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TIVISTELMA:

Tama Pro gradu -tutkielma kasittelee psykologisen turvallisuuden syntymista lyhytaikaisissa in-
novoivissa tiimeissa virtuaaliymparistossa. Psykologinen turvallisuus aiheena on noussut viime
vuosina vahvasti esiin tydelamassa. Psykologisella turvallisuudella on tutkimusten mukaan sel-
kea vaikutus tiimien saavuttamaan luovuuteen ja tyon tehokkuuteen.

Pro gradu -tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu uuden kehittdmisessa kaytettyjen
muotoiluprosessien ja niiden taustalla vaikuttavan muotoiluajattelun teoriasta, psykologisesta
turvallisuudesta ja sen merkityksesta luovuuden korostamisessa tiimitydssa seka uuden inno-
voinnissa. Lisdksi psykologisesta turvallisuutta tarkastellaan virtuaaliympariston kontekstissa.

Tutkimusosuudessa haettiin Edmondsonin (1999) psykologisen turvallisuuden mittareiden
pohjalta vastauksia siihen, voidaanko psykologisen turvallisuuden tunnetta synnyttaa lyhytai-
kaisissa innovoivissa tiimeissa virtuaaliymparistossa ja mitka tekijat psykologisen turvallisuu-
den syntymiseen vaikuttavat. Tutkimuksessa tarkastellaan ennakko-odotusten ja tiimitydssa
tapahtuvien muutosten vaikutusta kokonaiskokemukseen seka psykologisen turvallisuuden
syntymiseen johtavia tekijoita ja niiden vaikutusta tiimien onnistumiseen uuden innovoinnissa.

Sprint Innovation Festival 2020 -tapahtumaan osallistuneiden tiimien psykologisen turvallisuu-
den tunnetta tutkittiin 1ahto- ja lopputilanne kartoituksen avulla. Tima tutkimus on kvantitatii-
vinen case-tutkimus. Tutkimuksen perusjoukko koostuu 560 opiskelijasta, jotka muodostivat
93 monialaista tiimia. Aineisto kerattiin marraskuussa 2020 ja alkukartoitukseen vastauksia
saatiin 300 kappaletta ja loppukyselyyn 400 kappaletta.

Tuloksena esitelldan tutkimuksen pohjalta nousseita tekijoitd, jotka vaikuttavat psykologisen
turvallisuuden syntymiseen tiimeissd seka edistdvat tiimien tuloksellisuutta. Tuloksissa esille
nousee, ettd tiimeissa on viikon aikana koettu psykologisen turvallisuuden tunnetta. Erityisesti
tiimin yhteisten pelisdantojen maarittely, tyoskentelyn merkityksellisyys, kameran kaytto ja dia-
logi -tyokalu nousivat esiin psykologisen turvallisuuden ilmapiiriin vaikuttavina tekijéina. En-
nakko-odotuksilla ei ndhty olevan suurta vaikutusta tiimien psykologisen turvallisuuden tuntee-
seen. Korkeampi psykologisen turvallisuuden taso nakyi positiivisesti tiimien tuloksellisuudessa.
Tyon merkityksellisyys, henkilokohtainen tyoskentely ja valmentajan tuki nousivat esiin tulok-
sellisuuteen positiivisesti vaikuttavina tekijoina.

AVAINSANAT: psykologinen turvallisuus, tiimityd, innovointi, muotoiluprosessi, virtuaaliym-
paristd
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1 JOHDANTO

Tama tutkimus kasittelee psykologisen turvallisuuden synnyttamista lyhytaikaisissa, in-
novoivissa projektitiimeissa virtuaaliymparistossa. Tutkimuksessa tarkastellaan psykolo-
gisen turvallisuuden syntymiseen vaikuttavia tekijoita seka psykologisen turvallisuuden
vaikutusta tiimien lopputulokseen. Lisaksi tarkastellaan kdytetyn muotoiluprosessin ja
tyokalujen merkityksellisyytta vaikuttavana tekijana. Ensimmadisessa luvussa esitelldan
tarkemmin taman Pro gradu -tutkielman aihe ja tutkimuksen tarkoitus. Tutkimuksen
taustalla oleva tarve kdaydaan lapi seka tutkimuskysymykset, joiden avulla tutkimuksen
tarpeeseen pyritddn vastaamaan ja tdydentdmaan puuttuva tieto. Lopuksi kdydaan lapi

tutkimuksen toteutus ja rakenne.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, voidaanko psykologista turvallisuutta synnyttaa ly-
hytaikaisissa innovoivissa tiimeissa erityisesti virtuaaliymparistéssa tapahtuvan toteu-
tuksen kautta ja mitka tekijat sen syntymiseen vaikuttavat. Tarkoituksena on selvittaa
erilaisten keinojen, kaytetyn muotoiluprosessin ja tyokalujen merkitys tunteen syntymi-
seen vaikuttavana tekijana seka psykologisen turvallisuuden ilmapiirin vaikutukset tiimin
lopputulokseen. Aihe on hyvin ajankohtainen ja kiinnostava, silla omassa tydssani olen
pdassyt perehtymaan psykologiseen turvallisuuteen monelta kannalta sekd oman tii-
mimme toiminnan kehittamisessa ettd opiskelijatiimien toiminnan kehittamisessa.
Oman kokemukseni pohjalta pystyn ymmartamaan tunteen, jota psykologisen turvalli-

suuden tunne tiimissa ja tiimin jasenten valisessa vuorovaikutuksessa lisaa.

Virtuaaliymparistoon siirtyminen on aiheuttanut omat haasteensa vuorovaikutukselle,
kun keskustelua ei pystysta kaymaan fyysisesti samassa tilassa. Jatkuvasti muuttuva toi-
mintaymparisto aiheuttaa epdvarmuutta ja organisaatiot seka tiimit ovat jatkuvan muu-

toksen keskella. Kuitenkin psykologisella turvallisuudella on tutkimusten mukaan merkit-



tava vaikutus tiimin seka koko organisaation tulokselliseen tekemiseen. Muuttuvan toi-
mintaympariston keskella psykologisen turvallisuuden merkitys korostuu. Jatkuvasti
muuttuva tydymparistd ja markkinat vaativat jatkuvaa uudistumista. Organisaatioiden
pitda oppia ja kehittda uusia asioita. Uudistumisen, asiantuntijoiden valisen yhteistyon
ja tiimityon onnistumisen kannalta psykologisen turvallisuuden ilmapiiri on tarkea. Koen
psykologisen turvallisuuden synnyttamisen virtuaaliymparistdssa olevan erityisen mie-
lenkiintoinen ja ajankohtainen aihe. Onko se mahdollista ja jos on, mitka tekijat siihen
osaltaan vaikuttavat. Erityisesti vallitseva Covid19 -pandemia on ohjannut organisaatioi-
den tekemista etatydymparistoon, jolloin uusien toimintamallien ja -tapojen merkitys on
korostunut. Toimintamallien ja -tapojen rinnalla tyon onnistumisen, tehokkuuden ja mie-
lekkyyden kannalta psykologisella turvallisuudella on merkittava rooli organisaation on-

nistumisessa ja hyvinvoinnissa.

1.2 Tutkimuksen tarve

Tiimit, joissa esiintyy psykologista turvallisuutta ovat tutkimusten mukaan menestyvam-
pid ja luovempia kuin tiimit, joissa psykologisen turvallisuuden tunnetta ei ole. Psykolo-
ginen turvallisuus nousi Googlen Aristoteles -projektin tutkimuksessa esiin yhtena mer-
kittavana huipputiimien menestyksen takana vaikuttavana tekijana. (Duhigg, 2016). Tii-
mit, joissa ilmenee psykologista turvallisuutta, ovat lahtokohtaisesti onnellisempia, ta-

voitteellisempia ja kehittymishaluisempia (Lehtisaari & Ruokonen, 2019).

Innovoivissa tiimeissa psykologisella turvallisuudella on merkitysta tiimin yhteistyén on-
nistumisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Tiimit, joissa on lupa heittda avoimesti
omia mielipiteitdaan ja hulluiltakin tuntuvia ajatuksia, pystyvat menestyksekkaammin ke-
hittamaan jotakin uutta. (Lehtisaari & Ruokonen, 2019.) Etdtyoskentelyn lisdannyttya
merkittavasti Covid1l9 -pandemian myota virtuaaliymparisté on tuonut uudenlaiset
haasteet esiin. Ihmisten vélinen fyysinen vuorovaikutus on siirtynyt padosin taysin eta-

toiden vuoksi virtuaaliymparistoon. Etatyoskentely on alkanut vakiintua osaksi organi-



saatioiden kdytanteitd ja merkittavaksi osaksi tydelamaa. Nain ollen tiimien valinen tyos-
kentely ja fyysisten kohtaamisten puuttuminen ovat muovanneet tiimien valisen vuoro-

vaikutuksen ja sen syntymisen hyvin erilaiselle pohjalle kuin aiemmin.

Yritysten ja organisaatioiden menestymisen takana tiimity6lla on olennainen merkitys.
Jotta organisaatioita pystytdaan kehittdmaan eri osa-alueilla ja tata kautta liséamaan yri-
tysten kilpailukykya, on tiimityon toimivuus valttdmatonta ndiden tavoitteiden saavutta-
miseksi. (West 2012, s. 17). Onnistunut tiimityo auttaa yrityksia ja organisaatioita selviy-
tymaan mahdollisista eteen tulevista haasteista ja muutostilanteista. (Ketola 2018, s. 4).
Kuten Ketola (2018) tutkimuksessaan mainitsee, tiimityoskentelyyn liittyva keskustelu on

viime vuosina lisaantynyt, vaikka aiheeseen on havahduttu jo 80- ja 90-luvun taitteessa.

Muuttuneessa tyoelamassa selviytyakseen yritysten ja organisaatioiden tulee ymmartaa
tiimityon ja sen kehittdmisen merkitys seka siihen vaikuttavat tekijat ja toimintatavat.
Pelkka asian tiedostaminen ei yksindan riita. (Ketola 2018, s. 5). Edmondson ym. (2014)
nostivat esiin, etta tutkimuksissa on vdahemman tutkittu sitd, miten psykologinen turval-
lisuus kehittyy, rakentuu, vahenee tai jopa taysin katoaa seka miten nykyaikaiset ty6tavat
vaikuttavat ndihin vaiheisiin. Taman jalkeen tutkimusta tydymparistojen vaikutuksesta
on tehty jonkin verran, mutta psykologisen turvallisuuden synnyttamisesta virtuaaliym-

paristossa ei ole juurikaan tehty tutkimusta.

1.3 Tutkimusongelma

Psykologisen turvallisuuden synnyttamista virtuaaliymparistossa tutkitaan kahdessa
osassa, selvittamalla tiimien alkutilanne ja odotukset ennen innovointiviikkoa seka ti-
lanne ja kokemukset innovointiviikon jalkeen. Kyselyn avulla pystytdan vastaamaan tut-
kimusongelmaan, voiko psykologista turvallisuutta synnyttaa lyhytaikaisissa innovoivissa
tiimeissa virtuaaliymparistossa ja mitka tekijat mahdollisesti psykologisen turvallisuuden

lisddamista edistavat? Miten kaytetty muotoiluprosessi tukee tiimeja onnistumisessa ja



turvallisuuden tunteen synnyttamisessa? Miten psykologisen turvallisuuden tunteen

taso vaikuttaa tiimien saavuttamaan lopputulokseen?

Tutkimuskysymykset, joiden avulla tutkimusongelmaan haetaan vastauksia:

1. Voidaanko psykologisen turvallisuuden tunnetta synnyttada lyhytaikaisissa in-
novoivissa tiimeissa virtuaaliymparistossa?

2. Mita tiimeissa syntyneeseen psykologisen turvallisuuden tunteeseen vaikutta-
via tekijoita voidaan nostaa esiin?

3. Edistavatko kaytetty muotoiluprosessi ja erilaiset tukikeinot ja -tyokalut tiimien
tuloksellisuutta ja psykologisen turvallisuuden tunteen syntymista?

4. Miten psykologisen turvallisuuden tunne vaikuttaa tiimien saavuttamaan lop-

putulokseen?

Tutkimusongelmaan ja -kysymykseen haetaan vastauksia selvittamalla tiimien alku — ja
lopputilanne kyselyn avulla, jossa keskitytaan yksilo- ja tiimitasolla tiimin kokemukseen
tunnelmasta, tiimityon kokemukseen, tiimityossa tapahtuneeseen mahdolliseen muu-
tokseen, henkilokohtaiseen tyohon seka tyokalujen ja valmentajien tuen merkitykselli-
syyteen. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys toimii tutkimuskysymysten pohjana seka

vastauksia etsittdessa, tutkimusten tulosten analysoinnin tukena.

1.4 Gradun rakenne

Pro gradu -tutkielmani koostuu kaiken kaikkiaan yhteensa viidesta luvusta. Johdannossa
avaan tutkimuksen tarkoituksen, tarpeen seka tutkimusongelman ja esittelen tutkimus-
kysymykset. Toisessa luvussa eli teoreettista viitekehysta kasittelevassa luvussa kayn lapi
muotoiluajattelun ja -prosessit ja niiden hyodyt seka taustalla vaikuttavan muotoiluajat-

telun teorian. Lisaksi avaan tarkemmin psykologista turvallisuutta, mita silla tarkoitetaan
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ja mitka tekijat vaikuttavat sen syntymiseen seka miten psykologisen turvallisuuden vai-
kutukset nakyvat tiimissa. Toisessa luvussa avaan myos psykologisen turvallisuuden mer-
kityksen luovuutta korostavassa tiimitydssa ja uuden innovoinnissa seka psykologisen
turvallisuuden roolin etatydymparistdssa. Naita teoreettisia viitekehyksia kaytetaan tut-

kimus tulosten analysoinnin tukena.

Kolmannessa luvussa kdaydaan lapi tutkimuksen aineisto ja tutkimusstrategia, valitut tut-
kimusmenetelmat seka tiedonkeruu ja tulosten analysointi. Avaan tutkimuksessa kayte-
tyn case -tapauksen, Sprint Innovation Festivalin innovointitapahtuman. Lisdksi kolman-
nessa luvussa tarkastellaan tapahtumassa kdytettyd muotoiluprosessia seka prosessissa
hyodynnettyja tyokaluja. Neljannessa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset ja ana-
lyysi. Tuloksia analysoidaan yksilo- ja tiimitasolla seka tehddan alku- ja lopputilanteen
tulosten pohjalta ristiin vertailu ja yhteenveto tuloksista. Viides eli viimeinen luku sisaltaa
pohdinnan tuloksista ja niiden vaikutukset seka tutkimuksen aikana ilmenneet rajoituk-

set. Viidennessa luvussa tuodaan esiin ehdotuksia tulevaisuuden tutkimukseen.
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2 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS UUDEN KEHITTAMISESSA

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia teoreettisen viitekehyksen tuella tehdysta tut-
kimuksesta. Viitekehys muodostuu muotoiluajattelusta, psykologisesta turvallisuudesta
ja sen roolista luovan tydon onnistumisen selittdjana seka psykologisesta turvallisuudesta
virtuaaliympariston kontekstissa. Teoreettinen viitekehys sisaltada myoés muotoiluproses-
sit, miten ja milloin niitd hyodynnetdan seka taman tutkimuksen case - tapauksessa kay-
tetyn muotoiluprosessin avaamisen vaiheisiin. Muotoiluprosessien takana teoreettisena
viitekehyksena toimii muotoiluajattelun teoria. Lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa
kdaydaan lapi psykologisen turvallisuuden syntymiseen vaikuttavat tekijat, sen merkitys
luovuutta korostavassa tiimitydssa ja uuden kehittamisessa seka psykologinen turvalli-
suus virtuaaliympariston kontekstissa. Edmondsonin (2003) seurauksien malli toimii vii-
tekehyksena siind, toteutuuko tutkituissa tiimeissa psykologista turvallisuutta ja sen syn-

tymiseen vaikuttavista tekijoista.

2.1 Muotoiluajattelun teoria ja -prosessit

Muotoiluajattelun taustalla keskiossa on pyrkimys ymmartaa kayttdjaa, haastaa erilaiset
oletukset ja madritelld ongelma uudelleen tunnistamalla ratkaisuja, joita ei heti ole ha-
vaittu. Muotoiluajattelu on ajattelu- ja tyoskentelytapa, joka tarjoaa ratkaisukeskeisen
lahestymistavan ongelmien ratkaisemiseen. (Brown, 2018). Muotoiluajattelussa empatia
on tarkea osa. Ratkaisukeskeisen ajattelutavan keskitssa on kiinnostus ymmartaa loppu-
kayttdjaa, jolle tuotetta tai palvelua ollaan suunnittelemassa. (Razzouk & Shute, 2012).
Muotoiluajattelussa viitataan usein “out of the box” -ajatteluun eli ajattelutapaan, joka
haastaa perinteisia ajatuksia ja menetelmia. Uusien innovatiivisten ratkaisuiden kehitta-
miseen tarvitaankin tdysin uudenlaisia ajatuksia ja menetelmia. Prosessien ytimessa on

kyky esittda merkittavia kysymyksia ja haastaa oletuksia. (Dam & Siang, 2020).
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Sen lisaksi, ettd muotoiluajatteluun liittyvat tyokalut ja prosessit auttavat ongelman ym-
martamisessa, ne auttavat myos oletusten ja seurausten kyseenalaistamisessa seka kay-
tannonlaheisen lahestymistavan ratkaisuiden prototyyppien rakentamiseen seka testaa-
miseen. Jatkuva testaaminen on keskeinen osa muotoiluajattelua ja -prosesseja. Testa-

taan, kokeillaan vaiheessa olevia ideoita tai valmistetaan prototyyppi.

Muotoiluajatteluun perustuva prosessi on toimivaksi todettu menetelma kehittaa oike-
astaan mita tahansa asiaa. Jokaisen on hyva ymmartaa muotoiluprosessi, siita on apua
kehittamistyossa alasta riippumatta. Innovaatioprosessien taustalla kaytetaan muotoilu-
prosessia ja -ajattelua pohjana. (von Thienen ym, 2017.). John E. Arnoldin 1950- luvulla
esittelema ajatteluteoria on lahestymistapa luovaan ongelmanratkaisuun, joka ndhdaan
reittind ihmiskeskeisempien innovaatioratkaisuiden syntymiseen. Perinteisen innovaa-
tioprosessin taustalla muotoiluajattelu tuo prosessiin entista syvallisempaa ymmarrysta.

