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Tiivistelma

Hankkeen aihe ja tarkoitus

Tutkimushanke tarkasteli psykologisen turvallisuuden johtamista ja myétatuntoa
tyoyhteisoissd. Ydinkysymyksend oli, miten johtaa tydyhteis6a kohti psykologista
turvaa - myods etdtydssa ja kriisiaikoina?

Hankkeen tavoitteet olivat arvioida psykologista turvallisuutta edistévan
verkkokoulutuksen vaikuttavuutta, ymmartdd psykologisen turvallisuuden
ilmenemismuotoja, esteitd ja edellytyksid sekd luoda systemaattinen kdsitys
psykologisen turvallisuuden ja myoétatunnon kdsitteellisestd suhteesta parempien
mittaus- ja kehitysmenetelmien kehittdmiseksi.

Aineisto ja metodi

Hankkeessa toteutettiin 'Inhimillisesti kestéva johtaminen' -koulutuskokonaisuus
kahdessa suomalaisessa kunta-alan tyéyhteiséssa.

Tutkimuksen aineisto koostui kolmesta osasta: 1) koulutusten yhteydessa kerdtystd,
pddosin laadullisesta kirjallisesta aineistosta, 2) ryhmdhaastatteluaineistosta ja 3)
kyselyaineistosta. Aineisto antoi mahdollisuuden sekd tarkastella tutkittavien ilmididen
suhdetta toisiinsa ja koulutukselliseen interventioon, pureutua syvemmadlle tutkittavien
ilmididen mekanismeihin organisaation arjessa, ettd suunnata organisaatioiden
toimintaa kohti merkittdviksi todettuja toimintatapoja.

Keskeiset tulokset
Hankkeen keskeiset tutkimusldydokset olivat tiivistetysti:

* tydeldman kdytdantoon liittyva 16ydos: kolme keskeistd toimintatapada, joilla
esihenkilét voivat edistdd psykologista turvaa: 1) autenttisuuden ja
yksildllisyyden huomioon ottaminen, 2) kommunikaation avoimuuden ja
vastavuoroisuuden varmistaminen ja 3) myoétatunnon kaikkien ulottuvuuksien
ottaminen huomioon psykologisen turvallisuuden edellytysten vahvistajana.

* hypoteesejamme vahvistava havainto: myétdtunnon osoittaminen ja sen
yhteisollisten edellytysten luominen on esihenkildlle dynaaminen keino vastata
tyoeldman jannitteisiin, ja siten rakentaa psykologista turvallisuutta juuri
muutosten keskelld

» kasitteellinen 16ydds: organisaatioiden myoétatunnon ja psykologisen
turvallisuuden konstruktioihin sisdltyy moraalista normatiivisuutta. lImididen
eettisid mahdollisuuksia ja riskejd voidaan analysoida tarkastelemalla niitd
filosofisen tunnustusteorian kdasitevalineistolld

Johtopdadatokset ja vaikuttavuus

Hanketta voidaan pitdd varsin onnistuneena. Mukana oleville organisaatioille on
kyetty tuottamaan lisdarvoa. My6s kiinnostavia tieteellisic 16ydoksid on tehty ja niiden
pohjalta on laadittu kaksi tieteellistd artikkelikdsikirjoitusta. Hankkeessa on lisdksi
julkaistu tyokalupakki psykologisen turvan johtamisen konkreettisista keinoista.
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Tausta: tyoyhteis6t ja toimintaympdristot muutoksessa

Vuoden 2021 alkupuolella kdynnistyneen tutkimushankkeen alla oli monissa
tyoyhteisdissd ja niiden toimintaympdristdissd tapahtunut mullistuksia.
Koronapandemian mukanaan tuomien kokoontumisrajoitusten myoétd etatyo ja
etdkohtaamiset tulivat tutuiksi yhd useammalle. Tyéeldman murros, joka oli alkanut jo
ennen koronapandemiaa, nosti pintaan kysymyksid, jotka aiemmin vield olivat
tyoeldmassd melko marginaalisia. Miten huomaan, jos kollega on avun tarpeessa?
Huomaanko, jos en olekaan endd hyva tyékaveri? Miten innostua ja ideoida uutta, kun
emme koskaan tapaa? Sdilyyké kokemus tyéyhteis6on kuulumisesta myds etand
tyoskennellessa?’

Ennakoimaton muutos on osa nykyisid organisaatioiden toimintaympdrist6jd? - ja
koronapandemian seurauksena ennakoimattomuus korostui. Korona-aika kiihdytti
toimintaympdristéjen muutosta ja teki muutoksista vaikeasti ennakoitavia. Oppimisen
merkitys organisaatioiden menestystekijand korostuu ja psykologisen turvallisuuden
yhteys organisaation oppimiskyvykkyyteen on tutkitusti vahva® Haastavaa kyllg,
digiloikka ja ylipadtadn jatkuva oppiminen ei ole kaikkien ulottuvilla. Osaamisen
kehittdminen kasaantuu niille, joiden osaaminen, taidot ja kehittymismahdollisuudet
ovat jo lahtékohtaisesti hyvat.

Erityisesti esihenkildiden kohdalla kuormittuneisuus on vain kasvanut
koronapandemia-aikana.® Tuoreissa suomalaisissatutkimuksissa on osoitettu etdtyon
haasteellisuus esimerkiksi psykologisen turvallisuuden ja oman tyén johtamisen
kannalta.® Kuten psykologista turvaa, myés myoétatuntoa haastavat etétdissd useat
tekijat. Ensiksikin, inhimillinen vuorovaikutus on viritetty kasvokkaisiin, samassa tilassa
tapahtuviin kohtaamisiin.” Toiseksi, erityisesti tunteiden ja sosiaalisen tuen
ilmaiseminen on hyvin kehollista.® Kasvokkainen vuorovaikutus on siis vain osa
inhimillistd vuorovaikutusta, jolla tunteita pyritddn ja kyetddn ilmaisemaan.
Kolmanneksi, myétdtunnon edellytykset luodaan usein spontaaneissa kohtaamisissa ja
epdmuodollisissa tilanteissa.” Aiemmasta hadiridtekijastd on voinut tulla monille nyt
kaipuun kohde.

Samalla kun pandemia on ollut etatyémullistus, se on ollut myds turvallisuuden tunteen
kriisi. Se on aiheuttanut merkittdvad kuormitusta, mullistanut arjen rutiineja,
vaikuttanut sosiaalisiin suhteisiin ja luonut konkreettisen uhan terveydelle ja
turvallisuudelle.”® Pandemia oli monille meistd kriisi ja pitkdkestoinen kuormittaja myds

'Ks. esim. Seppdnen ym. 2020, Syvanen & Loppela 2022.

2 Bennett & Lemoine 2014.

® Frazier at al. 2017.

4 Tybolobarometri, ennakkotiedot, 2022.

5 Hakanen ym. 2020.

6 Esim. Kyrénlahti et al. 2022.

7 Esim. Homke et al. 2018, Hertenstein et al. 2006.

8 Bojner Horwitz & Huss 2016; Bojner Horwitz et al. 2022.

9 Lilius et al. 2011.

' Ekqvist et al. 2022, Bromfield 2022, Syvanen & Lappela 2022.
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henkilokohtaisessa elédmdssd. Jo ennen koronapandemiaa ldhes puolet palkansaajista
on kokenut ainakin joskus kroonisen vdsymyksen ja tydhén kyynistymisen kaltaisia
tyouupumuksen oireita.” Eritoten keskimmaiset ikaryhmat, toimihenkil6t ja julkisella
sektorilla tyoskentelevat arvioivat tydnsd henkisesti raskaaksi ja raportoivat muita
enemmdn tyéuupumuksen oireita.”? Myoétatuntoinen yhteys toisiin ihmisiin ei sindnsd
vdhennad kiirettd tai tyétaakkaa, mutta se suojaa stressin haitallisilta vaikutuksilta.™

Hanketta kdynnistettdessa etdtydn murrosvaihe oli vaihtumassa jo neuvotteluihin
yhteisdjen uusista toimintatavoista ja tyékulttuurista. Joissakin tydyhteisdssd
keskeisind kysymyksind oli hybridityo ja sen kdytdnteet, joissakin taas tyévoimapula ja
pandemiarutistuksen aiheuttama resurssien niukkuus. Tdllaisesta taustasta nousi tarve
tutkia psykologisen turvan johtamista tyéyhteisoissa. Miten turvan kokemusta olisi
mahdollista johtaa - silloinkin, kun toimintaympdrist6 ei sitd tue?

Mita psykologinen turvallisuus on ja miksi sitd on syyta tutkia?

Psykologinen turvallisuus?

Psykologinen turvallisuus on varmuuden tunnetta siitd, ettei toissa tiimi nolaa, hylkad
tai rankaise jasentddn ndkemysten esille tuomisesta.™ Psykologista turvallisuutta
kokeva ihminen uskaltaa tydssddn ottaa sosiaalisia riskejd: tydyhteisén josenet
kokevat kuuluvansa ja heiddn on turvallista oppia, kontribuoida ja haastaa®.
Suomalaisessakin tutkimuskentdssd on kuitenkin todettu, ettd psykologisessa turvassa
on pitkdlti kyse vuorovaikutuksesta. Psykologinen turvallisuus ilmenee esimerkiksi
vuorovaikutuksen avoimuutena, kunnioittavana kohteluna, sujuvana yhteistyéna seka
rohkeutena ottaa riskejd ja tehda virheitd."

