilman pyytamista.
Tyontekijat kokevat tallaisen esihenkildiden suunnalta aloitteellisesti tulevan

toiminnan lisdavan nahdyksi tulemisen kokemusta.

”..Ja meiltdhédn on ihan esimiestasolta kysytty, et miten me halutaan

esim. tybnohjaukset..”

”...ne on oikeesti johdonkin puolelta ehdottaneet ja kysyneet jotain
meiltédkin. Se on mun mielesté aika olennaista, etté kaikkea ei tarvi
aina pyytda ja vinkua saadakseen, vaan sitten myds tarjotaan

mahdollisuutta.”

Tyontekijoiden mukaan kuulluksi tuleminen on tarkeaa ja edellyttaa seka riittavaa
tilaa etta erilaisten kokemusten arvostamista. Kuulluksi tulemista edistavat tassa
tyoyhteisossa kasvokkain tapahtuva kohtaaminen ja sopivan kokoinen
ihmisryhma, jossa jokaisella on mahdollisuus saada aanensa kuuluviin. Tassa
jokaiselle muodostuvassa omassa tilassa koetaan tarkedksi saada

mahdollisuuksia puhua aaneen meneillaan olevista asioista.

"Kuulluks tuleminen on kylléa tosi térkeeté ja sitd edistdd semmonen
niinku riittdvén kokonen porukka kasvokkain, ei lilan iso porukka, et
kaikki saa &anensd kuuluville...ettd jokaisella on se tila ja
mahdollisuus ja hetki, jolloin voi sitten niistéd asioista puhua, mitéa

milloinkin on.”

Liian suuressa ryhmassa oman aanen kuuluviin saaminen ja tilan 16ytaminen
koetaan haastavaksi. Tyontekijat pitavat liian suurena ihmismaarana yli 10
henkildon joukkoa. Myds etatyon ja etayhteyksien valityksella tapahtuvien
kohtaamisten koetaan heikentavan kuulluksi tulemisen mahdollisuuksia ja

kokemusta.

"Niinku etédyhteyden pé&éssé, niin se imee kylla..se ei edistad yhtaén
sité kuulluks tulemista mun mielestéa..etta sielld on yks ihminen, joka

puhuu ja muut ei.”
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Arvostuksen kokemukseen vaikuttavia tekijoita tassa tydyhteisdssa tyotekijdiden
kuvaamana ovat tyon rakenteisiin liittyvat seikat, yksilotasolla saatu arvostus ja
tunnustus seka palkitsemisjarjestelmat. Lahtdkohtana arvostukselle koetaan
olevan ylipaataan se, etta jokaiselle yksilolle on olemassa tiimi, johon kuulua.
TyoOntekijat kuvaavat tunnistavansa, etta tiimia arvostetaan, kun sille luodaan
rakenteellisia resursseja ja mahdollistetaan puitteet sen toiminnalle.
Saanndllisesti varattu ajallinen resurssi mahdollistaa tyontekijoiden mukaan
tapaamisen koko porukalla. Tapaamisten puitteissa on mahdollista laatia
yhteinen tiimin toimintaa ohjaava suunnitelma ja kayttaa aikaa ammatillisen
kehittymiseen sisaisen tiedonjakamisen kautta.

"No mulle se arvostuksen tunne tulee ehké just nimenomaan siita,

ettd meille on olemassa téda oma tiimi, ja etté ollaan tavallaan tehty

se yhteinen suunnitelma... et meille on varattu nédma yhteisen tiimin

ajat, jolloin tavataan koko porukalla.”

Yksilot kokevat saavansa arvostusta omassa tiimissa. Se syntyy tyontekijoiden
mukaan riittdvan tilan saamisesta seka toisten kokemusten arvostamisesta ja
kunnioittamisesta. TyoOntekijat kuvailevat oman tydon arvostamisen olevan

helpompaa silloin, kun arvostusta saa ymparilla olevilta ihmisilta ja yritysjohdolta.

”.t4élld on siis sellasta tilan antamista ja jokaisen ihmisen

kokemuksen kunnioittamista ja arvostamista.”

Tyon arvottaminen rahassa koetaan epaselvaksi ja haitalliseksi. Tyontekijoille ei
ole selkeaa, millainen tyopanos on rahallisesti arvokasta. Lisaksi epavarmuutta
liittyy siihen, kuinka paljon omaa ty6ta olisi tarpeen arvottaa rahassa mitattuna.
Tyontekijat toivoisivat tydn rahassa arvottamisen painotuksen vahenemista ja
ilmaisevat huolensa rahassa arvottamisen ja mittaamisen vaikutuksista, joiden
ounastellaan luovan mahdollisesti tiimin sisalle rakentuvia kilpailuasetelmia ja
pitkalla aikavalilla tatad kautta johtavan psykologisen turvallisuuden

heikkenemiseen.

“monenlaisia heittoja on ftullut sen suhteen, millanen tydé on

rahallisesti arvokasta ja pitdisk6 sitd rahaa jotenkin alkaa
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priorisoimaan enemman... ja nyt niinku mietitdén justiin, niitd euroja,

)

niin mun mielesta pitéis paéastéa ékkidpois tommmosesta ajattelusta.’

Joukkoon kuulumisen tunteeseen vaikuttaa keskeisesti mydOs erilaisuuden
hyvaksyminen. TyOntekijat kuvaavat yrityksen viime vuosien kasvun takia
lisdantyneen ihmismaaran tuovan automaattisesti mukanaan ihmisten valista
erilaisuutta. Erilaisuuden lisdantymisen he puolestaan kokevat tukevan

erilaisuuden hyvaksymista.

“Kun ollaan isompi ja ihmisi& on enemm@n ja eri paikoista, voi tehdéa
tyétéd omalla tavallaan™
Kun tydyhteisoon liittyy suurempi joukko eri taustoista tulevia ihmisia, koetaan
sen helpottavan porukkaan paasemista verrattuna tilanteeseen, jossa uusi
tyontekija yrittaisi paasta osaksi entuudestaan tiiviista tydporukkaa. Myos tyon
tekeminen omalla tavalla koetaan helpommaksi, kun tydyhteis6on kuuluu

enemman eri taustaisia ihmisia.

“Silloin joskus, kun oli vaan se joku 15—20, niin se on tosi sellainen
tiivis ja yhten&inen porukka, johon on ehké vahén hankalampaa tulla
ulkopuolelta. Ja nyt sit taas, kun ollaan isompi ja ihmisi& on
enemmén ja eri paikoista, péddsee porukkaan ehké véhéan

helpommin.”

Pidemman aikaa yrityksessa tyoskennelleet tyontekijat kokevat tyOyhteison
muuttuneen avoimemmaksi viimeisten kuluneiden vuosien aikana ja pitavat tata

hyvana asiana.

TyoOntekijat pitavat tarkeana mahdollisuutta kuulua tyoyhteis6on ja muodostaa
ihmissuhteita yksilOllisesti sopivalla tavalla. He tuovat esiin yksildllista vaihtelua
tydyhteisdon kuulumisen tarpeessa ja pitavat tarkeana, etta jokainen saisi liittya
tyoyhteisoon omalla tavallaan ja halutessaan myos olla muodostamatta laheisia
ihmissuhteita tyoyhteisossa. Toissa pitaisi heidan mukaansa saada vain kayda
ilman velvoitteita tiividen ihmissuhteiden muodostamisesta. Toivomuksena
mainitaan kuitenkin se, ettei taman kaltaista kayttaytymista tulkittaisi sosiaalisesti

hankalana.
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“Jotenkin se, et se tavallaan niinku muistettais, et psykologiseen
turvallisuuteen kuuluu se semmonen, et jokainen saa olla oma
itsensé ja tulla sellaisena hyvéksytyksi, niin sitten mydéskin se, et
Jokainen saa liittyé siihen tyéyhteis66n omalla tavallaan. Et koska ei

kaikki halua niinkun — et jotkut haluaa vaan kéyda tbisséa.”

Kohtaamisen, tutustumisen ja joukkoon kuulumisen haasteet tassa tyoyhteisossa
littyvat tyon resurssitekijoihin. Aikataulupaineet ja liikkuvat tydnkuvat vahentavat

kohtaamisen mahdollisuuksia ja hankaloittavat tyokavereihin tutustumista.

"Kylhén just se, etté oppis tuntemaan niité ihmisia, taas vaatis védhén
aikaa..ja sitd kohtaamista muutenkin, ku puhelimessa

moottoritiella.”

TyoOntekijat kokevat, ettd kohtaamisen ja ihmisiin tutustumisen on tassa
tyoyhteis6ssa liian vahan aikaa ja mahdollisuuksia, ja nama mahdollisuudet
maarittyvat pitkalti muulta tyodlta yli jaavan ajan mukaan. Tydntekijat mainitsevat
tallaisten tyon rakenteiden ja -kuvien vaikuttavan pahimmillaan siihen, etta

tydntekija putoaa tyoyhteisdsta helposti pois.

“Se on hankalaa niillé, ketk& on paljon vastaanotolta poissa. Niin se
on vaikee, koska siind helposti ja nopeasti putoaa siitéd yhteisésta
pois ihan vain sen takia, ku sé et nda ketdan. Et ei se yhteis6 sua
siitd pudota pois, eiké se ole se yhteisén vika, vaan se on vaan se

konteksti, milla sité tyétéa tehdaan.”

Vaikka naiden spontaanien tyopaikalla tapahtuvien ihmisten valiset kohtaamiset
ovat sattumanvaraisia ja rajallisia, pyritadn ne tassa tyOyhteisOssa
hydédyntamaan. Tallaiset kohtaamiset painottuvat sisalldllisesti kuulumisten

vaihtamiseen ja tuttuuden vahvistamiseen.

”...Et se tilaisuus juttelemiselle on vahéan niinku otettava, jos se tulee

tai muuten se menee ohi...”
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Kaiken kaikkiaan tydntekijat kokevat kuormituksen ja kiireen vahentavat halua
kohtaamisiin ja yhteistyohon. Mita enemman tyotekijalla on tyotehtavia, kiiretta ja
tydtehtavien hoitamiseen liittyvaa paikasta toiseen liikkumista, sitd vahemman
heidan kokemuksensa mukaan on halua kayttaa yhtaan ylimaaraista aikaa
toisten kanssa jutteluun. Pitkalla aikavalilld yksindan puurtamisen koetaan
vahentavan kiinnostusta kollegiaalisiin tapaamisiin. Myds liikkuvan tyon koetaan

portaittain vahentavan halua tavata tyokavereita.

”..tavallaan mitd enemmé&n on yksin, niin sitd vdhemmén..Tai et
saattaa alkaa tuntua silta, et oikeestaan ne tiimipalaveritkaan ei enédéa
kiinnosta, et mulla on tdssé niin paljon yksindén tehtédvéa, et ma vaan
teen néité nyt tdssé ja ihan sama, en halua hépételld nyt muiden

kanssa.”

TyoOntekijat nostavat esiin myods tyokuormituksen vaikutukset kollegoiden
kohtaamiseen. Runsas kuormitus vahentda yhdessa tekemisen meininkia ja
juttelua kollegoiden kanssa. Kun tyontekijat kokevat olevansa kuormittuneita, he
haluavat hoitaa vain omat pakolliset tydtehtavansa, eivatkd mitdan muuta

"ylimaaraista”.
"Jos on kauheesti kuormitusta ja kiirettd, niin semmonen yhdesséa

tekemisen meininki véhenee.. .et sit se on sellaista, et jokainen tekee

vain omansa: "Ma teen vain tén ja tda on hyva.”