(von Thienen ym, 2017).

Muotoiluajattelua on kuvattu hyvaksi tavaksi olla luova ja innovatiivinen ja erityisesti
suunnittelualoilla sitd pidetdan itsestdaanselvyytena. (Johansson-Skdldberg ym, 2013).
Luovuuden, ongelmanratkaisun apuvalineiden, prosessin ja erilaisten tyokalujen valinta
riippuu aina tapauksesta. Muotoiluprosessit ja tyokalujen valinta taytyy olla sovelletta-
vissa ja vastattava kasittelyssa olevaa tapausta tapauskohtaisesti. (von Thienen ym,
2017). Muotoiluajattelun opetuksessa keskiossa teorioiden ja tiedon sijaa on opiskelijoi-
den rohkaiseminen tayttamaan tiedon puuttuvat aukot yhteistyon avulla asiantuntijoi-
den kanssa erilaisista osaamisalueista. Muotoiluajatteluun perustuvassa prosesseissa
usein saadaan heratettya esimerkiksi opiskelijoissa rohkeutta, halua, luovuutta ja luotta-

musta hyvin nopeasti. (von Thienen ym, 2017).

Muotoiluprosesseista on olemassa monia erilaisia versioita. Yleensd prosessi sisaltaa kol-
mesta seitsemaan erilaista vaihetta. Herbert Simonin vuonna 1969 julkaisemassa artik-
kelissa, han esittelee periaatteet, joiden pohjalta kaikki muotoiluprosessit rakentuvat.

(Dam & Siang, 2020). Yksi perinteinen muotoiluprosessin malli, Hasso-Plattner Design
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instituutin esittelema Stanford -malli, sisdltda viisi vaihetta (ks. kuvio 1.). Ensin proses-
sissa kaydaan lapi empatia eli kayttajan ymmartaminen, toisena maaritellaan kayttajien
tarpeet, heiddan ongelmansa ja oivalluksensa. Kolmas vaihe on ideointi, haastetaan ole-
tukset ja luodaan ideoita innovatiivisiin ratkaisuihin. Neljas vaihe on prototyypin valmis-
tus, eli ratkaisujen luomisen aloittaminen. Viimeisessa vaiheessa ratkaisut vieddan tes-

taukseen. (Tu ym, 2018).

Empatia Maarittely Ideointi Prototyyppi Testaus

Kuvio 1. Stanford -viisivaiheinen muotoiluprosessi (Tu ym, 2018)

Muotoiluprosessi ei aina etene johdonmukaisesti jarjestyksessa. Prosessiaikana on tyy-
pillista, etta vaiheiden valilld joudutaan liikkumaan tai ne eivat aina etene jarjestyksessa.
Eri vaiheet saattavat olla samanaikaisesti kdaynnissa tai vaiheita joudutaan toistamaan
useampaan kertaan. Innovatiivisten ratkaisuiden luomisessa kuitenkin esiintyy nama vai-

heet. (Dam & Siang, 2020).

2.2 Psykologinen turvallisuus

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tunnetta, jonka tiimin jasenet jakavat keske-
naan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Vuorovaikutuksessa otettavat sosiaaliset ris-
kit kasvattavat psykologisen turvallisuuden tunnetta. Nailla sosiaalisilla riskeilla tarkoite-
taan sitd, ettd tiimin jasenet voivat tuoda mielipiteensa ja ajatuksensa rohkeasti ja suo-
raan esiin ilman, etta heille syntyy pelkoa tulla nolatuksi tai torjutuksi. Tiimissa, jossa
vallitsee psykologisen turvallisuuden ilmapiiri, tiimin jdsenet voivat tuoda mielipiteensa

avoimesti esiin, pyytda apua, esittaa kysymyksia, mutta myo6s tuoda esiin huolensa ja
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mahdolliset esiin nousseet epakohdat. Tiimin jasenten ei tarvitse peldtd epaonnistu-
mista tai virheiden tekemista, eika tuntea itsedan naurettavaksi.

Psykologisessa tuvallisuudessa olennaista on luottamus ja kunnioitus tiimin jasenten va-
lilld, jokainen jasen voi olla aidosti oma itsensa. Jos tiimissa ei ole psykologisen turvalli-
suuden tunnetta, yksildiden ja tiimin kyvykkyys ja luovuus eivat paase esiin. Tiimin ja-
senten valista tiedonjakoa ei tapahdu, virheista ei uskalleta puhua eika uusia ideoita us-

kalleta tuoda esiin. Uusien kokeiluja ei uskalleta tehda. (Edmondson, 1999.)

Psykologista turvallisuutta on tutkittu eri tasoilla jo vuosia. Seka yksilon, tiimin etta orga-
nisaation tasolla. (Newman ym, 2017, s. 523-524). Frazier ym. (2017) havaitsivat vahvan
suhteen psykologisen turvallisuuden seka tiedon jaon ja oppimiskadyttaytymisen valilla.
Psykologisesti turvallinen tiimi tai organisaatio on avoimempi uuden oppimiselle ja tata

kautta kehittymiselle seka kilpailukyvyn sdilyttamiselle. (Frazier ym, 2017).

Edmondson (1999) on kehittdanyt psykologisen turvallisuuden mittaamiseen seitseman

kohdan asteikoin.

1. Onko virheiden teko sallittua, nouseeko virheen teko tiimin jasenta vastaan?

2. Pystytaanko tiimissa tuomaan ongelmat avoimesti esiin ja esittamaan haastaviakin ky-
symyksia?

3. Hyvaksytdaanko tiimissa erilaisuus?

4. Onko tiimissa turvallista ottaa riskeja?

5. Voiko tiimin jasenet pyytaa apua toisiltaan?

6. Tiimin jasenet eivat tarkoituksenmukaisesti heikenna toisen ponnisteluita

7. Jokaisen tiimin jasenen taitoja arvostetaan ja hydodynnetdaan (Edmondson, 1999).

Brown & Leigh (1996) puolestaan ovat mitanneet psykologista turvallisuutta organisaa-
tiotasolla yksilon nakdkannalta. Tama asteikko sisdltda kolme mittaria; johdon tuki, sel-
keat roolijaot ja yksilon mahdollisuus ilmaista itsensa. (Brown & Leigh, 1996). Kun tii-

missa vallitsee psykologinen turvallisuus, se edistaa tiimin jasenten selkeda avoimuutta
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ja tiimin jasenten valista kunnioitusta. (Edmondson, 2018). Tiimin rakenne eli esimerkiksi
tiimin sisalla olevat tehtavien ja roolien jaot seka tiimin jasenten valiset suhteet vaikut-
tavat psykologisen turvallisuuden tunteeseen. Tiimin jasenten valilla tapahtuva vuoro-
vaikutus ja tiedon kulku molempiin suuntiin vahvistavat tiimin oppimista ja vahvistavat
tunnetta psykologisen turvallisuuden ilmapiirista. (Bunderson & Boumgarden 2010, s.
609—- 613). Psykologisen turvallisuuden tunne tiimeissa lievittaa tiimissa olevien yksil6i-
den huolta siitd, miten muut reagoivat heidan ajatuksiinsa ja mielipiteisiinsa. (Edmond-
son, 1999) Yksilon itsetietoisuus ja psykologinen turvallisuus taas korreloivat negatiivi-
sesti keskenaan. Se miten muut nakevat ja arvostelevat yksil6a, liittyy itsetietoisuuteen.
Jos muiden antama huomio tulkitaan vaarin, sosiaalinen ymparisto voi aiheuttaa yksilon

psykologisen turvallisuuden tunteen tason vahenemista. (May ym, 2004).

On selvaa, etta yhteenkuuluvuuden tunne tiimissa lisda psykologisen turvallisuuden tun-
netta yhdessa muiden tekijoiden kanssa. (Dyaram & Kamalanabhan, 2005). Dyaram ja
Kamalanabhan (2005) nostavat esiin myds sen puolen, kulkevatko yhteenkuuluvuuden
tunne aina tuloksen kanssa yhdessa. Yhteenkuuluvuuden tunne voi vahentaa tiimin ja-
senten halukkuutta olla asioista eri mielta tai vaikkapa kyseenalaistaa muiden tiimin ja-
senten nakemyksia (Edmondson, 1999.) Sadfar ym. (2017) nostaa esiin, etta yksil6t, jotka
kokevat psykologisen turvallisuuden tunteen korkeammaksi, hakevat tietoa ja tukea hel-
pommin lahelta ja esimerkiksi muilta saman tiimin jasenilta. Yksilot, jotka tuntevat psy-
kologisen turvallisuuden tunteen matalammaksi, tukeutuvat helposti ulkoisiin tiedonldh-

teisiin. (Sadfar ym, 2017).

Nykypdivana toimintaymparisto on jatkuvassa muutoksessa ja organisaatioissa tehdaan
yhteisty6ta eri tiimien valilla. Kapeat asiantuntijaroolit ja toisaalta monimutkainen tyo-
ymparist6é edellyttavat tiimeilta ja yksiloilta entistd enemman yhteisty6ta yhteisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Esimerkiksi tuotesuunnittelussa eri asiantuntijoiden osaami-
sen yhdistaminen on olennaista. Psykologisen turvallisuus ndhdaan tarkeana tekijana tii-

mien yhteisen lopputuloksen saavuttamisen kannalta. (Edmondson 1999, 2004). Psyko-
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logisen turvallisuuden tunnetta ruokkii luottamus ja luottamus taas ilmenee tiimin toi-
mintakulttuurissa ja ilmapiirissa esimerkiksi yhteisen ajattelun ja ideoinnin hyédyntami-
sena. (Otala, 2018, s.154). Googlen tekemassa Aristoteles -projektin tutkimuksessa huip-
putiimien takana vaikuttavista tekijoista, he havaitsivat psykologisen turvallisuuden ole-
van avaintekija muihin tiimeihin verrattaessa. Naissa huipputiimeissa korostui tiimin-
jasenten valinen luottamus toistensa laadukkaaseen suoriutumiseen, tiimin selkeat roo-
lijaot ja tavoitteet sekd merkityksellisyyden ja vaikuttavuuden tunne heidan tekemassa

tyossaan. (Rozovsky, 2015).

2.2.1 Psykologisen turvallisuuden edistaminen

Johdon rooli nahdaan merkittavana tekijana psykologisen turvallisuuden edistamisessa.
Yksilon, tiimin ja organisaation tydn tukeminen, organisaation ilmapiiri ja vuorovaikutus
seka johtamistavat lisdavat psykologisen turvallisuuden tunnetta. Negatiivisen johtami-
sen vaikutus psykologiseen turvallisuuden tunteeseen on selkedsti havaittu, mutta sita
on yksilotasolla tutkittu vahemman. (Chen ym, 2015). Tiimin johtajan tai valmentajan
kaytoksella on merkitysta siihen, miten tiimissa rakentuu luottamus seka kunnioitus tii-
min jasenten valill3, ja tata kautta tunne psykologisen turvallisuuden tunteesta. Kun joh-
tajalla on valmentavan johtamisen malli ja hdn antaa tukensa, tiimin jasenilld on turval-
lisempi ymparistd tyoskentelyyn. Jos johtaja taas toimii auktoriteettisella tai rankaise-
valla otteella, tiimin jasenten halukkuus jakaa oppeja keskenaan laskee. Virheista ei us-

kalleta keskustella. (Edmondson, 1999.)

Usein yksil6t ja tiimit eivat erityisesti kiinnitda huomiota psykologisen turvallisuuden tun-
teeseen. Tunnetta ei tiedosteta, jolloin ei mydskdan osata edistdd tunnetta tietoisesti.
Tietoisuus aiheesta lisda psykologisen turvallisuuden edistamista tiimeissa. (Chen ym,
2015). Schein & Bennis (1966) ovat tuoneet esiin tarpeen luoda yksiléiden psykologisen
turvallisuuden tunnetta pohjana tiimissa vallitsevan psykologisen turvallisuuden ilmapii-

rin edistamiseksi. Organisaation kannustus ja tuki, tiimien ja tiimin jasenten valinen vuo-
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rovaikutus yhdessa johdon toiminnan kanssa edistavat psykologisen turvallisuuden tun-
netta. (Newman ym, 2017). Psykologisen turvallisuuden tunnetta voidaan edistda mah-
dollistamalla kasvokkain tyoskentely ja mahdollisuus kehittda tiimityotaitoja erilaisten
tyokalujen turvin. Psykologisen turvallisuuden kehittdminen ja johtaminen alkavat vir-
heiden ja epavarmuuden myontamisesta sekd avoimesta kysymysten esittdmisesta. (Ed-
mondson, 2018). Psykologista turvallisuutta pitdisi lahted kehittamaan tiimissa aivan
alusta alkaen. Tiimiytymisen my6ta tiimin jasenten valille alkaa rakentua luottamusta ja
kunnioitusta. Tarkeda on myds tiimin jasenen ja yksilon kyky empatiaan muita tiimin ja-
senia kohtaan. Yhteiset pelisadannoét, tavoitteet ja niiden saavuttamiseen sitoutuminen
ovat ensimmaisia konkreettisia psykologisen turvallisuuden ilmapiiria edistavia tekijoita.
Oman osaamisen jakaminen muiden tiimin jasenten kanssa on tarkeaa. (Otala, 2018, s.

153-154).

Delizonna (2017) on nostanut esiin psykologista turvallisuutta edistaviksi tekijoiksi kon-
fliktien rakentavan lahestymistavan, kunnioittavan puheen ja toisen erilaisuuden seka
erilaisten nakdkulmien arvostamisen ja ennakoimalla reaktioita. Lisaksi esiin nousee syyl-
lisyyden korvaaminen uteliaisuudella, syytokset aiheuttavat lisaa konflikteja. Palautteen
pyytdaminen yksilon ja tiimin toiminnasta seka tiimin psykologisen turvallisuuden tason
mittaaminen on olennaisia tekijoita turvallisuuden tunteen yllapitdmisessa ja jatkuvassa

edistamisessa. (Delizonna, 2017).

2.3 Psykologinen turvallisuus luovuutta korostavassa tiimityossa

Ongelmanratkaisussa ja uudenlaisten ratkaisujen kehittamisessa tarvitaan erilaista osaa-
mista. Muuttuva tyéeldama on muovannut organisaatioita muodostamaan yha enemman
organisaatiorajoja ylittavia ja eri yksikoita lapileikkaavia tiimeja. N&illa tiimeilld on edel-
lytykset uuden innovointiin ja kehittamiseen. Tiimit, joissa yhdistyy monialainen osaami-
nen, saavat usein aikaan tuloksellisempia lopputuloksia. (Otala, 2018). Tutkimus vahvis-

taa, ettad erilaiset tieteenalat voivat toimia tehokkaasti yhteisen paamaaran eteen. Tutki-
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muksessa havaittiin, etta rakentamalla luottamukselliset suhteet tiimien vilille, tiimit oli-
vat halukkaampia tekemaan yhteistyota ja tydskentelemaan yhteisen paamaaran saavut-
tamiseksi. (Huggings, 2019). Douglas Fergusonin (2019) tekemdassa Jamie Gardnerin
haastattelussa nousee esiin avoimuus, joka on keskeinen tekija muotoiluprosessissa.
Gardner on havainnut, ettd keskittyessdaan saavuttamaan psykologisen turvallisuuden
tunteen tiimeissa, tiimit ovat avoimempia kokeiluille. Nama tiimit luottavat ja heidan ha-

lukkuutensa tutkia on suurempi. (Ferguson, 2019).

Oppimisen ja muutoksen esteiden voittamisessa, psykologisella turvallisuudella on mer-
kittava rooli. (Edmondson, 2016). Psykologisen turvallisuuden tunne lisaa positiivisia vai-
kutuksia oppimisen parantamisessa ja innovaatiotydssa. Se nahdaan avaintekijana inno-
vaatioiden syntymiselle ja kasvulle. Psykologisen turvallisuuden kannalta on keskeista
lupa tehda virheita. (Edmondson, 1999, 2018). Psykologisen turvallisuuden kasite esitel-
tiin kriittisena tekijand uuden oppimisessa jo 50 vuotta sitten. (Schein & Bennis, 1965).
Psykologisen turvallisuuden ja innovoinnin valilla on havaittu selkea positiivinen korre-
laatio. Psykologisen turvallisuuden tunteen ndahdaan lisaavan tiimissa luovuutta, joka
edistda uuden kehittamista ja innovointia. Tyontekijéiden luovuus onkin otettu kayttéon

erilaisissa organisaatioissa kilpailuedun saavuttamiseksi. (Zhang & Gheibi, 2015).

Luovuuden tutkimuksessa on luotettu sisdiseen motivaatioteoriaan, jonka mukaan sisai-
nen motivaatio on noussut keskeiseksi tekijaksi ja sen antavan edellytykset korkeam-
malle luovuudelle. (Amabile, 1996). Zhang & Gheibi (2015) osoittavat, etta sisdisen tie-
don jakamisen valilla on kolmisuuntainen vuorovaikutus tiimin psykologisen turvallisuu-
den ja motivaation valilla. Tiimi saavuttaa korkeamman luovuuden tason, kun kaikki
kolme tekijaa ovat korkealla. (Zhang & Gheibi, 2015). Luovassa ja turvallisessa ilmapii-
rissa tiimin jasenten ei tarvitse pelata ideoidensa esittamista sosiaalisten tilanteiden tai
tuomituksi tulemisen pelossa. Heidan ei tarvitse kayttda energiaansa suojellakseen
omaa identiteettidan. Psykologinen turvallisuus on luovuuteen positiivisesti vaikuttava

tekija. Kun tiimin jasenten valilla on riittavasti tiedon jakoa, yhdessa oppimista ja turval-



19

lisuuden tunnetta, se edistda tiimin luovuutta ja tata lautta tiimin tuloksellisuutta. (Bor-
nemisza, 2013). Todellinen luovuus ja ilo padsevat esiin, kun tiimilla on tunne siita, etta
he voivat vapautuneesti heittda esiin uusia ideoita ja ymmartavat, etta tiimissa vallitsee

ilmapiiri, joka sallii sen. (West & Sacramento, 2012).

