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Tiivistelma

Psykologisen turvallisuuden voima organisaation muutoksessa -hanke todistaa, kuinka
tarkedd myds hyvinvoivassa yhteiséssd on vahvistaa psykologisesti turvallista
toimintakulttuuria, joka lisdd oppimista, luottamusta sekd hyvinvointia.

Diakin strategian toteuttaminen onnistuneesti vaatii toimintakulttuurilta mukautumista
ja uudistumista. Osana strategista kehittédmistd nahtiin merkitykselliseksi psykologisen
turvallisuuden tukeminen. Asiantuntijana toimi inhimillisesti kestavdn tyéelamadn
kehittdmiseen erikoistunut CoHumans. Keskeisend kehittdmismenetelmdnad olivat
yhteiskehittdmisen metodit. Hankkeessa sovellettiin tuoreinta sekd psykologista
turvallisuutta koskevaa ettd organisaatioiden kehittdmiseen liittyvad tutkimustietoa.

Hankkeen kohderyhmdnd oli koko Diakin henkil6std, mukaan lukien esihenkil6t ja
johtajat eli yhteensd noin 260 henkildd kaikista Diakin kampuksilta ja toimipisteistd.
Koko henkilostolle tarjotun sisdallon lisaksi esinenkilille tarjottiin oma kehittdmispolku:
tietosisaltojd, yhteistd tyoskentelyd ja konkreettisia yhteiskehitettyjd toimintamalleja
kehittdmistyon edistdmiseen omissa tiimeissa.

Hankkeessa vuorottelivat yhteiskehittdmiseen painottuvat kehittdmisryhmat, ns.
ateljeet, (osallistujia yli tiimi/tulosalue/paikkakuntarajojen) ja tyéskentely oman tiimin
kanssa. Hankkeeseen kuului myds koko organisaatiolle suunnattuja
kehittamistapahtumia sekd VR-laseilla vuorovaikutustilanteiden simulointia.
Tyoskentelyalusta Howspace toimi dynaamisena ja eriaikaisen tyéskentelyn vélineend
koko kohderyhmadlle. EsihenkilGilla oli lisdksi oma Howspace-alusta keskindiseen
tyoskentelyyn.

Hankkeen aikana jdrjestettiin useita koko organisaation lapileikkaavia tilaisuuksia,
joissa jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua. Yhteiskehittdminen ja
harjoitteet vahvistivat ymmarrysta psykologisesta turvallisuudesta ja sen vastuullisesta
tukemisesta itse ja yhdessd. Hankkeessa onnistuttiin sdilyttdmadn hyva psykologisen
turvan taso muutosten keskelld ja vahvistamaan sen edellytyksid. Hankkeen tuloksena
nousi myos uusia kehittdmiskohteita, joihin tulevaisuudessa panostetaan.

Hanke on silloittanut uudella tavalla tutkimusta ja kdytantéd psykologisen
turvallisuuden teemassa. Psykologista turvallisuutta tarvitaan innovaatioissa ja
innovatiivisessa tydssd, joille Suomessa osaamisvaltaisena tyéeldmdympdristénd on
tarvetta. Hankkeessa kehitettiin konkreettisia toimintamalleja psykologisen
turvallisuuden edistdmiseen ja kokeiltiin uutta VR-menetelmdd vuorovaikutustaitojen
kehittdmiseen. Opit, menetelmat ja tydkalut kootaan julkiseksi kehittdmisoppaaksi
syksylla 2023
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1. Lahtétilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen
kdynnistdmiseen

Psykologista turvallisuutta tarvitaan erityisesti muutostilanteissa.

Psykologinen turvallisuus on varmuuden tunnetta siitd, ettei toissa tiimi nolaa, hylkad
tai rankaise jasentddn nakemysten esille tuomisesta (Edmondson 1999; Edmondson &
Lei 2014). Teeman yhteys mm. oppimiseen, tydn imuun, tyétyytyvdisyyteen ja muihin
laadukkaan tyéeldman elementteihin on varmistunut tutkimuksessa (Frazier ym. 2017),
mikd on lisadnnyt tyéeldmdn kaytdnndn kehittdjien kiinnostusta ilmiéon.

Tadmdn hankkeen kohdeorganisaatiossa, Diakonia-ammattikorkeakoulussa (Diak) oli
hankkeen alla ja sen aikana kdynnissa useita muutosprosesseja. Kdynnissd oli
organisaatiomuutos, jossa kampusrakenteeseen ja tyén tekemisen tukirakenteisiin
tehdddn suuria muutoksiq, jotka vaikuttavat arkisen tyon jarjestymiseen. Diakin
strateginen suunta ja tavoitteet |dhivuosille varmistavat toiminnan jatkuvuutta ja
kannattavuutta digitaalisilla ja rakenteellisilla kehittdmistoimenpiteilld. Strategiaa
toteutetaan OKR-mallin avulla strategisten ohjelmien kautta. Hankeaikana uusi
kampusrakenne on otettu kdyttéon, uusia toiminnan konsepteja on kehitetty ja ne ovat
valmiina kayttéonotettaviksi. Kaikki ndmad suuret muutokset ovat vaikuttaneet
organisaation kulttuuriin ja tapaan toimia. Uudistuminen ja kehittdminen vaatii
organisaatiolta kykyd ajatella tulevaisuutta ja arvioida muutosten vaikutuksia omaan
ja yhteiseen tyohon. Toimintakulttuuri ndhdddn strategisten tavoitteiden toteutumisen
mahdollistajana. Toimintakulttuurin kehittdminen kuuluu kiintedsti jokaiseen
tavoitteeseen ja sen kehittdminen on tarkedd jatkuvuuden kannalta. Organisaation
toimintakulttuurin uudistamiseen Idhdettiin tavoitteellisesti vuoden 2022 alussa
yhdessd muiden strategisten ohjelmien kanssa.

