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Tassa opinnaytteessa perehdytdan psykologiseen turvallisuuteen tyéelaman ilmiéna ja sen
merkitykseen tydyhteis6ssa. Psykologinen turvallisuus aiheena on laaja, jonka vuoksi tyd
on rajattu psykologisen turvallisuuden keskeisiin teemoihin; vuorovaikutus ja luottamus
seka tyon merkityksellisyys ja tydhon sitoutuminen.

Opinnaytetydssa kaytettiin teoreettisena tietoperustana aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, ar-
tikkeleita seka podcasteja. Tietoperusta osuudessa on esitelty aihetta laajemmin tydela-
man nakokulmasta. Empiirisessa osuudessa on keskitytty rajaamaan tutkimus ylla mainit-
tuihin teemoihin. Menetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta, jossa hyédynnetiin myds
kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmia. Tutkimus toteutettiin vastaajajoukolle lomakeky-
selynd, johon vastattiin anonyymisti.

Tutkimus tehtiin vastaajajoukolle, jotka tydskentelivat hybriditydmallilla, koska tyon tavoit-
teena oli selvittdd opinnaytetydn toimeksiantajan henkiloston sen hetkistd psykologisen tur-
vallisuuden kokemusta. Tutkimustulosten seka teoreettisen tietoperustan kautta pohdittiin,
kuinka psykologisen turvallisuuden tunnetta voitaisiin lisata ja kehittaa hybriditydssa. Aihe
on ajankohtainen, koska digitaalinen tydymparisto ja etatydskentely on lisdantynyt voimak-
kaasti ja useat organisaatiot ovat siirtyneet pysyvasti hybriditydmalliin.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd etatyd mahdollisuus koettiin erittain tarkeaksi asiaksi ty6-
paikassa. Aikaa vuorovaikutukselle ja avoimelle keskustelulle oli liilan vahan ja hybridi-
tydssa kanssakayminen jai usein hyvin suppeaksi ja asialinjaiseksi. Kuulluksi tuleminen ko-
ettiin myds haasteelliseksi osittain ajan puutteen vuoksi ja osittain koska koettiin ettei mah-
dollisuuksia kaikkien ajatuksille ja puheenvuoroille aina yhteisissa tapaamisissa ole. Kom-
munikaatio hybriditydssa jai myds enimmakseen oman tiimin sisaiseksi vuorovaikutukseksi
ja yhteistyo eri tiimien valilla koettiin riittamattdmaksi. Tuloksista pystyi paatella, etta psyko-
logisen turvallisuuden kokemus on hyvin yksildllinen ja voi vaihdella paljonkin eri henkil6i-
den tai ryhmien valilla, mutta koko organisaation tasolla sita oli vaikea mitata, koska oman
tiimin ulkopuoliset kollegat saattoivat jaadda melko etaisiksi.

Kehitysehdotuksissa esiteltiin nelja kehityskohdetta. Parempaa fasilitointia ja lisda aikaa
yhteisiin kokouksiin ja tapaamisiin, joka mahdollistaisi kaikkien kuulemisen ja avoimemman
keskustelukulttuurin. Olisi tarkeaa myos lisata eri tiimien valista yhteisty6ta, jotta verkostoi-
tumista paasisi tapahtumaan enemman ja voitaisiin hydédyntaa ja jakaa osaamista parem-
min. Digitaalisten vuorovaikutuskanavien tehokkaampi hyédyntaminen erilaisilla toiminnolla
seka eri kanavien selkealla roolittamisella auttaisi tiedostamaan missa sopii puhua avoi-
memmin sekd vapaammin ja missa taas muodollisempi keskustelu olisi paikallaan.

Opinnaytety0 tehtiin syksyn 2022 ja kevaan 2023 aikana.
Asiasanat

Psykologinen turvallisuus, hybridityd, vuorovaikutus, luottamus, tydn merkityksellisyys, tyo-
hdén sitoutuminen.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia psykologisen turvallisuuden merkitysta tyoyh-
teisdssa ja ilmidna organisaatioiden nakdkulmasta. Tydelamassa ihmisosaamisella on tar-
kea merkitys yrityksen menestykseen. Organisaatiot, jotka saavat ihmiset kukoistamaan ja
toimimaan hyvin yhdessa, menestyvat. Nain ollen psykologinen turvallisuus ei tulisi olla
vain tavoite vaan ennemminkin elinehto sille, ettd voidaan saavuttaa menestysta moni-

mutkaisessa ja nopeasti muuttuvassa maailmassa (Rinne 2021).

Koronapandemian my6ta etatydn tekeminen on lisdantynyt voimakkaasti ja useat organi-
saatiot ovat siirtyneet pysyvasti hybriditydmalliin. Hybridityd kasitteena on tydn organisoin-
titapa, jossa voidaan tyGskennella seka eta- ettd lahitydssa (Tyobterveyslaitos s.a.b). Digi-
taalisessa tydymparistdssa tydskentely on kehittynyt nopeasti ja on tarkeda myds huomi-
oida tyGhyvinvointi seka psykologinen turvallisuus nopeasti kehittyvassa ja muuttuvassa
tydymparistdssa (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilimivalta 2022). Nain ollen useat tydénantajat
saattavatkin pohtia, onko laajentuneilla etatyékaytannaoilla vaikutusta henkildston koke-

maan tydyhteisdn yhteishenkeen tai jopa koko organisaatiokulttuuriin.

Kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten psykologinen turvallisuus toteutuu hybri-
ditydmallilla tydskentelevan vastaajajoukon mielesta ja 16ytaa ratkaisuja edistaa psykologi-
sen turvallisuuden tunnetta tydyhteisdssa, jossa tydskennelldan hybridimallilla. Psykologi-
nen turvallisuus on kasitteena laaja, joten tutkimus on rajattu psykologisen turvallisuuden
keskeisiin teemoihin, jotka ovat vuorovaikutus ja luottamus seka tydn merkityksellisyys ja

tyohon sitoutuminen.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen yhdistelmasta pysyvan
organisaation pidempiaikaisille seka tuoreemmille tyontekijoille. Vastaajajoukko koostui
asiantuntijoista vaihtelevilla tyon kuvilla organisaation asiakkuus ja viestinta yksikossa.

Tassa opinnaytetydssa toimeksiantaja organisaatio kuvataan nimella organisaatio X.