2.4 Psykologinen turvallisuus etatyoymparistossa

Teknologia ja sen hydédyntaminen tiimien vuorovaikutuksessa on korostunut etatyon li-
saantymisen myota. Teknologian lisdantyminen ja erilaisten teknisten tyovalineiden kay-
ton kasvu on muuttanut tiimien valista vuorovaikutusta sekd johtamista. (Marlow ym,
2016). Teknologia ja virtuaalinen tydymparisto luovat mahdollisuuksia tehostaa tyosken-
telya seka yhteistyoverkostojen kasvua, kun samaan palaveriin on mahdollista liittya il-

man maantieteellisia rajoitteita. (Gilson, ym. 2014).

Psykologisen turvallisuuden tunteen ilmapiiri korostuu etatydoymparistdssa ja sen johta-
minen on huomattavasti vaikeampaa kuin fyysisessa tilassa. Psykologisen turvallisuuden
tunne nakyy, kun tiimissa on tunne jaetusta ja hallitusta riskinotosta, epdaonnistumisia ei
pelata vaan ne nahdaan mahdollisuuksina uuden oppimiselle. Tutkimukset osoittavat,
etta korkean psykologisen turvallisuuden tunteen saavuttavat tiimit onnistuvat myos vir-
tuaaliymparistossa paremmin ja turvallinen viestintdilmapiiri auttaa lieventamaan haas-
teita. Tiimien johtamiseen ja tyoskentelyyn liittyvat haasteet ovat lievempia ja vuorovai-

kutus ja tdiden organisointi sujuu tehokkaammin. (Gibson ym, 2006).

Tutkimukset osoittavat, ettd johtamistyylillda on merkitysta eta- ja virtuaaliymparistossa.
Virtuaaliymparist6 ja digitaaliset tekniikat muuttavat ryhmatyon luonnetta merkittavasti.
Digitaalisten tyokalujen ja monimuotoisten ryhmien dynamiikka lisda haasteita ja vaikut-
taa merkittavasti johtajuuteen. (Larson, 2020). Malhotra ym. (2017) ovat tutkineet joh-
tajan roolia virtuaaliymparistossa toimivassa tiimissa ja tunnistaneet sielta johtamiskay-
tantoja, jotka tukevat johtamista virtuaaliymparistoissa. Johtamiselle kasvavat verkostot

ja tiimit aiheuttavat oman haasteensa virtuaaliymparistossa. Tutkimuksessa nostetaan
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esiin johtajan kyky rakentaa ja pitaa ylla luottamusta teknologiaa hyddyntden, varmistaa
tiimin nakevan monimuotoisuuden voimavarana, hallita tiimin tyoskentelytapoja virtu-
aaliymparistossa, hyddyntaa tekniikkaa tiimin tydskentelyn arvioinnissa ja antaa yksilén

hyotya tiimiin kuulumisesta. (Malhotra ym, 2007).

Psykologisen turvallisuuden tunteen syntymisen perusta on vuorovaikutus (Newman ym,
2017.) Sujuva vuorovaikutus on avaintekija virtuaaliymparistossa tyoskenneltdessa. Eta-
tyoskentelyssa vuorovaikutustilanteet ovat muuttuneet, ihmisten kehonkielen ja tun-
neilmapiirin havainnointi ja tunnistaminen jaavat vahemmalle tai jopa taysin pois. (Lar-
son, 2020). Korkean psykologisen turvallisuuden on osoitettu auttavan lievittamaan vir-
tuaaliryhmissa tyoskentelemisen ja johtamisen haasteita siten, etta viestinta ja koordi-
nointi ovat vihemman haastavia psykologisesti turvallisessa ymparistdssa. (Gibson ym,

2006).

Mydnteisen vuorovaikutuksen edistamisessa johtajalla on tarkea rooli. Selkea viestinta
ja virtuaaliymparistossa toimivan tiimin valisen vuorovaikutuksen edistaminen korostuu.
Tutkimuksen mukaan viestintatekniikoiden oikea valinta ja oikeanlainen kaytto lieventa-
vat ristiriitoja ja konflikteja virtuaalitiimien toiminnassa. Johtajan tavalla ratkaista ja rea-
goida konflikteihin on merkittava vaikutus virtuaaliymparistdssa toimivan tiimin menes-
tyksessa. (Wakefield ym, 2008). Johtajien haasteena on |0ytda tavat, joilla varmistetaan
konfliktien minimointi ja luodaan psykologisen turvallisuuden tunne ja luottamus siten,

ettd yhteiset tavoitteet voidaan saavuttaa. (Huggings & Scheepers, 2019).

2.5 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys tuo yhteen muotoiluajattelun teoriaan pohjautuvat
muotoiluprosessit ja psykologisen turvallisuuden ja sen syntymiseen vaikuttavat tekijat.
Psykologisen turvallisuuden luovuutta korostavan tiimityon ja uuden innovoinnin onnis-
tumisen selittdjana. Viitekehys sisaltad myos psykologisen turvallisuuden etatydymparis-

ton kontekstissa (ks. kuvio 2.).
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Psykologinen turvallisuus innovoinnissa,
etatydympariston kontekstissa

Muotoiluajattelun

. Muotoiluprosessit
teoria

Psykologinen turvalli-
suus luovuutta korosta-

van tiimityon ja inno-
Psykologinen

Psykologinen voinnin onnistumisen
turvallisuus, turvallisuuden selittajana
Edmondsonin edistdminen

mittarit (1999)

Kuvio 2. Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta
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3 AINEISTO JA MENETELMAT

3.1 Tutkimusmenetelma ja -prosessi

Tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimusmene-
telman valinta oli helppo tehda sen tiedon pohjalta, ettd Sprint Innovation Festivalin
osallistujamaara oli sen verran suuri. Kvantitatiivinen tutkimus oli suureen osallistuja-
maadraan ndahden jarkeva valinta. Kvantitatiivinen eli maarallisen tutkimuksen pohjalla on
riittavan laaja tutkimusaineisto, josta pystytdaan selvittamaan lukumaariin liittyvia ana-
lyyseja eli tulkitsemaan ja kuvaamaan aineistoa tilastojen ja numerojen avulla. Kvantita-
tiivisen tutkimuksen aineiston keruussa kaytetaan usein tutkimuslomakkeita, jotka sisal-
tavat kysymykset valmiiden vastausvaihtoehtojen kanssa. Tutkimuksen toteutuksessa
kaytetaan kausaalisen tutkimuksen periaatteita, joiden avulla pyritdan selvittamaan

muuttujien valisia syy- ja seuraussuhteita. (Heikkila, 2014).

Tutkimusprosessin aluksi maaritettiin tutkimuksen tutkimusongelma huolellisesti. Rajat-
tiin aihealue sekd asetettiin tavoite tutkimukselle. Tutkimusongelman maarittelyn jal-
keen taustatietoa haettiin aikaisemmista tutkimuksista seka teoreettiseen viitekehyk-
seen liittyvasta kirjallisuudesta. Naiden tuella saatiin luotua mahdollinen hypoteesi tut-
kimukselle. Maarallisen datan keruuvalineeksi valikoitui Lyyti -tapahtumienhallinta tyo-
kalu, johon laadittiin kaksi erillistd kyselylomaketta tiedon kerddamiseksi. Kvantitatiivinen
eli maarallinen tutkimus suoritettiin yksilokyselyna, jossa jokainen tapahtumaan osallis-
tunut henkil6 vastasi kyselyihin. Tietojen keradaminen ja kasittely on suoritettu anonyy-
misti, vastaukset voidaan yhdistda ainoastaan tiimikohtaisesti. Tutkimusstrategiana on
tutkia dataa seka yksil6tasolla etta tiimitasolla. Kahdessa osassa suoritettava kysely mah-
dollistaa datan analysoinnin ristiin vertailuna 1dht6- ja lopputilanteen valilla. Tutkimus-
prosessissa tulosten analysointiin hyddynnetdaan SPSS tydkalua sekd Excel taulukointia.
Tulosten raportointi on kvantitatiivisen tutkimusprosessin loppuvaiheessa helppo esi-
telld erilaisten kuvaajien ja taulukoiden avulla. Viimeisena maarallisen tutkimuksenpro-

sessissa keskitytadn johtopaatosten tekoon ja pohdintaan (ks. kuvio 3.).



Tutkimusongelman
maarittely

¢ Aiheen rajaus

¢ Tavoitteiden maarittely

e Tutkimuskysymysten
maarittely

Tiedonkeruu

¢ Tiedonkeruuvalineen
valinta

* Kyselylomakkeen
toteutus

Tulosten raportointi

¢ Kuvaajat, taulukot

Kuvio 3. Tutkimusprosessin kuvaus
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Tutkimussuunnitelma

e Tutkimusmenetelma

* Tietojen hankintatavan
maarittely

¢ Perusjoukon ja otannan
maarittely

¢ Aineiston kasittelytapa

Tiedon keraaminen
e Lyyti -tapahtumien
hallintajarjestelma

e Kaksi erillista
kyselylomaketta

Johtopdaatokset

¢ Vaikutukset
¢ Jatkotutkimus
¢ Mahdolliset rajoitukset

3.2 Aineiston keruu ja maarittely

Teoreettinen viitekehys

¢ Taustatiedon
hakeminen

e Kirjallisuuteen ja
aiempiin tutkimuksiin
perehtyminen

Tulosten analysointi

* SPSS
* Excel

Kun tutkittavien tapausten maara kasvaa, myos tutkimuksesta tehtavat johtopaatokset

ovat yleistettdvissa perusjoukkoon. Kuitenkin tutkimuksen luotettavuus eli validiteetti

tulee varmistaa maarittelemalld selked perusjoukko (Heikkilda, 2014). Tassa tutkimuk-

sessa on kyse case tutkimuksesta, jossa tutkitaan koko populaatio. Valitun casen sisalla

tehddan koko osallistuvaa populaatiota koskeva kvantitatiivinen aineiston keruu. Tutki-

muksessa oli mahdollista tehda havaintoja isosta populaatiosta seka yksilon etta tiimin

tasolla. Sprint Innovation Festivalin 600 opiskelijan joukko mahdollisti laadukkaan popu-
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laation tutkimukselle. Tutkimuksen kohteeksi rajautui Sprint Innovation Festivaliin osal-
listuvat opiskelijat. Osallistujia on yhteensa noin 600 opiskelijaa Tampereen ammattikor-
keakoulusta ja Tampereen yliopistosta eri aloilta. Sprint Innovation Festival muodostuu
kahdesta osuudesta; 10.11.2020 jarjestettavasta Pre-Sprintista seka 16.-20.11.2020 jar-
jestettdvasta varsinaisesta tapahtumaviikosta. Koko tapahtumakokonaisuus jarjestettiin

virtuaalitapahtumana verkkoymparistossa.

Tutkimus on tehty anonyymina kyselyna Sprint Innovation Festivalin opiskelijoille. Tutki-
musaineiston keruussa hyddynnettiin Lyyti -tapahtumahallintajarjestelmaa ja sen kyse-
lytydkalua. Lyytin kyselytyokalun avulla on mahdollista kerata osallistujilta vastauksia ja
kokemuksia erilaisin keinoin, kuten monivalintakysymysten, arvoasteikoiden tai avoi-
mien kysymyksien kautta. Lisaksi tydkalun avulla on mahdollista tarkastella tuloksia graa-
fisten raporttien avulla. Lyyti mahdollistaa raporttien siirtamisen XLSX- ja CSV- tiedos-
toiksi, joka edesauttaa tutkimusaineiston kasittelya. Aineiston keruun ja kasittelyn tieto-

turvataso varmistettiin Lyytin kaytolla, Lyyti tayttda EU:n tietosuojadirektiivin (GDPR).

Kyselylomake suunniteltiin huolellisesti. Tutkittavat asiat pyrittiin nimeamaan selkeasti
ja tekemaan lomakkeen rakenteesta looginen. Kysymysten muotoilulla on olennainen
vaikutus vastauksiin ja tutkimusdataan, siksi lomaketta on tarkeda testata ennen lopulli-
sen lomakkeen julkaisua (Heikkild, 2014.) Heikkilan (2014) kokoamien hyvan tutkimuslo-
makkeen tunnusmerkkien mukaisesti, kyselylomakkeen vastausohjeet pyrittiin avaa-
maan selkeasti ja numeroidut kysymykset ryhmiteltiin omiksi kokonaisuuksiksi aihealu-
eittain. Selkea ja siisti kyselylomake on vastaajalle houkuttelevampi. Lomaketta esites-
tattiin Sprint Innovation Festivalin jarjestajatiimilla ja palautteen pohjalta lomakkeelle
tehtiin viela muutoksia. Useamman korjauskierroksen jalkeen saatiin lopullinen kysely-
lomake valmiiksi. Kyselyyn vastatessaan vastaajat ilmoittavat ainoastaan tiiminumeronsa,
jotta tiimien sisaista vertailua voidaan tehda. Jokaisessa tiimissa on 4-6 henkil6a. Aineis-
toa kerattiin sekd englanniksi ettd suomeksi, vastaaja on voinut itse valita vastauskielen.

Aineisto muodostui seka laajasta kysymyspatteristosta Likertin vastausasteikolla 1-5 seka
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avoimista vastauksista. Likertin vastausasteikolle tyypillisesti 5-portaisen jarjestysas-
teikon aaripaina ovat tdysin samaa mieltd ja tdysin eri mieltd -vaihtoehdot (Heikkila,
2014). Keratty aineisto on sailytetty Tampereen ammattikorkeakoulun Lyyti lisenssin ta-
kana. Kasiteltya ja analysoitua aineistoa on siirretty tutkimuksen tekijan Anna-Elina Pe-

kosen OneDrive -tilille, jota hallinnoi Tampereen ammattikorkeakoulu.

3.3 Tulosten analysointi

Tulosten analysointivaiheessa aineisto koostui kahden eri kyselytutkimuksen vastauk-
sista. Ensimmaiseen Pre-Sprintin jalkeen tehtyyn kyselyyn saatiin vastauksia 300 kappa-
letta ja paatapahtumaviikon jalkeen tehtyyn kyselyyn 415 kappaletta vastauksia. Vas-
tausprosentti Pre-Sprintin jalkeen jarjestetyssa lahtotilannetta kartoittavassa kyselyssa
oli 50 % ja Sprint viikon jalkeen lopputilannetta kartoittavassa kyselyssa oli 67 %. Kuten
aiemmin maariteltiin tutkimuksen luotettavuuden piirteita (Heikkila, 2014), onnistuttiin

perusjoukko maarittelemaan selkeasti ja vastausprosentit olivat hyvat.

Tulosten analysointia varten keratty tutkimusdata on siirretty Lyyti -jarjestelmasta XLSX-
ja CSV-tiedostoihin. Tiedostot on analysoitu IBM SPSS Statistic tilastoanalyysi tyokalua
hyodyntaen, joka mahdollistaa numeroaineistosta koostuvan datan analyyttisen ja sys-
temaattisen hyédyntamisen ja analysoinnin. Lisdksi aineiston kasittelyssa on kaytetty
Microsoft Excel -ohjelmaa datan analysoinnissa ja Aki Taanilan (2021) menetelmablogiin
kokoamia Excel -taulukoita. Tuloksia vertailtiin yksilo- ja tiimitasolla, tuloksissa vertail-
laan tuloksia |ahto- ja lopputilanteen valilla. Tilastollisten testien, ristiintaulukoinnin, kor-
relaatioanalyysien ja regressioanalyysin avulla tarkastellaan Iahto- ja lopputilanteen va-
listen erojen ja eri vaikuttavien tekijoiden tilastollisia merkitsevyyksia. Tiimien tulokselli-
suutta ja siihen vaikuttavia tekijoitd voidaan verrata ja tarkastella myos tiimien loppu-
tuotosten arvioinnissa tuomaristolta saamien pisteiden pohjalta. Ndin voidaan selvittaa,
I6ytyyko yhdistavia tekijoita luottamuksellista ilmapiiria kokeneiden tiimien ja tiimien tu-

loksellisuuden valilla.
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3.4 Sprint Innovation Festival 2020

Tampereen ammattikorkeakoulun ja Tampereen yliopiston yhteinen innovointitapah-
tuma InnoEvent Tampere on jarjestetty vuosittain vuodesta 2012 alkaen. Vuonna 2020
tapahtuman nimi muuttui Sprint Innovation Festivaliksi. Tapahtuma on tuonut vuosina
2017-2020 yhteensa 540-750 opiskelijaa yhteen ratkomaan yritysten ja organisaatioiden
haasteita. Viiden paivan ajan monialaiset opiskelijatiimit tuottavat annettuihin haastei-
siin ratkaisuideoita. Nelja paivaa kdytetaan ratkaisuideoiden tyostamiseen muotoilupro-
sessin vaiheiden mukaisesti ja viidentena paivana tiimit esittavat ratkaisuideat tuomaris-
tolle. Opiskelijoiden tukena ratkaisuideoiden tydstamisessa lapi viikon ovat valmentajat.
Lisaksi tiimien tukena kaytetaan erilaisia tyokaluja ja eri alojen asiantuntijoita. Aiempina
vuosina tapahtuma on jarjestetty fyysisena livetapahtumana, mutta vallitsevan Covid19
—pandemian aiheuttamien kokoontumisrajoitusten myota tapahtumaa ei vuonna 2020
pysytty jarjestamaan fyysisend tapahtumana. Taman takia tapahtuma siirrettiin taysin

virtuaaliymparistdon. (Sprint Innovation Festival, 2020).

3.4.1 Virtuaalitoteutus ja valitut tekniset alustat

Sprint Innovation Festival 2020 tapahtumassa kaytettiin Prospectum -alustaa, joka mah-
dollisti live studioldahetykset kahdesti padivassa lapi viikon (Sprint Innovation Festival,
2020). ProspectumLIVE mahdollistaa HD-tasoisen videoyhteyden seka Viestiseina -pal-
velun, jonka avulla osallistujien on mahdollista kommunikoida keskendan seka studio-
juontajan kanssa. Lisdksi alustalle on mahdollista koota tarvittavat aikataulut ja materi-
aalit opiskelijatiimeja varten, viikon tyoskentelyn tueksi. Alusta mahdollisti tapahtuman
toteutuksen salasanasuojattuna tapahtumana osallistujille ja kutsuvieraille. (Prospec-
tum, 2021). Opiskelijatiimit ja valmentajat kadyttivat lisaksi Teams -alustaa tiedon jakoon,
Zoomia kokoontumisiin seka yhteydenpitoon. Myo6s asiantuntijat ja toimeksiantajat ta-
pasivat tiimit Zoomin valitykselld. Lisaksi opiskelijoilla oli erilaisia tyokaluja kdytdssaan,

kuten Googlen Jamboard. (Sprint Innovation Festival, 2020).
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3.4.2 Kaytetyt tyokalut

Dialogi eli vuoropuhelu on keskustelua, joka on avointa ja kuuntelevaa. (Senge, 2006, s.
261- 269). Onnistuneessa dialogissa nousevat esiin keskusteluun osallistuvien jasenten
valinen kuuntelu, suora puhe ja palaute seka kunnioitus. Tama on usein kuvattuna dialo-
gitimantin muodossa. (Isaacs, 2001). Hyvassa hengessa asioiden kyseenalaistaminen ja
yhdessa aiheen tutkiskelu ovat tarkea osa onnistunutta dialogia. Dialogi edes auttaa eri-
laisen tiedon ja osaamisen jakamista keskusteluun osallistuvien tahojen kesken. Asioita
pohditaan yhdessa ja kenenkdan ei tarvitse peldta tuomituksi tulemista. (Viitala, 2013, s.
178.) Dialogi tyokaluna esiteltiin opiskelijoille Pre-Sprintissa, jotta opiskelijat saisivat hyo-
dynnettya sita tiimiytymisessa ja raamina tiimin yhteisten tyoskentelymallien ja pelisdan-

tojen maarittelylle.