Samaan aikaan kdynnissa oli Covid-19 —pandemian kiihdyttdma etdtyon ja hybridityon
murros, joka koski paitsi kohdeorganisaatiota, myds koko yhteiskuntaa ja Diakin
globaalia yhteistydverkostoa. Tyéeldmdan murros, joka oli alkanut jo ennen
koronapandemiaaq, nosti pintaan kysymyksid, jotka aiemmin vield olivat tyéeldmadssd
melko marginaalisia. Miten huomaan, jos kollega on avun tarpeessa? Huomaanko, jos
en olekaan endd hyva tyokaveri? Miten innostua ja ideoida uutta, kun emme koskaan
tapaa? Sailyyké kokemus tyéyhteis6on kuulumisesta myds etdnd tydskennellessd? (Ks.
esim. Seppdnen ym. 2020, Syvdnen & Loppela 2022.) Tuoreissa suomalaisissa
tutkimuksissa onkin osoitettu etatyon haasteellisuus esimerkiksi psykologisen
turvallisuuden ja oman tydén johtamisen kannalta. (Esim. Kyrénlahti et al. 2022.)

Sekd organisaation muutos ettd tyéeldmdn murros tutkitusti haastavat psykologista
turvallisuutta. Organisaatiomuutoksen tutkimuksessa tunnistettuja uhkia psykologiselle
turvallisuudelle ovat esimerkiksi eriytyminen, katkeroituminen ja epdluottamus. (Lucas
& Kline 2018) Digivdlitteinen viestintd taas haastaa turvallisen vuorovaikutuksen tapoja
(Bailenson 2021). Hybridityén kaytdntdéjen luominen tuo tydyhteisdihin jannitteisid,
henkilokohtaisia tyonteon preferenssejd koskevia keskusteluita. Ne voivat heikentad
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psykologista turvallisuutta, jos johtajat eivat systemaattisesti pidd huolta psykologisen
turvallisuuden elementeistd. (Edmonson & Mortensen 2021)

Hanketta aloitettaessa todettiin, ettd ndistd haastavista tekijoistd huolimatta - tai
oikeastaan niiden takia — Diakin tyokulttuuriin kannattaa panostaa:
organisaatiorakenteen muutoksen ja hybriditydn tuoma taite on mahdollisuus
uudenlaisen, aiempaa turvallisemman kulttuurin luomiseen.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys organisaatiollesi ja
soveltajalle/asiantuntijalle

Kehittdmishankkeella tavoiteltiin tulevaisuuteen tahtadvaad psykologisesti turvallista
tyoyhteisokulttuuria ja toimintamalleja, jotka lisddvat oppimista, haastamista,
onnistumista, lapindkyvyyttd, luottamusta sekd kokonaisvaltaista hyvinvointia.
Tavoitteena oli tunnistaa, mitda psykologinen turvallisuus diakilaisille merkitsee, |[6ytad
yhteisesti toimintatapoja mm. turvalliseen ja luottamukselliseen kommunikointiin,
tiedon ja osaamisen jakamiseen sekd |apindkyvyyteen. Esihenkilétyohon seka
johtamiseen tavoiteltiin psykologista turvallisuutta lisddvien kdytdnteiden ndkékulmien
integrointia.

Hankkeessa kehitettiin toimintamalli, jolla edistetddn psykologisen turvallisuuden
toteutumista organisaation muutostilanteessa. Hankkeessa luotujen kdytantéjen avulla
psykologinen turva nivoutuu osaksi muutoksessa muodostuvaa uutta
toimintakulttuuria. Hankkeessa vuorottelivat yhteiskehittdmiseen painottuvat
kehittdmisryhmat, ns. ateljeet, (osallistujia yli tiimi/tulosalue/paikkakuntarajojen) ja
tyoskentely oman tiimin kanssa. Hankkeeseen kuului my6s koko organisaatiolle
suunnattuja kehittdmistapahtumia. Esihenkildiden kanssa toteutettiin pilottikokeilu,
jossa kehitetddn menetelmid psykologisen turvan johtamisen tueksi.

Toteutusmuotona on hybriditoteutus, sisdltden |ahi- ja etdmoduuleja. Keskeisid
menetelmid ovat yhteiskehittdmisen lisdksi monimuotoinen oppiminen (myoés 3D-
virtuaalitoteutukset) sekd tutkimustiedon ja arjen kokemusten dialogi sekd psykologista
turvallisuutta synnyttdvien vuorovaikutustapojen harjoittaminen. Howspacea tai
vastaavaa digialustaa hyédynnetddn yhteiskehittdmisen tukena. Hanke tavoittaa
kaikki Diakin tyontekijat (260 hldg, joista 18 hl6d esihenkil6itd). Vaikutukset ulottuvat
my®os sidosryhmiin.

Hanke on ollut CoHumansille arvokas mahdollisuus luoda psykologisesti turvallisen
tyokulttuurin kehittdmismenetelmid. Se, ettd koko Diakin henkilostd osallistuu
hankkeeseen, loi kehittdmistyolle erityisen hyvdn perustan. Ennen tatd hanketta TSR:n
rahoittamassa tutkimushankkeessa CoHumans tarkasteli psykologisen turvan
johtamisen keinoja ja myétatunnon roolia siind. Tutkimushankkeen tulosten perusteella
voidaan todetaq, ettd psykologisesti turvallisen toimintakulttuurin rakentamiseksi pelkkd
johtajuuden kehittédminen ei riitd. Edellytykset rakennetaan koko organisaatiossa;
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tarvitaan myds alaistaitojen vahvistamista. Valmiita kehittdmiskeinoja tahan ei
kuitenkaan ole, myéskdadn kansainvdlisesti. Niiden luominen tdssd hankkeessa on ollut
keskeistd, jotta psykologisesti turvallisen tyokulttuurin positiivisista vaikutuksista
pddstadn hyotymadn laagjalti suomalaisissa tydyhteisdissa.