7.4.2 Peloton ilmapiiri sosiaalisten riskien ottamisen mahdollistajana
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Alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 3.) esitellddn Peloton ilmapiiri

sosiaalisten riskien ottamisen mahdollistajana -péailuokkaan kuuluvat

Tadlld voi kysyd

A

Virheitd el tarvitse peldts | I Sosiaalisten riskien ottaminen on mahdollista

Haastavien asioiden esiin nostaminen pelotta on mahdollista |' . Peloton ilmapiiri sosiaalisten
Pelon vuoksi esiin nousemattomat aslat hankaloittavat riskien ottamisen mahdollistajana

tarkoituksenmukaisten toimien tunnistamista ja kohdentamista lPanttaman ilmapiirin luominen an merkityksellista yksilitasolla ja toiminnan
tarkaltuksenmukaisessa kohdentamisessa | l

Tilannepéivitykset saavat olla realistisia | |

yldluokat. Taulukon jidlkeen kuvataan yldluokat yksityiskohtaisemmin.

TAULUKKO 3. Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttava osatekija 2: Peloton
ilmapiiri ja sosiaalisten riskien ottamisen mahdollistajana.

Pelottomasta ilmapiirista keskustelu jai vahaisemmaksi, kuin muihin
psykologisen turvallisuuden osa-alueisiin liittyva keskustelu. Keskustelun kautta
ja aineiston analyysin myo6ta voidaan todeta, etta tyopaikalla vallitseva peloton
ilmapiiri mahdollistaa sosiaalisten riskien ottamisen. Tassa tydyhteisdssa
uskalletaan kysya ja koetaan, ettd on hyvaksyttavaa tuoda haastaviin asioihin
littyvia pohdintoja esiin. Haastavien asioiden esiin nostamista ei koeta

pelottavaksi.

”..vaikka sulla olis vahén kurjempikin asia..siis jos on siis oikeasti
hankala asia, niin ei mua niinku hirvitad tai tuu mitenkdéan sellainen

olo, etta ei vois tuoda esiin.”

Tyontekijat kokevat, etta tassa yhteisOssa ei tarvitse pelata virheiden tekemista
ja samanaikaisesti on lupa tavoitella vahan lilankin isoja asioita. Tyodntekijat
kokevat mahdolliseksi kuvailla tydarkea ja tyosuorituksia realistisessa valossa

ilman odotusarvoa niin kutsutun menestystarinan kertomisesta.

Pelottoman ilmapiirin luominen koetaan merkitykselliseksi yksilotasolla ja
toiminnan tarkoituksenmukaisessa kohdentamisessa. Mikali epatietoisuutta tai

haastavia asioita ei nosteta esiin, voi se tyontekijoiden mukaan vaikuttaa
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yksildlliseen turvallisuuden tunteeseen, ja saattaa johtaa
epatarkoituksenmukaisesti kohdennettuun kompensoivaan toimintaan kuluttaen

turhia resursseja ja sydden yksildon voimavaroja.

"Voi olla sellainen epétietoisuus, niin jos sité taas ei uskalleta tuoda
esiin ja keskustella, niin siitd voi tulla liitdnnéisjuttuja ja sitten ne taas
lisdéa vaikuttaa siihen turvallisuuteen, ettd me aletaan tekee jotain
kompensoivia toimia, eiké tiedetd, onko ne edes oikeita ratkaisuja ja
sitten niisté tulee vaan vaikka kuormitusta ja menee liian pitkélle se
asia ja sitten taas ollaan ihan eri pisteessé, kuin mistad ollaan
lahdetty.”

7.4.3 Tukea tarjoava tyoymparisto ja sitd heikentavat tekijat

Alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 4.) esitellidan 7ukea tarjoava
tyoympdristd ja siti heikentivit tekijit -pddluokkaan kuuluvat yldluokat.

Taulukon jilkeen kuvataan yldluokat yksityiskohtaisemmin.

Tuttuus ja ihmistuntemus helpottaa avun tarjoamista

Avun pyytdminen ja saaminen on helppoa ja tasavertaista.

-

Esihenkilgilta saatuun konkresttiseen tukeen littyy vaitelevia | [ e R

kokemuksia
Kiire ja huona resurssointi heikentavat tuen saamisen mahdollisuuksia ja | Tukea tarjoava tyd dristd ja
halua tarotatukea | it hleenmEkilﬁt J

Tydarjen haasteiden kanssa ei tarvitse kokea olevansa yksin

S

Asioiden jakamisesta tyoyhteisossa saa tukea omaan toimintaan ja

ajatteluun Kokemus yhdessd tekemisestd tuo tukea

Jokainen inminen tyoyhteisossa rakentaa, mahdollistaa ja vapauttaa
psykologista turvallisuutta

 —— -

TAULUKKO 4. Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttava osatekija 3: Tukea
tarjoava tydymparisto ja sita heikentavat tekijat.

Avun/tuen tarjoamisen, pyytamisen ja saamisen mahdollisuuksiin liittyy tassa

tyoyhteisOossa seka helpottavia etta hankaloittavia tekijoita. Tassa yrityksessa
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lahtokohtana on kaikkien tukeminen ja tasavertainen auttaminen, pidetaan
hienona toimintakuttuurin piirteena tyontekijoiden keskuudessa. Yleisella tasolla
tydntekijat kokevat avun pyytamisen ja saamisen olevan helppoa ja tasavertaista.
Ajatus avun pyytamisesta tuntuu mahdolliselta spontaanisti kenelta paikalla

olijalta hyvansa silloin, kun sita arjen tilanne sita edellyttaa.

"Léahtbkohtaisesti on sellanen fiilis, ettéd kaikkia tuetaan ja néin, niin

se on hienoa.”

Tyontekijat kokevat myds pyrkivansa tarjoamaan apua tyoyhteison jasenille. He
kuvailevat tyontekijoiden valisen tuttuuden helpottavan avun tarjoamista ja
kohdentamista. Lisaksi ihmistuntemukseen liittyvilla tekijoilla koetaan olevan

vaikutusta avun tarjoamisen oikea-aikaisuuteen.

"Voi vaikka, jos joku on jonkin tietynlainen, niin Kysyé vaikkapa, et
hei onks sulla meneillééan jotain, mité haluat sanoa tai...ei kaikki oo
aina aédneen sanoftua, mutta sit se, et osaa tulkita auttaa véhan

niinku tajuamaan, milloin vois ojentaa kétta.”

Kokemus yhdessa tekemisestd rakentaa tukea tarjoavan tydympariston
ilmapiiria. Tyontekijoiden keskuudessa vallitsee uskomus siita, etta tyoarjen
haasteiden kanssa ei tarvitse olla yksin. Haastavien asioiden koetaan olevan

yhteisia ja jaettuja haasteita.

"Varmaan siitd tulee se kokemus, ettei oo yksin niiden asioiden
kanssa. Et tavallaan kaikki painii vdhén niinku niiden samojen
Juttujen kanssa. Ja sit just sitd ei ehkd muista aina muuten tuolla
arjessa, ku miettii joitain juttuja, niin se on hyva, et tulee mieleen, et

noo ei tdssé yksin olla et kaikilla on sama kokemus...”

Asioiden jakamisesta tyoyhteisossa koetaan saatavan tukea omaan toimintaan
ja ajatteluun. Asioita pohditaan yhdessa, mika koetaan yksinaan miettimista ja
ratkomista helpommaksi. Toisten ajatusten ja kommenttien kuulemisesta
saadaan paitsi tukea omaan ajatteluun, myds tavoitetaan uusia oivalluksia ja

rakennetaan uutta tietoa.
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"Kun kuulee niité toisten kokemuksia ja kommentteja oman tiimin
kanssa, niin saa tavallaan itellekin sellaista ihan uutta ajattelua ja
sellasta niin kuin monenlaista vastatatukee sitten niihin omiin

juttuihin.”

Esihenkildiltd saatu tuki koetaan merkitykselliseksi tukea tarjoavan tydympariston
rakentumisessa. Tassa yrityksessa esihenkildilta saatuun konkreettiseen tukeen
liittyy vaihtelevia kokemuksia. Tyotekijat kuvaavat tydon raamien olevan sellaisella
tavalla jarjestettyja, etta esihenkildo on yhteisissa tapaamisissa paasaantoisesti
paikalla. Esihenkilon tehtdvana tyontekijoiden mukaan vieda naissa tapaamisissa
esiin nousseita asioita eteenpain. Toisinaan tyontekijat kokevat esihenkildiden

ottavan haastavan asian ratkaisemiseen liittyvan vastuun kannettavakseen.

"Néissé tiimin tapaamisissa on yleenséa joku esihenkilbkin mukana ja
yleensé sielléd just otetaan asioista suoraan koppeja ja viedéén

eteenpdéin.”

Toisinaan esihenkildlta avun pyytamisen ei koeta johtavan konkreettiseen
haastavaa tilannetta helpottavaan toimintaan saakka. Avunpyyntdihin
vastaamisella ja tarvittavien konkreettisten muutosten tekemisella on merkitysta
tydontekijan tai tiimin kokemukselle siita, kuinka tosissaan heidan esiin

nostamansa huolet otetaan.

”...Jotenkin myds se on tosi tarkeetéa, et se esiin nostettu asia menee
eteenpéin. Ett4 voi olla monta vuotta vaikka, ettd puhutaan jostain
asiasta ja vieddadn se esimiehelle vaikka, ja se ei siltikdan liiku
mihink&én. Tavallaan tarkotan sitd, ettd otetaan niin tosissaan, et

niihin oikeasti kdytdnnbéssékin puututaan.”

Tyontekijat kertovat kiireen ja huonon resurssoinnin heikentavan tuen saamisen
avun tarjoamisen halun mahdollisuuksia. Kiireen tunne tai oletus siita, etta
resurssia auttamiselle ei valttamatta ole, johtavat tyontekijoiden mukaan herkasti
siihen, ettd apua jatetdan kokonaan pyytamatta. Tyontekijoiden kuvaileman

huono resurssointi johtaa heidan mukaansa siihen, ettei avun pyytamisella koeta
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olevan vaikutusta, jolloin pyritddn ratkaisemaan esiin tulevia haasteita
mieluummin itsenadisesti. Niukat ajalliset resurssit ja kaytettdvissa olevat
voimavarat heikentavat myos mahdollisuuksia ja halua tarjota tukea

tyoyhteisOssa ja kollegoille.

“Kiire ja sellanen huono resurssointi vaikuttaa kylla siihen, et ei tuu
sellaista oloa, etté voi kysyé, koska luulee, ettei kuitenkaan vastata

tai ettei saa riittdvan ajoissa sitéa vastausta.”

"Kylldhédn sielté kaikilta semmonen tuki rupee vdhenee, kun ei 0o

aikaa tai mahdollisuutta, eikd ehka sit endé haluakaan...”

Kaiken kaikkiaan keskusteluissa nousee esiin se, etta tyontekijat kokevat
jokaisen tyoyhteis6on kuuluvan yksilo olevan vastuussa niin psykologisen
turvallisuuden, kuin tukea tarjoavan tyOympariston rakentamisesta,

yllapitamisesta ja vapauttamisesta.

”...pSykologinen turvallisuuskin, ku siihen kaikki ihmiset vaikuttaa, ja

se yhdessé rakennetaan ja yllapidetaéan tai vapautetaan yhdessa...”

7.4.4 Toive avoimesta ja vastuullisesta kommunikaatiokulttuurista
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Alla olevassa taulukossa (TAULUKKO 5.) esitellaan Tukea tarjoava tydymparisto
ja sita heikentavat tekijat -paaluokkaan kuuluvat ylaluokat. Taulukon jalkeen

kuvataan ylaluokat yksityiskohtaisemmin.