Kuten Senge (2006) kirjoittaa, dialogi on edellytys tiimioppimisille ja vaikuttava uuden
luomisessa. Kun tiimin jasenet paasevat jasentelemaan yhdessa kasityksidaan ja ideoitaan,
mahdollisia ristiriitoja ja todellisuutta sekd jakamaan ajatuksiaan, he voivat luoda yh-
dessa uutta. Dialogissa seka tiimin jasenet yksiloina etta koko tiimi yhdessa paasevat op-
pimaan uutta. Aito kuunteleminen olennainen osa dialogia ja se tarkoittaa avoimuutta ja
kunnioitusta toisen osapuolen sanoille, kommentteja ja kyseenalaistamista. Kyseenalais-

taminen on sallittua, kun se on kunnioittavaa ja rakentavaa. (Senge, 2006).

3.5 Muotoiluprosessi — Sprint Innovation Festival

Sprint Innovation Festivalin muotoiluprosessi on pelkistetty yksinkertaiseen malliin, jotta
erilaisten ja eri mittaisten muotoiluprosessien lapivienti on mahdollista ja mahdollisim-
man tehokasta seka tuloksellista monialaisten opiskelijatiimien toteuttamana. Muotoi-
luprosessin avaamisen tueksi opiskelijatiimeja varten on kehitetty jokaisesta vaiheesta
video. Videoiden avulla havainnollistetaan prosessien vaiheita esimerkkien kautta ja an-

netaan opiskelijatiimeille parhaat tyokalut prosessissa onnistumiseen. Muotoiluproses-
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sissa on kuitenkin tarkeda muistaa, ettei prosessi aina kulje yhta suoraviivaisesti. Eri pro-
sessivaiheiden valilla joutuu ajoittain liikkumaan hieman eri jarjestyksessa. (Sprint Inno-

vation Festival, 2020).

Esiteltavassa prosessissa on kahdeksan vaihetta, joiden avulla voidaan tuottaa merkityk-
sellisia ratkaisuja aitoihin ongelmiin tai haasteisiin (ks. kuvio 4.). Muotoiluprosessia voi-
daan hyddyntaa erilaisten tuotteiden tai palveluiden kehittdmisessa tai taysin uuden in-

novoinnissa. (Sprint Innovation Festival, 2020).

Tntmytym.menja On“gelnma.n Empatia Ideointi
tyosuunnitelma ymmartaminen
Testaaminen . Testaaminen Loppuesitys ja
. . - Mallinnus v - .
toimeksiantajalla kayttajilla esiintyminen

Kuvio 4. Sprint Innovation Festivalin muotoiluprosessi

3.5.1 Prosessin vaiheet

1. Tiimiytyminen ja tyosuunnitelma
Tiimia tarvitaan silloin, kun ongelma on niin haastava, ettei sitd pysty yksin ratkaisemaan.
Tiimi muodostuu, kun ryhma ihmisia tiimiytyy ja tatd onnistunut ratkaisu edellyttda haas-
tavissa ongelmissa. Tiimiytyminen tapahtuu ajan kanssa, mutta sitad voi jouduttaa erilai-
sin keinoin. Tiimiytymisen ydin on siina, etta tiimilla on yhteinen tavoite. Kuljetaan kaikki
samaan suuntaan. Tiimin jasenilld voivat olla eri motivaattorit siihen, tiimin yhteinen ta-

voite on tarked. Merkitsevda on kuitenkin se, ettd tavoite on silti yhteinen ja jokaiselle
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henkilokohtaisesti merkitseva. Olemalla Iasna ja saatavilla, kertomalla itsestdan ja kysy-
malla toisen tiimin jasenen kuulumisia, voidaan edistaa tiimiytymista. Dialogitimantti on

hyva tyokalu tiimin vuorovaikutuksen raameiksi. (Sprint Innovation Festival, 2020).

Luottamuksen synnyttdminen on tarked osa ensimmaista vaihetta. Kun jokainen tiimin
jasen saa kasityksen siita, mita psykologisen turvallisuuden edistaminen tiimissa merkit-
see, tiimilla on jo hyva pohja ldhtea rakentamaan luottamusta. Tiimiytymisvaiheessa tuo-
daan esiin toimivan tiimin perusasioita, esimerkiksi roolijako ja yhteinen tavoite. Jokai-

sella tiimin jasenelld on oma roolinsa ja jokainen tiimin jasen tietda tehtavansa tiimissa.

Tiimiytymisvaiheessa tiimeja kannustetaan dialogin kautta omien taustojensa seka osaa-
misensa avaamiseen. Tiimeille korostetaan my®os erilaisten ihmisten ja vahvuuksien hyo-
dyntamista roolijaoissa ja erilaisuuden nakemista tiimin voimavarana. Lisaksi ensimmai-
sessa vaiheessa tiimi luo omat pelisdannot eli tavat toimia. Niistd sovitaan yhdessa ja
niiden noudattamisesta vastuu on jokaisella. Yhteisten toimintatapojen ansiosta erilai-
suuden rikkaus voidaan sdilyttdaa pitden kuitenkin huolta yhteen toimivuudesta. (Sprint

Innovation Festival, 2020).

2. Ongelman ymmartaminen
Toisessa vaiheessa tavoitteena on ymmartaa todellinen ongelma, johon ratkaisuideoita
tuotetaan. Tiimeja ohjataan syventymaan ongelmaan ja sen taustoihin. Millaista uutta
tuotetta tai palvelua voitaisiin kehittdaa? Mita tiedetdan tuotteen tai palvelun nykyisesta
kaytosta? Mita mahdollisia ongelmakohtia ilmenee, mitka asiat taas toimivat? Miten ny-
kyista voitaisiin soveltaa ja kuka uudesta ratkaisuideasta voisi hyotya? (Sprint Innovation

Festival, 2020).

Opiskelijatiimeja ohjataan kuvailemaan ongelma yhdella lauseella. Toisessa vaiheessa

tarkeinta on tunnistaa todellinen ongelma ja sen vaikutukset. Mita tiedetdan jo, millaista
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lisdtietoa tarvitaan ja mistd se mahdollisesti saadaan? Tiimien tueksi kerrotaan esi-
merkki; “Jos sinulla on tunti aikaa, kdyta 55 minuuttia ongelman ymmartamiseen ja 5
minuuttia ideointiin”. (Sprint Innovation Festival, 2020).

Uuden ideointi on huomattavasti paljon hedelmallisempaa, kun ensin katsotaan hieman
taaksepdin ja mietitddn miksi ja mita ollaan ideoimassa. Ongelman todellisella ymmar-
tamisella voimme luoda tarpeellisia ja aidosti hyodyllisia ratkaisuita. Tavoitteena on

luoda ideoita, jotka johtavat tekoihin ja luovat arvoa. (Sprint Innovation Festival, 2020).

3. Empatia
Empatia tassa kohtaa tarkoittaa sita, ettd aidosti ymmarretdaan loppukayttdjaa seka ha-
nen tarpeitaan ja tunteitaan. Miten mahdollinen loppukayttaja ajattelee, tuntee ja toimii?
Kolmannessa vaiheessa tarkedd on ymmartaa aidosti, kenelle ratkaisua ollaan tekemassa.
Jos nadita tarpeita ei ymmarreta ja huomioida, saatetaan tehda valintoja, jotka eivat ole
hyddyllisia. Siina tapauksessa tyo saattaa menna tdysin hukkaan. Empatia vaiheessa olet-

taminen ja mututuntuma eivat ole sallittuja. (Sprint Innovation Festival, 2020).

Tassa vaiheessa tiimeja ohjataan etsimaan tietoa. Kenelle ratkaisua suunnitellaan ja mita
heista tulisi tietdd? Miten kayttajat ovat ratkaisseet ongelman talla hetkelld, mista ja mi-
ten heistd saadaan lisdtietoja? Empatia vaiheessa tarkeintd on havainnoida ja kysya.
Tassa vaiheessa tyokaluiksi esitelldan esimerkiksi haastattelut, kyselyt ja empatiakartta.
Ihmislaheisia, todellisiin ongelmiin ja tarpeisiin todisteperusteisia ratkaisuja kehitetta-

essd, empatia vaihe on olennainen. (Sprint Innovation Festival, 2020).

4. Ideointi
Ideointivaiheessa on kyseessa uusien yhteyksien luomisesta ratkaisun l6ytamiseksi. Lop-
puratkaisu on usein useiden ideoiden summa. Tiimiin rakentunut luottamus helpottaa
ideoimista merkittavasti, silla ideointivaihe edellyttda niitd hiukan holmoja heittojakin.
Vain naiden keskenerdisten heittojen jakaminen muille rakentaa tuota ideoiden maaraa,
silld nopea heitto voi antaa toiselle kimmokkeen jalostuneemmasta ideasta ja nain ede-

ten mahdollistaa hyvan lopputuloksen. Tiimin jasenet ovat kaikista luovimmillaan, kun
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ongelmassa on sen verran haastetta, etta siihen taytyy todella keskittya. Samaan aikaan

ilmapiiri tiimissa tulee olla iloinen ja avoin. Huumorillekin on siis tilaa ideoinnissa.

Ideointi vaiheessa tiimeja ohjataan tuottamaan suuri maara ideoita ja kayttamaan aikaa
erikseen my0ds niiden huonolta ja hassulta tuntuvien ideoiden tuottamiseen ja listaami-
seen. Ideapyramidi on hyva valine havainnollistaa kolme vaihetta. Ensin toteutetaan suu-
ren ideamadran keraaminen ja sen jdlkeen ideoiden alustava ryhmittely. Ryhmittelyn
kautta siirrytaan ideointivaiheen toiseen osaan, jossa jaljella on kolme alustavaa ja po-
tentiaalisimpaa ideaa. Naista alustavista ideoista kehitetdan, tiivistetaan ja karsitaan yksi
ratkaisuidea, jota ldhdetdaan kehittdamaan ja hiomaan eteenpdin. Ideointivaiheessa on
tarkeaa, ettei rakastuta ensimmaiseen ideaan. Maara tuo laatua ideoinnissa. (Sprint In-

novation Festival, 2020).

5. Testaaminen toimeksiantajalla
Idea muuttuu ratkaisuksi vasta, kun sen toimivuus todistetaan. Kayttajalahtoisessa muo-
toiluprosessissa idean toimivuus todistetaan testaamalla se kayttdjilla, sellaisilla henki-
16ill3, joita varten ratkaisua kehitetdaan. Testaamista ohjeistetaan kuitenkin tekemaan pit-
kin matkaa, silla se antaa viitteita siitd, ovatko tiimit l6ytaneet oikean ongelman ja ym-

martaneet toimeksiantajan tarpeita oikein. (Sprint Innovation Festival, 2020).

Jo hiomattomia ideoita kannattaa validoida toimeksiantajalla, silla toimeksiantajalla voi
olla hiljaista tietoa ideaan liittyen tai toisaalta he ovat saattaneet jo kokeilla samaa. Tes-
taamista voidaan ajatella palautteen pyytamisend. Jotta vaaria valintoja ei tehda vain
olettamuksen perusteella, testaaminen on erityisen tarkeda. Asiakkaalle kannattaa esit-
taa alustavia ja keskeneraisia ideoita, jotta palautetta saadaan mahdollisimman varhain
ja parannuksia sekd muutoksia voidaan tehda kevyemmin. Palautetta pitaa kysya vahin-
taan kerran asiakkaalta eli silta taholta, kenelle tai kenen kanssa ratkaisua suunnitellaan.
Lisdksi palautetta tulee kysya vahintdaan kerran kayttajalta eli taholta, kuka suunniteltua
tuotetta tai palvelua tulee kdyttamaan. Tassa vaiheessa palaute ohjataan kuuntelemaan

tarkasti ja poimimaan viestit myos rivien valista. (Sprint Innovation Festival, 2020).
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6. Mallinnus
Prosessin kuudennessa vaiheessa tavoite on jollain tavoin havainnollistaa ratkaisuidea,
jolloin kuulija voi ndhda sen samalla tavalla kuin sen esittdja. Pelkdn sanallisen viestin
kautta, ihmiset voivat nahda ja hahmottaa asiat eri tavalla. Yksinkertaisimmillaan ratkai-
sun voi mallintaa paperin ja kynan avulla piirtamalla tai kayttaa apuna esimerkiksi pahvia.
Jos mahdollista, tuotetta tai palvelua voi havainnollistaa myds esimerkiksi digitaalisen
mallin avulla. Tarkeintd on tehda jotain nakyvaa, joka auttaa kayttdjaa ymmartamaan

ratkaisua ja sen toimivuutta paremmin. (Sprint Innovation Festival, 2020).

7. Testaaminen kayttajilla
Ratkaisun taytyy ratkaista alkuperainen ongelma ja toimia vield kdaytannon elamassakin.
Tassa vaiheessa testataan ratkaisuidea viela kayttajilla eli keratdaan kayttajilta palautetta,
mika ratkaisussa toimii ja mika taas ei. Saadun palautteen perusteella voidaan kehittaa
ratkaisua oikealla tavalla. Tiimeja ohjataan testaamaan ratkaisuidea kevyella tavalla, toi-
miiko ratkaisu kayttajalle, mitda han hyotyy ratkaisusta? Kayttdisikd han ratkaisua? Jos
kylla, miksi? Jos ei, miksi? Olisiko kayttdja valmis maksamaan ratkaisusta? (Sprint Inno-

vation Festival, 2020).

Tiimeja ohjeistetaan esittelemaan idea oikealle kohderyhmalle sopivassa tilanteessa, esi-
merkiksi kadulla, kahvilassa tai sosiaalisen median kanavissa. Tassa vaiheessa on tarkeaa,
etta tiimit muistavat, ettei palautetta saa ottaa liian henkilokohtaisesti. Palaute tulee
ndahda mahdollisuutena kehittda ja tehda parannuksia ratkaisuideaan. Kritiikki pitkallisen
ponnistelun kautta tavoitettua tuotosta kohtaa yleensa turhauttaa, mutta palautteen ar-

voa ei saa hukata turhautumisen tunteeseen. (Sprint Innovation Festival, 2020).

8. Loppuesitys ja esiintyminen
Ratkaisuidean esittely on tarkeaa tehda selkedsti ja vakuuttavasti, jotta ratkaisu tulee
selkedsti ymmarretyksi. Tarkeda tassa vaiheessa on tiimin esittely, ldhtotilanteen ja on-

gelman avaaminen kuulijalle seka ratkaisuidean selkea ja tiivis esittely. Esityksesta tulisi
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ilmeta ratkaisuidean hyodyt, testaus ja testauksen tulokset. Virtuaaliymparistossa tii-
meja erityisesti ohjeistetaan puhumaan rauhallisesti ja selkedsti, kamera paalla. Esityk-
sessa selkedt visuaaliset tuet auttavat ratkaisuidean esittamista. Esiintyjan on tarkeaa
olla aidosti innostunut ja kiinnostunut esittelemastaan aiheesta ja ratkaisusta. (Sprint In-

novation Festival, 2020).

Arviointilomakkeessa tuomaristo arvioi tiimin onnistumista kokonaisuudessaan, kuu-

dessa eri osa-alueessa.

Ratkaisuidea
Ongelman ratkaisu
Kysyntd / markkinat
Innovatiivisuus

Testaus

SN A T o

Esitys

Jokaisesta arvioidusta osa-alueesta tiimin oli mahdollista saada maksimissaan 10 pistetta.

Maksimissaan tiimi voi saada 60 pistetta.



34

4 TULOKSET

4.1 Pre-Sprintin jdlkeiset tunnelmat ja odotukset

Pre-Sprintin jalkeen tehtyyn kyselytutkimukseen vastasi 300 henkil6a, yhteensa 90 eri
tiimista. Vastausprosentti oli 50 % koko tapahtuman 600 hengen osallistujamaarasta ja
97 % tapahtumaan osallistuneista tiimeista vastasi kyselyyn. Ensimmaisessa kyselyssa
kartoitettiin tiimien odotukset, tiimityon kokemus Iahtotilanteessa seka tieto siita, oli-

vatko esitellyt tyokalut ennestdan tuttuja. Tulokset esitellaan yksilétason muuttujina.

4.1.1 Odotukset

Odotukset tulevasta innovointiviikosta olivat lupaavat, 300 vastauksen keskiarvo oli 3,2,
asteikolla Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5). Toimeksianto vaikutti vastaajien mielesta
mielenkiintoiselta ja vastanneiden keskiarvo oli 3,6. Motivaatio nakyi yksittdisissa vas-

tauksissa hajautuneen vastaajien valilla keskiarvolla 3,3 (ks. kuvio 5.).

Kuinka innoissasi olet tulevasta
innovointiviikosta?
(ka:3,22, yht:300)

Vaikuttaako toimeksianto sinusta
mielenkiintoiselta?
(ka:3,60, yht:300)

Kuinka motivoituneeksi koet itsesi
ratkomaan toimeksiantoa?