Hankkeessa rakennettu kehittdmismalli psykologisesti turvallisen tydkulttuurin
luomiseksi on jatkossa keskeinen osa CoHumansin palvelutarjoamaa. Se nivoutuu
osaksi muita kulttuurinmuutokseen tahtdadvid palveluita. Sitd voidaan myés tarjota
jatko-osana psykologisen turvan johtamiseen keskittyviin tai muuhun
johtamisteemoihin painottuviin asiakasprojekteihin.

3. Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Hankkeessa on sovellettu sekd eksplisiittisesti psykologista turvallisuutta koskevaa
tutkimusta, ettd yleisemmin organisaatioiden kehittdmiseen liittyvad tutkimustietoa.

Psykologinen turvallisuus on varmuuden tunnetta siitd, ettei toissd tiimi nolaa, hylkad
tai rankaise jasentddn nakemysten esille tuomisesta. (Edmonson 1999.) Psykologista
turvallisuutta kokeva ihminen uskaltaa tyéssadn ottaa sosiaalisia riskejd: tydyhteison
jasenet kokevat kuuluvansa ja heiddan on turvallista oppia, kontribuoida ja haastaa
(Clark 2020). Teeman yhteys mm. oppimiseen, tyén imuun, tyotyytyvdisyyteen ja
muihin laadukkaan tyéeldmdn elementteihin on varmistunut tutkimuksessa (Frazier
ym. 2017)mikd on lisdnnyt tydeldmdn kaytdnnon kehittdjien kiinnostusta ilmiéon.
Googlea tydyhteisénd koskeneessa tutkimuksessa analysoitiin menestyvimpien tiimien
ominaisuuksia, ja ps.turvallisuuden selitysvoima oli ylivertainen. Psykologinen turva
edistdd organisaatioissa etenkin resilienssid, organisaation oppimista ja tiedonvaihtoaq,
luovuutta ja innovatiivisuutta, sitoutuneisuutta ja tehokkuutta sekd puheeksi ottamista
ja avointa keskustelukulttuuria. (Frazier ym. 2017; Newman ym. 2017)

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.( Pelotta tdissd — psykologinen turvallisuus
tyoyhteisdssd 2021.)

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. (Ks esim. Newman
et al. 2017.) Myés tydyhteison yhteiset tavoitteet, yhteiset ja jaetut tiedot sekd
vastavuoroinen arvostus lisaddvat psykologisen turvallisuuden tunnetta. (Carmeli &
Gittell 2008: 709, 722.)

Psykologisen turvallisuuden metatutkimukset (Edmonson & Lei 2014; Newman ym. 2017)
eivat kuitenkaan suoraan anna vastausta siihen, milld kdytannén toimilla psykologisen
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turvan kulttuuria on mahdollista rakentaa organisaatioissa. Kehittdmistyd nojaakin
CoHumansin toteuttamaan tutkimushankkeeseen, joka selvitti, miten psykologista
turvaa voidaan edistdd myoétatuntotaitoja ja -kaytdanteitd kasvattamalla. (esim. Lilius
ym. 2011) Myétatunnon yhteys on ilmeinen meta-analyyseissa vahvistettuihin
psykologisen turvallisuuden ennakkoaehtoihin. Tutkimushankkeen tulosten perusteella
myotatunnon johtamisella on vaikutusta koettuun psykologiseen turvaan.
Tutkimusléydosta konkretisoitiin kehittdmishankkeessa kaytdnndn toimenpiteiksi:
miten saada psykologisesti turvallinen tydkulttuuri juurrutettua kokonaiseen
organisaatioon — sekd myoétatunnon ettd myods muiden mekanismien kautta.

Asiantuntijakumppanina CoHumans

Inhimillisesti kestdvdn tyéeldmdn tutkimusperustaiseen kehittdmiseen erikoistunut
CoHumans toimi hankkeessa Diakin asiantuntijakumppanina. Hankkeen vahvana
perustana on CoHumansin tuntemus uusimmasta alaa koskevasta tutkimuksesta.
Hanke pohjaa myés CoHumansin aikaisemmalle kokemukselle toimintakulttuurin
kehittamishankkeista, sekd psykologisen turvan johtamista kdsittelevalle
tutkimushankkeelle: CoHumans on toteuttanut TSR:n rahoittamana kahdessa
kuntaorganisaatiossa tutkimushankkeen psykologisen turvan johtamisen keinoista
myotatunnon avulla. Tassd nyt raportoitavassa kehittédmishankkeessa CoHumans
integroi tutkimustiedon kdytannon kehittdmismenetelmiin.

Tiimin jasenet (CoHumans Oy):

TT, dos Jenni Spdnndri: tutkimusjohtaja, tutkijatohtori (UEF, AA, JYU)

TT, eetikko Anna Seppdnen: toimitusjohtaja, vaitdskirjatutkija (HY) (vaitteli tohtoriksi
hankkeen aikana)

VTM Anni Heliste: inhimillisen kestdvyyden asiantuntija, vaitdskirjatutkija (Turun
yliopisto)

TT, dos. Anne Birgitta Pessi: vaikuttavuusjohtaja, professori (HY)

4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Miten hanke eteni?