Aikaisemman tutkimuksen mukaan psykologista turvallisuutta selittavida tekijéitd on
nelja: a) laadukkaat sosiaaliset suhteet, b) ihmisid huomioivat johtamistyylit (mm.
palveleva johtajuus), c) luottamus ja d) tydyhteisén roolien selkeys.” Myds tydyhteison
yhteiset tavoitteet, yhteiset ja jaetut tiedot sekd vastavuoroinen arvostus lisaddvat
psykologisen turvallisuuden tunnetta.” Review-artikkeleissa psykologisen
turvallisuuden mittareista toimivimmaksi on osoitettu seitsemdn kohdan klassikko,™
joka on kaytdssd myds tdssd hankkeessa. Mittari kartoittaa vastaajien kdasitystd siitg,
miten heiddn tydyhteiséssddn suhtaudutaan muun muassa virheisiin, erilaisuuteen,
riskinottoon ja avun pyytdmiseen.

" Tydolobarometri 2019.

12 Tybolobarometri, ennakkotiedot, 2022.

B Cohen 2004.

“ Edmondson 1999.

5 Clark 2020.

6 Pelotta tdissé — psykologinen turvallisuus tydyhteiséssd 2021.
7 Ks esim. Newman et al. 2017.

® Carmeli & Gittell 2008: 709, 722.

' Edmondson 1999.
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Tdssd hankkeessa olemme paneutuneet psykologisen turvan keskeisiin mekanismeihin
myotatunnon kasitteen avulla. Tassd hankkeessa madrittelemme myoétdtunnon
intersubjektiiviseksi prosessiksi, jonka padmadrda on kdrsimyksen lievittdminen.
Myéotatuntoon liittyy oleellisesti sekd tiedostava, tunteva ettd toiminnallinen
elementti.?® Tyéeldman jaetut hyvat — kuten merkityksellisyyden kokemus,
tyohyvinvointi, yhteisollisyys ja sitoutuneisuus — rakentuvat usein myétatunnon ja
inhimillisyyden varaan.”

Myétatunto ja psykologinen turvallisuus ovat nousseet tyéeldmadn tutkimuksen ja
kehittdmisen trendeiksi, mutta yllattden niiden keskindisic suhdetta ei ole juurikaan
teoretisoitu tai empiirisesti tutkittu. 2 Myoétdtunnon yhteys meta-analyyseissa
vahvistettuihin psykologisen turvallisuuden ennakkoaehtoihin on kuitenkin ilmeinen:
ndistd ilmididen yhteisistd nimittdjistd esimerkkeind mm. postiviiset suhteet johtajiin,
sosiaalisen tuen kokemus tydympadristossd, tydon imu ja kokemus tydyhteisén
keskindisestd riippuvuudesta. Huomioiden edelld mainitut nelja psykologista turvaa
vahvimmin ennustavaa tekijad (esim. hyvat sosiaaliset suhteet ja palveleva johtajuus),
juuri myoétatunnon teema on ilmeinen. Erityisesti johtajan keinovalikoimassa
myotatunnon merkitys korostuu kriisitilanteissa.? Tutkimuksessamme fokusoimme
neljan myoétdtunto-mekanismin suhteeseen psykologiseen turvaan. Eli milld tavoin a)
myotatunto, b), sen naapuri-ilmié myaétdinto, c) myétdtunnon ja -innon pelon puute, ja
d) itsemyoétdtunto ovat yhteydessd ja vahvistavat psykologista turvaa? Nama
muodostavat ns. myoétdtuntoklusterin?, jonka suhdetta psykologiseen turvaan
tarkastelimme tdssd tutkimuksessa.

Hankkeen keskeisessd kdsitteistdssd esiin nousi myos arvostuksen teema. Arvostus
tyoeldmassa nayttdytyy toisen ihmisen huomioimisena yksiléna sekd hanen
suorituksensa, kaytéksensd tai ominaisuuksiensa huomaamisena.? Arvostuksen
osoittamista ja kokemista voidaan myos tarkoituksellisesti edistdd organisaatioissa.®
Arvostuksen osoittaminen vahvistaa laadukkaita sosiaalisia suhteita ja luo edellytyksid
psykologisen turvallisuuden kokemiselle.?” Arvostus on osa tydyhteisén vuorovaikutusta
ja tarked tyokalu organisaatioille erityisesti yhteisollisen ja psykologisesti turvallisen
ilmapiirin kehittdmiseen.

Miksi psykologista turvaa oli syytd tutkia?

Psykologisen turvallisuuden tutkimus on kiihtynyt viime vuosina ja sen yhteys mm.
oppimiseen, tyon imuun, tyétyytyvdisyyteen ja muihin laadukkaan tyéelamdn

20 Ks. esim, Dutton et al. 2014.

2 Ks. esim. Juntunen et al. 2017; Spanndri et al. 2017; Pessi 2014; Grénlund et al. 2017; Seppdnen et al.
2017; Pessi & Hakanen 2018; Seppdnen & Kuusela 2017.

2 Ljlius et al. 2011.

2 Dutton ym. 2002; Howella et al. 2005; Petriglieri 2020; Shakespeare-Finch et al. 2014.

2 \Vrt. Pommier et al. 2020, Raes, et al. 2011, Gilbert et al. 2011.

% Stocker et al. 2019, 333.

% Adler & Fagley 2005, 79.

7 Edmondson 1999, Adler & Fagley 2005, 80.
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elementteihin on vahvistunut.?® Review- ja katsausartikkelit?* ovat osoittaneet
psykologisen turvan edistdvdn organisaatioissa etenkin resilienssid, organisaation
oppimista ja tiedonvaihtoa, luovuutta ja innovatiivisuutta, sitoutuneisuutta ja
tehokkuutta sekd puheeksi ottamista ja avointa keskustelukulttuuria. Psykologinen
turva on siis monella tapaa hyédyllinen voima tydyhteisdissd.

Googlea tydyhteisénd koskeneessa tutkimuksessa analysoitiin menestyvimpien tiimien
ominaisuuksia, ja psykologisen .turvallisuuden selitysvoima oli ylivertainen — myos
esimerkiksi verrattaessa tiimien kyvykkyyteen.®*® Tiedetdadn, ettd psykologinen
turvallisuus on epdsymmetrinen ilmio: se vaatii aikaa toteutuakseen, mutta sen voi
tuhota hetkessq, eikd tutkimuksessa vield tiedetd, miten se korjataan.® Psykologisen
turvan edellytysten luomisen menetelmille onkin lagjalti kysyntdaa.

Empiirisissa tutkimuksissa psykologinen turvallisuus ja myétdatunto on yhdistetty
korkeampaan luovuuteen ja innovatiivisuuteen.® Kun tyontekijd ei pelkdd tulevansa
nolatuksi uusien ideoidensa tdhden, hdn uskaltaa ilmaista ne. T&dma on luovuuden
elinehto.®® Psykologisesti turvallisessa tyéyhteiséssd arvostetaan myds virheiden
tekemistd ja niiden tunnustamista. Virheistd pyritddn oppimaan ja erilaiset
epdtyypilliset tilanteet ja jopa mokat ndhdadn mahdollisuuksina pikemmin kuin
ongelmina. 3* Muuttuvissa toimintaympdristdissad psykologinen turvallisuus onkin mitd
oleellisinta.

Nama tutkimustulokset ovat lisdnneet tydeldman kdytdnnon kehittdjien kiinnostusta
psykologista turvaa kohtaan. [Imién laajat teoretisoinnit kuitenkin puuttuvat vield.
Vasta tutkimustiedon avulla epdmadradisesti kaytetyn kdasitteen luonne tarkentuu ja
ilmiéta voidaan edistdd pitkdjannitteisemmin; erityisesti kilpailullisissa tyékulttuureissa
psykologista turvallisuutta on liian helppo vierastaa pehmednd teemana, jos
kasitteellinen selkeys ja tutkimusndytté puuttuvat.

Psykologista turvallisuutta kdsittelevat metatutkimukset® ovat osoittaneet nelja
keskeistd tutkimustarvetta: a) Organisaatioiden eri tasojen yhdistdminen analyyseissd,
kuten myds b) eri tutkimusmetodien yhdistdminen on puutteellista, c) Tutkimus
painottuu liian voimakkaasti Yhdysvaltoihin, ja eri kulttuuristen kontekstien analyysi
puuttuu. d) Tutkimusta tarvitaan myoés psykologisen turvan mahdollisista negatiivisista
puolista (mm. yhteys epdeettiseen kdytokseen* ja arjen ilmenemisestd (unfolding).
Kiinnostavasti tatd hanketta aloitettaessa psykologisen turvallisuuden ilmenemistd
etatydympdristdissa ei oltu nostettu edes tutkimustarpeena esille meta-analyyseissa.

2 Frazier et al. 2017.

2 Frazier et al. 2017, Newman et al. 2017, Clark 2020, Edmondson & Lei 2014.

30 Rozovsky et al. 2015; Huhigg 2016.

3 Edmondson & Lei 2014.

32 Carmeli & Spreitzer 2009; Parzefall ym. 2008; Sp&nndri ym. 2017; Xerri & Brunetto 2013.
3 Ks. esim, Kuyatt 2011.

34 Hakanen 2011, 14.

35 Newman et al. 2017, Edmondson & Lei 2014.

36 Pearsall & Ellis 2011.
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Tutkimustarpeita toivat esiin myds hankekumppanimme. Kumppanit olivat halukkaita
lis@dmadan ymmarrystd psykologisesta turvallisuudesta ja sitd kautta kehittdmadn
muun muassa tydyhteison toimintaa ja johtamista, sekd oppimiskykyad ja
tiedonvaihtoa. Ydinkysymys oli myds, kuinka arjen myétdtunnon ja johtajuuden kautta
voidaan vahvistaa tiimien psykologisen turvallisuuden prosessia ja sitd kautta tukea

tyohyvinvointia.

Tutkimushankkeen tavoitteet ja hypoteesit

Mitd hankkeessa tavoiteltiin?

Tutkimushankkeelle asetettiin sekd tieteellisig, tydyhteisdjen kehittdmiseen etta
menetelmien kehittdmiseen liittyvid tavoitteita.

Hankkeen tieteelliset tavoitteet ja niistd johdetut tutkimuskysymykset on listattu alla

olevaan taulukkoon.