(ka:3,30, yht:300)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Osuus (%6)
B 1:Eilainkaan [ 2 3 4 [ 5:Erittiin paljon

Kuvio 5. Pre-Sprintin jalkeen tulokset vastanneiden odotuksista
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4.1.2 Tiimityo

Tiimiin tutustuminen ennakkoon nahtiin tarkeana, vastanneiden keskiarvo oli 4,1. Myds
tiiminyhteishenki vaikutti hyvalta, keskiarvolla 4,0 ja tiimitoverien motivaatio keskiar-
volla 3,6. Tiimiin koki Pre-Sprintin tapaamisen jalkeen voivan luottaa moni ja keskiarvo
oli vastanneilla 3,9. Myo6s mielipiteet koettiin pystyvdn tuomaan avoimesti jo alkuvai-
heessa, keskiarvo vastanneilla 4,2. Tiimin jasenten valilla koettiin syntyneen myos luot-

tamusta, keskiarvolla 4,0 (ks. kuvio 6.).

Olike tiimiin tutustuminen ennakkoon
sinusta hyodyllista?
(ka:4,09, yht:300)

Vaikuttike tiimin yhteishenki hyvalta?
(ka:3,98, yht:300)

Vaikuttiko tiimitoverit motivoituneilta
ratkomaan haastetta?

(ka:3,57, yht:300)

Koetko voivasi luottaa tiimiin?
(ka:3.88, yht:300)

Koetko voivasi tuoda mielipiteesi
avoimesti esiin tiimissa?

.. [(ka:4,17, yht:300)
Odotatko tiimin ,aaserfén ‘Jéjlﬁllja

syntyvan luottamusta tulevan ]
0,

innovointiviikon aikana?
(ka:4,01, yht:300)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Osuus (%0)
B 1:Eilainkaan [l 2 3 4 [ 5:Erittsin palion

Kuvio 6. Tiimiin liittyvien kysymyksien tulokset

4.1.3 Tydkalut

Pre-Sprintissa esitellyt tydkalut sen sijaa eivat olleet ennestaan tuttuja. Dialogi-tyokaluna
ei ollut tuttu, keskiarvo vastanneilla 2,0. Samoin Jamboardia ei tunnettu etukateen, vas-
tausten keskiarvo 1,5. Tiimiytymisharjoitukset koettiin kuitenkin melko hyodyllisiksi, kes-
kiarvolla 3,3. 67 % vastanneista sanoi pitaneensa melko paljon tai enemman kameraa
auki Pre-Sprintin aikana, muiden tiimin jasenten koettiin pitdneen vield hieman enem-
man kameraa auki, vastanneista jopa 73,7 % vastasi muiden tiimin jasenten pitaneen

kameraa auki melko paljon tai enemman (ks. kuvio 7.).
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Oliko Dialogi -tytkaluna sinulle
ennestaan tuttu?
(ka:1,97, yht:200)

Oliko Jamboard -tyokaluna sinulle
ennestdan tuttu?

(ka:1.49, yht:200)

Kuinka hyadylliseksi koit
tiimiytymisharjoitukset tulevaa viikoa
ajatellen?

(ka:3,33, yht:300)

Piditké kameraa auki Pre-Sprintin
aikana?

(ka:3,53, yht:300)

Pitivatkd tiimildisesi kameraa auki
Pre-Sprintin aikana?
(ka:3,60, yht:300)

Il

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

B 1:Eilainkaan [l 2 3 [1 4 [ 5:Erittsin paljon

Kuvio 7. Tulokset Pre-Sprintissa kadytetyista tyokaluista.

4.2 Sprint Innovation Festivalin kokemukset

Sprint Innovation Festival viikon jalkeen jarjestettyyn kyselyyn saatiin vastauksia 415 kap-
paletta, yhteensa 93:sta eri tiimista. Tapahtuman jalkeisessa kyselyssa kartoitettiin yksi-
16n kokemusta viikon tunnelmasta, tiimityosta, tiimityossa tapahtuneesta muutoksesta,

henkilokohtaisesta tyoskentelysta seka tyokaluista ja tuesta.

4.2.1 Tunnelma

Innovointiviikon kokonaisuudessaan melko hyddylliseksi tai enemman koki 74 % vastan-
neista keskiarvolla 3,3. Toimeksiannon koki melko mielenkiintoiseksi tai enemman 85,8 %
vastanneista keskiarvolla 3,7. Kokonaisuudessa tunnelma koettiin positiiviseksi (ks. kuvio

8.).
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Kuinka hyddylliseksi koit kuluneen
innovointiviikon?
(ka:3,26, yht:415)

Koetko toimeksiannon olleen
mielenkiintoinen?
(ka:3,65, yht:415)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Osuus (26)
B 1:Eilainkaan [ 2 3 4 [ 5:Erittdin paljon

Kuvio 8. Sprintin jalkeisen kyselyn tulokset viikon tunnelmista

4.2.2 Tiimityo — kokemus

Tiimityon kokemus oli kokonaisuudessaan positiivinen. Jopa 93 % koki tiimissa syntyneen
luottamusta tiimin jasenten valilla, keskiarvo vastauksissa 4,1. 83,9 % koki tiimin jasenten
olleen innostuneita viikon aikana, keskiarvo vastauksilla 3,6. 92,5 % vastanneista, kes-
kiarvolla 4,1, koki tiimin jasenten avoimesti tuoneen ajatuksiaan esiin viikon aikana
melko paljon tai enemman. 97,4 %, keskiarvolla 4,3 kokee tiimissa virheiden teon olevan
melko sallittua tai jopa erittdin sallittua. 86,5 % vastanneista, keskiarvolla 3,9 koki, etta
pystyi melko paljon tai enemman luottamaan siihen, ettd jokainen tiiminjasen hoitaa
oman tyopanoksensa huolella. Sen sijaa 81,7 % vastanneista, keskiarvolla 3,5 koki tii-
missa olleen selkeat roolit tiimin jasenten valilla ja jopa 92,1 % vastanneista keskiarvolla

4,0 koki tiimilla olleen selkea yhteinen tavoite viikon tyoskentelylle.

Tiimin jasenten valisen vuorovaikutuksen koki melko onnistuneeksi tai onnistuneeksi
91,2 % vastanneista, keskiarvolla 4,0 ja jasenten valisessa vuorovaikutuksessa vastan-

neista 93,5 %, keskiarvolla 4,2 koki olleen huumoria viikon aikana.



38

Kyselyyn vastanneista 96,1 % keskiarvolla 4,7 koki tiimin jasenten hyvdksyneen toistensa
erilaisuuden ja ndhneensa sen voimavarana tiimin tyoskentelylle. 96,6 % vastanneista
keskiarvolla 4,3 koki, etta tiimin jasenet arvostivat toistensa osaamista eivatka kyseen-
alaistaneet sita. Lisaksi vastanneista 91,1 % keskiarvolla 3,9 koki, etta tiimin jasenet pys-
tyivat nostamaan mahdollisia epdkohtia tai huolia tiimitydssa esiin viikon aikana (ks. ku-

vio 9.).
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Kuvio 9. Vastanneiden kokemus tiimitydsta viikon aikana

4.2.3 Tiimityd — muutos

Tulosten perusteella on selkeasti havaittavissa yksilon kokema muutos tiimitydssa ja sen
kehittymisessa viikon aikana. 84,8 % vastanneista, keskiarvolla 3,6 koki tiimin jasenten
innostuksen ja motivaation kasvaneen viikon aikana melko paljon tai enemman. Tiimissa
koki viikon aikana luottamusta syntyneen melko paljon tai enemman 91,3 % vastanneista,

keskiarvolla 3,9. Tuloksista havaitaan, etta yhteensa 92,3 % vastanneista, keskiarvolla 3,9
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koki tiimissa tiimin jasenten valisen arvostuksen kasvaneen viikon aikana. 93,7 % vastan-
neista keskiarvolla 4,1 koki tiimin jasenten valisen vuorovaikutuksen kehittyneen viikon

aikana melko paljon tai enemman (ks. kuvio 10.).

Kuinka paljon koet tiimin jasenten
innostuksen ja motivaation kasvaneen
viikon aikana?

(ka:3,58, yht:415)

Kuinka paljon koet tiimissa syntyneen
uottamusta?
(ka:3,94, yht:415)

Kuinka paljon koet tiimin jasenten
arvostuksen kasvaneen viikon aikana?
(ka:3,90, yht:415)

Kuinka paljon koet tiimin jasenten
valisen vuorovaikutuksen kehittyneen
viikon aikana?

(ka:4,05, yht:415) S

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Osuus (%)
B 1:Eilainkaan [ 2 3 4 [ 5:Erittiin paljon

Kuvio 10. Vastanneiden kokemus tiimity6ssa tapahtuneesta muutoksesta

4.2.4 Henkilokohtainen ty6skentely

Henkilokohtaisen tydskentelyn osiossa nousi esiin seuraavia tuloksia. 79,7 % vastan-
neista keskiarvolla 3,5 koki tydskentelyn haasteen parissa olleen melko merkityksellista
tai enemman. Oman tyopanoksen koki olleen tarkea tiimissa 96,1 % vastanneista kes-
kiarvolla 4,0. Vastanneista 93,7 % keskiarvolla 4,0 koki voineensa olla avoin viikon aikana
ja melko motivoituneeksi tai enemman itsensa viikon aikana oli kokenut 75,7 % vastan-
neista, keskiarvolla 3,4. Vastanneista 76,9 % keskiarvolla 3,4 kokee pystyvdnsa ajattele-
maan melko paljon tai enemman ratkaisukeskeisemmin ja laajemmin viikon tyoskentelyn
jalkeen. Melko haastavaksi tai enemman tiimin tavoitteen koki 86,0 % vastanneista, kes-

kiarvolla 3,5 (ks. kuvio 11.).
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Kuvio 11. Tulokset vastanneiden kokemuksesta henkil6kohtaisesta tydskentelysta

Vastanneista 78,6 % keskiarvolla 3,8 vastasi pitdneensa kameraa auki Zoomissa viikon
aikana melko paljon tai enemman ja 80,7 % vastanneista keskiarvolla 3,9 vastasi muiden

tiimildisten pitdneen kameraa auki viikon aikana melko paljon tai enemman (ks. kuvio

12.).

Piditkd kameraa auki viikon aikana?
(ka:3,83, yht:415)

Pitivatka tiimilgisesi kameraa auki
viikon aikana?
(ka:2,86, yht:415)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%%
Osuus (26)

B :Eilsinkaan [l 2 [ 3 [0 4 [ 5 Erittdin paljion

Kuvio 12. Kameran kaytto tapahtumaviikon aikana
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Avoimien vastauksien kautta opiskelijoilta tiedusteltiin, mitd he ovat kokeneet oppi-
neensa viikon aikana. Vastauksista ilmenee, etta opiskelijat ovat saaneet kasityksen muo-
toiluprosesseista ja niiden kaytosta uuden innovoinnissa. Vastauksista esiin nousee opis-
kelijoiden oppineen tiimityoskentelya ja hyvan tiimihengen seka motivaation merkityk-
sesta tiimin onnistumisessa. Lisdksi esiin nousee opiskelijoiden saaneen ymmarrysta
tyoskentelysta ennestdan tuntemattomien henkildiden kanssa seka eri alojen ajatteluta-
voista. Erilaisuus tiimeissa on osattu nahda voimavarana tiimityén onnistumiselle. Avoi-
met vastaukset tukevat paatelmaa siita, etta myos virtuaaliymparistossa tiiviissa aikatau-
lussa toteutettu tyoskentely voi onnistua hyvin. Useat tiimit nostivat esiin oppineensa

viikon aikana erityisesti vuorovaikutusta ja etatyoskentelyn toimintatapoja.

”Saanut edes jonkunlaisen kdsityksen, miten yrityksen uusien

ideoiden innovointi toimii.”

“Tiimiytymistd ja tyéskentelyd ihan tuntemattomien

kanssa nopealla aikataululla, aikataulutusta.”

“Eri alojen opiskelijoiden ajatusmaailmaa.”

“Ettd nopeallakin aikataululla voidaan tiimiytyd ja saada hyvd tiimihenki aikaiseksi,

vaikka Idhtékohdat eiviit olisi parhaat mahdolliset. Opin myés sen, ettd lyhyessd ajassa

voidaan saada aikaan hyvdkin tuotos, kun panostus ja motivaatio ovat kohdallaan.”

“Tiimityéskentelystd ja etdiityoskentely tavoista lisdd.”

“Vuorovaikutusta.”

“Ettd projektin toteutus neljéissd pdivédssé on mahdollista.”
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“Opin kuinka hyvin voi suorittaa ja tehdd téitd uusien

ihmisten kanssa niin lyhyessd ajassa.”

“Erilaiset persoonat joukkueessa eivdt ole hidaste vaan voimavara.”

”Toimimaan tiimissd paremmin ja tekemddén kompromisseja eri ratkaisuiden vadlilld.”

4.2.5 Tyokalut ja tuki

Tyokalujen ja tuen merkitys vaihteli vastauksissa. Vastanneista 80 %, keskiarvolla 3,5 koki
viikon aikana valmentajan tuen melko merkitykselliseksi tai enemman. 86,0 % vastan-
neista, keskiarvolla 3,7 koki melko paljon tai enemman saaneensa tarpeeksi tukea tiimina
valmentajalta viikon aikana. Asiantuntijan roolin viikon aikana koki melko merkityksel-
liseksi tai enemman 71,1 % vastanneista, keskiarvolla 3,2. Dialogi -tyokalun koki olleen
tiimilleen melko hyodyllinen tai enemman vastanneista 49,6 % keskiarvolla 2,6. 57,0 %
koki melko merkitykselliseksi tai enemman juontajan roolin viikon aikana keskiarvolla 2,9.
Ennakkotehtavan koki tiimiytymisen kannalta olleen melko hyodyllista tai enemman,
43,1 % vastanneista, keskiarvolla 2,5. Pelisdantdjen maarittelyn koki edistaneen tiimi-
tyon onnistumista melko paljon tai enemman 58,3 %, keskiarvolla 2,8. Muotoiluproses-
sivideoiden koki vastanneista 62,2 % keskiarvolla 2,9 olleen tiimille melko hyddyllisia tai
enemman. Loppuratkaisun onnistumisessa koki muotoiluprosessin tukeneen vastan-
neista 60,5 % keskiarvolla 2,9. Canvas -tydkalujen koki tiimilleen olleen hyddyllisia 70,6 %,

keskiarvolla 3,2 (ks. kuvio 13.).
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Kuvio 13. Tydkalujen ja tuen vaikutus viikon tyoskentelylle

4.3 Tiimitason analyysi

Yksil6tason muuttujista on laskettu tiimitason summamuuttujat, niiden keskiarvot ja ha-
jonnat. Taulukkoon 1. on koottu kaikki lasketut summamuuttujat tiimitasolla. Tiimit ko-
kivat tyoskentelyn merkityksellisyyden positiiviseksi keskiarvolla 3,7, keskihajonnalla 0,4.
Valmentajan tuen merkityksellisyys koettiin melko tarkedksi keskiarvolla 3,4 ja keskiha-
jonta 0,7. Dialogi -tyokalun hyodyllisyys viikon tyoskentelyssa oli tiimisummien keskiar-
volla 2,6 ja keskihajonta 0,6. My06s pelisaannot koettiin hieman vdihemman merkityksel-
liseksi, keskiarvolla 2,7 ja keskihajonnalla 0,6. Muotoiluprosessien tiimien summamuut-
tujan keskiarvo oli 2,9 ja keskihajonta 0,6. Tiimien kdytt66n annetut Canvas-tyokalut ko-
ettiin hieman hyddyllisemmiksi, keskiarvolla 3,2 ja keskihajonnalla 0,8. Kameran kaytto
tapahtumaviikon tydskentelyn aikana oli vastaajien kesken enemman kaytossa, keskiar-
volla 3,8 ja keskihajonnalla 1,1. Lisaksi summamuuttujat ovat laskettu henkilokohtaisesta
tyoskentelystd, tiimitason summamuuttujien keskiarvo 3,7 ja keskihajonta 0,4. Tapahtu-
maviikon odotukset olivat selkedsti melko positiiviset, keskiarvolla 3,8 ja keskihajonta 0,5.

Psykologisen turvallisuuden tunne kokonaisuudessaan oli erittdin positiivinen, tiimitason
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summamuuttujan keskiarvolla 4,0 ja keskihajonnalla 0,5. Tiimityén muutoksen summa-

muuttujan keskiarvoksi saatiin 3,9 ja keskihajonta 0,6 (kts. taulukko 1).

Taulukko 1. Lasketut summamuuttujat, niiden keskiarvot ja keskihajonnat

N Keskiarvo Keskihajonta

Tyoskentelyn merkityksellisyys 93 3,7 0,4
Valmentajan tuen merkityksellisyys 93 3,4 0,7
Dialogi-tyokalun hyodyllisyys 93 2,6 0,6
Tiimin pelisddantdjen maarittelyn 93 2,7 0,6
hyodyllisyys

Muotoiluprosessien hyodyllisyys 93 2,9 0,6
Canvas-tyokalujen hyodyllisyys 93 3,2 0,8
Kameran kaytto 93 3,8 1,1
Henkilokohtainen tyoskentely 93 3,7 0,4
Odotukset 91 3,8 0,5
Psykologisen turvallisuuden tunne 93 4,0 0,5
Tiimityon muutos 93 3,9 0,6

4.3.1 Odotukset psykologisen turvallisuuden selittdjana

Pre-Sprintin jalkeen tehdyn kyselyn vastauksista selvida, minkalaiset odotukset vastaa-
jilla on tulevasta innovointiviikosta asteikolla 1-5, tdysin samaa mieltd ja téysin eri mieltd.
300 vastausta jakautui 91 eri tiimin kesken. Pre-Sprintin kyselyn kysymyksien 2-10 poh-
jalta saadaan selville vastaajien yksilolliset ennakko-odotukset. Jokaiselle tiimille on las-
kettu oma tiimikohtainen keskiarvo ennakko-odotusten suhteen. Kaikkien tiimien yh-
teenlaskettu keskiarvo on 3,8 ja keskihajonta 0,5. Tiimien keskiarvojen mukaan, tiimit on
jaettu kolmeen eri ryhmaan. Tiimeja, joissa vallitsi keskimaaraista alhaisemmat odotuk-
set (1-3,27) oli yhteensa 13 kpl. Keskimaaraiset odotukset (3,28-4,24) ryhmaan kuuluu

63 tiimia ja korkeiden odotusten ryhmaan (4,24-5) 15 tiimia (ks. taulukko 2.).