Opinnaytetydn toimeksiantaja organisaatiossa on kaytéssa hybriditydmalli niissa tyétehta-
vissa missa etatyd on mahdollista. Joustavan hybridityémallin on todettu lisddvan henki-
16stdn tydhyvinvointia, mutta myds henkildstdn vaihtuvuutta on jonkin verran havaittu.
Syyta vaihtuvuudelle ei ole viela laajemmin tutkittu, ja syita voi olla useita. Taman opin-
naytetydn empiirisessa osuudessa on osittain tarkoitus myds etsia vastauksia, onko psy-

kologinen turvallisuus tai sen puute yhteydessa henkiléston vaihtuvuuteen.

Psykologisen turvallisuuden kehittdmiseen hybriditydssa tahtadavan tyoni tutkimuskysy-

myksiksi maaraytyivat seuraavat kysymykset:



1. Mika on psykologisen turvallisuuden nykytila hybriditydmallilla tyéskente-
levien kokemusten mukaan organisaatio X:ssa?

2. Mita keinoja voidaan kayttaa psykologisen turvallisuuden vahvistamiseen
hybriditydssa?

Ensimmaiseen kysymykseen pyrin saamaan vastauksen haastattelemalla hybridity6ta te-
kevaa henkiléstda. Toiseen kysymykseen vastaan tutkimuksen teoreettisen tietoperustan

osuudessa perehtymalld aiempiin tutkimuksiin seka kirjalliseen aineistoon aiheeseen liit-

tyen.



2 Tyoelaman psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus tydelamassa tarkoittaa kaytanndssa sita, miten tydyhteisdssa
suhtaudutaan esimerkiksi virheisiin, uusiin ideoihin, avun pyytamiseen ja palautteen anta-
miseen. Se on my0s jaettu kasitys siita, ettd ryhma on turvallinen henkilokohtaiselle riskin-
otolle ja jokainen voi olla oma itsensa ilman, etta joutuu naurunalaiseksi. (Edmondson
1999.)

Psykologinen turvallisuus ilmenee avoimena vuorovaikutuksena niin etta erilaisia mielipi-
teitd, ongelmia ja ideoita tuodaan vapaammin esille. Se nakyy myos siina, kuinka virhei-
siin ja epaonnistumisiin suhtaudutaan. Psykologisesti turvallisessa ymparistdssa virheita
ei kayteta ketdan vastaan vaan hyvaksytaan ettéd ne ovat usein vaistdmaton osa tyota.
Paamaarana on oppia epaonnistumisista mika voi tapahtua vain, jos ne uskalletaan tuoda

esiin. (Tyoterveyslaitos s.a.a.)

Psykologiseen turvallisuuteen liittyy myds kunnioittava suhtautuminen erilaisuuteen, ih-
misten erilaisiin ominaisuuksiin, taustoihin ja osaamiseen. Turvan tason ollessa korkealla
on tyypillista, etta riskin ottoon suhtaudutaan pelottomammin koska kokeilulle on annettu
lupa myds epaonnistua. Psykologisesti turvallista tydyhteis6a kuvaa myos se, ettad vuoro-
vaikutussuhteessa voi asettaa itsensa haavoittuvaan asemaan ja tuoda esiin oman tieta-
mattdmyyden ja avun tarpeen. (Edmondson 1999.) Tallaisessa ymparistdssa yhteistyd on
mutkatonta ja kynnys avun pyytamiselle on matala. Ihmisten valilla vallitsee kunnioitus ja
luottamus. Toiminta keskittyy yhdessa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Turvalli-
sessa ymparistdssa tapahtuu yhdessa oppimista ja haasteita on helpompi ennakoida,
koska tietoa tyohon liittyvista epavarmuustekijoista ja epaonnistumisista jaetaan avoimem-

min (Tydterveyslaitos s.a.a).

2.1 Hyoddyt

Psykologinen turvallisuus johtaa suurempaan riskinottoon ja uskallukseen kokeilla. Ne
ovat kayttaytymisen piirteita, joilla on todettu olevan positiivinen vaikutus esimerkiksi oppi-
miseen ja suoriutumiseen tydssa (Edmondson & Lei 2014). Psykologinen turvallisuus tu-
kee oppimista. Oppiva organisaatio havainnoi ymparistdaan ja pyrkii tunnistamaan ja ka-
sittelemaan uutta tietoa sekd muuttamaan tarvittaessa toimintaa ja strategiaa. Oppimi-
sesta tulee kilpailuetua verrattuna yrityksiin, jotka karsivat muutosjaykkyydesta ja muutos-
vastaisuudesta. Suurin edellytys oppimiselle on virheet salliva kulttuuri. Tutkimukset osoit-
tavat kiistatta, etta psykologinen turvallisuus vaikuttaa oppimiseen. Virheiden avoin kasit-
tely on avain oppimiseen. Uusien asioiden tai toimintatapojen kokeileminen, omien ja mui-
den kokemuksista oppiminen seka kaikille kuuluva jatkuva tiedon jakaminen on osa nyky-

paivan oppivaa organisaatiota. (Rinne 2021.)



Psykologista turvallisuutta kartoittaneet systemaattiset katsaukset ovat osoittaneet ilmidlla
olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia. Esimerkiksi tietoa, onnistumisia ja epaonnistumisia
jaetaan ja virheita raportoidaan enemman, kun psykologisen turvallisuuden taso on kor-
kea (Frazier ym. 2017). Psykologisen turvallisuuden on todettu tukevan myds uudistu-
mista, luovaa ajattelua ja innovaatioiden tuottamista (Edmondson & Lei 2014), ja vahvista-
van tyotyytyvaisyytta sekad edistavan tiimin toiminnan tehokkuutta ja tydhén seka organi-

saatioon sitoutumista (Frazier ym. 2017).

2.2 Mita psykologinen turvallisuus ei ole

Psykologiseen turvallisuuteen liittyy joitakin vaarinkasityksia. Esimerkiksi saatetaan aja-
tella sen tarkoittavan, etta ollaan samaa mielta asioista tai sita, etta kaikkia ehdotuksia
tuetaan. Edmondson (2019) korostaa, etta psykologisessa turvallisuudessa tilanne on
painvastainen. Psykologinen turvallisuus ei ole konfliktiton tila, vaan psykologinen turvalli-
suus nimenomaan mahdollistaa haastavista asioista keskustelun, rakentavan erimielisyy-
den ja ajatustenvaihdon seka konfliktien hyédyntamisen niin, etta eri nakokulmista voi ot-

taa opiksi.