Tavoite \ Tutkimuskysymys

Arvioida psykologista turvallisuutta
edistavdn verkkokoulutuksen
vaikuttavuutta monimetodisella
tutkimuksella.

Vaikuttaako valmennus kunta-alalla
tyoskentelevien myoétatuntoon,
psykologiseen turvallisuuteen seka
tyohyvinvointiin?

Ymmartdd, miten psykologinen
turvallisuus ilmenee etdnd toimivissa
tiimeissd versus lahityossd, mitkd ovat
sen esteitd ja edellytyksid.

Miten psykologinen turvallisuus ilmenee
etand toimivissa tiimeissa versus
[ahitydssd, ja mitd tutkittavat pitdvat sen
esteind ja edellytyksing?

Ymmartad psykologisen turvallisuuden
mekanismeja ja prosesseja.

Millaisia kasitteellisid ja empiirisid
kytkoksiad myoétatunnolla ja sen lahi-
ilmidillé on psykologisen turvallisuuden
kanssa?

Luoda systemaattinen kdsitys
psykologisen turvallisuuden ja
myotdtunnon kasitteellisestd suhteesta
parempien mittaus- ja
kehitysmenetelmien kehittdmiseksi.

Mikda on psykologisen turvallisuuden ja
myotatunnon kdsitekonstruktioiden
keskindinen suhde?

Ndiden tavoitteiden ohella ja kautta hankkeella tavoiteltiin myds tuloksia ja muutoksia
osallistuvissa tyoyhteisdissa. Tutkimukseen osallistuminen suunniteltiin yhteisdjen
kanssa siten, ettd hanketta varten kerdtty tieto oli mahdollisimman pian heiddn
kaytettavissddn tydyhteison kehittdmiseksi ja arvioimiseksi. Lisdksi sekd interventiot
ettd aineistonkeruu suunniteltiin siten, ettd niista olisi hyotya ja tukea osallistujille,
muun muassa reflektion ja yhteisen ymmarryksen luomisen tilanteina.
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Hankkeen tavoitteena oli myoés luoda menetelmid ja tydkaluja organisaatioiden
kehittdmiseen. Menetelmdnd kehitettiin erityisesti 'Inhimillisesti kestdva johtaminen’ -
etdvalmennusta. Kehitystyotd tehtiin yhdessé hankkeen yhteistydkumppaneiden
kanssa, co-creation -menetelmien avulla. Tyékaluissa tavoitteena oli luoda
psykologisen turvan johtamisen tyékalupakki kunta-alalle. Sen kehittdminen oli
jatkumoa CoHumansin Hyrian kanssa TSR-rahoituksen tuella tekemalle
kehittamistyolle.

Mille hypoteeseille hanke perustui?
Hankkeen kolme keskeistd hypoteesia olivat:

1) Myétatuntoa vahvistamalla ja myoétatunnon esteitd purkamalla voidaan lisatd
tiimien psykologista turvallisuutta. Myétdtuntoa ja psykologista turvallisuutta koskeva
tutkimus on lisGddntynyt, mutta ilmididen vdlinen suhde ei ole selvilla. Tdmdn suhteen
tarkentaminen empiirisen ja kdsitteellisen tutkimustyoskentelyn myotd on jo itsessadn
tutkimuksellinen innovaatio. Mikdali pystymme lisdksi osoittamaan ilmididen
kausaalisen yhteyden, silléd on kdytannén kehittdmistyén kannalta suuri merkitys:
myotatuntoa kohentavia interventioita on jo kehitetty ja testattu, ja niiden
pedagogiikkaa voitaisiin hyddyntdd myds tydyhteisdissd, joissa psykologinen
turvallisuus on heikkoa.

2) Psykologista turvallisuutta voi vaikuttavasti lisatd verkkovalmennuksella. Kun
onnistumme luomaan parannusta tutkittavan tydyhteisén psykologiseen
turvallisuuteen, olemme skaalautuvan tutkimusperustaisen innovaation ddrelld.
Aiempien inhimillisesti kestavaa tydeldmdad edistdvien interventioiden kdytdnnon
haaste on, ettd niiden toteuttaminen vaatii valtavasti tyétunteja. Nyt testattava
interventio perustuu suurelta osin stand-alone oppimismoduuleihin, ja olisi siten
aiempia interventioita helpompi skaalata.

3) Etatydssd on mahdollista tietyin, tassa tutkimuksessa kartoitetuin edellytyksin, vaalia
ja edistdd psykologista turvallisuutta ja myoétdtuntoa. Sekd psykologinen turvallisuus
ettd myotatunto ovat etatydssa vaativia ilmiditd. Suuri osa ihmisten valistd
kommunikaatiota perustuu reaaliaikaiseen, non-verbaaliseen viestintddn ja
kosketukseen ja keholliseen ldsndoloon samassa tilassa.*” CoHumansin kevaalla 2020
kerddmadn aineiston alustavat l6ydokset kuitenkin viittaavat siihen, ettd ngitd ilmidita
on mahdollista edistdd myos etdtydssd. Jos onnistumme kartoittamaan, milloin, miksi
ja miten psykologinen turvallisuus ja myétdtunto ilmenevdt ja vahvistuvat, tiedolla on
laaja hydédynnettdvyys suomalaisen tydeldman laadun kehittdmisessd.

Aineistot ja menetelmat

37 Ks. esimerkiksi Homke et al. 2018.
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Tutkimus tehtiin kahdessa suomalaisessa kunta-alan tydyhteiséssd: Helsingin
kaupungin kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan hallinnossa ja Salon kaupungin
vanhuspalveluissa. Tutkimusasetelma oli erityisen kiinnostava pandemiakokemustenkin
erilaisuuden vuoksi: kerdasimme aineistoa sekd hoitoalan tyéyhteiséssd, jossa etatyo ei
ole mahdollista, ettd myos lahes tdysin etdtdihin siirtyneessd tydyhteiséssa. Talla
asetelmalla vastasimme tarpeeseen tuoda esiin kokemuksia psykologisesta turvasta
niin lahi- kuin etatyossakin.

Tutkimuksen aineisto koostuu kolmesta osasta: 1) koulutusten yhteydessd kerdtystd,
pddosin laadullisesta aineistosta, 2) ryhmdhaastatteluaineistosta ja 3)
kyselyaineistosta. Aineisto antaa mahdollisuuden sekd tarkastella tutkittavien
ilmididen suhdetta toisiinsa ja koulutukselliseen interventioon, pureutua syvemmalle
tutkittavien ilmididen mekanismeihin organisaation arjessa, ettd suunnata
organisaation toimintaa kohti merkittaviksi todettuja toimintatapoja.

1. Koulutusten yhteydessda keratty aineisto
Molemmissa tydyhteisodissd toteutettiin Idhiesihenkildiden koulutuskokonaisuus:
"Inhimillisesti kestdva johtaminen”. Koulutusten sisalléstd on oma kappaleensa
jaliempadnad. Koulutuksiin osallistui yhteensd 35 henkil6d. Koulutusten yhteydessd
kerattiin seuraavia aineistoja:

» aloituskysely, joka sisdlsi sekd mittareita ettd avoimia kysymyksid. Mittarit
ja kysymykset luotasivat myoétdtuntoa,® tydyhteistén arvostavaa
vuorovaikutusta® ja psykologista turvallisuutta.*® Lisdksi mukana oli
kysymyksid, jotka luotasivat johtamisen roolia psykologisen turvan
edistgjanad.

» reflektiivisid tekstejd, muun muassa narratiiveja psykologisen turvan
ilmenemisestd tai sen puutteesta tydyhteison arjessa, sekd kokemuksia
inhimillisen johtamisen tydkalujen testaamisesta omassa pdivittdisessa
tyossa

Koulutusten yhteydessa yritettiin kerdtd myoés padtéskyselyaineisto, jossa toistuivat
samat mittarikysymykset kuin aloituskyselyssdkin. Lisdksi padtoskysely sisdlsi avoimia
kysymyksid muun muassa koulutuksen vaikuttavuudesta. Padatéskyselyyn saatiin
kuitenkin niin vahan vastauksia, ettd sen madrallistd osuutta ei voitu kdyttad. Sen
sijaan sanalliset vastaukset kysymyksiin koulutuksen vaikuttavuudesta otettiin mukaan
aineistoon osana reflektiivisia tekstejd.

2. Ryhmdhaastattelut
Lisdksi molemmissa tydyhteisdissd tehtiin kolme ryhmdhaastattelua tdman
tutkimuksen teemoista. Menetelmdnd oli teemahaastattelu. Haastatteluja tehtiin
yhteensd 6, ja osallistujina oli yhteensd 26 koulutuksiin osallistunutta ihmista.

Haastattelurunko sisdlsi kysymyksia koulutuksen vaikutuksista (esimerkiksi ' Mika oli
koulutuksen suurin anti?'), psykologisen turvallisuuden tilasta omassa tyéyhteiséssa

38 Pommier et al. 2020, Raes, et al. 2011, Gilbert et al. 2011.
3 Carmeli et al 2015.
40 Edmondson & Lei 2014.
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(esimerkiksi ' Millainen on teiddn mielestdnne psykologisen turvallisuuden tila teiddn
tyossdnne?), johtajien keinoista psykologisen turvallisuuden edistdmiseen (esimerkiksi’
Miten esihenkilot voivat mielestdnne vaikuttaa siihen, millainen psykologisen
turvallisuus teiddn tydyhteiséssdnne vallitsee?’), sekd arvostuksen teemasta (esimerkiksi
" Millaisissa tilanteissa koette arvostusta tyoyhteiséssdnne?’). Haastattelut toteutettiin
etdnd, tallennettin ja litteroitiin tutkimusaineistoksi.