45

Taulukko 2. Odotukset tulevasta tyoskentelysta tiimitason tarkasteluna

Tiimien maara

Alhaisemmat odotukset (1-3,27)

13
Keskimaaraiset odotukset (3,27-4,24)

63
Korkeat odotukset (4,25-5)

15

Sprint Innovation Festivalin jalkeen tehdyn kyselyn avulla selvitettiin tiimien psykologi-
sen turvallisuuden tunnetta. 415 vastausta jakautui 93 eri tiimin kesken. Yksiloiden ko-
kemukseen psykologisen turvallisuuden tunteesta haettiin vastauksia Edmondsonin
(1999) mittareihin tukeutuen, kysymyksilla 4-15, asteikolla 1-5, tdysin samaa mieltd ja
tdysin eri mieltd. Naihin kysymyksiin saatujen vastausten pohjalta jokaiselle tiimille on
laskettu tiimikohtainen keskiarvo psykologisen turvallisuuden tunteesta. Kokonaiskes-
kiarvo tiimien keskiarvojen pohjalta oli 3,98 ja keskihajonta 0,53. Tarkastelu tehtiin tiimi-
tasolla, tiimit ovat jaettu kokonaiskeskiarvojen mukaan kolmeen eri ryhmaan psykologi-
sen turvallisuuden tunteen tason mukaisesti. Alhaisempi psykologisen turvallisuuden
tunteen ryhmaan (1-3,45) kuuluu 15 tiimia, keskimaarainen psykologisen turvallisuuden
tunteen ryhmaan (3,46-4,51) 58 tiimia ja korkean psykologisen turvallisuuden tunteen

ryhmaan (4,51-5) 18 tiimia (ks. taulukko 3.).

Taulukko 3. Psykologisen turvallisuus tiimeissa tiimitason tarkasteluna

Tiimien maara

Alhaisempi psykologisen turvallisuuden tunne (1-3,45)
18

Keskimadrainen psykologisen turvallisuuden tunne (3,46-4,51)
56

Korkeampi psykologisen turvallisuuden tunne (4,51-5)
19
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Vertailu on tehty ristiintaulukoinnilla, jossa tilastollista merkitsevyytta on testattu Khiin
nelion avulla. Vertailun avulla on haluttu selvittaa se, selittaaké ennakko-odotus synty-
nytta tiimikohtaista psykologisen turvallisuuden tunnetta. Ristiintaulukoinnilla on ver-
rattu tiimien ennakko-odotuksia Pre-Sprintin jalkeen tiimien psykologisen turvallisuuden
tunteeseen Sprint Innovation Festivalin jdlkeen. Ristiintaulukoinnin avulla pystytdaan ha-
vaitsemaan riippuvuutta eri ryhmien ja kahden eri muuttujan valilla. Nama kaksi muut-
tujaa ovat ennakko-odotukset ja psykologisen turvallisuuden tunteen kokemus. Tapauk-
set ovat jaettu soluihin maarien mukaan, esimerkiksi ensimmaiseen soluun tiimien
maara, joissa on vallinnut seka alhaisten odotusten taso etta alhaisen psykologisen tur-

vallisuuden taso. Tapausten maara esitetaan %-lukuina (ks. taulukko 4.).

Taulukko 4. Odotukset psykologisen turvallisuuden selittdjina

Havaitut lukumaarat

Psykologisen turvallisuuden tunne
Alhaiset | Keskimaardiset | Korkeat | Yhteensa
Alhaiset 32% 52% 16 % 100 % n=19
Odotukset | Keskimairiiset 10 % 60 % 30 % 100 % n=52
Korkeat 5% 70 % 25% 100 % n=20
X?=| 8,10
df=1| 4
p=| 0,088

Ristiintaulukoinnin tuloksista ilmenee, ettd tiimien psykologisen turvallisuuden tunteen
ja kokonaiskokemusten vililla on havaittavissa jonkin verran eroa sen mukaan, onko tii-
missa vallinnut Pre-Sprintin jalkeen alhaisemmat vai korkeammat odotukset tulevaa in-
novointiviikkoa kohtaan: df=4, X2 = 8,10 ja p= 0,088. Tuloksen mukaan positiiviset odo-

tukset ovat yhteydessa korkeampaan psykologisen turvallisuuden tunteeseen.
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Odotukset selittavat psykologisen turvallisuuden tunteen syntymista tiimeissa. Mita kor-
keammat odotukset tiimissa vallitsee, sitd todennakodisemmin tiimi saavuttaa korkeam-

man psykologisen turvallisuuden tunteen tason.

3X3-taulokossa esiintyi alle viiden suuruisia odotettuja frekvensseja 22,2%, toteutettiin
viela tuloksen tueksi 2X2-taulukko. Tahan taulukkoon tiimit jaettiin kahteen eri ryhmaan
odotusten ja psykologisen turvallisuuden tason mukaisesti. Tiimeja, joissa vallitsi keski-
maaraista alhaisemmat odotukset (1-3,76) kuuluu 43 tiimia ja korkeiden odotusten ryh-
maan (3,77-5) 48 tiimia. Alhaisempaan psykologisen turvallisuuden tunteen ryhmaan (1-
3,97) kuuluu 50 tiimia, ja korkean psykologisen turvallisuuden tunteen ryhmaan (3,98-5)

43 tiimia.

2X2-ristiintaulukossa tuloksista ilmenee, ettd muuttujien valilla on tilastollinen yhteys.
Tiimien psykologisen turvallisuuden tunteen ja kokonaiskokemusten valilla on havaitta-
vissa eroa sen mukaan, onko tiimissa vallinnut Pre-Sprintin jalkeen alhaisemmat vai kor-
keammat odotukset tulevaa innovointiviikkoa kohtaan. 2X2 ristiintaulukossa Khiin nelio
arvot olivat: df=1, X? = 6,02 ja p= 0,014. Tassa tapauksessa alle viiden suuruisia odotettuja
lukumaaria on 0 % ja p-arvo alle 0,050 (5%), jota pidetdan riittdvana ndytténa perusjou-

kossa olevalle erolle.

4.3.2 Tiimien tuloksellisuutta selittavat tekijat

Sprint Innovation Festivalissa oli yhteensa 15 eri toimeksiantajaa ja haastetta. Innovoin-
tiviikon lopuksi tiimit esittelivat ratkaisuideansa tuomaristolle, joka arvioi jokaisen tiimin
esitykset annetun arviointilomakkeen mukaisesti. Jokaisesta osa-alueesta oli mahdolli-
suus saada enintadan 10 pistettd, kokonaistuloksesta enintddan 60 pistetta. Kausaalinen
yhteys ennakko-odotusten, psykologisen turvallisuuden ja tiimien tuloksellisuuden va-
lilld saatiin tekemalla korrelaatioanalyysi kunkin selittavan muuttujan ja tuloksellisuuden
valilla. Vertailukelpoisia tiimeja oli 63 kpl, kuviosta 14. ilmenee tiimikohtainen jakauma

pisteista.
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63 tiimia, pistejakauma 18-60 pistetta.

Kuvio 14. Tiimikohtainen pistejakauma saavutetuista pisteista

Tuloksista on havaittavissa, etta tiimien odotukset eivat korreloi tiimien tuloksellisuuden
kanssa. Sen sijaa psykologisen turvallisuuden tunne tiimeissa korreloi positiivisesti tii-
mien tuloksellisuuden kanssa, korrelaatiokerroin 0,231 ja Sig. = 0.049. Mita korkeamman
psykologisen turvallisuuden tiimi saavuttaa, sitd todennakdéisemmin tiimin lopputulos on
onnistuneempi. Tassa on kuitenkin syyta ottaa huomioon, etta jokaisen toimeksiannon
tuomariston kokoonpano on erilainen. Korrelaatioanalyysi tukee myds ristiintaulukoin-
nin havaintoa siita, ettd odotukset korreloivat psykologisen turvallisuuden tunteen tason
kanssa, korrelaatiokerroin 0,304 ja Sig = 0,009. Tulos on tilastollisesti merkittava (ks. tau-

lukko 5.).
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Taulukko 5. Odotukset tiimien tuloksellisuutta ja psykologista turvallisuutta selittdvana tekijana

Korrelaatiot
Odotukset Psykologinen | Tiimien tuloksellisuus
turvallisuus

Odotukset Pearsonin 1 0,304* -0,120

korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,009 0,315

N 72 72 72
Psykologinen Pearsonin 0,304** 1 0,231*
turvallisuus korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,009 0,049

N 72 73 73
Tiimien Pearsonin -0120 0,231* 1
tuloksellisuus korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,315 0,049

N 72 73 73
**_ Korrelaatio on merkitseva 0.01 tasolla (2-tailed).
*. Korrelaatio on merkitseva 0.05 tasolla (2-tailed).

Korrelaatioanalyysilla selvitettiin erilaisten tydkalujen ja tuen merkitystd mahdollisena
selittdajana tiimien menestykselle ja psykologisen turvallisuuden tunteelle. Analyysista on
havaittavissa, etta valmentajan tuki on tilastollisesti merkittava tekija tiimien saavutta-
man tuloksellisuuden takana, korrelaatiokerroin 0,311 ja Sig = 0,101. Dialogi-tyokalu ja
tiimin yhteiset pelisddannot korreloivat tiimien saavuttaman tuloksellisuuden kanssa va-
hadisesti, korrelaatiokerroin Dialogi-tyokalun ja saavutetun tuloksellisuuden vililla 0,008
ja Sig = 0,947 seka tiimin yhteisten pelisaantdjen maarittelyn ja tuloksellisuuden valilla
korrelaatiokerroin 0,140 ja Sig = 0,236. Luvut eivat ole tilastollisesti merkittavia eli Dia-
logi-tyokalulla ja tiimien yhteisten pelisdantdjen maarittelylla ei ole merkittavaa vaiku-
tusta tiimien saavuttamaan lopputulokseen. Kameran kaytto viikon aikana korreloi vain

hieman tiimien tuloksellisuuden kanssa, korrelaatiokerroin 0,064 ja Sig = 0,590. Kameran
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kaytolla ei siis ole merkittavaa vaikutusta tiimien tuloksellisuuteen. Psykologinen turval-
lisuus korreloi vahvasti eri summamuuttujien kanssa. Dialogi-tyokalun korrelaatioker-
roin 0,365 ja Sig = 0,001, tiimin pelisdantojen korrelaatiokerroin 0,403 ja Sig = 0,000 ja
kameran kayton korrelaatiokerroin 0,333 ja Sig = 0,004. Nama muuttujat korreloivat vah-
vasti psykologisen turvallisuuden kanssa eli ndilla tekij6illa on tilastollisesti merkittava
vaikutus psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiseen. Toisaalta taas yllattaen val-
mentajan tuki ei korreloi tilastollisesti merkittavasti psykologisen turvallisuuden kanssa.

Tama havainto poikkeaa selvasti avoimien palautteiden pohjalta tehdysta havainnosta.
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Taulukko 6. Tyokalut ja tuki tiimien tuloksellisuutta ja psykologista turvallisuutta selittavina tekijéina

Korrelaatiot

Valmentajan | Dialogi | Tiimin Kameran | Tiimien Psykologinen
tuki peli- kaytto tulokselli- turvallisuus
sadnnot suus

Valmentajan Pearsonin 1 0,101 0,419* 0,192 0,311* 0,185
tuki korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,393 0,000 0,101 0,007 0,115

N 74 74 74 74 74 74
Dialogi Pearsonin 0,101 1 0,517** 0,119 0,008 0,365**
-ty6kalu korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,393 0,000 0,312 0,947 0,001

N 74 74 74 74 74 74
Tiimin Pearsonin 0,419** | 0,517* 1 0,257* 0,140 0,403*
pelisdannot korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000 0,027 0,236 0,000

N 74 74 74 74 74 74
Kameran Pearsonin 0,192 0,119 0,257* 1 0,064 0,333**
kaytto korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,101 0,312 0,027 0,590 0,004

N 74 74 74 74 74 74
Tiimien Pearsonin 0,311** 0,008 0,140 0,064 1 0,230*
tuloksellisuus | korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,007 0,947 0,236 0,590 0,049

N 74 74 74 74 74 74
Psykologinen Pearsonin 0,185 | 0,365* 0,403** 0,333** 0,230* 1
turvallisuus korrelaatio *

Sig. (2-tailed) 0,115 0,001 0,000

N 74 74 74 74 74 74

** Korrelaatio on merkitseva 0.01 tasolla (2-tailed).

*, Korrelaatio on merkitseva 0.05 tasolla (2-tailed).
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Muotoiluprosessin ja Canvas-tydkalujen vaikutus tiimien tuloksellisuuteen ei ole tilastol-
lisesti merkittava. Muotoiluprosessin merkityksen ja tiimien tuloksellisuuden korrelaa-
tiokerroin on 0,133 ja Sig = 0,260 ja Canvas-tyOkalujen ja saavutettujen pistemaarien kor-
relaatiokerroin 0,113 ja Sig = 0,336. Muotoiluprosessin ja Canvas-tyokalut korreloivat sen
sijaa merkittavasti psykologisen turvallisuuden kanssa. Muotoiluprosessin korrelaatio-
kerroin on 0,269 ja Sig = 0,020 ja Canvas-tyOkalujen korrelaatiokerroin 0,316 ja Sig =
0,006. Muotoiluprosessilla ja kdytetyilla Canvas-tydkaluilla on tilastollisesti merkittava

vaikutus tiimin saavuttamaan psykologisen turvallisuuden tunteeseen.

Taulukko 7. Tyokalut tiimien tuloksellisuutta ja psykologista turvallisuutta selittivina tekijéina

Korrelaatiot
Muotoilu- | Canvas - | Tiimien Psykologinen
prosessi tyokalut tuloksellisuus | turvallisuus

Muotoilu- Pearsonin 1 0,202 0,133 0,269*
prosessi korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,084 0,260 0,020

N 74 74 74 74
Canvas Pearsonin 0,202 1 0,113 0,316**
-tyokalut korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,840 0,336 0,006

N 74 74 74 74
Tiimien Pearsonin 0,133 0,1333 1 0,230*
tuloksellisuus | korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,260 0,336 0,049

N 74 74 74 74
Psykologinen Pearsonin 0,269* 0,316** 0,230* 1
turvallisuus korrelaatio

Sig. (2-tailed) 0,029 0,006 0,049

N 74 74 74 74
**_ Korrelaatio on merkitseva 0.01 tasolla (2-tailed).
*. Korrelaatio on merkitseva 0.05 tasolla (2-tailed).
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Korrelaatioanalyysin perusteella annettujen haasteiden parissa tyoskentelyn merkityk-
sellisyys korreloi vahvasti yksilon henkil6kohtaisen tydskentelyn tiimisumman, tiimin psy-
kologisen turvallisuuden tunteen ja tiimin saavuttamien tuloksen kanssa. Tydskentelyn
merkityksellisyyden ja henkilékohtaisen tyoskentelyn korrelaatiokerroin on 0,698 ja Sig
= 0,000, tyoskentelyn merkityksellisyyden ja psykologisen turvallisuuden tunteen korre-
laatiokerroin on 0,360 ja Sig = 0,002. Tyoskentelyn merkityksellisyyden ja saavutettujen
pisteiden korrelaatiokerroin on 0,409 ja Sig = 0,000. Henkilokohtainen tyoskentely korre-
loi psykologisen turvallisuuden tunteen kanssa vahvasti, korrelaatiokerroin 0,677 ja Sig =
0,000, seka saavutettujen pisteiden kanssa korrelaatiokerroin 0,266 ja Sig = 0,022.

Analyysin perusteella voidaan todeta, etta tyoskentelyn merkityksellisyys ja henkilokoh-
tainen tyoskentely vaikuttavat merkitsevasti seka psykologisen turvallisuuden tuntee-

seen etta tiimien tuloksellisuuteen.
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Taulukko 8. Merkityksellisyys ja henkilokohtainen tydskentely tiimien tuloksellisuutta ja psykologista

turvallisuutta selittavina tekijoina

Korrelaatiot

Tyoskentelyn Henkilo- Psykologinen | Tiimien
merkitykselli- kohtainen turvallisuus tulokselli-
Syys tyoskentely suus
Tyo6skentelyn Pearsonin 1 0,698** 0,360** 0,409**
merkityksellisyys | korrelaatio
Sig. (2-tailed) 0,000 0,002 0,000
N 74 74 74 74
Henkil6kohtainen | Pearsonin 0,698** 1 0,677** 0,266*
tyoskentely korrelaatio
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,022
N 74 74 74 74
Psykologinen Pearsonin 0,360** 0,677** 1 0,230%*
turvallisuus korrelaatio
Sig. (2-tailed) 0,002 0,000 0,049
N 74 74 74 74
Tiimien Pearsonin 0,409** 0,266* 0,230* 1
tuloksellisuus korrelaatio
Sig. (2-tailed) 0,000 0,022 0,049
N 74 74 74 74

**_Korrelaatio on merkitseva 0.01 tasolla (2-tailed).

*_ Korrelaatio on merkitseva 0.05 tasolla (2-tailed).
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Taaksepain askeltavalla regressioanalyysilla on pyritty selvittamaan eri tekijoiden paino-

arvo psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiseen. (kts. taulukko 9.).

A. vaiheessa analyysiin on otettu mukaan kaikki vaikuttavat tekijat. A. vaiheen tuloksista
nahdaan, etta kameran kaytoélla on selkedsti suurin painoarvo tiimien psykologisen tur-
vallisuuden tunteeseen, beta-kerroin 0,240 ja Sig = 0,017. Vahiten painoarvoa tiimien
psykologisen turvallisuuden tunteelle on valmentajan tuella, beta-kerroin -0,039 ja Sig =
0,711. A. vaiheessa ainoastaan kameran kaytt6lla voidaan todeta olevan tilastollisesti
merkitseva vaikutus tiimien psykologisen turvallisuuden tunteelle. A. vaiheen regressio-
mallin avulla 20 % psykologisesta turvallisuuden tunteen syntymisesta on selitettavissa

kameran kaytolla, pelisaantojen maarittelylla ja Dialogi -tyokalun kaytolla.

B. Vaiheessa yksi tekija on pudotettu pois ja jaljella on kolme eri selittdavaa tekijaa. Kame-
ran kaytolla on suurin ja ainoa tilastollisesti merkitseva painoarvo psykologisen turvalli-
suuden tunteen selittdvana tekijana, beta-kerroin 0,238 ja Sig = 0,017. B. vaiheen mal-
lissa kameran kayto6lla, pelisadantdjen maarittelylla ja Dialogi -tyokalulla voidaan selittaa

19,80 % psykologisen turvallisuuden tunteen syntymisesta.