Psykologiseen turvallisuuteen liittyva virheiden hyvaksyminen ei tarkoita epapatevyyden
hyvaksymista. Kokeilu ja uudistuminen edellyttavat kuria, ja ne tapahtuvat yleensa aina
tiettyjen rajojen sisalla ja edellyttavat paatosta siita, mita kokeillaan ja miten. Psykologinen

turvallisuus ei tarkoita myoskaan sita, etta suorituksia ei voisi johtaa.

Psykologinen turvallisuus ei tarkoita vaatimusten ja tavoitteiden madaltamista tai jatkuvaa
harmoniaa, jossa ihmiset ovat hyvia ystavia keskenaan. Se ei tarkoita sita, etta tyosta ja
tydoloista tulisi mukavuusaluetta ja etta tydymparistd olisi paineeton. Turvallisuus auttaa
luomaan ilmapiiria, jossa voi asettaa korkeita tavoitteita, ja jossa pelko ei ole sujuvan yh-

teistydn este. (Edmondson, 2019).

2.3 Psykologisesti turvaton tyoyhteiso

Turvattomuus tydyhteisdéssa nakyy esimerkiksi siten, etta valtelldan tiedon ja asioiden ja-
kamista seka avointa keskustelua. Valtellaan onnistumisten jakamista seka ennen kaikkea
omien epaonnistumisten ja virheiden jakamista muille. Ei uskalleta tuoda esiin keskenerai-
sia asioita tai tehtavia ja pyytda kommentteja ja mielipiteitd muilta. Ajatellaan etta asiat
taytyy saada viimeisteltyd omasta mielesta taydelliseksi, ennen kuin ne voidaan esitella
muille tai pyytaa kommentteja muilta. Tama voi johtaa siihen, etta eriavat mielipiteet tai ra-
kentava palaute voidaan kokea loukkaavana. Helpompaa olisi tuoda asiat keskeneraisina

esiin ja pyrkia yhdessa miettimaan ratkaisuja.



Ei osoiteta arvostusta muita kohtaan eika ole palautteen anto kulttuuria. Auttaminen on
vahaista eikd uskalleta ottaa esiin tyota hairitsevia tekijoitd suoraan henkilon kanssa, keta
asia koskee, vaan saatetaan turhautua ja puhua asiasta asiaan kuulumattomille henki-
IGille. (Lyytinen 2019.)

Turvattomuuden seurauksena syntyy vaikenemista. Ihmiset eivat ilmaise avoimesti koke-
muksiaan, ajatuksiaan, tarpeitaan ja tunteitaan. Usein vaikenemista joidenkin kohdalla pe-
rustellaan silla, ettd ihmiset ovat erilaisia. Kysyttaessa kuitenkin jokainen haluaisi kokea
olevansa osa tiimia tai yhteis6a ja haluavansa tuntea, etta heilla on sille annettavaa.
(Rinne 2021.)

2.4 Turvaton tyoyhteis6 yhteydessa mielenterveyshairioihin ja tyokyvyttomyyteen

Tyoyhteisdn merkitystd mielenterveydelle on tutkittu runsaasti. Monet tutkimukset ovat
osoittaneet, etta tydon huono organisointi seka ongelmat tydpaikan sosiaalisissa suhteissa
ja johtamisessa voivat lisata mielenterveyden hairididen todennakdisyytta. Masennus, ah-
distuneisuus, stressireaktiot ja psykosomaattiset hairiét ovat mielenterveyden hairidista

yleisimmat syyt tyokyvyttdmyydelle.

Turvattoman tydyhteison kuormittavuus tekijoita ovat esimerkiksi tyon asettamat vaati-
mukset, vaikutusmahdollisuudet, tyGilmapiiri, paatdksenteon ja kohtelun oikeudenmukai-
suus, ponnisteluiden ja palkitsemisen tasapaino, sosiaalinen tuki tydssa, avoimen vuoro-
vaikutuksen puute ja jatkuva paine seka kiire. Kaikki edellda mainitut yleensa aiheuttavat
stressia, toisin sanoen hairidtilaa, joka johtuu yksilon kokemuksesta, ettei han kykene sel-
viytymaan haneen kohdistuvista vaatimuksista. Stressi ilmenee fyysisina, psyykkisina ja

sosiaalisina oireina ja toimintahairidina.

Tyoterveyden alalla paljon tutkittu stressiteoria, Karasekin (1990) tydstressimalli, koostuu
tydn vaatimuksista ja tydn hallinnasta. Mydhemmin tata mallia on tdydennetty tydsta saa-
tavalla sosiaalisella tuella. Kyseisen teorian mukaan stressia tydssa aiheuttaa tyon asetta-
mat suuret vaatimukset, vahaiset vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalisen tuen puute (Kara-
sek ja Theorell 1990). Myéhemmin tydn stressivaikutuksia on selitetty epatasapainolla
ponnistelujen ja palkitsevuuden valilla (Siegrist 1996). Kun tyon asettamat suuret vaati-
mukset ja velvoitteet yhdistyvat vahaiseen palkitsevuuteen kuten palkka, arvostus, asema,
tyouran kehittyminen ja varmuus tulevaisuudesta, syntyy terveyden kannalta haitallinen
epatasapaino. (Sinokki 2010.)



2.5 Psykologisen turvallisuuden tutkimuksen historia

Psykologisen turvallisuuden kasitteen juuret perustuvat Edgar Scheinin ja Warren Benni-
sin vuonna 1965 esittelemaan tydhdn, jossa he tutkivat sita, millaiset tekijat vaikuttavat or-
ganisaation muutoskykyyn. He huomasivat, etta psykologinen turvallisuus oli valttama-
tonta, jotta ihmiset voisivat tuntea olonsa kykenevaksi muuttamaan kayttaytymistaan vas-
tauksena organisaation muuttuviin olosuhteisiin ja haasteisiin. (Schein & Bennis 1965.)
Schein (1993) esitti mydhemmin, ettd psykologinen turvallisuus auttaa ihmisia voittamaan
ahdistuksensa, joka syntyy siita, kun heille esitetdan heidan odotustensa ja toiveidensa
kanssa ristiriidassa olevia tietoja. Han perusteli, ettd psykologisen turvallisuuden avulla ih-

miset voivat keskittya yhteisiin tavoitteisiin itsensa suojelemisen sijaan.