3. Kyselyaineisto
Kyselyaineisto kerdttiin vain Helsingissd, organisaation oman tyéhyvinvointikyselyn
yhteydessd, marraskuussa 2019 ja marraskuussa 2021 - ennen ja jalkeen koulutusten
jarjestamisen. Vuonna 2019 vastadjia on 85 ja vuoden 2021 aineistossa 146 vastaadjaa.
Kyselyssd oli kysymyksid johtamisesta, tydyhteisostd, tulevaisuudesta ja omasta tyosta.
Hankkeessamme tarkastelemme tydyhteiséd kartoittavia kysymyksid. Ndihin
kysymyksiin vastattiin neliportaisella likert-asteikolla (erinomaisesti, ok, ei niin hyvin,
huonosti), ja ne sisdlsivat arvostusta ja kunnioittavaa sitoutumista (esim. "Arvostamme
ihmisid ja kayttdydymme kunnioittavasti kaikkia kollegoita ja asiakkaita kohtaan.”),
tyokulttuuria (esim. "Tyépaikallani edistdmme kulttuuria, jossa puututaan asiaan,
puhutaan asiasta ja ryhdytddn toimiin, jos yhteisesti sovituista toimintatavoista
poiketaan.”) ja uudistumiskykyd (esim. "Tydyhteiséssdni uudistamme
toimintatapojamme ja tyokulttuuriamme, jotta tyd on sujuvaa.”). Vaikka néilld
kysymyksilla ei suoraan pyritd mittaamaan psykologista turvallisuutta tai myétatuntoa
eivatkd ne ole nditd ilmiditd koskevia validoituja mittareita, ne tarjoavat
mielenkiintoisen ndkyman tydyhteiséssd tdmdn hankkeen aikana meneillddn oleviin
prosesseihin, jotka ovat yhteydessd psykologisen turvan ilmickenttaan.

Madrallisen aineiston analyysissa kaytettiin varianssianalyysia.*' Laadullisen aineiston
analyysissa kdytettiinn grounded theory - pohjaista temaattista analyysia sekda
narratiivista analyysia, jonka Idhtékohtana on ajatus kertomusten ja kerrontatapojen
keskeisestd roolista sosiaalisen todellisuuden rakentumisessa. Narratiiveilla on
keskeinen merkitys juuri organisaatioiden kdytantéjen ja kulttuurien luojina ja
organisaatioiden muutosten ajureina.*? Myds analyysivaihe ilmensi hankkeen
lapileikkaavaa yhteisluomisen eetosta: alustavia tuloksia esiteltiin koulutuksiin
osallistuneille henkildille, ja heiddn kanssaan luotiin yhteistd ysnmarrystd tulosten
tulkinnasta ja merkityksesta tydyhteisolle. Juuri grounded theory -pohjaisessa
temaattisessa analyysissa monialaisen ryhmdatydskentelyn on havaittu nostavan
tutkimuksen laatua.®® Psykologisen turvallisuuden ja myétdtunnon teoreettista yhteytta
tarkasteltiinn empiiristen menetelmien lisdksi filosofisella kdsiteanalyysilla.*
Kdsiteanalyyttisen tydskentelyn materiaalina olivat keskeiset ilmiitd kdsittelevat
tutkimusjulkaisut. Kdsiteanalyysin avulla hahmotimme, millaisia ovat tarkasteltavien
konstruktioiden mddaritelmat, mitkd ndissé madritelmissd kdytettyjen kdsitteiden
keskindiset suhteet ovat, ja ovatko konstruktiot sisdisestd koherentteja. Analyysin
myotd tarkentuneita kdsitekokonaisuuksia verrattiin keskenddn: kaytetadanké eri

4 Ks. esim. Szalacha 2012.

42 Czarniawska-Joerges & Gagliardi 2003.

4 Wiener 2007.

44 Ks. esim, Hallamaa 2017, ké&siteanalyyttisesta metodista sivut 9-13.
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konstruktioissa samoja sanoja kuvaamaan eri ilmiditd, tai eri sanoja kuvaamaan
samoja ilmiditd? Missd madrin konstruktiot ovat pdadllekkdisid, missd madrin erillisia?
Koska tarkastelun kohteena olevat ilmiét toteutuvat sosiaalisissa suhteissa ja/tai ovat
yhteisétason ilmiditd, yhteistoiminnan filosofiseen tarkasteluun sovellettavat
kasitteelliset tyokalut olivat keskeisid analyyttisiad apuvdlineitd. Tarkentuneiden
kasitteiden avulla on mahdollista rakentaa sekd parempia mittareita ettd tyokaluja
ndiden tyohyvinvointia lisddvien ilmididen tarkasteluun ja edistdmiseen.

Hankkeen eteneminen

Miten hanke eteni?

Jo hanketta suunnitellessa oli kumppaniorganisaatioissa alettu toteuttaa koulutusta,
joka siis alkoi aloituskyselylld. Vuoden 2021 loppuun mennessd tutkimukseen liittyvat
interventiot eli valmennukset saatettiin loppuun molemmissa kohdeorganisaatioissa.
Tdssd yhteydessa kertyi myos tutkimusaineistoksi reflektiivisia tekstejd ja narratiiveja.
Myés ryhmdhaastattelut toteutettiin vuoden 2021 aikana — kummassakin tydyhteisdssd
sen jalkeen, kun koulutukset oli niissd saatettu loppuun.

Vuoden 2022 alussa jdrjestettiin molemmissa tyoyhteisodissad tilaisuudet alustavista
tuloksista tiedottamista ja niiden pohdintaa varten. Organisaatiokohtaisista tuloksista
- mitkd ovat psykologisen turvan kannalta keskeisid kysymyksid juuri siind
organisaatiossa — on raportoitu Saloon etdnd jdrjestetyssa tilaisuudessa, johon oli
kutsuttu kaikki vanhuspalveluiden esihenkilot. Helsingissd vastaava tilaisuus
jarjestettiin hybridimuotoisena, ja siihen osallistuivat kaikki Kulttuurin ja vapaa-ajan
toimialan hallinnon esihenkilét. Tilaisuuksissa toteutettiin myos lyhyet workshopit.
Molemmista tilaisuuksista tehtiin tallenne, ja se, sekd raportti I6yddksistd toimitettiin
osallistujille. Tdman jalkeen analyysi saatettiin loppuun ja empiiriseen aineistoon
pohjaavan artikkelin kirjoittaminen aloitettiin.

Kyselyaineiston ensimmadinen osa (T1) oli kerdtty jo ennen hankkeen alkua
marraskuussa 2019. Marraskuussa 2021 kerdattiin toinen kyselyaineisto Uudistumisen
pulssi -kyselyn yhteydessd. Kyselyaineisto analysoitiin vuoden 2022 aikana. Analyysia
vaikeutti se, ettd vanhemmasta aineistosta oli saatavilla karkeajakoisempaa dataa
kuin oli suunnitteluvaiheessa luultu. Yksittdisié vastaajia ei pystytty poimimaan
aineistostaq, eikd vastaajaryhmid luomaan. Madrallinen analyysi kerkittyi siis
organisaatiotaso- ja yksikkdkohtaisiin muutoksiin. Tdmdn todettiin olevan
tutkimushankkeen onnistumisen kannalta riittéva tarkkuustaso, koska
interventioasetelma oli joka tapauksessa

Kdasitteellinen tyo aloitettiin vuonna 2021. Kokosimme mydétatunnon ja psykologisen

turvallisuuden ilmidita kasittelevad keskeista tutkimuskirjallisuutta ja perehdyimme
siihen. Kasiteanalyysin aukikirjoittamista on tehty vuoden 2022 aikana.
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Hankkeen loppupuolella valmisteltiin sen tuotoksia ja tulosten julkaisua. Tulosten
julkaisemiseksi jarjestettiin kaksi hybridimuotoista tilaisuutta (Salossa 8.11. ja
Helsingissd 9.11.), joihin kutsuttiin paitsi kumppaniorganisaatioiden edustajia, myos
laajasti CoHumansin verkostoja ja yhteistyétahoja. Tilaisuuksista tehtiin tallenteet, ja
ne ovat tilaisuuteen ilmoittautuneiden saatavilla CoHumansin mediakanavissa. Myds
Tyokalupakki julkaistiin mainituissa tilaisuuksissa. Se on ammattitasoisesti taitettu heti
kaytettdvadn muotoon, ja on saatavilla Tyésuojelurahaston ja CoHumansin sivuilta.

Hankkeen aikajana

1. vuosi
2021 1 2 3 4 5 6 7] 8 ‘ 9 10 1] 12
1
CoHumans Aloituskokous & Salo ryhma- Empiirinen Kasitteellinen Hki
tiedottaminen haastattelut analyysi analyysi ryhmé&haastattelut
Helsinki Koulutus Koulutus Koulutus hankkeen Koulutus Koulutus Koulutus Tydhyvinvointi-
moduuli moduuli moduuli kdynnistymisesta moduuli moduuli moduuli kysely, Ryhma-
1/6 2/6 3/6 4/6 5/6 6/6 haastattelut
Salo Koulu Koulutus Ryhma-
tus paattyy haastatt
alkaa elut
2. vuosi
2022 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
CoHumans Tiedottaminen Kasiteartikkelin Tiedottaminen Empiria- Analyysi: Tyokalupakin Tyokalupakin | Tiedottaminen
Salon valmistelu Hgin tuloksista artikkelin johtamisen laatiminen julkaisu , Artikkelien
tuloksista empiirinen valmistelu keinot (webinaari + lahetys
analyysi pdf-julkaisu) julkaistavaksi
Helsinki Tiedottaminen
Hgin tuloksista
Salo Tiedottaminen
Salon
tuloksista

Millaisia koulutukset olivat?

Tutkimusinterventiona toimi CoHumansin kumppaneiden kanssa yhteiskehittdma
etdvalmennus 'Inhimillisesti kestdva johtaminen'. Koulutukset koostuivat
oppimismoduuleista, joista osa toteutettiin itseopiskeluna (on-demand -etdluento ja
siihen liittyva tehtdvad) ja osa yhteisend tydskentelynd verkon vdlityksellé.