Esihenkildiden vastuu avoimen ja turvallisen kommunikaation — ——

rakentamisessa | Nisyus ja sallivuus k ikiati
Tilmissa voi kertoa haastavista asioista seks lImalsta yhtenevia tai eriavia | | ol shomtned it ]

ajatuksia ja mielipiteitd

Kiire ja resurssien puute vahentdvat mahdollisuuksia keskusteluun

Turvalliset yksilollisyyttd huomioivat tilat tukevat turvallista ja avointa
kommunikaatiota
Kiireettomyys a ennakoiminen lisadvat mahdollisuuksia avoimelle ja
pelottomalle kommunikaatiolle
Hyvalta tuntuva kemmunikaatio on tilan antamista ja kuuntelemista |
puclin ja toisin , \

, Avoimen kommunikaation rakentumisen haastajia ja mahdollistajia | ‘ Toive avoimesta ja vastuullisesta
1 | kommunikaatiokufttuurista

Myanteisen palautteen saaminen helpottaa haastavien asioigen
esittamist ja kasittelyd )
Viestinnan aveimuudella on merkitysta turvallisuuden tunteen |
vahvistamisessa ja tasavertalsuuden kokemisessa 4 ’

Yhdenaikainen tiedonkulku tukee tasavertaisuutta ja selkeyttsa
toimintaa

Avoln viestinté- Ja palautekulttuur

TAULUKKO 5. Psykologiseen turvallisuuteen vaikuttava osatekija 3: Toive
avoimesta ja vastuullisesta kommunikaatiokulttuurista.

Tyontekijoéiden mukaan esihenkilGillda on keskeinen rooli vastuullisen, avoimen ja
sallivan kommunikaatiokulttuurin rakentamisessa. Esihenkilolta ja erityisesti
lahiesihenkildilta odotetaan avoimuudelle ja rehellisyydelle rakentuvaa
kommunikaatiota ja ajatellaan esihenkilon esimerkin kannustavan ja rohkaisevan

my0s tyontekijoitéa vastaavanlaiseen kommunikointiin.

"Et tavallaan oltais mahdollisimman avoimia ihan jo siella
esimiestasolla.  Niin on helpompi varmaan ihan perus
rivitybntekijbiden puhua asioistaan. Onhan se nyt siis sillain, etté
omalla esimerkillédén ja avoimuudellaan pystyy viestittaméén sité, et

muutkin olis sitten avoimia.”

Mikali tiiminvetaja viestii, ettd mistd tahansa asiasta voi keskustella pelotta,
vaikuttaa se myds tiimildisen suhtautumiseen asian kasittelyyn liittyen.
Tiiminvetadjalla koetaan kuitenkin olevan viimekaden vastuu hankalien asioiden

esittamisesta mahdollisimman vahan hankalasti.
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"Et jos se tiiminvetéjé tavallaan viestii sen, et t4& ei oo niinku niin
kuolemanvakavaa, niin sitten mydskin se tiimildinen ottaa sen

varmasti vdhén samanlaisella tavalla.”

Kaiken kaikkiaan tyontekijoilla on kokemus siita, ettd kommunikaatioon
tydyhteisdssa liittyy sallivuus. Asioista keskustellaan asioina, olivat mielipiteet

yhtenevia tai eriavaisia suhteessa toisiinsa.

Yrityksessa tyontekijat kuvailevat avointa kommunikaatiota rakentaviksi tekijoiksi
turvalliset yksilOllisyytta huomioivat tilat ja kiireettomyyden ja ennakoimisen
mahdollisuudet  viestinnassa seka  maarittelevat hyvalta tuntuvaa
kommunikaatiota tilan antamisena ja kuuntelemisena puolin ja toisin. Tyontekijat
kuvaavat tallaista kommunikaation tapaa muun muassa avoimeksi dialogiksi.
Kannattelevaksi alustaksi keskusteluille esitetdan turvallisia yksilollisyytta
huomioivia tiloja. Toisia yksiloita haastavista asioista keskustelemista helpottaa
hiljainen, turvallinen ja rauhallinen tila, toisia taas haasteista esimerkiksi kavelylla

tai kahvilassa keskusteleminen.

"Et on joku muu ilmapiiri, kuin se, ettd istutaan kahden kesken

vastakkaisilla puolilla poytaéa.”

Tyontekijoiden mukaan vaikeista asioista keskusteltaessa tarkeaa olisi
kiireettomyyden tuntu. He kuvailevat kiireettomyyden luovan uskallusta sanoittaa
omia kokemuksia aaneen. Lisaksi mahdollisuus valmistautua haastavien
asioiden kasittelyn tilanteeseen etukateen koetaan merkitykselliseksi. Tyontekijat
kokevat vaikeista asioista keskustelun helpommaksi tilanteissa, joissa heilla on

etukateen tiedossa, mita kaikkea keskustelutilanteelta on odotettavissa.

"Mun mielestd ennakoiminen on térkeetd tohon uskallukseen ja
mahdollisuuksiin sanottaa omia kokemuksia. Et s& voit tai sulle
annetaan mahdollisuus valmistautua tavallaan ja tiedét sitten, mita

sanoa.”
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Avointa ja vastuullista kommunikaatiokulttuuria haastavat tassa tydyhteiséssa
keskeisimmin kiire ja resurssien puute. TyOntekijat kokevat, etta tyopaikalla on
varsin yleista, etta asioista ei ole aikaa keskustella silloin, kun ne nousevat esiin.
Kiireessa asiat jatetdan mieluummin kokonaan sanomatta, kuin yritetaan

keskustella niista niukassa aikaresurssissa.

"Et ehké pahin on se, et "mulla on kaks minuuttia aikaa sanoa se”,
niin sitten on vaan sillain, et ihan sama. Ja téda on siis yleista, etté on
se kaks minuuttia aikaa tai ettd ehkéa saadaan kolmen viikon pdéhéan

Jokin yhteinen aika.”

Tyontekijat kokevat tyopaikalla olevien tilallisten resurssien olevan riittamattomat
toisaalta turvallisten keskustelujen kaymiseen hankalista asioista ja toisaalta

vapaamuotoisempiin kollegiaalisten keskustelujen kaymiseen.

Avoin viestinta- ja palautekulttuuri koetaan osana avointa ja vastuullista
kommunikaatiokulttuuria. Tyontekijat toivovat olemassa olevalta
palautekulttuurilta nykyistd enemman saanndllisyytta palautteen saamiseksi
seka myodnteisen palautteen saamisen lisaantymista. He kokevat ikavaksi sen,
ettd keskustelu esihenkilon kanssa jarjestyy silloin, kun tydssa tai sen
tekemisessd on ongelmia. Niin kutsutun negatiivisen palautteen saamista
helpottaisi tydntekijoiden mukaan mydnteisen ja rohkaisevan palautteen
saamisen lisaantyminen. Henkilokohtaisen myonteisen palautteen lisaksi
tyontekijat kokisivat palautekulttuuria myodnteiseen suuntaan kehittavaksi

yleisesti suuremmassa maarin jaetun positiivisen palautteen.

”..0is kiva, jos niitd keskusteluja ois séanndllisesti ja myds sillain
positiivisessa hengessé, et sitten ehké ne negatiiviset jutut ei tuntuis

niin hirveilta.”

Viestinnan avoimuudella koetaan olevan merkitysta turvallisuuden tunteen
vahvistamisessa ja tasavertaisuuden kokemisessa. Hitaan ja epasuoran
viestinnan koetaan ruokkivan herkasti huhupuheita ja tata kautta heikentavan
turvallisuuden tunnetta. Samanaikaisesti kaikki tavoittavan tiedon puolestaan

ajatellaan katkovan huhupuheilta siipia. Samanaikaisuus tiedonkulussa vahentaa
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tydntekijoiden mukaan asioiden kuvittelua ja epatarkoituksenmukaisia oletuksia
seka vahvistaa seka vahentaa eriarvoisuuden kokemusta seka tiimi- etta

yksilGtasolla.

”...tiedonkulku on kyl tosi keskeinen. Ettd paljon oletetaan ja
kuvitellaan sitten asioita pdassé jos sitéa tietoa ei sillain yhteisesti
saada..et avoimesti sitten saatais jokaiselle tiimille ne asiat niinkun

mité sitten millonkin on...”

Yhdenvertaisuuden kokemus muodostuu viestinnan yhteydessa tyontekijoiden
mukaan siita, etta jokaisella on mahdollisuus saada olennainen ja tarvittava tieto
samalla tavalla itselleen, kuin kenella tahansa muullakin kollegalla. Tyontekijat
tuovat esiin, ettd samanaikaisuus tiedonkulussa ei aina toteudu, mutta
tunnistavat myos viestinnan haasteet, kun kyseessa on keskisuuri tyoyhteiso,

joissa viesti taytyisi tavalla tai toisella saada valitettya sen jokaiselle jasenelle.

”..Jos jotkut tiimiléiset tietdé jonkin jutun ja sit toiset ei, niin se kyl voi
yksilbtasolla tai tiimitasolla vaikuttaa siihen, et onks tééalla nyt jokin
herra/ruovakerho, joka saa tiedon ensin.. Vaikka se oliskin aivan
pieni asia, milla ei olis mitdén varsinaista merkitysta. Mut sit se fiilis

mika siita tulee, niin...”

Ennen kaikkea samanaikaisesti kaikki yksilot tavoittavan tiedon koetaan
selkeyttdvan tydarkea ja toimintaa seka pysymaan ajan tasalla yrityksessa

meneillaan olevista ajankohtaisista asioista.

”...Saatais jokaiselle tiimille ne asiat niinkun mité sitten millonkin
on..se auttais niinkun tiimildisiéd ja meitd kaikkia, kun pysyttais
kéarryilla, et misséd mennaéan naiden asioiden suhteen ja semmoinen
niinku, et se ei vaan mee jollekin ja sit jotkut puhuu, vaan et se tieto

aina niin kuin tavoittais kaikki.”
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8 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

8.1 Tutkimuksen eettisyyden tarkastelu

Tutkimuksen elinkaaren aikana tutkija on sitoutunut noudattamaan hyvaa
tieteellista kaytantoa ja kaikkia tieteenaloja koskevia yleisia eettisia periaatteita
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta TENK 2019, 9). Hyvan tieteellisen kaytannon
mukaisesti tutkimuksen koko elinkaarta on luonnehtinut rehellisuus, avoimuus,
luotettavuus ja arvostus ja vastuunkanto (Kylma & Juvakka 2012, 147, TENK
2023, 11). Tutkimus toteutettiin eettisesti luotettavasti, hyvaksyttavasti ja sen
tuloksia luonnehtii luotettavuus. Tutkimuksen tekemisessa on noudatettu yleista
huolellisuutta, rehellisyytta ja tarkkuutta. Tulosten tallentaminen ja esittaminen
noudattavat hyvaa tieteellista kaytantda. Tutkija on tutkimusprosessin ajan
kunnioittanut aiemmin tehtya tutkimustyotd huolehtimalla asianmukaisista
lahdeviittauksista. Taman tutkimuksen kyselylomakkeena kaytettiin psykologisen
turvallisuuden validoitua mittaria. Ryhmakeskustelun pohjana kaytettiin
huolellisesti laadittua teemahaastattelurunkoa, joka pohjautui tutkimuksen

aihepiiria kasittelevaan aiempaan tutkimustietoon.

Koko tutkimusprosessin ajan on kunnioitettu henkildiden itsemaaraamisarvoa,
ihmisoikeutta seka aineellista ettd aineetonta kulttuuriperintoéa. Tutkimuksen
toteutuksessa pyrittiin minimoimaan siita osallistujille aiheutuvat riskit, vahingot
ja haitat. (TENK, 9.) Keskeinen eettinen periaate ihmiseen kohdistuvassa
tutkimuksessa on tietoon perustuva suostumus. Tutkimukseen osallistumisen on
pohjauduttava vapaaehtoisuuteen ja mahdollisuuteen myds kieltaytya
osallistumasta tai jattaytya tutkimuksen ulkopuolelle missa tutkimuksen
vaiheessa tahansa ja peruuttaa suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta.
Osallistujalla on oikeus saada tietoa tutkimuksen sisallésta, henkilGtietojen
kasittelysta ja tutkimuksen kaytannon toteutuksesta seka tutkimusaineiston
sailyttamiseen ja havittamiseen liittyvista seikoista. (TENK, 10-11.) Osallistujat
opinnayteyotutkimukseen saatiin kohdeorganisaatiosta. Ryhmakeskusteluihin
osallistuvia informoitiin tutkimuksesta sahkopostitse ja Ilahetettin mukana
tutkimustiedote (lite 3) ja tietosuojailmoitus. Ryhmakeskustelujen alussa

tutkimukseen osallistujat saivat mahdollisuuden kysya tarkentavia kysymyksia
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tutkimuksen kulusta seka saivat taytettavakseen

osallistumissuostumuslomakkeen (liite 4).