C. vaiheessa jaljella on enda kaksi psykologisen turvallisuuden tunteen selittavaa tekijaa,
pelisddantojen maarittely ja kameran kayttd. Nama molemmat tekijat ovat tilastollisesti
merkitsevia, pelisaantojen maarittelyn beta-kerroin 0,310 ja Sig = 0,002 seka kameran
kdyton beta-kerroin 0,223 ja Sig = 0,025. Naiden tilastollisesti merkitsevien tekijoiden

avulla voidaan selittda 17,6% psykologisen turvallisuuden syntymisesta.
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Taulukko 9. Eri tekijat selittajind psykologisen turvallisuuden syntymiselle

Selitettava muuttuja: Psykologinen turvallisuus

Regressiokerroin Sig
Beta

A. vaihe 0,000
Pelisdantojen yhteinen maarittely 0,288 0,071
Dialogi -tyokalu 0,176 0,125
Kameran kaytto 0,240* 0,017*
Valmentajan tuki -0,039 0,711

B. vaihe 0,000
Pelisdanttjen yhteinen maarittely 0,211 0,071
Dialogi -tyokalu 0,178 0,118
Kameran kaytto 0,238* 0,017*

C. vaihe 0,000
Pelisdanttjen yhteinen maarittely 0,310** 0,002**
Kameran kaytto 0,233* 0,025*
Merkitsevyys: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

R R2 R %

A. vaihe 0,447 0,200 20%

B. vaihe 0,445 0,198 19,80 %

C. vaihe 0,420 0,176 17,60 %
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4.4 Yhteenveto tuloksista

4.4.1 Psykologisen turvallisuuden tunteen syntyminen

Edmondsonin (1999) mittariston ja Brown & Leighin (1996) asteikon pohjalta psykologi-
sen turvallisuuden tunnetta tarkasteltiin yksilon tunteman kokemuksen pohjalta. Yksilo-
tason vastauksista voidaan selkedsti nahda, etta tiimityon kokemus ja siind tapahtunut
muutos ovat olleet positiivisia. Yksilotason vastauksista lasketut tiimikohtaisten summa-
muuttujien keskiarvot tukevat havaintoa, ettd Sprint Innovation Festivaliin osallistu-

neissa tiimeissa on syntynyt psykologisen turvallisuuden tunnetta.

Edmondsonin (1999) asteikon mukaisesti tiimeissa on havaittavissa psykologisen turval-
lisuuden ilmapiirille ominaisia piirteita. Tiimeissa on koettu syntyneen luottamusta, tii-
mien jdsenet ovat olleet innostuneita ja motivoituneita seka tuoneet avoimesti esiin mie-
lipiteensa. Virheiden tekeminen on ollut sallittua tiimissa ja yksilot ovat kokeneet voi-
neensa luottaa, ettd jokainen tiimin jasen hoitaa sovitut tehtdvat. Tiimit ovat kokeneet
pystyneensa asettamaan tiimille yhteisen tavoitteen ja vuorovaikutuksen tiimin jasenten
valilla koettiin olleen onnistunutta. Myds huumorille on ollut tiimin jasenten valisessa
vuorovaikutuksessa tilaa. Tiimeissa koettiin, ettd jasenet arvostavat toistensa osaamista,
eivatka kyseenalaista sita. Tiimin jasenet pystyivat myds nostamaan esiin mahdolliset

epakohdat ja huolet viikon aikana.

Lisaksi selvitettiin, miten tiimin jasenet kokevat tiimitydssa tapahtuneen muutosta viikon
aikana. Tuloksista voidaan havaita, etta tiimeissa tapahtunut muutos koettiin positiivi-
sena. Tiimin jasenten valisen innostuksen koettiin kasvaneen ja tiimeissa koettiin synty-
neen luottamusta viikon aikana. Lisaksi tiimin jasenten valisen arvostuksen koettiin kas-

vaneen ja tiimin jasenten vélisen vuorovaikutuksen kehittyneen viikon aikana.
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Tulosten pohjalta voidaan todeta myontava vastaus tutkimuskysymykseen, voidaanko
psykologista turvallisuutta synnyttaa lyhytaikaisissa innovoivissa tiimeissa virtuaaliympa-
ristossa. Tutkimustulosten perusteella korkeampaa psykologisen turvallisuuden tunnetta
kokevat tiimit my&s todennakadisesti onnistuvat saavuttamaan paremman lopputuloksen
kuin tiimit, joissa vallitsee keskivertoa alhaisempi psykologisen turvallisuuden tunne. Li-
saksi tutkimustuloksista on havaittavissa, etta tiimit, joilla on korkeammat odotukset en-
nen tyodskentelyn aloittamista, todenndakdisemmin saavuttavat korkeamman psykologi-

sen turvallisuuden tason.

Avoimista vastauksista nousi esiin valmentajien ja asiantuntijoiden tuen lisaksi oman tii-
min tuki ja yhteishenki. Seka psykologisen turvallisuuden tunteelle olennaiset piirteet
tiimin toimintakulttuurissa, kuten avoin keskustelu ja uskallus tuoda omat ajatukset ja

mielipiteet esiin ilman torjutuksi tulemisen pelkoa.

“Ryhmd toimi erittdin hyvin!”

"Hyvd ryhmdhenki”

"Avoin keskustelu ja ideoiden esiin tuomisen uskallus.”

“Meillé oli omat haasteemme, mutta koin kuitenkin, ettd meitd koitettiin tukea par-

haalla mahdollisella tavalla, mutta suurin tuki tuli ehdottomasti omasta tiimisté! Koh-

tasimme vaikeuksia ja kdvimme fiilisten suhteen todella pohjalla, mutta uskomalla

toisiimme saimme senkin vield kédénnettyd (:”

“Eniten oli apua tiimin keskindisesté hengestd ja halusta selvité viikosta,

vaikka oli jotain muitakin menoja.”
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Toisaalta taas avoimista palautteista nousi selkedsti esiin opiskelijatiimien toive fyysi-
sesta tapahtumasta. Vallitseva Covid19-tilanne ja etdaopiskelun keskella kaivataan selke-
asti tdman kaltaista tyoskentelya ja vuorovaikutusta samassa, fyysisessa tilassa. Virtuaa-
liymparisto tehosti monia asioita innovointiprosessissa, tiedon ja materiaalien jakoa seka

tiimiin jdsenten valista vuorovaikutusta asiantuntijoiden kanssa.

4.4.2 Vaikuttavat tekijat psykologisen turvallisuuden tunteeseen

Tutkimuskysymykseen, edistavatkd kaytetty muotoiluprosessi ja erilaiset tukikeinot ja -
tyokalut psykologisen turvallisuuden tunteen syntymista, voidaan vastata niiden vaikut-
taneen. Lisdksi selkeitd psykologisen turvallisuuden syntymiseen vaikuttavia tekijéita voi-

daan nostaa esiin.

Muotoiluprosessi tai Pre-Sprintinssa esitelty dialogi -tyokalu eivat olleet kovin monelle
tapahtumaan osallistuneelle opiskelijalle ennestdan tuttuja. Jopa yli puolet vastaajista,
57,7% eivat tienneet tydkalua lainkaan ennestaan. Sprint Innovation Festivalin jalkeen
tehdysta kyselysta ilmenee, etta dialogi -tyokalun koettiin olevan melko hyédyllinen.
Myds avoimista vastauksista ilmenee, ettd dialogi -tyokalun esittely ja tiedostaminen
ovat edistdneet tiimissa dialogin mukaista suoraa puhetta, avointa ilmapiirid, kuuntele-
mista ja kunnioitusta toisia kohtaan. Tulosten analysoinnin pohjalta ndhdaan, etta dialogi
-tyokalulla, tiimien yhteisten pelisaantojen maarittelylld, tiimin jasenten kameran kay-
tolla tyoskentelyn aikana, muotoiluprosessilla ja Canvas-tyokalujen kayt6lla on vaiku-
tusta tiimien psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiseen. Lisdksi tuloksista nousee
esiin, ettd tydskentelyn merkityksellisyys ja yksion kokemus henkil6kohtaisesta tydsken-

telysta vaikuttavat psykologisen turvallisuuden tunteeseen.

Ylldttden valmentajan tuki ei noussut analyysissa tiimien psykologisen turvallisuuden
tunteen taustalla merkittavaksi tekijaksi, mutta avointen vastausten pohjalta nousee

esiin, etta tiimit kokivat saaneensa tukea tiimitydssa ja haasteen parissa tyoskentelyssa
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selkedsti eniten valmentajilta. Valmentajien lisdksi myds asiantuntijoiden rooli viikon ai-
kana, haastaminen ja palautteen anto auttoivat tiimia onnistumaan ja uuden innovoin-

nissa.

“Haastamisesta. Valmentaja oli ammattilainen.”
“Valmentajasta ja asiantuntijasta oli paljon apua!”

I/I

“Asiantuntijan ja toimeksiantajan vdlipalaute oli erittdin hyédyllisté ja innovatiivista

“Valmentaja osasi antaa hyvin ajateltavaa ja ohjausta ilman ettd antoi suoria vastauk-
sia. Hdneltd saatiin paljon hyvid ehdotuksia mitd kannattaa miettié ja mihin suuntaan

kannattaa panostaa.”

Avoimen palautteen kautta nousee lisdksi nelja tekijaa, joiden voidaan nahda vaikutta-
neen tiimien psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiseen viikon aikana. Tiimien
saama tuki valmentajalta, tiimien yhteiset pelisadannot ja erityisesti aikataulutus yhtei-
selle tekemiselle. Lisaksi esiin nousee tiimin yhdessa ohjautuvuus seka yhteisen tyon ja

tavoitteen merkityksellisyys.

Yhteinen ohjautuvuus nakyy siind, etta tiimien on yhdessa otettava vastuu tyosta suoriu-
tumisesta. Alun alkaen tiimissa vastuu ei ole annettuna kenellekdan vaan olennaista on,
etta tiimi itse yhdessa maarittelee roolijaot ja vastuualueet seka kokee jakavansa vastuun
tiimin onnistumisesta. Tutkimuksen vastauksista on nahtavissa, etta tiimin yhteinen oh-
jautuvuus on vaikuttanut tiimin kokemukseen tiimityon onnistumisesta ja tata kautta
psykologisen turvallisuuden tunteeseen. Yhteisen ohjautuvuuden rinnalla esiin nousi
myos merkityksellisyys. 82,7 % vastanneista koki haasteen parissa tydskentelyn olleen
merkityksellista. Avoimista vastauksista ilmenee, etta tiimin jakama yhteinen ymmarrys
ja ajattelutapa todelliseen tarpeeseen vastaavan ratkaisuidean luomisesta, edistaa

heissa tunnetta saada aikaan hyvaa ja tata kautta merkityksellisyytta. Avoimista palaut-
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teista on havaittavissa, etta erityisesti globaalien kestavien haasteiden parissa tyosken-
nelleet tiimit kokivat tydskentelyn merkitykselliseksi. Kun tiimi yhdessa kokee tyon mer-
kitykselliseksi, se lisdd myos tunnetta psykologisesta turvallisuudesta. Tiimin jdsenen ko-
kema merkityksellisyyden tunne kasvaa entisestdan, jos han kokee olevansa osana jota-

kin itsedan suurempaa.

Taman tutkimuksen l6ydokset ovat yhdenmukaisia aikaisemman tutkimuksen kanssa,
esimerkiksi Kahnin (1990) teorian kanssa siita, ettd ryhmadynamiikka ja sen toimivuus
ovat keskeisia tekijoita psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiselle. Psykologiseen
turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat tekijat kuten tiimildisten sitoutuminen, sitoutumi-
nen sovittujen tehtavien suorittamiseen nousivat esiin seka tassa tutkimuksessa etta

aiemmin Frazier ym. (2017) tekemissa havainnoissa.

Psykologisen turvallisuuden syntymiseen vaikuttavien tekijoiden painoarvoa tarkastelta-
essa esiin nousi, etta tiimien yhteisten pelisaantéjen maarittely psykologisen turvallisuu-
den tunteen syntymisen selittdjana on merkittavin. Pelisaantdjen yhteisen maarittelyn
jalkeen toinen painoarvoltaan merkittava tekija psykologisen turvallisuuden tunteen
syntymisen taustalla on kameroiden kaytto tiimin yhteisessa tyoskentelyssa ja vuorovai-

kutuksessa.

4.4.3 Vaikuttavat tekijat tiimien tuloksellisuuteen

Tutkimuskysymykseen, miten psykologisen turvallisuuden tunne vaikuttaa tiimien saa-
vuttamaan lopputulokseen, saatiin tutkimuksessa vastaus. Korkeampi psykologisen tur-
vallisuuden tunne lisda todennakadisyytta tiimin saavuttamaan onnistuneempaan loppu-
tulokseen. Tiimien tuloksellisuutta eli saavutettuja pistemaaria vertailtaessa eri muuttu-
jiin, esiin nousi siihen vaikuttavia tekijoita. Tuloksista nousi esiin, ettei tiimien odotuksilla
ollut vaikutusta tiimien tuloksellisuuteen. Sen sijaa mitd korkeamman psykologisen tur-

vallisuuden tunteen tiimi saavuttaa, sitd todennakoisemmin tiimin tuloksellisuus on on-
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nistuneempi. Tassa tutkimuksessa on kuitenkin syyta ottaa huomioon, etta jokaisen toi-
meksiannon tuomariston kokoonpano on erilainen ja tuomaristo on voinut tahtomat-
taan painottaa arviointialueita hieman eri tavalla. Psykologisen turvallisuuden ilmapiiri
luo paremmat lahtékohdat tiimien tyoskentelylle, joka johtaa tiimien menestyksek-

kaampaan tyoskentelyyn.

Tuloksista on havaittavissa, ettd valmentajan tuella on vaikutusta tiimien tuloksellisuu-
teen. Muut tyokalut eivat nousseet merkittaviksi tekijoiksi tiimien tuloksellisuuteen vai-
kuttavia tekijoita tarkasteltaessa. Sen sijaa tyon merkityksellisyys ja henkilokohtainen
tyoskentely nousivat esiin vaikuttavina tekijoina tiimien saavuttaman lopputuloksen on-
nistumisen taustalla. Tunne tyon merkityksellisyydesta seka henkilokohtaisen tydskente-
lyn onnistumisesta vaikuttaa tiimin saavuttamaan tuloksellisuuteen. Valmentajan tuen
merkitys tiimien tuloksellisuuteen on merkittava, mutta analyysien perusteella valmen-
tajan rooli ei yllattaen ollut merkittava tiimien kokemaan psykologisen turvallisuuden

tunteeseen.
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5 POHDINTA

5.1 Vaikutukset

Tutkimuksen tulokset ovat yhtenevia kirjallisuuden ja aiempien tutkimuksien kanssa siita,
ettd psykologisen turvallisuuden tunne edistaa tiimien tyoskentelya uusien innovaatioi-
den ja luovan tydskentelyn parissa. Psykologinen turvallisuus edistaa ihmisten valista
luottamusta, toimintaa ja ilmapiiria, jotka edistdvat luovaa ilmapiiria ja uusien ideoiden
syntymista. Taman padivan tydelamadssa on tyypillistd, etta toisillensa vieraat, oman
alansa asiantuntijat paatyvat kehittdmaan uutta yhdessa. Monialaiset osaajatiimit, joi-
den valilla on psykologisen turvallisuuden ilmapiiri, ovat olennainen tekija organisaatioi-
den kehittymiselle ja kestavalle tulevaisuudelle. Eri alojen asiantuntijoiden osaamisen
yhdistaminen on arvokasta ja kun erilaisuus nahdaan voimavarana, tiimilla on hyvat lah-
tokohdat onnistumiselle. Turvallinen ymparisto lisaa tahan kuitenkin asiantuntijoiden va-
listd oppimista, kun jokainen yksilo uskaltaa avoimesti tuoda omat ajatuksensa ja mieli-
piteensa esiin. Kuten Googlen tutkimuksesta ilmenee, menestyneiden tiimien erot mui-
hin tiimeihin verrattuna eivat olleet selitettavissa yksildiden osaamisella, yksilon luon-
teenpiirteisiin tai taustoihin liittyvilla tekijoilla. Mielestani jo taman tiedon esille tuomi-
nen tiimien tavatessa ensimmaisen kerran toisensa, edistda tiimien pyrkimysta psykolo-
gisen turvallisuuden ilmapiiriin, jopa tiedostamatta asiaa sen syvallisemmin. Avoimesta
palautteesta nousi esiin, ettd tiimien jasenet uskalsivat tuoda ne hulluiltakin tuntuvat

ideat esiin, ilman pelkoa joutua torjutuksi.

”Meilld lensi paljon todella hullujakin ideoita, mutta jokainen idea hyvdksyttiin.”

Mielestdni on erittdin olennaista, miten tiimeja on ennen innovointiviikkoa ohjeistettu
vuorovaikutuksen ja tiimin toimintatapojen maarittelyn osalta. 68,7 % vastanneista oli
pitanyt kameraa auki ensimmaiselld tapaamisella Pre-Sprintissa ja 78,6 % vastanneista

oli pitanyt auki kameraa tapahtumaviikon aikana melko paljon tai enemman. Kameran
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kayttdé nousikin tiimin yhteisten pelisaantojen madrittelyn ohella merkittavimmiksi teki-
joiksi tiimien psykologisen turvallisuuden tunteeseen vaikuttavana tekijana. Avoimien
vastausten kautta on selkeasti havaittavissa, ettd kameran auki pitdminen on ollut erit-
tdin olennainen tekija onnistuneessa vuorovaikutuksen onnistumisessa virtuaaliympa-
ristdssa. Kameroiden suljettuna pitdminen on monissa organisaatioissa yleista ja erityi-
sesti pohdin suomalaista, pidattaytyvaa kulttuuria ja sen vaikutusta kameroiden avaami-
selle. Miten organisaatioissa saataisiin edistettyd vuorovaikutuksellista kulttuuria, jossa
kameroiden auki pitdminen on itsestadanselvyys? Virtuaaliymparisto lisaa vuorovaikutuk-
sen haasteita. Sujuva vuorovaikutus on avaintekija virtuaaliymparistossa tyoskennelta-

essa.