Valmennuksen keskeiset elementit olivat molemmissa kumppaniorganisaatioissa:

1) Aloituskysely. Valmennukseen kuuluu keskeisend osana tutkimuksellinen
taustoitus, josta saadaan yhteinen tilannekuva ja oppimismoduuleihin sisaltdja.

2) Oppimismoduulit. Oppimismoduulit toteutettiin pddosin osallistaving,
ryhmareflektiota painottavina erkkovalmennuksina. Hankkeessa testattiin myos
itsendisesti suoritettavia moduuleja (videosisdlto+opimistehtdva), koska tarve
kehittad skaalautuvampia menetelmid myoétatunnon ja psykologisen
turvallisuuden edistdmiseksi on ilmeinen. Moduulien keskeiset sisalldlliset teemat
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ovat myoétatunto ja psykologinen turvallisuus erityisesti johtamisessa sekd niiden
[ahi-ilmiot, mm. itsemyoétdtunto, myotdinto, myotatunnon ja
oikeudenmukaisuuden suhde, ristiriitojen ratkaiseminen ja puuttuminen ja
tunteiden johtaminen. Kontekstina eritoten etatyoé ja hybridityé sekd pandemian
luoma kuormittava tilanne.

3) Oppimistehtdavat. Oppimistehtdvind molemmissa kunnissa ovat a) oman arjen
tarkkailu myoétdtunnon ja psykologisen turvan nakékulmista sekd havaintojen
raportointi narratiivien muodossa (ns. mikronarratiivit) sekd b) myétdtunnon ja
psykologisen turvallisuuden edistdmiseen tahtadvat harjoitteet ja
vuorovaikutustydkalut, joita testataan osana omaa arkea ja raportoidaan
kokemukset (ns. mikrokdytannét).

4) Kokeilut johtamisen kaytdanteistd. Osana valmennusta yhteiskehitetddn
osallistujien omaan tyéhon ja sen rakenteisiin (esim. kehityskeskustelut,
palaverikaytannoét) kohdistuvia kokeiluita, joita testataan valmennuksen ohella.

Alla on esimerkki Salossa toteutetusta valmennuskokonaisuudesta

Valmennuskokonaisuus salo’ sHUMANS

Ty6yhteisond

Tydyhteisén arki kestavampdadan
tulevaisuuteen

Inhimillisesti kestavan
johtajuuden peruskivi

Moduuli 1: Moduuli 2: Moduuli 3:
! kokevan Yhteiso yksilist —
jar ve Esimies inhimillisen
Fyoyhte.lson” luojana ja — esimies
johtaminen ristiriitojen ratkaisijan tulevaisuuden
- - suuntaajana
+ Oppimistehtéva + Oppimistehtava + kokeiIJujen testaus

Valmennuksissa tehdyt oppimistehtdavat liittyivat tyéyhteisén arkipdivdiseen
toimintaan: sen havainnointiin, pohtimiseen ja matalalla kynnykselld toteutettavissa
oleviin muutoksiin. Erds valmennusten alussa tehty oppimistehtdva oli myoétatunnon
tapauskertomusten laatiminen. Tehtavan tavoitteena oli 1) havainnoinnin
suuntaaminen kohti tydyhteisén inhimillistd vuorovaikutusta ja 2) sen hahmottaminen,
mitd juuri ndiden organisaatioiden tyypilliset myotatunnon esteet ja edellytykset ovat,
jotta niiden pohjalle voidaan rakentaa konkreettisia psykologista turvallisuutta tukevia
toimintatapoja.

Alla on esimerkkind oppimistehtdvistd juuri tdman tehtdvdn tehtdvananto.
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sHUMANS
Myotatunnon tapauskertomukset

* Tarkastele oman tyési arkea myoétatunnon
ndkokulmasta, erityisesti esihenkilotyon tilanteita.
Valitse jokin tilanne, jossa toimit myoétdtuntoisesti, koit
mydtdtuntoa tai todistit myétatuntoa TAI jokin
tilanne, jossa myétatuntoa olisi pitdnyt olla, mutta ei
ollut. Kirjaa tilanteen eteneminen. Keskity pohtimaan,
miten tilanne eteni: mitd ensin tapahtui, mita sitten -
ja mihin kaikki johti.

* Miksi ajattelet tilanteen edenneen juuri niin?

* Onko kuvaamasi tilanne jokapaivainen tapahtuma, vaiko
jotakin, jollaista tapahtuu vain harvoin?

* Miten tilanne vaikutti sinuun ja mielialaasi?

Hankkeen tulokset

Tutkimusloydokset
Hankkeen keskeiset tutkimusléydokset olivat tiivistetysti:

* tydeldman kdytdantoon liittyva 16ydos: kolme keskeistd toimintatapada, joilla
esihenkil6t voivat edistdd psykologista turvaa

* hypoteesejamme vahvistava havainto: myétdtunnon osoittaminen ja sen
yhteisollisten edellytysten luominen on esihenkildlle dynaaminen keino vastata
tyoeldman jannitteisiin, ja siten rakentaa psykologista turvallisuutta juuri
muutosten keskelld

» kasitteellinen 16ydds: organisaatioiden myoétatunnon ja psykologisen
turvallisuuden konstruktioihin sisdltyy moraalista normatiivisuutta. lImididen
eettisid mahdollisuuksia ja riskejd voidaan analysoida tarkastelemalla niitd
filosofisen tunnustusteorian kdasitevalineistolld

Seuraavassa kerromme tarkemmin tutkimuksen tuloksista.

Kyselyaineisto
Kyselyaineiston analyysissa kavi selkedsti ilmi, ettd tydyhteisdéssd oli tapahtunut
muutoksia haluttuun suuntaan. Keskeisié muutoksia olivat:
e Koko henkil6sté huomasi uudistumispyrkimykset tyéyhteiséssd (muutos +6%)
e Toimintakulttuuri ja kdytdnnot nahtiin rakentavamping, esim. "Tydyhteisdssani
autamme toisiamme ja onnistumme yhdessd.” (muutos +6%)
e Muutokset turvan kokemisessa olivat kuitenkin pienempid — Esim.
"Toimintakulttuurimme on avointa, innostavaa ja luottamusta rakentavaa”
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(muutos +4%) - Mahdollisesti siksi, ettd kehityksen asettuminen turvallisuuden
kokemukseksi ja luottamukseksi on hitaampaa.

Kun analysoimme nditd tuloksia, on huomattava, ettd mittausajankohtien valilla
havaittuja muutoksia ei voi johtaa mistadn yksittdisestd organisaatiossa ja sen
ympdristéssd tapahtuneesta muutoksesta. Samaan aikaan tdssd hankkeessa
jarjestetyn koulutuksen kanssa on tapahtunut useita muutoksia sekd organisaatiossa
itsessddn ettd ympdroivassd maailmassa. Nama tulokset kertovat kuitenkin
organisaatiostq, jonka tavoitteena on kehittdd psykologista turvallisuutta myoés ndiden
muutosten ja epdvarmuustekijdiden kohdatessa - ja joka saa aikaan haluttuja,
positiivisia muutoksia psykologiseen turvaan liittyvissd ilmidissa.

Laadullinen aineisto
Laadullinen ladhestymistapa tuotti havainnon siitd, ettd psykologisen turvan
edistdmiseksi johtamisessa on erityisesti otettava huomioon kolme asiaa.

Autenttisuus ja arvostus

*  Yksil6t ja yksil6llisyys on otettava huomioon johtamisessa

» Arvostavat orientaatiot eivat valttamattd johda arvostuksen kokemukseen.
Tyontekijakokemuksesta on syytd puhua.

» Samalla johtajan on pidettdva mielessd toiminnalliset orientaatiot. Mikd on koko
organisaation ja sen yhteisten tavoitteiden parhaaksi? Loogisuus luo
psykologista turvaa

» Autenttisuus ja yksilollisyys sekd vastuunkanto ja yhteisén etu on mahdollista
ottaa tasapainoisesti huomioon: Tydntekijat voivat toimia kukin omista
lahtokohdistaan yhteisten tavoitteiden hyvdksi, parhaansa mukaan

Kommunikaatio, vastavuoroisuus ja intersubjektiivisuus

* Vastavuoroinen, avoin, monensuuntainen ja rehellinen kommunikaatio luo
psykologista turvaa.

* Johdonmukaisuus ja autenttisuus ovat psykologisen turvan johtamisen
kulmakivid. Tahan kuuluu myés omien ndkemysten ja tehtyjen pdatosten syiden
mahdollisimman avoin kertominen. Jotta tadma olisi mahdollista, myods
esihenkil6itd tulee osallistaa pdadtéksentekoprosesseihin.

» Tyontekijoiden ja kollegojen kuunteleminen — ja sen varmistaminen, ettd
kuulluksi tulemisen kokemus syntyy — on vastavuoroisen kommunikaation toinen
keskeinen ulottuvuus.

» Kasvokkaiset kohtaamiset vahintdadn silloin talléin luovat pohjaa psykologiselle
turvallisuudelle ja anteliaille tulkinnoille.

Dynaaminen myétatunto
* Psykologisen turvan kehittdmisessd on tarkedd ottaa huomioon myétatunnon
kaikki osa-alueet - tieto, tunne ja toiminta — sekd myoétdtunnon
merkityksenantoprosessi®. Esimerkiksi pelkkd kognitiivisen toisen asemaan

45 Vrt. Weick et al. 2005.
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asettumisen korostus ei vield riitd luomaan psykologista turvaa. Tarvitaan
toimintaa myds kaytdnndssd ja kdytanteissa.

*  Myétdtunnon tiedostaminen ja sanoittaminen antaa tydyhteisélle evaita
havainnoida ja keskustellen kehittdd toimintaansa. Jos tydyhteison ilmidille ei
ole sanoituksia, ei niistd voida keskustella.