[Imiéon alettiin kiinnittdd enemman huomiota 1990-luvulla. Sita tarkasteltiin edelleen yksi-
I6n nakdkulmasta ja niin, etta psykologinen turvallisuus esitettiin edellytyksena sille, etta
yksil6t sitoutuvat tydhonsa ja kokevat tyon merkitykselliseksi (Kahn 1990). 1990-luvun lo-
pulta alkaen kasite on ymmarretty erityisesti Amy Edmondsonin jalanjalkia seuraten

yleensa ryhmatason ilmiona (Frazier ym. 2017).

Julkiseen keskusteluun ilmi6é nousi 2010-luvulla erityisesti Googlella toteutetun projekti
Aristoteleen myota. Googlen tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan kysymykseen, miksi toi-
set tiimit tai tydryhmat suoriutuvat toisia paremmin. Tutkimuksessa havaittiin, ettd menes-
tyvia tiimeja yhdisti erityisesti viisi tekijaa: psykologinen turvallisuus, luotettavuus, raken-
teiden selkeys, merkityksellisyys ja vaikuttavuus. Tiimien valiset erot eivat selittyneet yksi-
I6iden ominaisuuksilla, kuten osaamisella, taustoilla tai persoonallisuuden piirteilld. Ratkai-
sevaksi osoittautui, kuinka hyvin tiimi tydskenteli yhdessa. Tutkimus nosti psykologisen
turvallisuuden tarkeimmaksi tiimien menestysta selittdvaksi tekijaksi ja synnytti laajaa kiin-

nostusta iimiété kohtaan. (Duhigg 2016.)



3 Psykologinen turvallisuus tiimityossa

Psykologisesti turvallisessa tiimissa henkild uskaltaa olla haavoittuvainen ja paljastaa
myds keskeneraisyytensa. Tallaisessa tapauksessa voidaan puhua henkildidenvalisten ja
vuorovaikutuksellisten riskien ottamisesta. Jos taas luottamus puuttuu, tiimin jasenet alka-

vat tavoitella omaa etuaan tiimin edun kustannuksella. (Aro 2018.)

Kaytannossa psykologinen turvallisuus on yhteinen sopimus siita, etta tavoitellaan yh-
dessa tilaa, jossa jokainen voi tuoda itsensa kokonaisena esiin. Jokaisen on voitava tii-
missa tuntea, etta yhteisd hyvaksyy juuri tallaisen ihmisen mukaan, juuri talla taustalla, tal-

laisella osaamisella, tallaisilla ominaisuuksilla ja tallaisilla arvoilla. (Rinne 2021.)

Psykologinen turvallisuus tiimitydssa nakyy konkreettisesti niin, etta halutaan tyoskennella
yhdessa. Halutaan jakaa muiden kanssa ajatuksia, ideoita ja meneillaan olevia tydasioita.
Kysytdan muilta kommentteja, ideoita ja palautetta. Pyydetaan kollegoita haastamaan
omaa ajattelua ja pyritdan yhdessa saamaan parempaa tyon tulosta. Halutaan yhdessa

jalostaa ty6ta ja ajattelua.

Psykologinen turvallisuus on henkildkohtainen kokemus, joka poikkeaa erilaisissa vuoro-
vaikutus- ja ihmissuhteissa. Saman tiimin sisalla voi olla monenlaista psykologisen turvalli-
suuden tunnetta, joihinkin ihmisiin voi olla vahva turvallisuuden ja luottamuksen tunne,

kun taas toisiin tunne voi olla vahaisempaa. Psykologiseen turvallisuuteen voi kuitenkin
jokainen vaikuttaa omalla toiminnallaan ja sen voi sisallyttdd myds vaikkapa organisaation

henkildstostrategiaan.

Psykologinen turvallisuus vaikuttaa hyvin moneen asiaan. Tiivistettyna se vaikuttaa yksi-
I6n suoriutumiseen, innostukseen ja halukkuuteen panostaa tyohon. Kuinka paljon yksilo
on halukas oppimaan uutta ja antamaan oman panoksensa yhteisten tavoitteiden eteen
seka jakamaan ty6td muiden kanssa. Talldin se vaikuttaa suoraan myds koko tiimin tulok-
sellisuuteen ja toimintakykyyn, seka viime kddessa koko organisaation tuloksellisuuteen ja

toimintakykyyn. (Lyytinen 2019.)

Psykologisen turvallisuuden edellytys on, etta tyd raamitetaan suorituskeskeisyyden si-
jaan oppimisprosessiksi. Ongelmien ratkaisu on ennen kaikkea tiimityota. Tallaisessa raa-
mitetussa yhteistydssa ihmiset eivat pelkaa virheita vaan ryhtyvat tekemaan yhteistyéta

saavuttaakseen yhdessa parempia tuloksia. (Rinne 2021.)



3.1 Luottamus

Psykologista turvallisuutta ei tule sekoittaa suoranaisesti luottamuksen kokemukseen,
vaikka nailla on yhteisia piirteita. Ero on siing, ettd psykologinen turvallisuus koetaan
useimmiten ryhman tasolla. Luottamus puolestaan koetaan useimmiten kahden ihmisen
valilla. Luottamus on kuitenkin erittdin tarkeda psykologisen turvallisuuden kannalta. Jos

tiimissa ei ole luottamusta, ristiriitoja saatetaan valtella. (Aro 2018, Edmondson 2019.)

Psykologisen turvallisuuden rinnalla voidaan puhua yhteisluottamuksen kokemuksesta.
Se tarkoittaa tiimin kykya jarjestaytya yhdessa ja suunnata yhdessa kohti haasteita. Kol-
lektiivisesti koettu turvallisuuden kokemus on yhteydessa ongelmanratkaisukykyyn seka
sitoutumiseen. Yhteisluottamus kasvaa tiimin jasenten itseluottamuksesta ja luottamuk-

sesta toisiin. (Rauhala ym. 2013.)