Ryhmakeskustelut nauhoitettiin Microsoft TEAMS -sovelluksella ja kahdella
sanelinsovelluksella. Keskustelut tallennettiin salasanasuojattuihin
MicrosoftSharePoint -verkkopalveluun ja sanelinsovellusten tiedostoihin.
Maarallinen aineisto kerattin MicrosoftForms -sovelluksella ja vastaukset
tallentuivat  sovelluspohjaan, joka niin ikdan oli salasanasuojattu.
Tutkimusaineistoja ja yrityksen tietoja kasiteltiin luottamuksellisesti. Tutkimuksen
aineistonkeruu, sailyttaminen ja havittaminen tehtiin Tampereen yliopiston
tietoarkiston ohjeistusten mukainen (Tietoarkisto 2021). Tutkija noudatti
Tampereen ammattikorkeakoulun tutkimuksen tekemista koskevia
tietosuojaohjeita. (TENK, 13.) Aineistoa kaytettiin vain kyseiseen tutkimukseen ja
tutkimuksen paatyttya aineisto havitetaan turvallisesti tai kysytaan sen

kayttamiseen uusi lupa tutkimukseen osallistujilta (Tietoarkisto 2020).

Eettiset kysymykset korostuvat erityisesti sellaisissa tilanteissa, joissa
tutkimukseen osallistuja ja tutkimuksen toteuttaja kohtaavat. Kohtaamiset ovat
usein luonteeltaan ennakoimattomia ja talloin eettisiin  kysymyksiin on
haasteellista 16ytaa yhta oikeaa tapaa toimia. (TENK, 9.) Tassa tutkimuksessa
erityisesti ryhmakeskustelutilanteissa tutkija sitoutui eettisten periaatteiden
tunnistamiseen ja haastattelutilanteisiin  liittyvien eettisten kysymysten
pohdintaan. Haastatteluiden toteutuminen ryhmakeskusteluina kanssa
kasvokkain keskustellen, tutkijan oli erityisen tarkedd pyrkia Iuomaan
haastattelutilanteesta mahdollisimman turvallisen ja luottamuksellisen tuntuinen.
Haastattelutilanteissa ~ mainittin ~ erikseen  osallistujien ~ anonymiteetin
sailyttamisesta ja fasilitoitiin turvallista ilmapiiria keskustelun edetessa sen

arkaluonteisuuden vuoksi.

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereita ovat uskottavuus,

vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettavyys (Kylma & Juvakka 2012, 128).

Uskottavuu-della (credibility) tarkoitetaan tutkimuksen ja sen tulosten
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uskottavuutta sekd sen osoittamista tutkimuksessa. Uskottavuuden
vahvistamiseksi tutkijan tulee varmistua siita, ettd tutkimustulokset vastaavat

osallistujien kasityksia tutkittavasta ilmiosta (Kylma & Juvakka 2012, 128).

Tassa tutkimuksessa maarallinen aineisto kerattiin yksildllisesti ja laadullinen
aineisto ryhmakeskustelun kautta, jotta pystytin saamaan tietoa seka
yksildllisesti koetusta psykologisesta turvallisuudesta osana timia etta
keskustelemaan siihen vaikuttavista tekijoista tiimissa sen vuoksi, etta
psykologisen turvallisuuden ajatellaan olevan juuri tiimitason ilmi6é. Aineiston
analyysi toteutettiin ja kuvattiin huolellisesti pyrkien sailyttamaan tutkimukseen
osallistujien keskusteluissa esiin tuomien nakokulmien alkuperainen merkitys.
Sisallénanalyysi on kuvattu (TAULUKKO 2) ja tutkimuksen huolellisesti
kirjoitetuissa tuloksissa on esitetty suoria lainauksia ryhmakeskusteluista

konkretisoimaan saatua tulosta.

Vahvistettavuudella (dependability, auditability) tarkoitetaan koko
tutkimusprosessin sellaista kirjaamista, etta toisen tutkijan on mahdollista seurata
tutkimuksen kulkua. Vahvistettavuus on tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa
osin ongelmallinen kriteeri, silla laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti eri tutkijat
voivat paatya erilaisiin tulkintoihin ja johtopaatdksiin todellisuuksien
moninaisuuden luonteen vuoksi. (Kylma & Juvakka 2012, 128-129.) Tassakin
tutkimuksessa laadullisen aineiston sisalldnanalyysi olisi voinut edeta
monenlaisin tavoin ja johtaa eri lailla hahmotettuihin psykologiseen
turvallisuuteen vaikuttaviin tekijoihin. Koska tutkimus toteutettiin yhden tutkijan

toimesta, on silla vaistamatta vaikutuksia tutkimuksen vahvistettavuuteen.

Tama tutkimus toteutui yhden tutkijan nakokulmasta, joten keskeista tutkimuksen
uskottavuuden lisaamisessa oli riittavan tuen ja reflektiomahdollisuuksien
jarjestaminen tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Tama vaikuttaa tutkimuksen
refleksiivisyyteen. Tutkimuksen tekijan on oltava tietoinen omista Iahtokohdistaan
ja pyrittava mahdollisimman avoimeen ja neutraaliin suhteeseen omien ajatusten,
uskomusten ja kokemusten, ja tutkimusaineiston valilla. (Kylma & Juvakka 2012,
129.) Tutkija opiskeli tutkimuksen tekemistd ja sai ohjausta siihen koko
tutkimusprosessin ajan seka pohti, miten on tutkijana tuottanut ja tulkinnut tietoa

ja kuinka nama valinnat ovat ohjanneet tutkimuksessa saavutettua tietoa.
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Tutkijalla oli entuudestaan olemassa oleva suhde ryhmakeskusteluun
osallistuneisiin henkiloihin seka ymmarrys tutkittavan ilmion sosiaalisesta
kontekstista. Taman tutkimuksen yhteydessa ja tata aihepiiria kasiteltdessa
edelld kuvatun voidaan ajatella vahvistavan tutkimuksen refleksiivisyytta.
Tutkimuksen toteuttaminen yhden tutkijan toimesta merkitsee vaistamatta sita,
ettd tutkijat omat lahtokohdat, uskomukset ja kokemukset suhteessa
tutkimusaineistoon saavat enemman painoarvoa, kuin tilanteessa, jossa

aineiston analyysia olisi tehnyt useampi tutkija.

Luotettavuuskriteereista siirrettavyydella (transferability) tarkoitetaan
tutkimuksen tulosten siirtdmisen mahdollisuuksia muihin vastaaviin tilanteisiin
(Kylma & Juvakka 2012, 129). Taman tutkimuksen kulku on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman havainnollistavasti ja yksityiskohtaisesti siirrettavyyden
vahvistamiseksi. Tutkimuksen myota rakentuvan tiedon voidaan ajatella
taydentavan jo olemassa olevaa tutkimustietoa ja sen tulosten siirrettavyytta
voidaan vahvistaa esimerkiksi tarjoamalla lukijalle riittavasti kuvailevaa tietoa
tutkimukseen osallistujista ja ymparistosta, jolloin tulosten siirrettavyyttd on
helpompaa arvioida. (Kylma & Juvakka 2012, 129). Taman tutkimuksen tulokset
ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tuloksissa nousi tassa tyoyhteisossa
esiin myds aiemmin psykologisen turvallisuuden tutkimuksen alueella havaittuja

tekijoita.
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9 POHDINTA

Suhteessa aiempaan laajasti eri aloja koskevaan tutkimukseen, jossa
psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavia elementteja on selvitetty, tassa
tutkimuksessa nousi esiin erityisesti tyohon liittyvien rakenteiden ja kaytantojen
seka tukea tarjoavan tyoympariston merkitys psykologisessa turvallisuudessa
(Frazier ym. 2017) Terveydenhuollon kontekstissa tutkituista psykologista
turvallisuuteen vaikuttavista tekijoista tdssa tutkimuksessa nousi esiin niin ikaan
tukea tarjoava tyoymparisto, ja lisaksi kollegoiden valinen tuttuus seka status,

hierarkia ja inklusiivisuus.

Frazierin ja kumppaneiden (2017, 117-119) psykologista turvallisuutta
kasittelevassa meta-analyysissa esiin nousseista psykologista turvallisuutta
ennakoivista tekijoista yksildlliset tekijat ja johtamisen kaytanteet eivat taman
tutkimuksen tuloksissa nousseet niin vahvasti esiin. O’Donovanin ja McAuliffen
(2020, 240-247) terveydenhuollon kontekstissa psykologista turvallisuutta
tarkastelevassa systemaattisessa katsauksessa esiin noussut
potilasturvallisuuden priorisointi tai kehittymis- ja oppimisorientaatio ei tullut esiin
taman tutkimuksen tuloksissa. Potilasturvallisuuden priorisoinnilla  toki
tarkoitetaan myos yleista tydymparistossa koettua turvallisuutta, joka myos tassa
tutkimuksessa nousi esiin ajatuksena yhteisvastuullisesta psykologisen

turvallisuuden rakentamisesta.

Tutkimuksen tulosten mukaan psykologinen turvallisuus on tassa tyoyhteisossa
ja sen tiimeissa varsin korkealla tasolla. Psykologisen turvallisuuden maaritelman
(Edmondson 1999, 354) suuntaisesti myos tassa yrityksessa vallitsee
turvallisuuden ilmapiiri, joka paaosin mahdollistaa riskien ottamista, ja sen
tyontekijat kokevat pystyvansa enimmakseen nostamaan esiin haastavia asioita
ja ongelmia pelotta. Tutkimukseen osallistuneista tiimiestd korkeimpia
psykologisen turvallisuuden lukemia oli tiimeissa, joissa tyoskenteli
lahiesihenkiloroolissa tai  hallinnollisissa  johtotehtavissa tydskentelevia
henkil6ita. Joissakin tutkimuksissa on havaittu korkeamman statuksen
terveydenhuollon vahvistavan my0s psykologista turvallisuuden astetta.
(Schwappach & Gehring 2014, 14; Jain ym. 2016, 12, Reese ym. 2016, 6).
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Matalampana hierarkiassa olevien puolestaan on havaittu ilmaisevat ajatuksiaan
aaneen epatodennakdisemmin  kuin  korkealla hierarkiassa olevien

ammattilaisten (Reese ym. 2016, 6).

Aineksia psykologisen turvallisuuden rakentamiseen tdman tutkimuksen tulosten
mukaan on tassa tyoyhteisossa lukuisia. Maarallisen aineiston pohjalta voidaan
todeta, etta erityisesti lahtokohtainen erilaisuuden hyvaksyminen ja auttamisen
halu ovat taman tyoyhteison ja sen tiimien vahvuuksia. Tallaisen apua ja tukea
tarjoavan ympariston on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa
psykologisen turvallisuuden vahvistumiseen synnyttden avoimuuden ja
arvostuksen kulttuuria, joka kannustaa tydyhteisOn jasenia epakohtien esiin
nostamiseen ja omien ajatusten aaneen sanomiseen (Attree 2007, 15).
Tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijat kokevat saavansa kollegiaalista tukea,

jota voi pyytaa myos yli tiimirajojen.