* Myétdtunto on dynaamisesti kdyttéon otettava voimavara. Sen vuoksi se on
erityisen keskeinen psykologisen turvan perustan luomisessa ja yllapitédmisessa
akillisissakin muutostilanteissa tai kriiseissa.

Kasitteellinen analyysi

Myétatunto ja psykologinen turva eivat ole aina, kaikkien ehtojen vallitessa
yksiselitteisesti moraalisesti hyvid ilmiditd. Aiempi tutkimus on tarkastellut ndiden
ilmididen moraalista normatiivisuutta vain vahan, ja yksipuoliseen normatiiviseen
moraalifilosofiseen taustaan tukeutuen. Myétatunto on kasitteellistetty organisaatiossa
ilmenevdnd hyveend, ja tarkasteltu ilmiotd siten osana hyve-eettistd ndkemystd
organisaatioista.*® Psykologista turvallisuutta on arvioitu etiikan ndkékulmasta viela
myotatuntoakin harvemmin. Harvat empiiriset [6ydokset ovat ristiriitaisia. Toisaalta on
havaittu, ettd tiimin psykologinen turvallisuus voi edesauttaa epdeettistd toimintaa,*
kun taas toisaalta on viitteitd siitd, ettd psykologinen turvallisuus auttaa nostamaan
epdkohtia esille, myo6s eettisid epdkohtia.*® Organisaatiotutkimuksessa on nostettu
esille selked tutkimuksellinen aukkokohta, joka hahmottuu entistd selvemmin, kun
tyoeldman merkityksellisid ihmissuhteita koskeva tutkimus lisddntyy: puuttuu tietoa
siitd, miten ja miksi inhimillisen yhteyden kokemukset organisaatioissa kddntyvatkin
kokemuksiksi torjunnasta ja yhteyden katkeamisesta.*® Tahdn tarpeeseen vastaamme
teoreettiseessa artikkelissamme, jossa tarkastelemme moraalisen hyvan edistémisen ja
moraalisen pahan torjumisen ulottuvuuksia myoétatunnon ja psykologisen
turvallisuuden konstruktioissa.

Analysoimme adiemmassa myoétatuntoa ja psykologista turvallisuutta koskevassa
tutkimuksessa eksplisiittisesti tai implisiittisesti ilmenevdd moraalista normatiivisuutta.
Ndiden kahden ilmioén tutkimuksessa moraalinen normatiivisuus vdrittyi eri tavoin.
Myétatuntoa koskeva tutkimus korostaa, hyve-etiikan eetoksesta kummuten, hyvén
edistamistd — kukoistusta, elevaatiota, hyvdd eldmdd - eettisend ihanteena, jota myoés
organisaatioiden myétdtunto tavoittelee. Psykologisen turvallisuuden kirjallisuus
sisaltad implisiittisen oletuksen siitd, ettd moraalisesti tuomittavan kaytéksen
torjuminen ja vdhentdminen on keskeinen moraalinen standardi. Koska 1) aiempi
tutkimus ei tarjoa yhtendgistd, uskottavaa normatiivista perustaa ilmididen eettiseen
arviointiin ja koska 2) hyve-etiikkaa kohtaan esitetty kritiikki (mm. relativismin ja
universalismin jannite, hyveiden suhde sddntéperustaiseen etiikkaan) on erityisen
relevanttia juuri organisaatioiden etiikan kannalta, ehdotamme tutkimuksessamme
uutta normatiivista ndkdkulmaa ihmisten vdlisten suhteiden eettisen laadun
tarkastelemiseksi organisaatioissa.

4 Cameron 2017.

47 Pearsall & Elliss 2011.
48 Detert & Burriss 2007.
4 Petriglieri ym. 2022.
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Tutkimuksemme ydinargumentti oli, ettd myoétatuntoa ja psykologista turvaa, niiden
moraalista normatiivisuutta ja suhdetta (muihin) eettisiin ilmidihin voidaan tarkastella
moraalifilosofisen tunnustusteorian (contemporary theory of recognition®°) avulla.
Analyysissamme nousi esille kolme keskeistd havaintoa.

1) Tunnustusteoria tarjoaa heuristisia kasitteellisia valineitd, joiden avulla voidaan
kuvailla, ymmartaad ja tulkita myoétatuntoa ja psykologista turvallisuutta ilmiding,
joiden kannalta hyvdksyva tunnustaminen on keskeistd. Tunnustusteoria tuo
analyysiin erityisesti vastavuoroisuuden ndkékulman, jonka kautta voidaan
tarkastella paremmin myés myoétatunnon ja psykologisen turvallisuuden
epdonnistumista. Esimerkiksi, toimijan myoétdtuntoinen intentio saattaa tuntua
vastaanottajasta holhoamiselta, jos ndiden kahden vdlilla ei ole
vastavuoroisuutta eli avunsaaja ei halua ottaa apua vastaan avun antajalta

2) Tunnustusteorian avulla voidaan tarkentaa kdsitystd moraalisesta hyvastd,
jota myétatunnon ja psykologisen turvan edistamiselld tavoitellaan.
Tunnustusteroian normatiivinen ydin organisaatiokontekstiin sovellettuna on,
ettd organisaatioissa mahdollisimman monen subjektin tulee kokea hyvaksyvaa
tunnustamista sen eri muodoissq, ja organisaation toiminta tulee rakentaa
luomaan tdlle edellytyksia

3) Tunnustusteoriasta kumpuava tunnustamisen ja esineellistdmisen (reification)
kdasite-erottelu auttaa tarkentamaan, milla ehdoilla myétatunnon ja
psykologisen turvallisuuden edistGminen on moraalisesti kestavaa.
Kdaytdnnot, joiden avulla edistetddn myétdtuntoa ja psykologista turvaa,
kestdvat eettisen tarkastelun, mikali ne luovat tai syventavat tunnustussuhteita
organisaatiossa. Talldin puhtaasti valineellisesti myotatuntoon ja psykologiseen
turvallisuuteen suhtautuva toiminta nayttdytyy moraalisesti kyseenalaisena.
Organisaatioissa tulee valttaa sitd, ettd myoétdtunnon tai psykologisen
turvallisuuden edistdmisen toimet synnyttdvat esineellistdvad suhtautumista
omaan itseen: talldin omat mielentilat, kokemukset, tunteet, identiteetti alkavat
ndyttaytyd tyontekijoille itselleen tydn valineind, kuin muokattavina raaka-
aineena. TAGmad synnyttdd epdautenttisuuden ja identiteetin pirstaloitumisen
kokemuksia.

Ndiden havaintojen lisdksi analysoimme tutkimuksessamme myétdtunnon ja
psykologisen turvallisuuden keskindistd suhdetta eettisen analyysin valossa.
Ehdotimme, ettd myoétatunto voidaan kasitteellistdd tunnustavaksi asenteeksi
(recognitive attitude), kun taas psykologisen turvallisuuden edellytysten luominen
edellyttdd moninaisempaa tunnustavien asenteiden kokonaisuutta (mm. tunnustus
arvostuksena ja oikeuksien tunnustamisena). Arvioimme myds tunnustusteoreettisen
ldhestymistavan vahvuuksia suhteessa hyve-etiikkaan. Esitimme, ettd tunnustusteoria
tarjoaa vdlineitd jasentdd hyve-etiikan ja deontologisen etiikan suhdetta:
organisaatioissa tarvitaan sekd hyvan eldmdn tavoittelemisen sitouttavaa visiota

50 Honneth 1995, Ricoeur 2004.
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(hyve-eettinen katsanto) ettd jaettuihin normeihin sitoutumista (mm. tunnustusteorian
tunnustaminen juridisessa mielessa®').

Kasitteellisen moraalifilosofisen tutkimuksemme tuloksia voidaan soveltaa
kaytdnndssad erityisesti, kun johtdjia ja esihenkil6itd valmennetaan myaétdatunnon ja
psykologisen turvallisuuden teemoissa. Havaitsimme Salon ja Helsingin
valmennuksissa, ettd myotatunnon suhde esimerkiksi oikeudenmukaisuuden tai
tasavertaisuuden kaltaisiin ilmidihin herdtti osallistujissa paljon pohdintaa.
Ihmisldheisen myétdtunnon ja tasavertaisuutta korostavan oikeudenmukaisuuden
vaatimusten koettiin olevan johtamisen arjessa vdlillé kivuliaastikin ristiriidassa
keskenddn. Yhdessd jasensimme keinoja [6ytdd tasapainoa ja harkittuja ratkaisuja
ristiriitaisten vaatimusten adrelld. Jatkossa kdasitteellisen, myétdtunnon ja psykologisen
turvallisuuden moraalista normatiivisuutta analysoivan tutkimuksemme pohjalta
pystymme [6ytdmddn parempia analyyttisid vdlineitd ndiden keskustelujen kdymiseen
johtajien kanssa.

Vaikutukset osallistuvissa organisaatioissa

Haastatteluissa kysyttiin osallistujilta, millaisia vaikutuksia he olivat organisaatioissaan
siihen mennessd huomanneet talld hankkeella ja sen koulutuksilla olleen. Vastaukset
olivat pddasiassa kahta tyyppid: joillakin vastagijilla koulutus ja sen teemat olivat jo
pitkdlti unohtuneet tai sekoittuneet osaksi muuta tydyhteisén kehittdmistd. Tama
vastaajajoukko oli kuitenkin melko pieni. Joillakin vastaqjilla taas koulutuksen erityinen
anti oli sen tarjoamissa uusissa ndkdkulmissa ja mahdollisuudessa keskustella
psykologisen turvan teemoista tydyhteisén muiden jadsenten kautta. Tahdan joukkoon
lukeutui valtaosa haastatelluista. My6s koulutuksissa luodut toimintamallit koettiin
hyodyllising.