Hankkeessa vuorottelivat yhteiskehittdmiseen painottuvat kehittdmisryhmat, ns.
ateljeet, (osallistujia yli tiimi/tulosalue/paikkakuntarajojen) ja tyéskentely oman tiimin
kanssa. Hankkeeseen kuului myds koko organisaatiolle suunnattuja
kehittdmistapahtumia. Hankkeen aikajana on ndkyvilld oheisessa taulukossa

Hankkeen aikajana

2022 2023
02|03|04|05|06|07|08|09|10|11|12 01|02|03|04|05|06|07
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Kokonaisuuden suunnittelu

Kickoff

Ateljeet ja jalkauttaminen 1. kierros * 3. kierros

Esihenkildiden track

Wrap-up

Muutosoppaan laatiminen

Vaikuttavuuden arviointi

Raportointi

*=koko organisaation kehittdmispdivd, jonka yhteydessd jdrjestettiin toinen
ateljeekierros

Hanke kdynnistyi Diakin henkildston kanssa 31.3.2022 suunnitellusti. Hanke aloitettiin
psykologisen turvallisuuden tilaa ja kehittdmistyohén kohdistuvia odotuksia
luotaavalla kyselylld. Ensimmdiset yhteiskehittdmisen tyépajat kdynnistyivat
aikataulun mukaan ja jatkuvat toukokuun loppuun, yhteensd nelja kertaa.
Esihenkildiden tydskentely kdynnistyi 3.5. 2022, ja siind lanseerattiin johtamiseen
suunnitellut tyévdlineet ja kevdadn aikana toteutettavat tyépajat. Palveluntarjoaja
CoHumans ja toimeksiantaja Diak suunnittelivat ja toteuttivat alkuvuoden ajan tulevan
ajan tydskentelyd ja tavanneet sddnndllisesti viikoittain.

Kevadn 2022 aikana toteutettiin koko henkildston ja esihenkildiden tyépajojen
ensimmadinen kierros. Yhteiskehittdmiseen tdssa vaiheessa osallistui noin 250
diakilaista. Kesd-lokakuun aikana on jatkettiin koko henkiloston yhteisid kokeiluita ja
kehittamistd joka kuukausi Howspacessa. Yhteiskehittdmisen myo6td syntyneet mallit
jokainen osallistuja jalkautti omilla tulosalueillaan ja seurasi niiden vaikutuksia.
Tyoskentelyalusta Howspace toimi dynaamisena ja eriaikaisen tyéskentelyn vélineend
koko kohderyhmadlle. EsihenkilGillé oli tdman lisdksi oma Howspace-alusta
keskindiseen tydskentelyyn. Tdllé alustalla heille jaettiin fasilitointimateriaaleja ja tukea
psykologisen turvallisuuden edistdmiseen omissa tiimeissddn.

Syksyllad 2022, Diakin koko henkiloston kehittamispdivilld, jarjestettiin hankkeeseen
liittyvad tyoskentelya livend noin 270 henkildn voimin neljan tunnin ajan. Hankkeessa
edetddn tdssa kohtaa vaiheeseen kaksi, eli toiselle yhteiskehittdmisen kierrokselle.
Talle toiselle yhteiskehittdmisen kierrokselle otettiin mukaan aiemmasta
suunnitelmasta poiketen myds virtuaalilaseilla tehtdva vaikuttavien
vuorovaikutustilanteiden simulointi. Tdma osuus mahdollistuu CoHumansin hakeman
koulutusmenetelmdn kehittdmiseen liittyvan projektin ansiosta, jossa Diakilla on
omarahoitusosuutta noin 5000 euroa. Tatd varten kerattiin henkildstoltd kuvauksia
heidan tydssddn kokemista vaativista ja vaikuttavista vuorovaikutustilanteista. Niiden
pohjalta luotiin arkkityyppisid vuorovaikutustilannekuvauksia, jotka kasikirjoitettiin
ndyteltdviksi tilanteiksi. Tilanteet kuvattiin 360-kameralla ja niistd luotiin POV-
ndkokulmasta koettava virtuaalieldmys. Koko henkilostolle toimitettiin kokeiltava
virtuaalieldmys, ja halukkaat pddsivat testaamaan sitd myds VR-laseilla paikan paalla.
Kaytossa oli 9kpl VR-laseja ja joitakin tietokoneita heille, jotka eivat laseja voineet tai
halunneet kayttad. Samalla testattiin myds koulutusmenetelmd&dn kuuluvaa
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ryhmakeskusteluaktiviteettia, jossa osallistujat pdadsivat fasilitoidusti, kampusrajat
ylittavissd pienryhmissd luomaan omia psykologista turvallisuutta luovia
toimintamalleja vaativiin vuorovaikutustilanteisiin.

Kevadn 2023 aikana jarjestettiin alkuperdisen suunnitelman mukaan
yhteiskehittdmisen foorumit koko Diakin henkildstolle 27.3. ja 12.4.2023. Ndihin
tilaisuuksiin osallistui yhteensd noin 200 diakilaista kehittdmdadn tapaa puhua
psykologisen turvallisuuden tilasta Diakissa yhdenmukaisesti, sddnndllisesti, osana tyon
arkea ja ratkaisukeskeisesti.

Esihenkildiden kanssa 30. ja 31.3.2023 jarjestetyissé kokeiluissa testattiin kohtaamiset
mahdollistavaa 3D-ympdristéd sekd VR-laseilla Helsingin kampuksella ettd (jos tdma ei
ollut mahdollista) omilla tietokoneilla tai laitteilla eri kampuksilla. Kokeiluihin osallistui
sekd Diakin esihenkilditd, johtoa ettd hallinnon keskeisid tyontekijéitd. Kokeiluissa
otettiin haltuun VR-ympdristén toimintoja ja luodattiin muun muassa sitd, miten VR-
maailman kaltaiset digitaaliset ratkaisut voivat olla luomassa hyvaa tyéeladmaad.
Kokeilun yhteydessd kerdttiin dataa 3D-alustalla ja toteutettiin osallistujille kysely.
Esihenkildiden kanssa edettiin kevadn aikana psykologisen turvallisuuden johtamisen
teemassa yhteiskehittdmisen alustalla Howspacessa sekd yhteisessd tapaamisessa
11.4.2023.