Tutkimuksen tulosten mukaan tydyhteisdssa vallitsee hyvaksynnan ilmapiiri ja
lahtokohtainen avoimuus ja kiinnostus toisia ihmisia kohtaan. Tyoryhmaan
samaistumisen ja joukkoon kuulumisen tunteen on havaittu vahentavan
hiljaisuuden ja puhumattomuuden kulttuuria, joskin taman toteutuminen on
edellyttanyt samanaikaista organisaatiotason oikeudenmukaisuuden ja reiluuden
kokemusta paatoksenteossa. (Tangirala & Ramanujam 2008, 51.) Tydpaikan
ihmissuhteita kuvattiin mydnteisessa valossa ja kohtaamisia tyokavereiden
kanssa pidettiin mukavina ja tarkeina. Tiimin/tydyhteison myonteiseksi koetut
ihmissuhteet voivat rohkaista jamakkaan ja maaratietoiseen turvallisuutta
vahvistavaan kommunikaatioon tydyhteisdssa (Etchegaray ym. 2017; Omura ym.
2018, 67; Martinez ym. 2015, 25.)

Taman tutkimuksen mukaan psykologisen turvallisuuden osa-alueisiin laaja-
alaisesti vaikutti osallistujien esiin nostama ja korostama tyoyhteisoon kuuluvien
ihmisten valinen tuttuus. Tassa tutkimuksessa kollegoiden valisen tuttuuden
koettiin vaikuttavan myonteisesti joukkoon kuulumisen tunteeseen ja omana
itsena tyoyhteisoon liittymisen mahdollisuuksiin, tyoyhteisoon sitoutumiseen
seka helpottavan avun tarkoituksenmukaista tarjoamista. Tiiminjasenten valisen
tuttuuden ja kasvokkain toteutuvan tiimin jasenten valisen vuorovaikutuksen

tiedetddn myds aiemman tutkimuksen mukaan fasilitoivan psykologista
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turvallisuutta (Reese ym. 2016, 275-281, O’Donovan ja McAuliffe 2020; 247).
Yha laaja-alaisemmin tutkimuksissa on havaittu juuri tydyhteison toimivien
ihmissuhdeverkostojen olevan avaintekija psykologisen turvallisuuden

rakentumisessa (Newman ym. 2017, 526).

Merkittavimpana psykologista turvallisuutta heikentavana tekijana yrityksessa
koettiin tyon resursseihin liittyvat tekijat. Resurssien vahentamisen on todettu
heikentavan psykologista turvallisuutta ja sen seurauksia tyOyhteisoOissa.
Resurssien niukentamisen on havaittu johtavan psykologisesta turvallisuudesta
huolimatta johtavan negatiivisiin lopputulemiin, kuten stressiin ja tiimien
konflikteihin. Resursseihin panostamisen puolestaan on havaittu vahvistavan
ideoista esittamista, tiedon jakamista, kommunikaatiota ja palautteen tarjoamista.
(Newman ym. 2017, 531.)

Koettu kiire ja kuormitus, liikkuva tyonkuva ja fyysisiin tyGtiloihin liittyvat jarjestelyt
vaikuttavat tdman tutkimuksen tulosten mukaan jokaiseen tuloksissa esiin
nousseeseen alueeseen psykologista turvallisuutta heikentavasti. Kiireen ja
kuormituksen seka liikkuvan tyonkuvan koettiin vahentavan kohtaamisen ja
tutustumisen mahdollisuuksia tyOyhteisdssa ja heikentavan joukkoon kuulumisen
tunnetta. Psykologiseen turvallisuuteen ovat tutkitusti yhteydessa ihmisten
valinen tuttuus, tuki, toisista huolehtiminen ja luottamus, ja jollei resursseja
tuttuudelle, toisista huolehtimiselle ja luottamukselle ole tai ne ovat liian vahaiset,
on silla suora vaikutus myos psykologisen turvallisuuden heikkenemiseen. (mm.
Frazierin ym. 2017, 131; Adelman 2012, 57; Edmondson & Woolley 2003, 185—
211; Jain, Fennell & Chagpar 2016, 12.) Vaikka tassa yrityksessa tiimeille on
jarjestetty tyon rakenteiden puolesta mahdollisuuksia kohdata saanndllisesti
toinen toisena, kokevat tyontekijat mahdollisuuksia kohtaamisiin ja tyokavereihin

tutustumiseen olevan lilan vahan.

Tukea tarjoavan tydympariston kohdalla juuri resurssitekijat nousivat keskeisesti
esiin. Kiireen koettiin rajoittavan eniten avun saamisen mahdollisuuksia. Apua
kerrottiin jatettavan myos kokonaan pyytamatta, mikali kiiretta tunnistettiin olevan
ymparistossa yleisella tasolla. Esihenkildilta pyydettyyn apuun liittyi vaihtelevia
kokemuksia. Esihenkiloilta pystyttin pyytamaan apua, mutta auttamisen

etenemisessa arjen tyotd helpottavaksi konkretiaksi koettiin haasteita.
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Esihenkildltd saatu tuki tai oletusarvoinen ajatus tuen saamisen
mahdollisuuksista vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka todennakoisesti
terveydenhuollon tydntekijat nostavat esiin huolia ja epakohtia (Attree 2007, 15).
Avun tarjoamisen mahdollisuuksiin vaikutti tulosten mukaan eniten kuormitus.
Tulosten mukaan oman kuormituksen koettiin vahentavan auttamisen halua.
Kuormituksen koettiin lisaksi vahentavan halua olla tekemisissa tyokavereiden

kanssa ja osallistua ammatillisiin palavereihin.

Kiireen ja kuormituksen koettiin vaikuttavan myos avoimeen ja vastuullisen
kommunikaatiokulttuurin rakentamiseen. Kiireeseen, kuormittuneisuuteen ja
fyysiseen tydympariston liittyvien tekijoiden koettiin vahentavan mahdollisuuksia

rakentaa avointa ja vastuullista kommunikaatiokulttuuria yksittaisissa hetkissa.

Esihenkildlla koettiin  olevan merkittava vastuu avoimen ja vastuullisen
kommunikaatiokulttuurin rakentamisessa. Yleisesti ottaen kuuntelevat ja
palautetta antavat esihenkilét fasilitoivat avointa kommunikaatiokulttuuria lapi
organisaatiotasojen, ja psykologisen turvallisuuden vaalimiseksi
kommunikaatiossa on keskeista kayttaa vahvistavaa, kuin negatiivista arvioivaa
suhtautumista ja kieltd (Yanchus ym. 2014, 28). Taman tutkimuksen tulosten
mukaan tyontekijat toivoisivat avoimen viestind- ja kommunikaatiokulttuurin
vahvistamista erityisesti tiedonkulun yhdenaikaistamista ja lapinakyvyytta
kehittamalla. Yhdenaikaisen tiedon saamisen henkilostd kokisi tukevan tyon ja
siihen liittyvien tehtavien selkeytymista seka vahvistavan yhdenvertaisuutta
tyontekijoiden valilla. Edmondsonin mukaan (1999) kaikkien saatavilla olevan
tiedon ajatellaan selkeyttavan tyorooleja seka vahentavan epavarmuutta ja

puolustautumispainotteista kayttaytymista tiimeissa. (Edmondson 1999, 356.)

MyOs myoOnteisen palautteen saamisen toivottiin lisdantyvan, ja saanndllista
keskustelua esihenkilon kanssa toivottin  avoimen ja vastuullisen
kommunikaatiokulttuurin ~ vahvistamiseksi. = Kannustavan ja rohkaisevan
palautteen ja rakentavan kehitysehdotuksia tarjoavan palautteen suhteen
tasapainottamisen koettiin tukevan ajatusta siitd, ettd kaikenlaisista asioista
keskustelemiselle on tilaa. Onnistumisiin liittyva kannustaminen ja onnistumisten
noteeraaminen rakentavan palautteen rinnalla selkeyttaa tyontekijalle, millaista

toimintaa odotetaan ja millainen tekeminen on arvokasta suhteessa yhteisiin
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tavoitteisiin. Psykologisesta turvallisuudesta viestii tydntekijalle ja tiimeille
selkeasti maaritellyt tyoroolit ja niihin kohdentuvat odotukset. (Frazier ym. 2017,
119.)

Tutkimuksen tuloksista ei kaynyt ilmi kehittdmiseen ja oppimiseen liittyvia
tekijoita, vaikka niiden on aiemman tutkimuksen mukaan havaittu vahvistavan
psykologista turvallisuutta ja toisaalta oppimisen, avoimen tiedon jakamisen ja
innovoinnin olevan myds seurauksia psykologisesta turvallisuudesta (mm.
Frazier ym. 2016, Newman ym. 2017; Edmondson & Lei 2014).

Tukea tarjoavilla johtamisen kaytanteilla tiedetddn olevan merkittava rooli
psykologisen turvallisuuden rakentumisessa (mm. Newman ym. 2017, 230).
Taman tutkimuksen tuloksissa yrityksessa olevat johtamisen kaytanteet eivat
nousseet esiin muissa yhteyksissa, kuin avoimen ja vastuullisen
kommunikaatiokulttuurin kohdalla, jossa esihenkilon roolia pidettiin erityisen

merkityksellisena.

Tutkimustulosten mukaan yrityksen tiimien psykologinen turvallisuus varsin
korkealla tasolla. Korkeimmillaan se oli tiimeissa, joissa tyohon sisaltyy
esihenkilo- tai johtotehtavid. Psykologisen turvallisuuden rakentumisen
mahdollisuuksiin vaikuttaa tassa tyOyhteisossa merkittdvimmin kollegoiden
valinen tuttuus ja kaytettavissa olevat resurssit. Edella kuvatut tekijat voivat joko
heikentaa tai vahvistaa psykologista turvallisuutta riippuen muuttujien suunnasta.
Tyoyhteison vahvuutena psykologisen turvallisuuden kannalta on tervetulleeksi
toivottava ja erilaisuutta salliva ilmapiiri ja auttamisen kulttuuri. Psykologista

turvallisuutta uhkaaviksi tekijoiksi tunnistettiin kiire ja kuormitus.
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10 KEHITTAMISEHDOTUKSET TULOSTEN POHJALTA

Aiemmin sovitun mukaisesti tulosten pohjalta koulutuskokonaisuuden
rakentaminen tyoyhteisOlle tukisi tiedon ja ymmarryksen lisaantymista
psykologisesta turvallisuuden vahvistamisesta yksild, tiimi- ja organisaatiotasolla.
Tarkoituksenmukaista olisi jatkaa tutkimustulosten pohjalta psykologisen
turvallisuuden kehittamista tiimeittain keskittyen tulosten kautta psykologisen
turvallisuuden vahvistamiseen oman tiimin kontekstissa. Seka tiimikohtaisesti
ettd koko yrityksen tasolla olisi keskeista varmistua riittavasta resursseihin
investoimisesta seka keskittya mahdollistamaan ihmisten valisen tuttuuden

rakentumista.

Myo6s pidemman aikavalin tutkimuksen tekeminen koko organisaation tiimit
kattaen tarjoaisi tietoa psykologisen turvallisuuden yllapitamisesta ja helpottaisi
siihen liittyvien mahdollisten muutosten havaitsemista. Havaitsemisen kautta
yrityksen johdon olisi helpompaa vaikuttaa kohdennetusti psykologista

turvallisuutta vahvistaviin tekijoihin ja samalla yrityksen menestymiseen.

Psykologisen turvallisuuden tarkemmaksi hahmottamiseksi yrityksessa olisi
tarpeen tunnistaa psykologiseen turvallisuuteen vaikuttavia tekijoita
yksityiskohtaisemmin empiirisen tutkimuksen kautta. Keskeista olisi tunnistaa
tydn resursseja ja pyrkia vahvistamaan kaytettavissa olevia resursseja talta
pohjalta. Tietoa tarvittaisiin tyontekijoiden nakokulmasta heita tukevista
johtamisen kaytanteista seka tyon rakenteisiin liittyvista tekijoista, kuten
autonomian, roolien selkeyden ja keskinaisriippuvuuden tukemisesta seka
keinoista vahentaa kiiretta ja kuormitusta. Keskeista olisi myds tunnistaa, miten
tassa yrityksessa vastataan laadun kehittamiseen, jonka havaittu olevan yksi
osa-alue psykologisen turvallisuuden vahvistamisessa. Tarkeaa olisi pohtia,

millaisin keinoin voidaan osallistaa koko tyoyhteisda laatu- ja kehittamistyohon.