Organisaatiot saivat koulutusten lisdksi kayttéon erilaisia fasilitointimalleja
(Psykologisen turvan johtamisen tyokalut, ks. alla), mutta myds pohdittavia kysymyksid
ja instrumentteja psykologisen turvallisuuden tilan ja kehityssuuntien tarkasteluun.
Esimerkki tallaisesta on 'Psykologisen turvan avainkysymykset johtajalle’ (alla), joka
tiivistad yhteisesti pohdittaviksi organisaatiossa esiin nousseet keskeiset kysmykset,
joihin on oleellista vastata, jotta psykologista turvaa voidaan johtaa. Nama
instrumentit jadvat organisaatioiden kayttéon niin pitkdksi aikaa kuin niitd tarvitaan.
Hankkeen vaikutukseksi voidaan siis lukea my6s organisaatiossa kohonnut kyvykkyys
kayda keskustelua psykologisen turvan teemoista ja ottaa kayttéon sita tukevia
tyokaluja.

Esimerkki analyyttisesta tyokalusta:

51 Ks. Islam 2012.
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. . SHUMANS
Psykologisen turvan avainkysymykset
(] L]
johtajalle
Esihenkil6iden T . . .
jaksaminen Inhimilliset kohtaamiset Toisten tunteminen
Miten parhaiten Miten pita3 inhimilisié N}']iteh edistda "
huolehtia koko kohtaamisia y! telstyo'ltlf. M]lt @
henkil6ston prioriteettina? ovat melka tarkeat
jaksamisesta ja Miten mahdollistaa niité tuntemuksen
osaamisesta? tyontekijéiden kesken? ulottuvuudet (yksilo-

tiimi-tehtavatasot)?

Kehitetyt tyokalut

Hankkeessa kehitettiin Psykologisen turvan johtamisen tydkalupakki: keinovalikoima
psykologisen turvallisuuden edellytysten rakentamiseen. Materiaalissa on kolmenlaisia
tyokaluja, kaytettavdksi sekd yksin, kollegan tai alaisen kanssa kuin tiimissdkin.

Hankkeessa kaytiin keskustelua myds siitd, mita tyékalulla oikeastaan tarkoitetaan ja
tarvitaanko tyoyhteisdissd psykologisen turvan vahvistamiseen juuri tyékaluja?
Hankkeessa |6ydettiin tdhdn useita kylla-vastauksia:

Tarvitaanko psykologisen turvan vahvistamiseen tyékaluja?

Kyllg, tyoyhteisdissa perddnkuulutetaan juuri konkretiaa. Kuinka oppia toinen
toisiltamme? Kuinka jakaa hyvid kaytanteitd? Kuinka kiteyttdd vahvuuksiamme
arkeen? Kuinka tiivistad sitd, mitd haluamme tavoitella ja mita kokeilla? Juuri
ndihin tarpeisiin vastaa ajatus tydyhteison omasta tydkalupakista.

Kyllg, tarvitaan tavoitteiden sanoittamista ja yhdessa sopimista. Pahimillaan
inhimillisyyden vahvistamisen tavoitteet liudentuvat arjessa kokemukseksi
sanahelindstd. Se ei palauta yhteis6ja vain Idhtétasoon vaan on erittdin
voimakas energian ja sitoutumisen syéppd, kyynisyyden kasvattaja. Tydkalu-
ajatus ohjaa mielemme ja keskutelumme kysymykseen: Miten viemme
tavoitteemme yhdessd arkeen?

Kylla, vaikka kaikille eivat sovi samat toimintatavat, tyékalupakista 16ytyy
erilaisia keinoja eri tilanteisiin. Tyokalupakin ajatus ei ole esim. kulttuuri-sidottu
tai sukupuolitettu. Mikadan tyékalupakki ole kaiken kattava. Toisaalta pitkdlle
pddsee vallan hyvin jo parillakin tyékalulla, kuten kotona vasaralla ja
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ruuvimeisselilld. Tydyhteisot ovat parhaimmillaan joustavia. llman tydkaluja on
kuitenkin haastavaa, ellei mahdotontaq, pitdd ylld toimivaa yhteisoad.

e Kylla, vaikka ndma keinot eivat itsessddn muuta tyokulttuuria. Tyékalupakki-
ndkokulma vie ajatuksemme siihen, etteivat tyokalut itsessddn tee mitadn. Niitd
pitdd osata kayttdd ja myds nimenomaan kayttdd - ja mieluiten yhdessa.
Kehotammekin kokeilemaan tydkaluja rohkeasti ja luomaan niiden kautta
yhteistd ymmmarrystd psykologisesta turvasta juuri teidan tydyhteiséssdnne.

e Kylla, koska psykologinen turvallisuus on kokemus. Emme voi johtaa sitd
padttamalld, miten muut kokevat johtamisemme ja tydyhteisomme. Mutta
voimme luoda turvan kokemiselle edellytyksid silld, miten toimimme ja miten
asioista puhumme.

Rakentamisprosessi alkoi CoHumansin kuratoimista tutkimusperustaisista tyékaluista,
joita kokeiltiin organisaatioissa ja joista yhteiskehitettiin organisaation omia
toimintatapoja. Naistd toimintatavoista CoHumans rakensi jalleen tydkaluja, jotka
julkaistaan osana hankkeen tuloksia.

Rakentamisprosessissa tehtiin havainto, ettd vaikka organisaatioiden toimialat ja
haasteet olivat keskenddn isoksi osaksi erilaisia, tyokalujen kokeilut ja yhdessd
rakennetut tyokalut olivat lopulta verrattain samanlaisia. Tyékaluissa on usein
keskidssd kohtaaminen, kommunikaatio ja ajatustenvaihto - tyéeldmdn inhimillisyys
ndyttaytyy siis tdrkednd. Tydkaluissa ja niiden nimedmisessd oli mukana paljon
leikillisyyttd. Tyokaluissa oli tdrkedd integroituminen tyon arkeen: niihin toimiin ja
kohtaamisiin, jotka muutoinkin tydssd toteutuvat. Tydkaluja ei ole tarkoitus kayttaa
ikuisesti. Ne toimivat psykologisen turvan luomisen rakennustelineind. Jotkut tyokalut
voivat jaadd, ehkad teidan tarpeisiinne muokattuina, kdyttéén pysyvasti. Mutta on hyva
seurata ja keskustella yhdessd, milloin tydkalu vield toteuttaa sitd tarkoitusta, jonka
takia sen kayttéon on paddytty. Mita tyékaluja juuri nyt tarvittaisiin, ja mitd tavoitteita
haluttaisiin edistad?

Tyokalupakki julkaistaan kokonaisuudessaan avoimesti saatavilla olevana pdf-

julkaisuna kayttéohjeineen. Ohessa on ndytteend yksi sen tydkaluista, joka kehitettiin
hankkeessa: myoétdtuntoisen ajanhallinnan tydkalu.
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Ndyte: myotatuntoisen ajanhallinnan tyékalu

TYOKALU 1: [%
TYOSSA JAKSAMISEN JOHTAMINEN

Tietoisuudesta
toiminnaksi:
myotatuntoinen
ajanhallinta

TYOKALUN TARKOITUS: Ajanhallinta on tunnistettu erityisen
vaikeaksi tydssa jaksamisen haasteeksi, erityisesti etétyds-
sd. Ajanhallinnan kayténnén vinkkeja ja tydkaluja on paljon,
mutta silti kompuroimme teeman kanssa. Tdssé harjoittees-
sa tarkastellaan ajanhallintaa myétatunnosta kéasin. Katse
kohdistuu niihin ajatusmalleihin, jotka tekevat oman ajan
arvostamisesta vaikeaa: pelkoon toisten mydt&atunnon puut-
teesta tai armottomuuteen itseddn kohtaan. Tydkalu on malli
esihenkilén fasilitoimaan keskusteluun. Usein ajanhallinnan
haasteiden juuret ovat myds rakenteissa, mutta téssé har-
joitteessa keskitytdaan niihin asioihin, joihin tydyhteiséssa on
valittdmid yhteisia vaikutusmahdollisuuksia.

TYOTEHTAVIEN

PRIORISOIMINEN

TIETOISUUS

Millaista huolta ja kérsimys-
ta havaitsette itsessanne
tai kollegoissanne kuhunkin
ajanhallinnan ulottuvuuteen

liittyen?

TUNNE

Millaisia tunteita teissé he-

réa ajanhallintaan liittyvien
huolten &érellé? Suhteessa

itseenne ja suhteessa kolle-
goihinne?

TOIMINTA

Mita konkreettista voisitte
yhdessa sopien toteuttaa
kevent&dksenne ajanhallin-
taan liittyvié huolia? Millais-
ta apua toinen toisiltanne
toivoisitte?

TULKINTA

Millaisia oletuksia ajan-
hallintaan liittyy? Ovatko ne
oikeasti totta - vai sittenkin

myyttej&?

MYOTATUNNON ASKELEET

1 Kokoa joukot ja valitse taktiikka

Tydkalun avulla viritetaéan keskustelua ajanhallinnasta. Jos kes-
kusteluun osallistuu iso joukko, voi jakautua ensin pienryhmiin, ja
sitten jakaa huomiot isossa ryhmassé. Seuraavalla sivulla on tyé-
pohja, jonka avulla keskustelu toteutetaan ja huomiot kirjataan
ylds. Voitte kasitelld ajanhallinnan ulottuvuuksista vain yhtéa tai
kaikkia. Voitte myés esim. jakautua kolmeen pienryhmaén, joista
kukin kasittelee yht& ajanhallinnan ulottuvuutta.

2 Myétatunnon askeleet:

tietoisuus, tunne, toiminta - ja tulkinnat!