3.2 Vuorovaikutus

Luottamusta voidaan kuvata sosiaalisen padoman keskidksi, johon liittyy vahvasti myds
vuorovaikutus. Dialoginen vuorovaikutus luo tiimin jasenille turvallisuuden tunteen seka

mahdollisuuden samaistua ja sitoutua ryhmaan. (Makipeska & Niemela 2005.)

Psykologinen turvallisuus ei tarkoita miellyttdmisen ilmapiiria. Tiimin jasenten ei tarvitse
olla samaa mielta tai yrittda miellyttaa toisia. Jos ilmapiiri on erityisen kohtelias, rehelli-
sessa vuorovaikutuksessa ei uskalleta olla. Avoimuus voi jaada taka-alalle eika psykologi-

sen turvallisuuden kokemus paase tiimissa kasvamaan. (Edmondson 2019.)

Otetaan esimerkkina yhteiset kokoukset. Kokouksia on hyva kunnioittaa ottamalla tavaksi
julistaa ne alkaneiksi ja paattyneiksi. Julistaminen voi olla pieni ele, jossa toivotetaan ihmi-
set tervetulleiksi ja kerrotaan, miksi tapaaminen on kutsuttu koolle. Riippuen kokouksen
luonteesta ja tavoitteista aloitukset voivat olla virallisia tai epavirallisia. Jos tapaamisessa
on tarkoitus ideoida ja olla luova, on hyva antaa jokaisen osallistujan kertoa tyé kuulumisi-
aan. Tallainen huomioiminen vahvistaa osallistujien tunnetta siita, ettéd heidan osallistumi-

sensa on tarkeaa ja silla on arvoa kokonaisuudelle. (Rauhala ym. 2013.)

3.3 Sitoutuminen ja motivaatio

Professori William Kahn maaritteli (1990) psykologisen turvallisuuden yhdeksi tydntekijaa
sitouttavaksi tekijaksi. Kun koetaan psykologisen turvallisuuden tunnetta, tullaan avoi-
memmaksi, motivoituneemmaksi ja sitoudutaan tyéhdn kokonaisvaltaisemmin. Silloin kun

tiimeissa suhtaudutaan konflikteihin rakentavasti, keskustellaan ihmiselta ihmiselle, harjoi-



tetaan yhdessa uteliaisuutta ja pyydetaan usein palautetta, voidaan psykologisen turvalli-
suuden tunnetta vahvistaa seka lisata oppimista, sitoutuneisuutta ja motivaatiota seka

saavuttaa parempaa suoriutumista. (Delizonna 2017.)

Yksilon rooli tiimissa vaikuttaa huomattavan paljon siihen, miten sitoutunut han on. Jos
hanella on jokin tietty tiimin tavoitetta edistava erityisrooli, sitoutumisen aste yleensa kas-
vaa. Tiimin tavoitteilla on muutenkin suuri merkitys sitoutumiseen. Jos tiimin tavoitteet
ovat selkeat, sitoutuminen on korkeammalla tasolla kuin sellaisessa tiimissa, jonka tavoit-

teet eivat ole selkeita tai niita ei ole viestitty selkeasti. (Helin 2006.)

3.4 Esihenkilot ja johto suunnan nayttijina

Johto- ja esihenkildasemassa olevien esimerkillisella toiminnalla luoda psykologista turval-
lisuutta on suuri merkitys koko organisaatiokulttuurin kannalta. Kun esihenkild avoimesti
kommunikoi omasta inhimillisesta keskeneraisyydestaan tai tekemistaan virheista, syntyy
alaisillekin tunne, ettad he voivat puhua kaikenlaisista asioista avoimesti. Sama patee pa-
lautteen pyytamiseen ja antamiseen. Kun esihenkilo- tai johtoasemassa oleva pyytaa pa-
lautetta alaisiltaan, rohkaisee se kaikkia tydyhteisdn jasenia palautteen pyytamiseen ja

palautteen antamiseen. (Lyytinen 2019.)

Vuorovaikutuskulttuuria tulee johtaa. Yhteisén vuorovaikuttamisen laatuun ja vuorovaiku-
tuksesta syntyvaan energiaan vaikutetaan omalla esimerkilla. Organisaation kulttuuri
muodostuu johtajiensa nakoiseksi. Esimerkiksi se miten tulee tilanteisiin johtajana ja vuoro

vaikuttaa ihmisten kanssa tarttuu my6s muihin.

Tyontekijat sitoutuvat organisaation vahvemmin, kun esihenkilé osaa luoda tunneyhtey-
den. Tunneyhteyden mahdollisuus syntyy yleensa lyhyissa kohtaamisissa, joita ei usein
osata huomioida johtamisessa ja kommunikoinnissa. Myds kuuntelemisen taito on merki-

tyksellinen. Arvostava kuuntelu lahtee Iasnaolosta.

Psykologinen perustarve on kuulluksi tuleminen. Itseluottamuksen kannalta kuulluksi ja
nahdyksi tuleminen on keskeisessa asemassa, jotta jokainen voi kokea olevansa arvos-
tettu. Esihenkilon kyky kuunnella ja ndhda ihmiset on mydnteisen tunnetilan kannalta tar-
keaa. Hyviin vuorovaikutustaitoihin sisaltyy seka kuunteleminen etta keskustelutaidot. Va-
litettavan usein ihmiset kokevat tyopaivan jalkeen, etteivat taaskaan tullut kuulluksi esi-
henkildn ja kollegoideni taholta. Uteliaisuus ja aito kuunteleminen ovat siis avainasemassa
kohtaamisissa. Ajatusten tydstaminen yhdessa muiden kanssa rakentaa itseluottamusta.
Tunne, ettd kukaan ei kuuntele tai arvosta, heikentaa itseluottamusta ja laskee organisaa-

tion hyvinvointia seka tuottavuutta. (Rauhala ym. 2013.)
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Edmondsonin (2019) mukaan johtamisen ja vallan vaikutus voi nakya yrityksen toiminta-
kulttuurissa esimerkiksi siten, ettd mitdan, mita johto on tehnyt tai paattanyt, ei uskalleta
kyseenalaistaa daneen. Johdon olisi tarkeda pysahtya aiheen aareen, jos tunnistetaan
edelld mainittu. Usein halutaan rekrytoida osaavaa henkildst6a organisaatioon, ja sitten
kuitenkaan he eivat saa tai uskalla kyseenalaistaa ja haastaa totuttua ajattelua tai toimin-
tatapoja. Suurin osa ihmisistd kokee olemassa olevien toimintatapojen haastamisen pelot-
tavaksi. lInmisen on todella koettava olevansa hyvaksytty mielipiteineen ja omana itse-
naan, jotta han pystyy kyseenalaistamaan aaneen. Jos johdon johonkin tulisi kiinnittaa
huomiota omassa toiminnassaan, niin pohtimaan sita, mita kaikkea voi omalla toiminnal-
laan tehda vahvistaakseen jokaisen kokemaa psykologista turvaa niin, etta ihmiset todella

uskaltavat puhua ajatuksiaan aaneen. (Rinne 2021.)
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4 Psykologinen turvallisuus etatyossa

Tyoymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa. Voidaan kuitenkin todeta, etta etaty6 on tul-
lut jaddakseen koronapandemian jalkeenkin. Etatyon yleistyessa tulisi ottaa huomioon,

ettd tydhyvinvoinnin edellytyksia taytyy miettia uusilla tavoilla (Boijer-Spoof Heikinheimo &
limivalta 2022). Etatyo kasitteena on ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen tydpaikan ulko-
puolella. Tyota voi tehda myds lahitydssa toimistolla. Olennaista on mahdollisuus hyodyn-
taa tietotekniikkaa tydssa, jolloin tydn tekeminen ei ole paikka riippuvainen (Tilastokeskus

s.a).

Moderni organisaatio priorisoi sen tarkeimman resurssin eli henkiléstén hyvinvoinnin.
Tydntekijan huolet ja ongelmat saattavat jaada helpommin huomaamatta etatoissa, kun
kasvokkain tapaamiset ovat harvassa. Tyokykyyn liittyvat haasteet saattavat kasvaa suu-
riksi, ennen kuin muu tydyhteisé havaitsee ne. Nain ollen etatyd vaatii esihenkil6iltd ja
tydnantajilta uudenlaisia kaytantoja ja vuorovaikutustaitoja. (Boijer-Spoof Heikinheimo &
[Imivalta 2022.)

4.1 Vuorovaikutuksen merkitys ja ryhmahengen vahvistaminen

Etatyossa on tarkeaa luoda kaytanto, jossa ihmiset ovat yhteydessa keskenaan. Esihen-
kild voi systemaattisesti pitda huolen siita, ettd yhteys jokaiseen sailyy esimerkiksi ole-
malla dialogisesti yhteydessa paivittain ainakin yhteen tiimin jaseneen. Tiimin jasenet voi-
vat pitda esimerkiksi virtuaalisia kahveja tai pitda valilla etayhteytta keskendan auki,
vaikka tekisivat omia toitdan. Keinoja on monia, miten yhteytta voi etana luoda. Tarkeinta

on kuitenkin ymmartaa, etta sen eteen pitaa todella nahda vaivaa. (Rinne 2021.)

Jos joku on esimerkiksi juuri valvonut edellisen yon sairaan lapsensa vierella, voi olla
muille hyva tietaa vasymyksen syy, ettei tehda vaaria oletuksia henkildn motivoitumisesta
tai asennoitumisesta jotain tilannetta kohtaan tydssa. Nain tallaisen henkilon voidaan an-
taa olla kyseisessa tilanteessa normaalia vetaytyneempi. Tai vaikkapa henkilo, joka on
kuukausien yrittdmisen ja kovan tydskentelyn jalkeen saanut myoéntavan paatdksen hank-
keelle tai projektin paatokseen, voidaan yhdessa onnitella ja ymmartaa, miksi han on eri-
tyisen innostunut ja hyvantuulinen. Ihmisten huolet ja innostukset saavat olla olemassa ja
niitd voidaan hyodyntaa ja ottaa huomioon tilanteen johtamisessa. Tama vahvistaa ihmis-
ten kokemusta siita, ettd heidat otetaan tosissaan ja he saavat tehda ty6taan omista vah-
vuuksistaan kasin, eika heilla ole tunne, etta taytyisi olla jotenkin toisenlainen. (Rauhala
ym. 2013.)
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4.2 Digitaalisten vuorovaikutuskanavien hyodyntaminen

Kasvokkain tapahtuvaan viestintaan ja vuorovaikutukseen on totuttu, jossa voi valittdmasti
tulkita muiden eleita, danensavyja ja sanavalintoja. Digitaalinen vuorovaikutus toisten tul-
kitsemiseen on huomattavasti haastavampaa. Esimerkiksi virtuaalisten kokousten pitkat
monologit, kiusalliselta tuntuvat hiljaisuuden hetket ja paallekkain puhuminen saattaa tur-
hauttaa. Myo6s pelkan danen, kirjallisen viestin tai videokuvankin perusteella tulkinta voi
menna pieleen ja voi syntya vaarinymmarrysta. Jos kaytantona on pitda kameratkin pois
paalta, on haastavaa tunnistaa ja tulkita muiden reaktioita pelkasta danesta tai hiljaisuu-
desta. Jatkuva sdhkoépostitulva ja paljon huomiota vaativat chat-keskustelut pikaviestein
saattavat usein viestinnan helpottamisen sijaan kuormittaa ja vieda aikaa tyonteon lo-

massa.

Etatyossa teknologiset viestintaratkaisut ovat edellytys etatydn onnistumiselle. Erilaisia
tyokaluja digitaaliseen vuorovaikutukseen on paljon, joten ensisijaisen tarkeaa on valita
mitka tydkalut palvelevat parhaiten juuri tata tydyhteis6a, kuinka monta eri kanavaa to-
della tarvitaan ja mika kunkin kanavan rooli on suhteessa tydskentelyyn ja inmisten vali-
seen vuorovaikutukseen. Vuorovaikutuskanavien onnistunut kayttd edellyttaa, etta kaikki
organisaatiossa tietavat mihin tarkoitukseen mikakin kanava on, onko kyseessa esimer-
kiksi tiedotuskanava, muodollisempaan keskusteluun tarkoitettu kanava tai yhteisollisyytta
tukeva avoimen keskustelun kanava, jossa on mahdollista purkaa myds tyopaineita. (Boi-
jer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tyohyvinvointi ilmiéna on kiinnostanut minua pitkaan. Olen tydskennellyt useassa eri or-
ganisaatiossa ja kokenut itse kaytannossa, miten erilaiset organisaatio kulttuurit vaikutta-
vat henkildstdn tydhyvinvointiin ja tydhon sitoutumiseen. Hahmotellessani opinnaytetyon
aihetta oli selvaa, etta halusin aiheen liittyvan psykologiseen turvallisuuteen, koska koen
sen yhdeksi tarkeimmista asioista tydpaikassa viihtymisen ja tydhyvinvoinnin kannalta.
Perehtyessani syvemmin psykologiseen turvallisuuteen tyéeldman ilmidna pystyin hyvin
soveltamaan aihetta kaytant6on aikaisemmissa tydpaikoissani. Organisaatioihin missa
olen kokenut vahvaa psykologista turvallisuutta, seka organisaatioita missad kokemus on

ollut vahaisempaa.