Hankkeen loppuvaiheessa toistettiin kysely psykologisen turvallisuuden tilastaq,
kartoitettiin kokemuksia kehittdmishankkeesta ja kysyttiin myoés toiveita tulevaisuuden
kehittamistyodlle. Hankkeen pddatostilaisuus jarjestettiin 8.6. koko henkildstolle.
Tilaisuudessa esiteltiin hankkeen tuotoksia ja annetaan evaitd tulevaisuuteen.

Ateljeissa toteutetut tydskentelyt liittyivat tiimien ja tydyhteisén arkipdivdiseen
toimintaan: sen havainnointiin, pohtimiseen ja matalalla kynnykselld toteutettavissa
oleviin muutoksiin. Viimeiselld ateljeekierroksella erds oppimistehtdvista oli
psykologisen turvallisuuden 'tuntosarvien' kehittdminen: tarkoituksena oli luoda
toimintamalli, jolla psykologisen turvan tilaa ja sen parantamiseksi tarvittavia
toimenpiteitd voitaisiin luontevasti luodata tyén arjessa. Ateljeissa pohdittiin yhdessa
kysymyksid psykologisen turvallisuuden luotaamiseen, kysymyksistd muodostettiin
yhteinen listaus, ja ateljeen jalkeen siitd keskusteltiin omissa tiimeissd tai tyékavereiden
kanssa.

Alla on esimerkkind oppimistehtdvistd juuri tdman tehtdvdn tehtdvananto.
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a
te\'yeetyéskente\yss
P‘;ohd’\tt'\'m:

Millainen kysymys
sinulle kertoisi
psykologisen
turvallisuuden tilasta
tyoyhteisdssdsi?
Keksi vapaasti!

Vastaus asteikolla: 1 = ei pida lainkaan paikkaansa — 5= pitaa taysin paikkansa

sHUMANS
Ateljeetyoskentelyn pohjalta
kootut kysymykset:

* Voiko meilla turvallisesti ilmaista, ettd on jostakin asiasta
eri mielta?

* Voiko meilla turvallisin mielin sanoaq, ettd ei tieda tai osaa
jotain tyéhon liittyvad asiaa?

* Voiko meilla kertoa rehellisesti, mitd itselle kuuluu - ovat
kuulumiset sitten vésymystd tai innostusta?

* Uskallammeko tuoda esiin ongelmia ja epdakohtia?

* Voimmeko olla tyéssé oma itsemme?

* Tieddmmekd, miten voimme itse kukin vaikuttaa
psykologiseen turvallisuuteen?

10
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Toimintaohje: keskustele kysymyksista tiimin
tapaamisessa tai tyokaverin kanssa kahvilla

Sopikaa, kuka kirjoittaa keskustelusta Howspaceen

1. Miettikad, mitka listan kysymyksistd ovat erityisen ® ® .
hyvid, mitk& huonompia ja mita lisdisitte listaan. ..‘
2. Kuvitelkaaq, ettd tyoyhteis6on tulisi uusi jasen, joka
ei kokisi psykologista turvaa ja vastaisi kaikkiin
listan kysymyksiin ‘ei’. Mita voisitte yhdessa tehdd,
ettd han voisikin alkaa vastata 'kylla"?

Kirjoittajaa keskustelusta Howspaceen, jotta muutkin
saavat tietdd ajatuksistanne!l

Kehittdmishankkeen suunnitelma hankeajalle toimi etenemisen runkona hyvin ja suuria
muutoksia siihen ei tarvinnut tehdd hankkeen edetessd. Suunnitellut toimenpiteet
toteutuivat ja niihin suunniteltu aika riitti toteutukseen. Toteutuksen tydnjako toimi
my®os suunnitellulla tavalla. Yhteistydkumppani CoHumans suunnitteli ja toteutti
yhteisty6ssa Diakin yhteyshenkilon kanssa sopivaksi katsotut toimet ja muutoksiin
pystyttiin reagoimaan joustavasti yhteistydssd. Roolit ja vastuut olivat selkedt,
yhteyshenkil6t molemmilta osapuolilta tiesivat tehtdvansd ja sopivat vastuista
tilanteen mukaisesti. Yhteistyokumppanin raportointi tarjoamastaan
asiantuntijapalvelusta oli riittdvaad ja perusteltua. Hankkeen edetessd konsultoitiin ja
tehtiin yhteisty6td laajemmin eri asiantuntijoiden kanssa niin Cohumanseilta kuin
Diakistakin.

Suunnitelman suurin poikkeavuus oli yhden tyévaiheen toteuttaminen lagjemmin koko
henkildston kehittdmispdivassa. Tilaisuus laajeni suunnitellusta ja sai my6s uusia
ndkokulmia virtuaalikokeilujen muodossa. Vahva etdtoteutusten aika osoitti myds, etta
matkustamisen tarvetta ei ollut siind mdaarin, kuin alkuperdisessd suunnitelmassa oli
ajateltu.

5. Hankkeen tulokset, hy6édyt ja vaikutukset
Hankkeelle asetetut tavoitteet toteutuivat. Kehittédmishankkeen aikana vahvistettiin

yhteiskehittdmisen keinoin toimintamalleja, jotka tukevat yhteisén toimintakulttuurin
kehittdmistd ja uudistumista. Kehittdmishankkeen aikana etsittiin ja |I6ydettiin tapoja
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lisata luottamuksellista ja avointa kommunikointia turvallisesti ja vahvistettiin
kaytdnnon tyokaluilla johtamisen tukea psykologisen turvallisuuden toteutumiselle.
Diakille kehittdmishanke oli tarked strateginen panostus: psykologisesti turvallisen
toimintakulttuurin kehittdminen ndhdddn osana organisaation kehittdmisen strategista
ohjelmaa. Hankkeen myétd Diak on profiloitunut psykologisen turvan edellakdvijand ja
houkuttelevana tyénantajana.