Psykoloigsen turvallisuuden (Psychological Safey, PS) tai psykososiaalisen
turvallisuusilmapiirin (Psychosocial Safety Climate, PSC) ottaminen mukaan
yrityksen strategiaan ja painopisteeksi tukisi systemaattista PS:n tai PSC:n
vahvistamista ja tassa yrityksessa auttaisi jo olemassa olevan psykologisen

turvallisuuden vaalimista.
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Laajemmassa mittakaavassa psykologista turvallisuutta tai psykososiaalista
turvallisuusilmapiiria olisi tarpeen tutkia Suomalaisessa terveydenhuollon
kontekstissa kattaen sen eri sektorit. Tallaisen tutkimuksen kautta voisi olla
mahdollista tunnistaa eri tydymparistojen tekijoita, jotka talla hetkella heikentavat
terveydenhuollon henkildston hyvinvointia, sitoutumista ja vaikuttavat palveluiden

jarjestamiseen ja niiden laatuun.
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ihmistenvalisiin
suhteisiin,
tehokkaaseen
yhteistydpain
otteiseen kulttuuriin
seka luottamukseen ja
innovoimiseen.

CINAHL Complete
O'Donovan, | Exploring Mixed methods - Tarkoituksena Tutkimuksessa
R., psychological | tutkimus onnistua havaittiin korkea
McAuliffe, | safetyin kayttdmadn mixed | psykologisen
E. healthcare methods - turvallisuuden taso,
teams to tutkimusta joskin havainnoinnin
2020 inform the terveydenhuollon | ja haastattelujen
development tiimien kautta tunnistettiin
of psykologiseen tilanteita ja ilmaisuja,
interventions turvallisuuteen joissa osallistujat
: combining liittyvan kokivat olevansa
observational perusteellisen vahemman
, survey and ymmarryksen psykologisesti
interview lisddmiseksi: turvassa. Kaikissa
data Tarkoituksena tiedonlahteissa
tuotettuun keskeisind teemoina
ymmarrykseen olivat oman ddnen

nojaten

kdyttaminen ja
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Hunt, D.F.,
Bailey, J.,
Lennox,
B.R., Crofts,
M.,
Vincent, C.
2021

Enhancing
psychological
safety in
mental
health
services.

Vertaisarvioitu
katsaus

Kuinka
mielenterveysalan

organisaatio luo
suunnitelman
mielenterveyden
pohjustusten
rakentamiseksi ja
psykologisen
turvallisuuden
vahvistamiseksi?

Psykologisesti
turvalliset kdytanteet
ovat keskeisid
tekijoita
mielenterveyspalvelu
den
innovatiivisuuden,
potilasturvallisuuden
sekd hyvinvoivien ja
sitoutuneiden
tydntekijoiden
taustalla. Vaikka
psykologisen
turvallisuuden
merkitys
tunnistetaan, on sen
tdsmallinen
mittaaminen ja
vahvistamisen
kdytdnnot epaselvaa.
Vaikka tutkimuksen
pohjalta esitetty
suunnitelma
psykologisen
turvallisuuden
vahvistamiseksi
keskittyy padasiassa
Englannin
mielenterveyspalvelui
den kontekstiin,
voidaan samoja
periaatteita ainakin
osin soveltaa,
riippumatta valtiosta
ja kulttuurista.

O'Donovan,
R,
McAuliffe,
E.

2020

A systematic
review
exploring the
content and
outcomes of
interventions
to improve
psychological
safety,
speaking up
and voice
behaviour

Systemaattinen
kirjallisuuskatsaus

Selvittad, millaisia
interventioita on
toteutettu
psykologisen
turvallisuuden,
omien ajatusten
daneen
sanomisen ja
epdkohtien esiin
nostamiseen
liittyvasta
kayttaytymisesta

14 interventiota
analysoitiin, ja jaettiin
ne viiteen
padkategoriaan. Osa
interventioista oli
koulutuksellisia ja
niissa hyddynnettiin
erilaisia simulaatioita,
videoesityksia
tapaustutkimuksia ja
workshop-
tydskentelya. Ei-
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terveydenhuolloss
a seka millaisia
teoreettisia
viitekehyksia
ndissa
interventioissa on
kaytetty, onko
interventioita
arvioitu ja mitk3
interventiot ovat
olleet
tehokkaimpia
psykologisesti
turvallisen
ilmapiirin
vahvistamisessa.

koulutukselliset
interventiot sisdlsivat
holistisia fasilitoivia ja
draamallisia
menetelmia seka
tutkimustapaamisia.
Tulokset
interventioista olivat
vaihtelevia
psykologisen
turvallisuuden
vahvistamisessa.
Interventioiden
pohjalta ei pystytty
selittdmaan
muutoksia
psykologisen
turvallisuuden
osatekijdissa
objektiivisten
mittaustulosten
puuttumisen vuoksi.
Koulutukselliset
kokonaisuudet
havaittiin
riittAmattomiksi
vaikuttamaan
psykologiseen
turvallisuuteen
liittyvien syvien
kayttdytymismallien
muuttamisessa.

Ito, A.,
Sato, K.,
Yumoto, Y.,
Sasaki, M.,
Ogata, Y.

2022

A concept
analysis of
psychological
safety:
Further
understandin
gfor
application to
health care

Rodgersin
konseptianalyysi

systemaattisen
katsauksen kautta

Psykologisen
turvallisuuden
konseptin
selvittdminen
terveydenhuollon
kontekstissa ja
teoreettisen
viitekehyksen
tarjoaminen
ihmistenvalisten
suhteiden
kohentamiseen
tyopaikalla
potilasturvallisuud
en lisddmiseksi.

88 psykologista
turvallisuutta
terveydenhuollossa
kasittelevaa artikkelia
tunnistettiin.
Konseptianalyysin
kautta tunnistettiin
psykologiseen
turvallisuuteen
terveydenhuollossa
liittyvia rakenteellisia,
ihmistenvilisia ja
yksildllisia
markkereita,
korrelaatteja ja
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psykologisen
turvallisuuden
vaikutuksia
suorituksiin,
organisaatiokulttuurii
n, psykologisesti sekd
kayttaytymisessa.
Psykologinen
turvallisuus on
monitasoinen ilmid ja
terveydenhuollon
tyoymparistoissa sen
havaittiin lisddvan
proaktiivista
kayttaytymistd, kuten
kysymysten
kysymistd, virheiden
raportointia ja avointa
kommunikaatiota.
Lisaksi silld havaittiin
olevan yhteys
vahvoihin
ihmistenvalisiin
suhteisiin,
tehokkaaseen
yhteisty6pain
otteiseen kulttuuriin
sekd luottamukseen ja
innovoimiseen.

CINAHL Complete
O'Donovan, | Exploring Mixed methods - Tarkoituksena Tutkimuksessa
R., psychological | tutkimus onnistua havaittiin korkea
McAuliffe, | safetyin kayttdmddn mixed | psykologisen
E. healthcare methods - turvallisuuden taso,
teams to tutkimusta joskin havainnoinnin
2020 inform the terveydenhuollon | ja haastattelujen
development tiimien kautta tunnistettiin
of psykologiseen tilanteita ja ilmaisuja,
interventions turvallisuuteen joissa osallistujat
: combining liittyvdn kokivat olevansa
observational perusteellisen vihemman
, survey and ymmarryksen psykologisesti
interview lisddmiseksi: turvassa. Kaikissa
data Tarkoituksena tiedonldhteissa
tuotettuun keskeisind teemoina
ymmarrykseen olivat oman ddnen

nojaten

kdyttaminen ja
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informoida
psykologisen
turvallisuuden
vahvistamisen
tekijoita tulevia
interventioita
ajatellen.

hiljaisuus, oppiminen,
tuttuus seka tuki.
Psykologisen
turvallisuuden
tutkimisessa
syvemman ja
vivahteikkaamman
ymmarryksen
tavoittamiseksi on
tarpeen kayttaa
monia
aineistonkeruumenet
elmia samanaikaisesti.

O'Leary, D. | Exploring the | Toimintatutkimus Toimintatutkimuk | Tiimin tyoskennellessa
F. importance sen 9kk samassa
of team ulottuvuuksien tydtehtavassa
2016 psychological mahdollisuudet ammattiryhmien
safety in the tiimitason vélinen tiimityd
development psykologisen kehittyi ja vahvistui.
of two turvallisuuden Tiimikohtaisen
interprofessi ilmenemisessa psykologisen
onal teams vanhusten turvallisuuden (Team
palvelutalossa psychological safety,
tyoskentelevien TPS) havaittiin olevan
moniammatilliste | edelld kuvattujen
n tiimien katalyyttind. TPS:
keskuudessa. havaittiin
mahdollistavan
vallan/vastuun
jakamista sekd tiedon
yhteisjakamista ja
laajentamista.
Havaittiin, etta tiimin
jo olemassa olevaa
psykologista
turvallisuutta taytyy
ravita.
O'Donovan, | Measuring Mixed method - Lisata Tutkimuksen myd&ta
R., psychological | tutkimus psykologisen kehitettiin
McAuliffe, | safetyin turvallisuuden kaksiosainen
E. healthcare mittaamiseen yhdistelmamittaus,
teams: liittyvaan joka koostui
2020 developing tutkimuskirjallisuu | tiimitapaamisen
an teen yhdessa havainnoinnin
observational terveydenhuollon | mittarista ja
measure to ammattilaisten mukaillusta
complement kanssa kehitetty kyselytutkimuksesta.
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survey Trianguloitu
methods. lahestymistapa
psykologisen
turvallisuuden
mittaamiseen
yksild- ja
tiimitasolla
Appelbaum | Perceived Maérillinen Tutkia Koettu valtaetdisyys
,N.P.; influence of | tutkimus valtaetdisyyden (Power Distance)
Lockeman, | power vaikutuksia tiimin | vaikuttaa tiimin
K.S.; Orr, distance, tuloksellisuuteen, | tuloksellisuuteen
S.; Huff, T. | psychological johon vaikuttaa psykologisen
A.; Hogan, | safety, and tiimin turvallisuuden
C.l; team yhteenkuuluvuud | tekijéiden ja tiimin
Queen, B. | cohesion on en tunne ja koetun
A.; Dow, A. | team psykologinen yhteenkuuluvuuden
W. effectiveness turvallisuus. kautta. Valtaetdisyys
vdhentda psykologista
2020 turvallisuutta ja sita
kautta koettua tiimin
yhteenkuuluvuuden
tunnetta sekd koettua
tiimin tehokkuutta.
Tiiminjasenten
johdonmukaisuus ja
pysyvyys voivat johtaa
korkeampiin
psykologisen
turvallisuuden
tasoihin verrattuna
tiimeihin, joissa sen
jasenten vaihtuvuutta
on enemman.
Grailey, K. | The presence | Systemaattinen Tutustua Psykologista
E.; Murray, | and potential | katsaus (Evidence olemassa olevaan | turvallisuutta voidaan
E.; Reader, | impact of Synthesis), kirjallisuuteen osoittaa olevan
T.; Brett, S. | psychological | Laadullinen psykologisesta terveydenhuollon
J. safety in the | tutkimus, Mixed turvallisuudesta, | tydntekijdiden
healthcare Methods -tutkimus | tunnistaa keskuudessa ympari
2021 setting: an kaytettyja maailmaa, joskin
evidence menetelmid kehittdmisen varaa on
synthesis psykologisen myds. Korkea
turvallisuuden psykologinen
arvioimiseksi ja turvallisuus oli
tutkia, miten yhteydessa
psykologisesti luovuuteen,
turvallisen tiedonjakamiseen,
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ymparistdn
seurauksia
todennetaan.

tiimin
suoriutumiseen,
jatkuvaan laadun
kehittymiseen,
virheistd oppimiseen
seka
potilaskeskeisyyteen.
Matalan psykologisen
turvallisuuden
havaittiin olevan
yhteydessa
puhumattomuuden
kulttuuriin. Monet
psykologiseen
turvallisuuteen
liittyvét tekijat eivat
ole helposti
muovailtavissa tai
muutettavissa.
Ymmarrysta
psykologisesta
turvallisuudesta ja
tilannesidonnaisista
tekijoista voidaan
kayttdd muutettavissa
olevien psykologista
turvallisuutta
vahvistavien
tekijoiden
tunnistamisessa.