Tydpohjassa on keskustelukysymykset liittyen mydtatunnon
askeleisiin, ja esihenkilé (tai muu fasilitaattori) voi hyddynt&é niita
keskustelun strukturoimisessa. Tassa esihenkil6lla on mahdollisuus
luoda mydtatuntoisen ja itsemydtatuntoisen puheen kulttuuria.
Erityisesti kannattaa huomioida tulkinnat: tydyhteisdissé voi olla
oletuksia siitd, kuinka nopeasti séhkdpostiin pitaé vastata, onko
ok ottaa keskeytyksetdnté tydaikaa tai kuinka hyva on riittévén
hyvé. Néiden tulkintojen nakyvaksi tekeminen voi auttaa havait-
semaan, ettd ne eivat olekaan lopullisia totuuksia: muut ovatkin
mydtatuntoisempia kuin uskomme!

3 Esimerkkeja teoista

Inspiraatiota tekojen ideointiin voi etsid TTL:n hyvést&

materiaalista: www.ttl.fi/wp-content/uploads/2016/12/

ajanhallinta-asiantuntijatyo.pdf

Muita ideoita:

Tydtehtavien priorisointi: jakaudutaan sparrauspareiksi, jotka
pitavat kerran kahteen viikkoon vartin priorisointikahvit tydtehta-
vien tarkeysjarjestyksen aarella

Tydn keskeytysten hallinta: testatkaa lyhytté (1,5h-2h) etatydret-
riittia, jonka aluksi ja lopuksi tapaatte (vaikkapa eténd) ja kerrotte
mihin fokusoitte retriitin ajan, ja toteutuiko se. Retriitissé on lupa
olla vastaamatta puheluihin ja meiliin.

AJANHALLINNAN ULOTTUVUUDET

TYOTEHTAVIEN TYON KESKEYTYSTEN
NAKYVAKSI TEKEMINEN HALLINTA
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Hankkeen tiedotustoimet ja julkaisut

Hankkeessa julkaistiin useita yleistajuisia blogikirjoituksia. Hanketta esitteleva
blogikirjoitus 'Psykologinen turva — tydyhteisdjen hauras supervoima' julkaistiin
CoHumansin verkkosivuilla 15.6. 2021. Tatd julkaisua jaettiin CoHumansin sosiaalisen
median kanavissa. (Facebook & Linkedln). Lisdksi julkaistiin hankkeen teemoista
myétdtuntoa kdsittelevé blogikirjoitus 23.8.2021 (https://cohumans.fi/seka-
myotatuntoallergia-etta-myotatuntovouhotus-perustuvat-vaarinymmarryksille/)
Hankkeen teemoista on julkaistu myos blogit: 14.4.2021 "Eettinen kuormitus ohitetaan
tyoyhteisoissd@” Kollega.fi -verkkolehdessé (https://kollega.fi/2021/04/eettinen-
kuormitus-ohitetaan-tyoyhteisoissa/) ja 18.4.2021 "Voiko inhimillisyytt& mitata”
CoHumansin blogissa (https://cohumans.fi/voiko-inhimillisyytta-mitata/). Hankkeen
tulosten julkistamisen yhteydessd julkaistiin myoés blogikirjoitus " miten johtaa
tyoyhteisda kohti psykologista turvaa myés kriisiaikoina” (https://cohumans.fi/tuloksia-
julki-miten-johtaa-tyoyhteisoa-kohti-psykologista-turvaa-myos-kriisiaikoina/) Tatdkin
julkaisua jaettiin CoHumansin sosiaalisessa mediassa. Hanke on ollut esilld myds
CoHumansin kevdalla 2022 toteuttamassa webinaarien sarjassa, joista yksi keskittyi
juuri psykologiseen turvaan ja kerdsi yli 100 ilmoittautunutta. Hankkeesta on tiedotettu
sddnndllisesti myés CoHumansin sosiaalisessa mediassa ja verkostoissa.

Hankkeen kdynnistymisestd tiedotettiin Kuntalehden verkkosivuilla 8.6. julkaistussa
jutussaq, jossa on myds haastateltu osallistuvien organisaatioiden edustajia.
(https://kuntalehti.fi/uutiset/tutkimushankkeessa-mukana-olevat-kaupungit-etsivat-
uutta-otetta-johtamiseen-jotta-tyoyhteisot-ovat-osallisilleen-psykologisesti-
turvallisia/) Tahdn tiedotukseen liittyvat tekstit julkaistiin myés CoHumansin sosiaalisen
median kanavissa (Facebook & LinkedIn). Myds hankkeen tulosten julkaisemisesta
tehtiin artikkeli Kuntalehteen ja julkaisut CoHumansin kanaville ja blogiin. Sekd
hankkeen kdynnistymisestd ettd tulosten julkaisusta ldhetettiin myds lehdistétiedote
laajaan jakeluun.

Hanketta on myds pidetty esilla tieteellisissd verkostotapaamisissamme muun muassa
Stanfordin yliopiston CCARE-instituutin edustajien kanssa. Hanke on myds ollut
mukana CoHumansin esitelmdssd, joka pidettiin Karolinska Institutin yhteydessda
toimivan Center for Social Sustainabilityn (CSS) kokoontumisessa. Esitelmdn abstrakti
on lahetettiin julkaistavaksi CSS:n antologiassa. Hankkeen tuloksia on tarkoitus myos
esitelld European Group for Organizationa Studies:in konferenssissa kesdlld 2023.

Sisdisesti hankkeesta on tiedotettu sekd Salon ettd Helsingin kaupungin tydntekijoiden
omissa tiedotuskanavissa: sekd intranetissd ettd henkilostétiedotteessa.
Organisaatiokohtaisista tuloksista tiedotettiin sekd Saloon (16.2.) ettd Helsinkiin (1.4.).
Sisdinen tiedotus on tavoittanut laajasti kohderyhman, eli kyseisissd organisaatioissa
tyoskentelevat esihenkilot, sekd organisaatioiden johdon. Hankkeessa on tuotettu
raportit organisaatiokohtaisista tuloksista sekd Saloon ettd Helsinkiin.

Tutkimushankkeessa tuotetut tieteelliset artikkelit ovat tatd raporttia kirjoitettaessa
juuri ldhdéssa arvioitaviksi kansainvdlisiin tiedejulkaisuihin. Artikkelien tyénimet ovat
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"Leading towards psychological safety — exploring the link between compassion and
psychological safety” ja “Leading the relationships of recognition: organizational
psychological safety and compassion as moral phenomena”. Varsinaisten
tutkimushankkeen julkaisujen lisdksi hankkeen yhteydessd on syntynyt myoés yksi
maisterintutkielma: Emmy Jolkkosen Helsingin yliopistoon, kirkkososiologian alalle
tekemd tutkielma otsikolla "Jokaisen kuuluu tuntea itsensd ja oma tyénsa
arvostetuksi” Arvostuksen kokemus ja koetut vaikutukset tyéyhteiséssa.
https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/348432/Jolkkonen_Emmy_tutkielma_2
022.pdf?sequence=3

Tyokalupakista on teetetty graafikon taittama, kdyttévalmis versio, joka julkaistaan
yhdessd loppuraportin kanssa joulukuussa 2022 Tydsuojelurahaston ja sen jalkeen
myos CoHumansin internet-sivuilla.

Hankkeen vaikuttavuus

Hanketta voidaan pitdd varsin onnistuneena. Mukana oleville organisaatioille on
kyetty tuottamaan lisdarvoa. My6s kiinnostavia tieteellisic 16ydoksid on tehty ja niiden
pohjalta on laadittu kaksi tieteellistd artikkelikdsikirjoitusta. Hankkeessa on lisdksi
julkaistu tyokalupakki psykologisen turvan johtamisen konkreettisista keinoista.

Tutkimushankkeen pohjalta on syntynyt mahdollisuuksia hyédyntdd interventiona
toiminutta valmennuskokonaisuutta eri tydyhteisdissd, muun muassa teknologia-alalla.
Lisdksi tutkimushankkeen ja sen alustavien tulosten pohjalta on rakentunut
Tyoésuojelurahaston rahoittama kehittdmishanke. CoHumans toimii
asiantuntijaorganisaationa Diakonia-ammattikorkeakoulun (Diak) 'Psykologinen
turvallisuus organisaation punaisena lankana muutoksessa’' -hankkeessa. Hankkeessa
kehitetadn toimintamalli, jolla edistetddn psykologisen turvallisuuden toteutumista
organisaation muutostilanteessa. Kyse on koko organisaation |dpdisevdstd tyostd, jota
tehddd yhdessd kaikkien Diakin tyontekijéiden kanssa, ja erityisesti esihenkildiden
kanssa tehtavadn kehittdmiseen ammennetaan tdmadn tutkimushankkeen tuloksista.

Hanke on myds nostanut esiin uusia tutkimustarpeita. Yksi niisté on tarkastella
eroavaisuuksia ja yhtdldisyyksia turvallisuuden ja turvallisuudentunteen valilla.
Obijektiivisesti arvioitavat asiaintilat, ihmisten tai organisaatioiden toiminnan intentiot
ja toiminnan kohteina olevien kokemukset eivdt aina ole keskenddn linjassa. Tadman
tarkasteluun on suunnitteilla teemanumero kansainvdliseen organisaatiopsykologian
alan tieteelliseen lehteen. Hanke on nostanut esiin myds tarpeen tarkastella toimijuutta
liittyen psykologiseen turvallisuuteen. Miten tukea yksiléiden vastuunottoa ja
toimijuutta tydyhteiséjen psykologisen turvan suhteen, esimerkiksi eettisid kysymyksid
koskevassa keskustelussa. Millaisia pelisddntoja yhteisdissd ja vaikkapa erilaisissa
tyoryhmissa tarvitaan psykologisen turvan - sekd vapauksien ettd vastuun
ndkokulmien — vahvistamiseen? Ty6 psykologisen turvallisuuden tutkimuksessa on siis
tadman hankkeen myo6td ottanut merkityksellisen askeleen eteenpdin, mutta on kaikkea
muuta kuin loppuun suoritettu.
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