Hankkeen pddatteeksi toteutetussa kyselyssd havaittiin, ettd psykologista turvallisuutta
koskeva ymmarrys ja sen sanoitustavat olivat organisaatiossa yhdenmukaistuneet.
TAma on jatkokehittdmisen kannalta erittdin tarkedd: on mahdotonta saada otetta
ilmidstd, jos eri ihmiset ja tahot puhuvat toistensa ohi. Maardllisilla mittareilla ei
havaittu suuria muutoksia psykologisen turvallisuuden tasossa. Lahtétaso oli jo
valmiiksi korkea, ja sen sdilyttdminen organisaation muutoksissa oli hankkeelta jo hyva
saavutus.

Osallistujat kuvasivat loppupalautteessa hanketta muun muassa ndin:

"Ehkd tdrkeintd, mité Diakissa on vuosiin tehty yhteisen kehittdmisen saralla. Todella térkedié
ja keskeistd, kun pyrimme olemaan paras kohtaamisen korkeakoulu. Reflektoiva ja
yhteisdllisyyttd vahvistava tybskentely on elintdrkedd meille, paitsi em. tavoitteen, myds
henkiléstén pitkdn aikavdlin hyvinvoinnin kannalta. Vain hyvinvoiva ja aidosti psykologisesti
turvallinen yhteisé pystyy saamaan esille parhaimman potentiaalista kehittédmisen ja
kilpailukyuvysté huolehtimisen teoissa. Toivon todella, etté saamme jatkaa arvokasta
kehittémistyotd psykologisen turvallisuuden ddrelld!”

“Teemasta on ollut hyvd puhua ja keskustelut seké tyéskentelyt ovat olleet voimaannuttavia.
Tédmd on ndhddkseni toki tiimimme vahuvuusalueita johtuen koulutusalastamme ja tiimin
jdsenistd, mutta yhteinen puhe ja pohdinta on ollut hyédyllistd. Tyéskentelyt ovat olleet
pedagogisesti ajateltuja turvallisia kokonaisuuksia.”

CoHumansin osalta hankkeen tuloksena oli merkittdvad uutta kehittdmisosaamista
tyoeldman inhimillisen kestdavyyden kasvattamiseksi. Hankkeen myotd CoHumans voi
kasvattaa palveluvalikoimaansa psykologisen turvallisuuden tutkimuspohjaisessa
kehittdmisessa.

Kehitetyt tyokalut

Hankkeen tuloksena tullaan julkaisemaan myds avoimesti saatavilla oleva
Psykologisesti turvallisen tyokulttuurin muutosopas. Opas sisdltdd keskeisic hankkeen
aikana syntyneitd havaintoja siitd, mikd kulttuurinmuutosprosesseissa on oleellisinta.
Muutosopas sisaltdd myods konkreettisia toimintamalleja ja tydkaluja, jotka hankkeen
aikana havaittiin erityisen hyodyllisiksi.

Nama tyokalut on kehitetty yhdessd Diakin henkildston ja esihenkildiden kanssa, ja ne

edustavat vahvasti CoHumansin design-ajattelua: parhaat ja jalkautettavimmat
kaytdnteet luodaan yhdessd organisaatioiden kanssa, tiiviissd yhteydessd tyon arkeen.

12
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Tyokalut ja havainnot perustuvat myds tutkimukseen: sekd CoHumansin itse
toteuttamaan psykologisen turvallisuuden johtamisen tutkimushankkeeseen, mutta
myos muuhun tutkittuun ymmarrykseen tydyhteisdjen kehittdmisestd ja psykologisesta
turvallisuudesta. Muutosopas julkaistaan kokonaisuudessaan avoimesti saatavilla
olevana pdf-julkaisuna kayttéohjeineen. Oppaan julkaisun yhteydessd jarjestetddn
myos tilaisuus ja tehdddn muita viestintdtoimia, joilla tavoitetaan erityisesti
suomalaisia HR-ammattilaisia.

Ohessa on ndyte yhdestd muutosoppaan tydkalusta, joka hankkeessa kehitettiin:
Tyokalu psykologisesti turvallisiin etdkohtaamisiin. Tyékalua voi hyédyntdd sekd yksilo-
ettd ryhmareflektion tukena nostamaan esiin niitd monimuotoisia tarpeitaq, joita
etdkohtaamisiin liittyy ja oivalluttamaan sekd yksiloitd ettd tiimeja yhteisesta
vastuusta tyokulttuurin kehittdmisessé myods etdkohtaamisissa.

Ndyte: Tyokalu psykologisesti turvallisiin etdkohtaamisiin
Diak

Tyokalun tarkoitus

T&man tydkalu tarjoaa Diakin tiimeille ideoita siitd, miten etd- ja hybridikohtaamisissa
rakennetaan psykologista turvallisuutta. Materiaali on tehty Diakin tydyhteisén
psykologisen turvallisuuden kehittdmishankkeessa, jossa CoHumans on ollut
toteuttavana asiantuntijana. Materiaalia ideoitiin esinenkildiden valmennuksessa
huhtikuussa 2023, ja CoHumans toteutti tydkalun yhteisen ideoinnin pohjalta.

Kehitt@dmishankkeen yksi havainto on, ett& hybridikontekstin ja psykologisen
turvallisuuden yhteys ei ole suoraviivainen. Usein vaikkapa kameran kiinni pitdminen voi
nakertaa psykologisen turvallisuuden kokemusta. Joskus mahdollisuus olla avaamatta
kameraa kuitenkin tuo turvaa. Eldmé — myds hybriditydeldmd! — on monimutkaista. Siksi
t&dmda materiaali ei koostu absoluuttisista toimintaohjeista, vaan pohdintakysymyksista.