Johnson, C.

E.; Keating,
JL;
Molloy, E.
K.

2019

Psychological
safety in
feedback:
What does it
look like and
how can
educators
work with
learners to
foster it?

Laadullinen
tutkimus

Selvittad, milta
psykologinen
turvallisuus
nayttda tyopaikan
palautteen
antamisessa ja
miten kouluttajat
voivat
tyoskennelld
oppijoiden kanssa
sen
vahvistamiseksi.

Videoanalyysin kautta
tunnistettiin nelja
teemaa psykologisen
turvallisuuden
vahvistamiseksi
palautetta
annettaessa: a)
dialogisuuden ja
vilpittdmyyden
ilmapiirin luominen,
b) kouluttaja
liittolaisena, c)
jatkuvan kehittymisen
orientaatio, d)
vastavuoroiseen
dialogiin
rohkaiseminen.
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Kouluttajan
hyddyntdessa ndita
ulottuvuuksia
palautekeskusteluissa,
vaikutti psykologisesti
turvallinen ilmapiiri
vahvistuvan ja luovan
puitteita oppimiselle
sekd tuen ja
arvostuksen
osoittamiselle
suhteessa oppijaan.

Appelbaum | The effects of | Maaréllinen Kuvata yhteytta Koettu valtaetaisyys ja

, N. P; Dow, | power, tutkimus aikomuksesta inklusiivinen johtajuus

A; leadership raportoida ennustivat

Mazmanian | and epasuotuisia merkittavasti

,P.E; psychological tapahtumia ja psykologista

Jundt, D. K; | safetyon psykologisen turvallisuutta, joka

Appelbaum | resident turvallisuuden puolestaan ennusti

,E.N. event valilld; testata merkittavasti

reporting. hypoteesia aikomusta raportoida

2016 negatiivisesta epdsuotuisia
korrelaatiosta tapahtumia.
koetun Psykologinen
valtaetdisyyden ja | turvallisuus ol
psykologisen suorassa yhteydessa
turvallisuuden valtaetdisyyteen ja
yhteydesta aikomukseen
aikomukseen raportoida
raportoida epdsuotuisia
epasuotuisia tapahtumia.
tapahtumia; Psykologinen
testata hypoteesia | turvallisuus vaikutti
positiivisesta merkittavasti
korrelaatiosta inklusiivisen
inklusiivisen johtajuuden ja
johtajuuden ja aikomukseen
psykologisen raportoida
turvallisuuden epdsuotuisia
yhteydesta tapahtumia véliseen
aikomukseen suoraan yhteyteen.
raportoida
epdsuotuisia
tapahtumia.

Grailey, K.; | Exploring Laadullinen Tutkia sairaalassa | Psykologista

Leon- the working | tutkimus johtoasemassa turvallisuutta

| Villapalos, | environment olevien kuvailtiin toivottua
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C.; Murray, | of Hospital henkildiden alhaisemmaksi. Halua
E.; Brett, S. | Managers: tydymparistda sen vahvistamiseen
N a mixed henkilkohtaisten | omassa tiimissd
methods stressoreiden, todettiin olevan.
2022 study psykologisen Psykologisen
investigating turvallisuuden ja | turvallisuuden,
stress, resilienssin myonteisten
stereotypes, nakdkulmista. tydpaikan
psychological ihmissuhteiden seka
safety yksil6llisen resilienssin
and individua todettiin olevan
| resilience merkittavia
organisaatioturvallisu
udelle ja yksilélliselle
hyvinvoinnille.
Harvey, From Maarallinen Tiimin Voimakkain yhteys
Jean- orientation tutkimus kehittymisen ja havaittiin
Francois; to behavior: tavoitteiden tiimioppimisen ja
Johnson, The interplay saavuttamisen tiimin
Kevin J; between teorioiden avarakatseisuuden,
Roloff, Kate | learning pohjalta tiimin psykologisen
S; orientation, tiimioppimisen turvallisuuden ja
Edmondson | open- mallin tiimin
,AC mindedness, rakentaminen avarakatseisuuden
and sekd mallin seka tiimioppimisen ja
2019 psychological testaaminen ja tiimin psykologisen
safety in tulosten turvallisuuden valilla.
team raportointi. Mitd korkeampi oli
learning tiimin

oppimissuuntautuneis
uus, sitd korkeampi oli
myds psykologisen
turvallisuuden taso.

Emerald Insight

Newman,
A,

Donohue,
R., Eva, N.

2017

Psychological
safety: A
systematic
review of the
literature

Systemaattinen
kirjallisuuskatsaus

Psykologisesta
turvallisuudesta
tehdyn empiirisen
tutkimuksen
yhtendistdminen
ja jasentaminen.
Puuttuvan
tutkimuksen
osoittaminen ja
suunnan
ndyttaminen
tulevaisuuden
tydlle.

Psykologinen
turvallisuus on
keskeinen
kognitiivinen tila,
mikd mahdollistaa
oppimisprosessin
ilmenemisen, ja on
osana tyon
tuloksellisuuden eri
ulottuvuuksien
vahvistumisessa.
Psykologinen
turvallisuus on
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yhteydessd suureen
maddraan mydnteisia
vaikutuksia tydssa, ja
tdmd osoittaa
johtoasemissa
tyoskenteleville
henkilgille tukea
tarjoavien johtamisen
tapojen, tiimin
jasenten vilisten
suhteiden
vahvistamisen seka
tukea tarjoavien
organisaatiorakenteid
en merkityksen
psykologisen
turvallisuuden
rakentamisessa.

Edmondson
, A.C., Lei,
Z

2014

Psychological
Safety: The
History,
Renaissance,
and Future of
an
Interpersonal
Construct

Katsaus

Katsauksen
tekeminen
olemassa olevasta
psykologiseen
turvallisuuteen
liittyvasta
tutkimuksesta,
tiedon
integroiminen ja
ehdotusten
tekeminen
tuleviin
tutkimuksiin.

Empiirisesta
tutkimuksesta, jota on
tehty
maailmalaajuisesti ja
eri alojen
organisaatioissa,
saadun naytén
perusteella
psykologinen
turvallisuus on erittdin
merkityksellinen
tyopaikan
tehokkuudelle
Tutkimus esittaa
psykologiseen
turvallisuuteen
liittyen kolme
keskeisintd havaintoa:
psykologinen
turvallisuus
mahdollistaa
toimintakykyisyyttd,
psykologisen
turvallisuus on
olennaista
organisaation
oppimisessa ja sen
ymmartamisessa,
mitd vahvempi
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kokemus
psykologisesta
turvasta on, sita
todennékdisemmin
yksilé ilmaisee
itseddn, ajatuksiaan,
mielipiteitdan ja
ideoitaan tyopaikalla.

Ortega, A.,
Van den
Bossche, P,
Sanchez-
Manzanare
s, M., Rico,
R., Gil, F.

2014

The Influence
of Change-
Oriented
Leadership
and
Psychological
Safety on
Team
Learning in
Healthcare
Teams

Maarallinen
tutkimus

Tutkia
muutosorientoitu
neen johtamisen
roolia
oppimisprosessiin
seka lopputulemia
terveydenhuollon
tiimeissa.

Tiimioppimisen
havaittiin vaikuttavan
muutosorientoitunee
n johtamisen ja tiimin
toimintakyvyn
viliseen yhteyteen
sekd psykologisen
turvallisuuden ja
tiimin toimintakyvyn
véliseen yhteyteen.
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Liite 3. Tutkimustiedote

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU 1(2)

Tutkimus: Kestavan hyvinvoinnin pohjaa rakentamassa - Terveysalan yksityisella sektorilla

tydskentelevan henkiloston kokemuksia psykologisesta turvallisuudesta tydyhteistssa

Pyydan Teitd osallistumaan tdhdn Jonna  Pa&ivdnurmen Tampereen ylemman
ammattikorkeakoulun Terveyden edistdmisen koulutusohjelmaan sisaltyvaan opinnaytetyéhdn,
jossa tutkitaan psykologista turvallisuutta yksityisen sektorin kuntoutusalan yrityksen henkil6stdn
keskuudessa. Yhteystietonne olen saanut pyytamalld ne XX yritykselta. Perehdyttydnne tahan
tiedotteeseen teille jarjestetddn mahdollisuus esittdd kysymyksia tutkimuksesta, minka jalkeen

teilta pyydetaan suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa yksityisen sektorin kuntoutusalan yrityksen
henkildstdn psykologisen turvallisuuden kokemuksen nykytilaa. Tavoitteena on saada tietoa
tiimeissa kollektiivisesti jaetusta turvallisuuden kokemuksesta ja sen rakentumiseen vaikuttavista

elementeista.

Tutkimuksen kulku

Tutkimus toteutuu kevaalld 2022. Tutkimus sisaltaa tiimeissa toteutuvan teemoitellun
ryhmakeskustelun, jonka yhteydessa vastataan yksildllisesti omalta tydlaitteelta avautuvaan
lyhyeen noin 2min kestéavaan kyselyyn. Aikatauluista sovitaan jokaisen tiimin tiiminvetgjan
kanssa, ja he informoivat oman tiiminsa jasenia. Haastattelut toteutuvat ty6ajalla tiimien jo

kaleneroiduissa tiimipalavereissa

Tutkimusaineiston keraaminen
Tutkimukseen osallistuvia haastatellaan ryhmissa toteutuvin teemoitelluin ryhmakeskusteluin.

Tutkittavat tayttdvat myos sdhkodisen kyselylylomakkeen.

Tutkimukseen liittyvit hyodyt ja riskit

Tutkimuksessa kaytettaviin menetelmiin ei liity terveydellisia riskeja, sosiaalisia riskeja,
taloudellisia riskeja, henkilttietojen kasittelyyn liittyvia riskeja tai muita valittémia terveydentilaan
tai hyvinvointiin liittyvid haittoja. Tutkimukseen osallistumisesta voi olla valiténtd hyotya
tyéhyvinvoinnin ja sita edistavien tydskentelytapojen rakentamisessa. Tutkimustuloksia voidaan

hyddyntaa psykologisesti turvallisen toimintakulttuurin kehittdmisessa.

Luottamuksellisuus, tietojen kasittely ja sailyttaminen
Osallistujilta kerattya tietoja kasitellaan luottamuksellisesti EU:n tietosuoja-asetuksen ja Suomen
tietosuojalain edellyttamalla tavalla. Tietoja ei luovuteta tutkimuksen ulkopuolisille henkildille.

Tutkimusaineistoa ei hyddynneta muissa, kuin taman tutkimuksen yhteydessa.
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Henkiléiden yksityisyys/yksityisyydensuoja turvataan tieteellisissa
julkaisuissal/tutkimusjulkaisuissa
Tutkimuksen yhteydessad kerattyja aineistoja sailytetdan tutkimuksen kohteena olevan
organisaation sisdisissa jarjestelmissa tutkimusprosessin ajan, jonka jalkeen ne havitetaan.
Tutkimuksen yhteydessa kerattdvassa aineistossa ei kasitelld henkildtietoja tai muuta
arkaluonteista tietoa, josta yksittdisen tutkimukseen osallistuvan henkilon tai yrityksen voisi

tunnistaa.