Hybriditydn nakdkulman halusin sisallyttda tutkimukseeni, koska koronapandemian myota
ihmisten mahdollisuus tehda etaty6ta on entisestaan korostunut. Muutos uudenlaiseen
eta- ja lasnatyota yhdistelevaan tydelamaan eli hybriditydmalliin siirtyminen on tuonut
tydntekijoille enemman vaikutusvaltaa tydolosuhteisiinsa kuin koskaan aikaisemmin (Boi-
jer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022). My6és tutkimuksen toimeksiantaja organisaa-
tiossa tydskennelldan paaasiassa hybriditydmallilla. Hybridity6ta tekevilla on yksi pakolli-
nen lahityopaiva kuukausittain. Muuten he voivat valita vapaasti tyoskentelevatko eta- vai

l&hitydssa. Taman tutkimuksen vastaajajoukko on rajattu vain hybridity6ta tekeviin.

5.1 Tutkimuksen vaiheet

Opinnaytetyoprosessini kdynnistyi, kun ehdotin aihetta toimeksiantajalleni. Han kiinnostui
aiheesta ja totesi, etta aihe on erittain tarkea ja heilla voisi olla tarvetta aiheen tutkimiselle.
Sovimme, etta voin tehda tutkimuksen kyselylomakkeella. Ennen varsinaisen kyselytutki-
muksen toteuttamista perehdyin aiheeseen syvemmin hankkimalla tietoperustaa tyolleni
kirjallisuutta, ammattilaisjulkaisuja ja aiempia tutkimuksia hyddyntaen. Tutustuin psykolo-

gisen turvallisuuden, etatyon, hybridityon ja tydhyvinvoinnin teemoihin.

Tietoperustan kokoamisen yhteydessa aloin maaritella tutkimuksen tavoitteita ja tutkimus-
kysymyksia. Kun ne alkoivat olla selkeat, rajasin kyselytutkimuksen kysymykset vuorovai-
kutuksen, luottamuksen, tydn merkityksellisyyden ja ty6hon sitoutumisen teemoihin.
Edella olevat teemat toistuivat tietoperustan materiaaleissa olevan keskeisia mittareita
psykologisessa turvallisuudessa. Olin aiemmin paatynyt laadulliseen tutkimusmenetel-
maan, johon kuitenkin kyselytutkimuksen kokoamisen edetessa yhdistettiin myds maaralli-

sen tutkimuksen menetelmia.
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Suunnittelimme toimeksiantajan kanssa vastaajajoukoksi organisaatio X:n henkilostoa asi-
akkuuden ja viestinnan yksikosta. Viitekehys oli rajattu niin etta vastaajilla tuli olla kay-
téssa hybriditydmalli. Taman jalkeen laadin kyselylomakkeen Webropol- kyselytydkalulla.
Lahetin kyselyn tutkimusjoukolle vastattavaksi luomalla Webropol-kyselyyn linkin, jonka
I&hetin heidan sahkdposteihinsa. Kyselyyn oli vastausaikaa hieman yli viikko. Vastaukset
kasiteltiin anonyymeina. Linkki kyselyyn jaettiin noin 45 vastaajalle ja vastauksia saatiin

kerattya 19 kappaletta.

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivinen tutkimus, jossa hyddynnettiin kvantitatiivisen tutki-
muksen menetelmia. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen
menetelmasuuntaus, jossa pyritdan ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja mer-
kityksia kokonaisvaltaisesti (Jyvaskylan yliopisto 2021a). Laadullinen kyselytutkimus on
epamuodollisempi tutkimustapa, jolla halutaan saada syvallisempaa tietoa vastaajien pe-
rusteluista ja vaikuttimista. Tavoitteena on ymmartaa aihe, asia tai ongelma syvallisesti

yksilon nakékulmasta. (Survey Monkey 1999-2022a.)

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus,
joka perustuu aiheen tai kohteen kuvaamista ja tulkitsemista tilastojen ja numeroiden
avulla. Maarallisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja
seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tuloksiin perustuvasta ilmion selittdmisesta.
(Jyvaskylan yliopisto 2021b.) Maarallinen tutkimus on suunniteltu keraamaan faktoja ja lu-
kuja. Maaralliset tiedot ovat jasenneltyja ja luonteeltaan tilastotieteellisia, joilla on tarkoitus
mitata aihetta. Maarallinen menetelma tarjoaa tukea, kun tehdaan yleisia johtopaatdksia
tutkimusaineistosta. (Survey Monkey 1999-2022b.)

Ihmistieteelliset tutkimusmenetelmat, joissa tutkitaan ihmisten toimintaa, yhteiskuntaa ja
kulttuuria on tapana luokitella laadullisiin ja maarallisiin menetelmiin. Jaottelu on perus-
teltu siind mielessa, etta laadulliset ja maaralliset otteet pohjautuvat erilaiselle osaami-
selle. Kyse on menetelmien kaytdn tyonjaosta eika yhteensopimattomista menetelmista.
Samassa tutkimuksessa voidaan yhdistella molempia. (Vuori s.a.a.) Maaralliset ja laadulli-
set tutkimukset ovat toisiaan taydentavia menetelmia, jotka voi yhdistaa kyselytutkimuk-
seen, jotta saadaan laajoja ja syvallisia tuloksia. Maarallisista tiedoista saa luvut, jotka to-
distavat tutkimuksen laajemmat yleiset nakdkulmat. Laadullisista tiedoista saa syvallisem-
pia yksityiskohtia, joiden ansiosta voidaan ymmartaa johtopaatdksien merkityksen. (Sur-
vey Monkey 1999-2022b.)
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Kyselytutkimuksissa avoimiin kysymyksiin voi antaa laadullisia vastauksia sen sijaan, etta
vastaajien pitaisi valita ennalta maarattyjen vastausten luettelosta. Tama tapa antaa vas-
taajille vapauden sanoa juuri sen, mitd he haluavat sanoa, ja ndin saatujen syvallisten tie-
tojen avulla voidaan saada selville ennakoimattomia mahdollisuuksia tai ongelmia. Naita
laadullisia tietoja voidaan kayttaa tukemaan kyselytutkimuksessa kerattyd maarallista nu-
merotietoa. Suorat lainaukset vastaajajoukon kommenteista tai esimerkit muodostavat
usein tehokkaampia toteamuksia kuin keskiarvot tai prosenttiosuudet. (Survey Monkey
1999-2022a.)