Tulosten mukaan, mitd korkeammat odotukset tiimeissa vallitsee, sitd todennakodisem-
min tiimi saavuttaa korkeamman psykologisen turvallisuuden tunteen tason. Motivoitu-
neet tiimit, joissa vallitsee positiiviset odotukset ovat vastaanottavaisempia. Uskon, etta
my0s tiimit, joissa vallitsee alhaisemmat odotukset |ahtohetkelld, voivat nopeastikin
pdasta rakentamaan psykologisen turvallisuuden ilmapiiria. Tassa kohtaa valmentajan tai
esihenkilén rooli on merkittava, miten johdetaan tiimi kohti motivaatiota seka innostu-
nutta ja luovaa ilmapiiria. Tuloksista nousi esiin psykologisen turvallisuuden merkitys tii-
mien tuloksellisuuteen. Tama havainto tukee aiempaa tutkimusta siitd, ettd psykologi-
sesti turvallinen ilmapiiri tukee luovaa ilmapiiria, joka edistaa tiimien innovointia ja tu-

loksellisuutta.

Kuten tutkimuksissa on nostettu esiin, esihenkil6lla on olennainen rooli tiimin psykolo-
gisen turvallisuuden tunteen synnyttamisessa (Edmondson, 1999; Lehtisaari ja Ruoko-
nen, 2019). Tassa kohtaa voidaan ndahdd, ettd valmentaja on vastaavanlaisessa asemassa
tiimiin nahden, kuin esihenkild tydymparistdssa vetamaansa tiimiin nahden. Yllattavaa
oli, ettd analyysien perusteella valmentajan roolilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa vai-
kutusta tiimien psykologisen turvallisuuden syntymiseen, mutta sen sijaa tuloksellisuu-
teen se vaikutti merkitsevasti. Avoimessa palautteessa valmentajan tuki ja rooli nousi

kuitenkin eniten esiin, kun tiimeiltd kysyttiin, mista koettiin saaneen eniten apua viikon
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aikana. Tassa kohtaa on mahdollista, etta lyhyen viikon tyéskentelyn aikana opiskelijatii-
mit eivat osanneet ndhda valmentajan vaikutusta merkityksellisina tiimin ilmapiiriin. Toi-
saalta oletettavasti tiimien sisdisissa rooleissa on noussut esiin tiimia vetava projektipaal-
likko, jonka rooli tassa kohtaa on vastannut esihenkilon roolia ja ndin ollut vaikuttava
tiimissa vallitsevaan psykologisen turvallisuuden ilmapiiriin. Valmentajan roolia tarkas-
tellessa avoimen palautteen pohjalta, mielestani esiin nousee valmentajan kyky ymmar-
taa vuorovaikutusta ja psykologisesti turvallisen ympariston syntymisen taustalla vaikut-
tavia tekijoita. Kun valmentaja ymmartaa nama periaatteet ja tekijat, han auttaa tiimia
heidan yhteisessa tekemisessaan ja kohtaamisissaan. Valmentaja voi puuttua tilanteisiin,
joissa tiimi ei edes huomaa esimerkiksi keskustelun kdaantyvan tiedostamattomaksi ja si-
sallottomaksi vaittelyksi. Toisaalta tama havainto tukee ymmarrysta siita, ettei valmen-
taja tai esihenkild yksin ole vastuussa tiimin psykologisen turvallisuuden tunteen synty-
misestd. Vastuu on jokaisella tiimiin kuuluvalla yksilolla. Tarkeinta valmentajan ja esihen-
kilon on oivalluttaa koko tiimi siitd, miksi he tarvitsevat psykologisen turvallisuuden tun-

netta ja miten he sita lahtevat rakentamaan.

Monet yritykset kamppailevat saman asian kanssa, he tarvitsevat kasvua ja heidan on
kehitettdava uusia ideoita liiketoiminnan eteenpain viemiseksi. Vaikka organisaatioissa
halutaan siirtya avoimeen ja luovuutta edistavaan kulttuuriin, psykologisen turvallisuu-
den puute on usein este. Toisaalta jos organisaatiot ymmartaisivat panostaa psykologi-
seen turvallisuuteen organisaatiossa ja tiimeissa, he voisivat sadstda resursseja esimer-
kiksi tuotekehityksessa. Panostetaan toimintakulttuuriin ja lisataan sita kautta tilaa uu-
sien innovaatioiden ja liiketoimintaa kehittdavien toimenpiteiden syntymiselle. Psykologi-
sesti turvallinen ymparisto tarjoaa tiimille mahdollisuuden olla vapaasti luovia. Luovuu-
den riskind organisaatioille voivat olla ideat, jotka epdonnistuvat. Organisaatioin pitaa
olla valmis naille riskeilla. Psykologisesti turvallista ilmapiiria rakentavan organisaation
tai tiimin pitda olla valmis hyvaksymaan epdonnistumiset ja ndhtavana ne keinona uu-

denoppimiselle.
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Psykologinen turvallisuuden ilmapiiri korostaa tiimeissa luovuutta ja tata kautta antaa
otollisen pohjan uuden innovoinnille ja kehittamiselle. Virtuaaliymparistd kontekstina
luo tdhdan oman haasteensa. Kameran kautta on huomattavasti vaikeampaa tulkita toisen
elekielta ja tunteita. Tama kokonaisuus on kuitenkin olennaisen tarkea nykypaivan opis-

kelija- ja tyotiimeissa kaikilla aloilla.

Psykologisen turvallisuuden syntymisen taustalla on useita tekijoita, jotka edistavat tur-
vallisuuden tunteen syntymista. Tiimin yhteisten pelisdadantojen maarittely tydskentelylle,
tyoskentelyn merkityksellisyys, kameran kaytto ja dialogi -tydkalu nousivat esiin psykolo-
gisen turvallisuuden ilmapiiriin vaikuttavina tekijoina. Pohdin tutkimuksen aikana yksilon
persoonallisuuden vaikutusta tutkimusvastauksiin ja turvallisuuden tunteen syntymi-
seen. Kun tiimia tuetaan kohti myonteista ja avointa vuorovaikutusta seka tiimin jasenet
tuntevat yhteenkuuluvuutta myos etatydymparistossa, voidaan saavuttaa luottamusta ja
turvallisuuden tunnetta. Johdon ja esihenkilon roolin lisaksi tyontekijan omalla toimin-
nalla on vaikutusta tiimin psykologisen turvallisuuden tunteen syntymiseen. Jokainen yk-
silo on velvollinen kantamaan oman kortensa kekoon turvallisen ilmapiirin luomiseksi.
Kunnioittava kaytés muita kohtaan, muiden kuunteleminen ja huomiointi sekd muiden

ajatuksia arvostava ja kunnioittava suora puhe ovat olennaisia yksilon toiminnassa.

Kun psykologista turvallisuutta onnistutaan luomaan tiimissa alusta asti, voidaan odottaa
nakevamme enemman sitoutumista ja motivaation lisdantymista vaikeidenkin haastei-
den ratkaisemiseksi. Lisaksi voidaan odottaa nahtavdn enemman oppimis- ja kehitys-
mahdollisuuksia seka tuloksellisempaa suorittamista. Korkeamman psykologisen turval-
lisuuden tason nakyi tiimien tuloksellisuudessa. Tydon merkityksellisyys, henkilékohtai-
nen tyoskentely ja valmentajan tuki nousivat tutkimuksessa esiin tuloksellisuuteen posi-
tiivisesti vaikuttavina tekijoind. Naihin tekijoihin tulee kiinnittdd huomiota seka yksilo-

etta tiimitasolla.
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5.2 Ehdotuksia tulevaisuuden tutkimukseen

Nayttaa silta, etta etatyoskentely on tullut jadadakseen. Tutkimuksen aihe oli ajankohtai-
nen. Etatyo- ja virtuaaliymparistdssa vuorovaikutuksella on merkittava rooli, mutta se
luo myOs omat haasteensa tiimien tyoskentelyyn ja johtamiseen. Tulevaisuuden tutki-
muksessa olisi tarkedaa saada lisdda ymmarrysta, miten virtuaaliymparistoén voidaan
luoda tilaa vuorovaikutukselle ja edistda organisaatioissa kulttuuria, joka aidosti tukee
vuorovaikutuksen syntymista ja kehittymista? Miten motivaatio sailytetdan, jotta jokai-
nen yksilo jaksaa tuoda oman panoksensa onnistuneeseen vuorovaikutukseen? Kuinka
virtuaalisten tyokalujen kayttoé vaikuttaa yksilon ja sitoutumiseen, ulkoisen ja sisdisen

viestinnan tehokkuuteen?

Mielestani olisi tarkeaa tutkia lisdd myos tiimien tyoskentelyn merkityksellisyyden taus-
talla vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksessa esiin nousi erityisesti globaalien kestdvien haas-
teiden parissa tyoskennelleiden tiimien kokema tunne hyvan aikaansaamisesta ja ratkai-
suidean merkityksellisyys. Tulevaisuuden tutkimuksessa psykologisen turvallisuuden
kvantitatiivisen tutkimusmenetelman rinnalle olisi hyva ottaa kvalitatiivinen tutkimus-

menetelma.

On selvaa, ettd luottamus syvenee ajan kanssa ja psykologisen turvallisuuden tunne tar-
vitsee aikaa ja yhteista tekemista vahvistuakseen. Mielenkiintoinen aihe olisi tutkia missa
kohtaa menee psykologisen turvallisuuden syntymisen kriittinen piste, missa kohtaa
luottamus lahtee rakentumaan seka miten eri skenaariot tai eri mittaiset projektit vai-
kuttavat luottamuksen rakentumiseen. Miten saadaan luotua toimiva kokonaisuus, jossa
samaan aikaan tilaa on villeille ja ennakkoluulottomillekin ajatuksille, mutta samalla on

turvallista ja hallittua tyoskentelya.
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5.3 Rajoitukset

Tutkimuksen tulosten luotettavuus eli tutkimuksen validiteetti on edustavan perusjou-
kon puolesta erittdin hyva. Korkea vastausmaara ja -prosentti antavat luotettavuutta tut-
kimuksen tuloksille. (Heikkild, 2014). Kvantitatiivisen tutkimuksen heikkouksia on se,
ettd keratyn datan pohjalta pystytdan usein kartoittamaan tilanne kohderyhmassa,
mutta tilanteeseen johtaneiden syiden selvittdminen jaa riittdmattomaksi (Heikkila,
2014.) Tutkimuksen luotettavuutta olisi voitu lisata myos ottamalla kyselyyn mukaan li-
saa tarkentavia tekijoita, kuten sukupuoli- tai ikdjakautumista. Lisaksi pitka kyselylomake
varmasti nakyy alhaisempana vastausmaarana. Lyhyemmalla ja tiivimmalla kyselylo-
makkeella olisi voitu saada enemman vastauksia. Toisaalta tiiviimpi kyselylomake olisi

rajoittanut psykologisen turvallisuuden ja vastaajien kokonaiskokemuksen havainnointia.

Psykologisen turvallisuuden ilmapiiri on tunne, jota yksilo tiimissa kokee. Pelkdstaan ky-
selylomakkeen kautta on haastavaa saada kattava kasitys yksilon tuntemasta turvallisuu-
den tunteesta tiimissa. Toisaalta alku- ja lopputilanteen kartoituksella saatiin kohtuulli-
sen suuri maara vertailukelpoista tutkimusaineistoa. Taman toteutetun maarallisen tut-
kimuksen lisana olisi voitu tehda kvalitatiivinen eli laadullinen lisatutkimus. Esimerkiksi
satunnaisesti valittujen opiskelijoiden haastattelu olisi tuonut syvempaa ymmarrysta

psykologisen turvallisuuden tunteen tasosta ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Tutkittaessa psykologisen turvallisuuden tunteen tasoa tiimien onnistumiseen lopputu-
loksessa, on syytd ottaa huomioon, etta jokaisen toimeksiannon tuomariston kokoon-
pano on erilainen. Jokainen tuomaristo on voinut painottaa arvioinnissa tahtomattaan

eri tekijoita, kuin toiset tuomaristot.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake Pre-Sprint

Odotukset tulevasta innovointiviikosta

Kysely on anonyymi ja vastauksia ei voida yhdistaa vastaajaan. Ainoastaan tiimin numero
pyydetaan tayttamaan, jotta tiimien vastauksia voidaan vertailla tiimien lopputuotoksiin.
Tuloksia kaytetdaan ainoastaan konseptin ja prosessin jatkokehittdmiseen. Olethan siis
rehellinen, arvostamme palautetta!

Kiitos jo tassa vaiheessal

1. Tiimin numero *

Odotukset

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

2. Kuinka innoissasi olet tulevasta innovointiviikosta? *
3. Vaikuttaako toimeksianto sinusta mielenkiintoiselta? *

4. Kuinka motivoituneeksi koet itsesi ratkomaan toimeksiantoa? *

Tiimi

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

5. Oliko tiimiin tutustuminen ennakkoon sinusta hyodyllista? *
6. Vaikuttiko tiimin yhteishenki hyvalta? *

7. Vaikuttiko tiimitoverit motivoituneilta ratkomaan haastetta? *
8. Koetko voivasi luottaa tiimiin? *

9. Koetko voivasi tuoda mielipiteesi avoimesti esiin tiimissa? *

10. Odotatko tiimin jasenten valilla syntyvan luottamusta tulevan innovointiviikon aikana?

*
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Tyokalut

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

11. Oliko Dialogi -tyokaluna sinulle ennestaan tuttu? *

12. Oliko Jamboard -tyékaluna sinulle ennestaan tuttu? *

13. Kuinka hyodylliseksi koit tiimiytymisharjoitukset tulevaa viikoa ajatellen? *
14. Piditkd kameraa auki Pre-Sprintin aikana? *

15. Pitivatko tiimilaisesi kameraa auki Pre-Sprintin aikana? *
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Liite 2. Kyselylomake — SPRINT Innovation Festival 2020

Kysely on anonyymi ja vastauksia ei voida yhdistaa vastaajaan. Ainoastaan tiimin numero
pyydetdan tayttdmaan, jotta tiimien vastauksia voidaan vertailla tiimien lopputuotoksiin.
Tuloksia kaytetdaan ainoastaan konseptin ja prosessin jatkokehittdmiseen. Olethan siis
rehellinen, arvostamme palautetta!

Kiitos jo tassa vaiheessal

1. Tiimin numero *

Fiilis
Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)
2. Kuinka hyodylliseksi koit kuluneen innovointiviikon? *

3. Koetko toimeksiannon olleen mielenkiintoinen? *

Tiimityo - kokemus

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

4. Koetko tiimissa syntyneen luottamusta tiimin jasenten valilla viikon aikana? *

5. Koetko tiimin jasenten olleen innostuneita ja motivoituneita? *

6. Koetko tiimin jasenten avoimesti tuoneen mielipiteita esiin viikon aikana? *

7. Koetko, ettd tiimissanne virheiden tekeminen oli sallittua? *

8. Koetko voineesi luottaa, ettd jokainen tiimin jasen hoitaa oman tyopanoksensa huo-
lella? *

9. Koetko tiimissa olleen selkeat roolit? *

10. Koetko tiimilla olleen selked yhteinen tavoite viikon tyoskentelylle? *

11. Kuinka onnistuneeksi koit tiimin jasenten valisen vuorovaikutuksen? *

12. Koetko tiimin jasenten valisessa vuorovaikutuksessa olleen huumoria viikon aikana?
*

13. Koetko tiimin jasenten hyvaksyneen toistensa erilaisuuden ja nakevan sen voimava-

rana? *



78

14. Koetko, etta tiimin jdsenet arvostivat toistensa osaamista eivatka kyseenalaistaneet
sita? *

15. Pystyivatko tiimin jasenet nostamaan mahdollisia epakohtia tai huolia tiimitydssa vii-
kon

aikana? *

Tiimity6 - muutos

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

16. Kuinka paljon koet tiimin jasenten innostuksen ja motivaation kasvaneen viikon ai-
kana? *

17. Kuinka paljon koet tiimissa syntyneen luottamusta? *

18. Kuinka paljon koet tiimin jasenten arvostuksen kasvaneen viikon aikana? *

19. Kuinka paljon koet tiimin jasenten valisen vuorovaikutuksen kehittyneen viikon ai-

kana? *

Henkil6kohtainen tydskentely

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

20. Koetko tyoskentelyn haasteen parissa olleen merkityksellista? *

21. Koetko oman tydpanoksesi olleen tarkea tiimissa? *

22. Koetko voineesi olla avoin viikon aikana? *

23. Koetko olleesi motivoitunut viikon aikana? *

24. Koetko pystyvasi ajattelemaan ratkaisukeskeisemmin ja laajemmin viikon tydskente-
lyn jalkeen? *

25. Kuinka haastavaksi koit tiimin tavoitteen? *

Tyokalut ja tuki

Ei lainkaan - Erittain paljon (1-5)

26. Piditkd kameraa auki viikon aikana? *

27. Pitivatko tiimildisesi kameraa auki viikon aikana? *

28. Kuinka merkitykselliseksi koet valmentajan tuen viikon aikana? *



29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
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Koetko, ettd tiiminne sai tarpeeksi tukea valmentajalta? *

Kuinka merkitykselliseksi koet asiantuntijoiden avun keskiviikkona? *
Koetko Dialogi -tyokalun olleen tiimillenne hyédyllinen? *

Kuinka merkitykselliseksi koet juontajan roolin ja tuen viikon aikana? *
Koetko ennakkotehtavien olleen tiimiytymisen kannalta hyodyllisia? *
Koetko pelisdantdjen maarittelyn edistaneen tiimitydn onnistumista? *
Koetko muotoiluprosessivideoiden olleen tiimillenne hyddyllisia? *
Koetko muotoiluprosessin tukeneen loppuratkaisun onnistumisessa? *
Koetko erilaisten canvas -tyokalujen olleen tiimillenne hyodyllisia? *

Jos koit tiimin saaneen tukea tiimityossa ja haasteen parissa tyoskentelyssa, kertoi-

sitko mista koit olleen eniten hyotya / tukea / apua: *

Miten onnistuneeksi koit?

Ei lainkaan - Erittdin paljon (1-5)

39.
40.
41.
42.
43.
44,
45,
46.
47.
48.

Viestinndn tapahtumassa *
Tapahtuma-alustan kayton *

Tapahtuman ohjelman *

Asiantuntijoiden apu (keskiviikko iltapaiva) *
Valmentajien avun *

Studio juontajan roolin *

Zoom hostien roolin *

Mita opit viikon aikana? *

Mika olisi voinut olla tapahtumassa toisin? *

Avoin palaute / vapaa sana / terveiset jarjestdjille ja Zoom hostille*