Tutkimuksen rahoittaja

Yksityisen sektorin terveysalan yritys

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voitte peruuttaa osallistumisenne
tutkimukseen tahansa koska tahansa. Lisdksi voitte valiaikaisesti keskeyttda tutkimuksen.
Mahdollinen osallistumisen peruuttaminen ei esta siihen asti kerattyjen tietojen kayttamista

tutkimuksessa edelleen.

Yksityisyys tutkimusjulkaisuissa ja tutkimuksesta tiedottaminen

Tutkittavien yksityisyys/anonymiteetti turvataan ja tutkimusjulkaisusta ei kdy ilmi yritykseen tai
yksittaisiin henkildihin yhdistettavissd olevaa tietoa. Lopullisista tutkimustuloksista lahetetdan
yhteenveto tiiminvetjille. Tutkimukseen osallistujille tarjotaan mahdollisuus koulutukselliseen
tapahtumaan tutkimusprosessin jalkeen. Tulokset raportoidaan opinnaytetydn kirjallisessa

raportissa ja esitetaan tutkimukseen osallistuneille edella kuvatun mukaisesti.

Materiaalin  kayttaminen muuhun kuin tutkimuskayttoéon ja materiaalin  kayttaminen
jatkotutkimukseen

Tutkimusaineistoa kaytetaan ainoastaan taman tutkimuksen yhteydessa. Prosessin paattyessa
tutkimusaineisto havitetdan. Mikali esiin nousee tarve hyddyntaa materiaalia esimerkiksi yrityksen
sisdisessa jatkokehittdmisessa, tiedotetaan siita erikseen tutkimukseen osallistujille ja pyydetaan

asianomaisilta henkil6ilta erillinen suostumus.

Lisatiedot

Pyydamme teita esittdmaan mahdolliset kysymykset tutkimuksesta Jonna Paivanurmelle.
Tutkijan yhteystiedot

Jonna Paivanurmi

Terveyden edistamisen YAMK, TAMK
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Liite 4. Suostumuslomake

Ryhmakeskustelun alussa varmistutaan siita, ettd jokainen tutkimukseen
osallistuja on saanut sahkodisen tutkimustiedotteen. Ennen ryhmakeskustelun

alkamista osallistujalle annetaan tiedoksi alla oleva suostumuslomake.

SUOSTUMUSLOMAKE

Kirjallinen suostumus Kestidvdn tybéelaman pohjaa rakentamassa -
Terveysalan yksityisella sektorilla tyéskentelevan henkil6ston kokemuksia
psykologisesta turvallisuudesta tyéyhteis6sséa -opinnaytetyohon liittyvaan

tutkimukseen osallistumisesta.

Tietoisena Jonna Paivanurmen toteuttaman Kestdvédn tybeldmén pohjaa
rakentamassa. Terveysalan yksityiselld sektorilla tybskentelevdn henkiléston
kokemuksia psykologisesta turvallisuudesta tybyhteiséssé -tutkimuksen
tarkoituksesta, suostun vapaaehtoisesti osallistumaan tutkimuksen molempiin

aineistonkeruuvaiheisiin: kyselylomakkeen tayttamiseen ja ryhmakeskusteluun.

Minulle on selvitetty tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus seka
mahdollisuus vetaytya tutkimuksesta, mikali sitd haluan. Olen tietoinen, etta
osuuttani aineiston tuottamisesta tutkimukseen ei voida aineistonkeruun tapojen
vuoksi taysin poistaa tutkimusaineistosta. Tiedan, etta haastattelut nauhoitetaan
ja tutkimusraportissa saattaa olla lainauksia ryhmakeskustelustamme
kirjoitettuna tekstina, josta henkilollisyyttani ei voida tunnistaa. Minulle on
selvitetty, ettd haastatteluaanitteet ovat ainoastaan tutkijan kaytdssa ja muut
henkil6t eivat paase aanitteitd kuuntelemaan. Olen tietoinen mahdollisuudestani
ottaa tarvittaessa yhteyttd mydhemminkin Jonna Paivanurmen tutkimuksen

tiimoilta ja olen saanut tarvittavat yhteystiedot hanelta.

Paikka Aika

Tutkimukseen osallistujan allekirjoitus Nimen selvennys



127

Liite 5. Kyselylomake

1(2)

Osa 1 Taustatiedot

Tiimi, tydsuhteen luonne, kasitteen tuttuus

1. Mihin tiimiin kuulut? *
Neurologisen fysioterapian tiimi
Tuki- ja liikuntaelinfysioterapian tiimi
Psykofyysisen fysioterapian tiimi
Lasten fysioterapian tiimi
Lasten toimintaterapian tiimi
Alkuisten toimintaterapian tiimi
Puheterapiatiimi
Tiiminvetaja
Johtoryhma tai muu esihenkilo
Asiakaspalvelu/hallinnon tiimi/siistija
Ammatinharjoittaja

Kiputiimi

2. Tyosuhteen luonne *
Tydsuhteessa
Ammatinharjoittaja

Omistajuus

Muu

3. Kuinka tuttu psykologisen turvallisuuden kdsite on sinulle? *
Tiedan aiheesta paljon
Tieddn aiheesta jonkin verran
Tieddn aiheesta hiukan

En tieda aiheesta mitddn
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Osa 2: Tiimin psykologinen turvallisuus

Tassd osiossa kartoitetaan psykologisen turvallisuuden kokemusta TIIMITASOLLA, Valitse kunkin
vaittdmén kohdalla omassa tiimissd olemista parhaiten kuvaava vaihtoehto.

1 = Téysin eri mielts

2 = Enimmakseen eri mieltd
3 = Osittain eri mielta

4 = Ei samaa, eika eri mielta
5 = Osittain samaa mieltd
6 = Enimmakseen samaa mielta

7 = Taysin samaa mieltd

4. Tiimissd, johon kuulun, on turvallista ottaa riskeja. *

1 2 3 4 S5 6 7
Taysin eri mieltd Téysin samaa mielta

5. Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita. *

1 s 3 4 5 & 7
Téysin eri miefta Taysin samaa mielta

6. Kukaan tiimissani ei tarkoituksellisesti toimisi tavalla, joka vaikeuttaa tekemisiani. *

1 2 3 4 5 6 7
Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

7. Kun tydskentelen tiimini jasenten kanssa, erityisia taitojani ja kykyjani arvostetaan. *

1 2 3 4 5 6 7
Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

8. Taman tiimin jaseniltd on vaikeaa pyytaa apua. *

i 2 3 4 5 6 7
Taysin eri mieltd Taysin samaa mielta

9. Tiimini jasenet vieroksuvat joskus toisia ihmisia erilaisuuden perusteella.

i 2 3 4 5 6 7
Téaysin eri mieltd Taysin samaa mielta

10. Jos teen virheita tiimissa, se kaantyy herkasti minua vastaan. *

1 2 3 4 5 6 7
Téysin eri mielta Taysin samaa mielt3
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Liite 6. Teemahaastattelurunko

1(3)

Orientaatio

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan jaettua uskomusta siita, etta
ryhmassa voi ottaa turvallisesti “ihmistenvalisia” riskeja ja olla oma itsensa.
Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisdossa jokainen voi tuoda esiin ideoita ja
keskeneraisia ajatuksia, kysya kysymyksia, nostaa esiin huolia, pyytaa apua ja
myontaa virheita ilman, etta joutuu pelkdamaan tulevansa nolatuksi, vahatellyksi
tai rangaistuksi. Psykologisesti turvallinen ymparistd6 mahdollistaa rakentavan
erimielisyyden ja ajatustenvaihdon seka konfliktien hyddyntamisen niin, etta eri
nakokulmista voi ottaa opiksi. Psykologisesti turvallisessa tydymparistossa
asioista voidaan olla eri mieltd, mutta kaikkia kaikki esiin nostetut ehdotukset

eivat valttamatta saa enemmiston tai johdon tukea.

Kyseessa on ennen kaikkea ryhmatason ilmio. Psykologista turvallisuutta ei tule
sekoittaa luottamukseen, jonka ajatellaan rakentuvan kahden ihmisen valille.
Luottamus on toki tarkea osa psykologista turvallisuutta, mutta hiukan eri asia.
Psykologinen turvallisuus auttaa luomaan ilmapiiria, jossa voi asettaa korkeita

tavoitteita, ja jossa pelko ei ole sujuvan yhteistyon este.

Teema 1. Tamanhetkinen kasitys psykologisesta turvallisuudesta
- Millaisia ajatuksia kasitteeseen liittyy?
- Mista huomaa, ettéd meilla on psykologista turvallisuutta? Miltd se tuntuu
ja mita se saa aikaan?
- Millaisissa tilanteissa esiintyy turvattomuutta ja mihin turvattomuus silloin

liittyy? Miltd se tuntuu ja mita se saa aikaan?

Teema 2. Psykologinen turvallisuus omassa tiimissa: yhteenkuuluvuus,
oppiminen, osallistuminen ja haastaminen
- Yhteenkuuluvuus: koen olevani osa joukkoa, hyvaksytty sellaisena, kuin
olen
- Oppiminen: uskallan kysya, antaa ja saada palautetta, kokeilla ja

epaonnistua
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- Osallistuminen: uskallan kayttda kaikkea osaamistani ja kyvykkyyttani,

laittaa itseni taysilla likoon

- Haastaminen: uskallan olla eri mielta, kyseenalaistaa nykyiset kaytannot,

ajatukset ja toimintatavat

Teema 3.

Psykologisen turvallisuutta ja turvan kokemusta vahvistavia ja

heikentavia tekijoita

- Tunnemmeko toisemme, uskallammeko olla aitoina itsenamme toissa?

- Jaammeko tietoa riittavan avoimesti?

- Osaammeko antaa rakentavaa palautetta, enta uskallammeko haastaa

rakentavasti?
o Esihenkilon kayttaytyminen
o Epaviralliset roolit ja vuorovaikutus
o Keskinainen luottamus ja kunnioitus
o Avoin vs. kilpaileva kokeilukulttuuri
o Organisaation tuki tiimille
o Tydn muodot ja organisaation rakenne

Teema 4. Psykologisen turvallisuuden merkitys

tyosuorituksille.

omalle hyvinvoinnille ja

- Mika on psykologisen turvallisuuden merkitys omalle jaksamiselle ja

hyvinvoinnille?

- Millainen merkitys turvattomuuden kokemuksella on omalle jaksamiselle

ja hyvinvoinnille?

Teema 5. Ajatuksia ja toiveita psykologisen turvallisuuden ja turvan kokemuksen

vahvistamiseksi.

- Nahdaankod psykologisen turvallisuuden vahvistaminen tarpeelliseksi

tassa tiimissa?

- Millaiseen suuntaan toivoisimme palautekulttuurimme kehittyvan?

- Mita voisimme tehda, jotta uskaltaisimme avoimesti kysya, antaa ja saada

palautetta, kokeilla ja epaonnistua?

- Mika auttaisi meita tutustumaan paremmin, jos se on tarpeen?
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- Mita voisimme tehda, jotta voisimme ottaa enemman riskeja suhteessa
toisimme ja tekemisessamme?

- Mita voisimme tehda, jotta jokaisella olisi mahdollisuus kayttaa kaikkea
osaamistaan ja kyvykkyyttdan seka laittaa itsensa "taysilla likoon”?

- Mita voisimme tehda, jotta jokainen tiimildainen uskaltaisi ilmaista
mielipiteitddn ja ajatuksiaan, olla eri mieltd, kyseenalaistaa nykyiset
kaytannot, ajatukset ja toimintatavat toimintamme kehittymisen

takaamiseksi?

Teema 6. Vapaa sana
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