Tydkalun ehdottamien kysymysten pohtiminen auttaa tulemaan tietoiseksi oman
toiminnan vaikutuksista etd- ja hybridikohtaamisten psykologiseen turvallisuuteen.

sHUMANS

13



sHUMANS

KUUSI KYSYMYSTA
psykologisesti turvallisiin etakohtaamisiin
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Diak

Miten rakennan furvalliset Milloin on oikea hetki pitad Miten pid&n puheenvuoron, joka
raamit antavan kameraa auki? kutsuu muitakin osallistumaan
kokousagendan? o keskusteluun?

%

Milloin tarvitaan aikaa Millaisin keinoin varmistan, Miten teen sanoin ja teoin
tauoille? ettd kaikki osallistujat nakyvaksi arvostusta?
kokevat tulevansa

huomioiduiksie

SHUMANS

6. Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet
Hanketta voidaan pitdd varsin onnistuneena.

Kehittdmishankkeella tavoiteltiin tulevaisuuteen tahtadvaad psykologisesti turvallista
tyoyhteisokulttuuria ja toimintamalleja, jotka lisddvat oppimista, haastamista,
onnistumista, lapindkyvyyttd, luottamusta sekd kokonaisvaltaista hyvinvointia.
Tavoitteena oli tunnistaa, mitd psykologinen turvallisuus diakilaisille merkitsee, |6ytad
yhteisesti toimintatapoja mm. turvalliseen ja luottamukselliseen kommunikointiin,
tiedon ja osaamisen jakamiseen sekd |apindkyvyyteen. Esihenkilotyohon seka
johtamiseen tavoiteltiin psykologista turvallisuutta lisddvien kdytdnteiden ndkékulmien
integrointia.

Namad tavoitteet toteutuivat. Kehittdmishankkeen aikana vahvistettiin
yhteiskehittdmisen keinoin toimintamalleja, jotka tukevat yhteisén toimintakulttuurin
kehittadmistd ja uudistumista. Kehittdmishankkeen aikana etsittiin ja |16ydettiin tapoja
lisata luottamuksellista ja avointa kommunikointia turvallisesti ja vahvistettiin
kaytdnnon tydkaluilla johtamisen tukea psykologisen turvallisuuden toteutumiselle.

Diakissa kehitetddn jatkossa edelleen toimintakulttuuria vastaamaan strategian
tarpeita ja sen tueksi. Psykologinen turvallisuus nousee osaksi toimintakulttuuria ja sita
pidetddn ylla hankkeen aikana kehitetyilla tyékaluilla ja menetelmilld. Hankkeen
loppupuolella yhteiskehittamisen tilaisuuksissa pohdittiin henkiléstéon kanssa sosiaalisia
riskejd yksilon ndkékulmasta ja sen teeman jatkotydskentely ndhdadn tarpeellisena
organisaatiossa. Sosiaalisten riskien avaaminen ja niiden tyéstdminen voisi
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parhaimmillaan tuoda lisdtietoa organisaation johtamisesta ja yhteisén
sanomattomista toimintatavoista sekd esteistqd, jotka ovat psykologisesti turvallisen
toimintakulttuurin toteutumisen haasteina.

Kehittdmishankkeeseen nivoutuu jatkotoimena TSR-rahoitteinen koulutusmenetelman
kehittdmishanke 'Vaativat ja vaikuttavat vuorovaikutustilanteet turvallisessa
virtuaaliympadristossd'. Siind sovelletaan tdssd nyt raportoitavassa hankkeessa
kehittynyttd ymmmarrystd, kokemuksia ja palautetta, ja muotoillaan niiden pohjalta
innovatiivinen VR-pohjainen koulutusmenetelmd tydyhteisdjen kehittdmiseen.

Tutkimushankkeen pohjalta on syntynyt mahdollisuuksia hyédyntdd interventiona
toiminutta valmennuskokonaisuutta eri tydyhteisdissd, muun muassa teknologia-alalla.

Hanke on my&s nostanut esiin uusia kehittédmis- ja tutkimustarpeita. Yksi
tutkimustarpeista on tarkastella eroavaisuuksia ja yhtdldisyyksid turvallisuuden ja
turvallisuudentunteen valilla. Objektiivisesti arvioitavat asiaintilat, ihmisten tai
organisaatioiden toiminnan intentiot ja toiminnan kohteina olevien kokemukset eivat
aina ole keskenddn linjassa.

Yksi keskeisic hankkeessa havaittuja kehittdmistarpeita liittyy sosiaalisten riskien ja
sosiaalisen rohkeuden teemoihin. Psykologisen turvallisuuden mddaritelmdaan kuuluu,
ettd sosiaalisia riskejd on olemassa ja ettd niitd voidaan rohkeasti ottaa. Sosiaalisia
riskejd ei siis voida tydyhteisdissd poistaa. Hankkeessa havaittiin, ettd tyéyhteiséén on
ensin luotava riittdva psykologisen turvallisuuden taso, ettd koetuista sosiaalisista
riskeistd voitaisiin edes puhua. Tulevaisuudessa olisi syytd kehittdd kohdennettuja
menetelmid sosiaalisten riskien yymmartdmiseen ja sosiaalisen rohkeuden
kehittdmiseen tydyhteisdissd.

7. Viestintd ja yleinen hyédynnettdvyys suomalaisessa tyéeldmdssa

Hankkeesta viestittiin laajasti sekd Diakin ettd CoHumansin tiedotuksen kautta.

Diakissa sisdisesti hankkeesta on uutisoitu intranetissd blogina ja uutisina. Myoés
organisaation Teams-kanavaa on kdytetty uutisoinnin tukena. Hankkeen sisdistd
viestintdd on liitetty myos OKR-tiimityokirjaan (sisdltad tertiilitavoitteet ja
avaintulokset) Hankkeesta on raportoitu johdolle ja hallitukselle, sekd julkaisut OKR
blogi-kirjoitus intrassa. Lisdksi hankkeessa on aktiivisesti tuotettu sisdltéd ja viestitty
hankkeen etenemisestd Howspacessa koko henkildstolle ja esihenkildille. Howspacen
tyotilassa ovat mm. kaikki yhteisten tilaisuuksien materiaalit ja esitykset sekda
yhteiskehittamisen tilaisuuksissa kerdtyt osallistujien vastaukset ja tuotokset. Ndma
jaavat Diakin kayttéén myds tulevaisuutta varten.

Diakin ulkoisissa kanavissa julkaistiin hankkeen alkaessa verkkomedia Dialogissa

blogikirjoitus aiheesta ja myés mediatiedote hankkeen alkamisesta avoimille
verkkosivuille. Mediatiedotetta jaettiin myods Diakin somekanavissa. Myés hankkeen
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loppuvaiheessa julkaistiin Verkkomedia Dialogin blogi 'Eettisyys uudistuvassa
toimintakulttuurissa’. (https://dialogi.diak.fi/2023/02/27/eettisyys-uudistuvassa-
toimintakulttuurissa/) Blogia nostettiin esiin Diakin Linkedinissd ja Facebookissa. Myds
kehittamispdivistd tehtiin julkaisuja mm. LinkedIniin ja Twitteriin.

Hankkeesta on tiedotettu sadnndllisesti myés CoHumansin sosiaalisessa mediassa ja
verkostoissa: uutiskirjeessa sekd sosiaalisen median kanavissa (Facebook & LinkedIn).
Toukokuussa 2022 toteutettiin CoHumansin jarjestdmd webinaari, jossa tuotiin esille
hankkeen sisdltéd ja toimenpiteitd. Webinaarin otsikkona oli ‘'Tyéeldman uudet
merkitykset — miten muutoksessa voi olla turvallista? Padpuhujana oli tutkimusjohtaja,
TT Jenni Spanndri (CoHumans), ja kommenttipuheenvuoron kdytti HR-asiantuntija
Eeva Hyténen (Diak). Webinaariin osallistui noin 80 henkild4, ja siitd toimitettiin kaikille
ilmoittautuneile myés tallenne.

Kehittdmishankkeen tuloksista ja hankkeen padttymisen tiimoilta jarjestettiin koko
Diakin organisaatiolle 8.6. tilaisuus, johon osallistui noin 130 henkildd. Tilaisuudessa
CoHumans esitteli kehittdmishankkeen vaiheet sekd vaikuttavuutta mittaavan
aineiston tuloksia. Samassa tilaisuudessa luotiin kuvaa myds tulevaisuuden
kehittamistoimenpiteille. Tilaisuuden materiaali ja tallenne on organisaation
intranetissd saatavilla koko henkildstolle.

Hankkeen tuloksista tiedotetaan laajamittaisemmin julkisuuteen syksylld 2023, kun
Psykologisesti turvallisen tyéyhteison kehittdmisopas julkaistaan. Tiedotus tapahtuu
sekd Diakin ettd CoHumansin verkostojen kautta, kuin myés sosiaalisessa mediassa.
Talléin jarjestetddn myds tilaisuus, jolla tavoitetaan erityisesti suomalaisia HR-
ammattilaisia sekd tydeldmaaiheisiin paneutuvia tiedotusvdalineitd.

Kehittdmishanke todistaa tyéeldmadlle, kuinka merkityksellistd myés hyvinvoivassa
yhteisdssd on vahvistaa psykologista turvallisuutta. Hanke on silloittanut uudella
tavalla tutkimusta ja kaytantoéd psykologisen turvallisuuden teemassa. Psykologista
turvallisuutta tarvitaan juuri innovaatioissa ja innovatiivisessa tydssd, joille Suomessa
osaamisvaltaisena tyéeldmdaympdristdnd on erityisesti tarvetta. Hybridi- ja etatyo
haastaa turvallista vuorovaikutusta tydyhteisdissd: hankkeemme menetelmat
hybridityon psykologiseen turvallisuuteen voivat osaltaan paikata koronapandemian
aikana syntynyttd tyéhyvinvointivajetta, ja tydyhteisdjen rapautunutta yhteyden
kokemusta. Hankkeessa kehitettiin konkreettisia toimintamalleja psykologisesti
turvallisempiin etdkohtaamisiin ja kokeiltiin inhimillisid kohtaamisia
virtuaalitodellisuudessa. Ndma tyokalut ja kokeiluista saadut opit julkaistaan avoimesti
saatavilla olevassa Psykologisesti turvallisen tydyhteison kehittdmisoppaassa syksyllé
2023. Ne hyodyttavat laajemmin suomalaista tyéeldmdd myoés osana CoHumans Oy:n
kehittyvdad ja uudistuvaa palveluvalikoimaa.

Hyvalla tydelamalla ja sen inhimilliselld kestavyydelld on tutkitusti hehkuvaikutus
myos muille yhteiskunnan ja yksildiden elédman alueille. Tassd hankkeessa on otettu
huomioon kasvaneen psykologisen turvallisuuden vaikutukset Diak:in sidosryhmiin ja
yhteistydkumppaneihin, ja psykologisen turvan kulttuurin levidmiseen, niin muihin
tyoympadristoihin kuin yksildiden eldmadnkin. Hankkeen uutuusarvokaan ei siis rajoitu
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pelkdstddn suomalaiseen tydeldmadn, vaan myods lagjemmin yhteiskuntaan ja
esimerkiksi perheisiin.
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Inhimillisesti kestavissa organisaatioissa eletadan hyvaa tydelamaa ja raken-
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