5.3 Tutkimusaineiston kerays

Tutkimusaineisto kerattiin lomakekyselylla, joka laadittiin Webropol-kyselytydkalulla. Kyse-
lyyn vastattiin taysin anonyymisti. Kysely sisélsi yhteensa 13 kysymysta. Esitietoja kysyt-
tiin kolmella kysymyksella ja loput 10 kysymysta oli jaettu kahden eri teeman alle, jotka oli-
vat vuorovaikutus ja luottamus seka tyon merkityksellisyys ja tydhon sitoutuminen. Kyse-
lyssa oli avoimia seka strukturoituja kysymyksia. Strukturoidut kysymykset olivat vaittamia,
joihin annettiin arviot 1-5 arviointitaulukolla, joita kuvataan tarkemmin tutkimus tuloksien
esittelyssa. Strukturoiduissa kysymyksissa kaytettiin myés monivalintakysymyksia. Avoi-
met kysymykset tukivat strukturoitujen kysymysten maarallista ja numeraalista tietoa sy-
ventamalla vastauksia yksityiskohtaisemmiksi, jolloin vastaajalla oli mahdollisuus tarken-

taa vastauksia seka antaa kehitysideoita kunkin teeman seka kysymyksen aiheisiin.

5.4 Analyysimenetelmat

Tutkimuksen aineistoa voi analysoida usealla eri menetelmalla. Aineiston analyysimene-
telman valintaan vaikuttaa se, millaiseen ongelmaan tutkimuksella halutaan vastauksia.
Tietynlaisten ongelmien ratkaisemiseen on luontevaa valita sopivat analyysimenetelmat.
Analyysimenetelmien perusjaotteluna pidetdan jakoa maaralliseen ja laadulliseen analyy-
siin. Useat analyysimenetelmat voivat kuitenkin asettua maarallisten ja laadullisten ana-
lyysitapojen valille. (Jyvaskylan yliopisto 2009.) Tassa opinnaytetytssa kaytettiin molem-
pia, laadullisia ja maarallisia menetelmia tutkimustulosten analysoinnissa. Lomakeky-
selyna toteutettu tutkimus yhdisteli laadullista sekad maarallista tutkimusta, joten myds tu-
losten analysoinnissa kaytettiin molempia menetelmia. Osassa tutkimuskysymyksista ky-
syttavaa asiaa mitattiin ensin maarallisin menetelmin strukturoidulla kysymyksella ja sa-
maa asiaa kysyttiin viela laadullisin menetelmin avoimella kysymyksella, jolloin aiheesta

saatiin syvallisempaa tietoa.

Laadullista analyysia voi toteuttaa usealla erilaisella menetelmalla ja laadullinen tutkimus

voi kytkeytyd moniin eri tieteen suuntauksiin. Osa laadullisista menetelmista liittyy kiinte-
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asti tietynlaiseen analyysitapaan, osa ohjaa tietyntyyppisiin valjempiin aineiston kasittely-

tapoihin. Laadullisissa menetelmissa yhteisena piirteena korostuu muun muassa kohteen
esiintymisymparistdon ja taustaan, kohteen tarkoitukseen ja merkityksiin, ilmaisuun ja kie-
leen liittyvat nakokulmat. (Jyvaskylan yliopisto 2021c.) Laadullisen analyysin yleiset ana-

lyysitavat on jaoteltu koodaamiseen, laadulliseen sisalldnanalyysiin, teemoitteluun, tyypit-
telyyn seka tapahtumakulun kuvaukseen. Laadullinen sisallénanalyysi ja teemoittelu ovat
analyysitapoja, joissa keskitytdan siihen, mista asioista, aiheista ja teemoista aineisto va-
littda tietoa, mista haastateltavat puhuvat ja mita asioita tekstissa kasitellaan. (Vuori

s.a.b.) Tassa opinnaytetydssa kaytettiin teemoittelua laadullista analyysia tehtaessa.

Teemoittelussa aineistosta I0ydetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet eli
teemat (Eskola & Suoranta 2008). Teemoittelu on laadullisen tutkimuksen analyysimene-
telma ja yksi sisallénanalyysin muodoista (Tuomi & Sarajarvi 2018). Teemoittelussa ai-
neistosta nostetaan esiin tutkimustehtavan kannalta keskeisia asiakokonaisuuksia ja
usein esiintyvia tyypillisia piirteitd. Tutkimustuloksissa esitetaan teemojen kasittelyn yhtey-
dessa lainauksia aineistosta eli sitaatteja. Niiden tarkoituksena on havainnollistaa teemoit-

telua ja samalla kertoa lukijalle siita, mihin tutkija teemoittelunsa pohjaa. (Juhila s.a.)

Laadullisen analyysin parina pidetdan maarallista eli kvantitatiivista analyysia, joka perus-
tuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. Laadullisen ja
maarallisen analyysin valista eroa usein korostetaan, vaikka molempia voidaan kayttaa
myo6s samassa tutkimuksessa ja molemmilla voidaan selittada, tosin eri tavoin, samoja tut-
kimuskohteita. Osa analyysimenetelmista perustuu vahvasti laadullisen tutkimuksen tai
maarallisen tutkimuksen suuntaukseen. Toisaalta monet menetelmat asettuvat Iahtokoh-

diltaan suuntausten aaripaiden valimaastoon. (Jyvaskylan yliopisto 2021c.)

Maarallisella analyysilla pyritdan selvittdmaan esimerkiksi erilaisia ilmididen syy-seuraus-
suhteita, ilmididen valisia yhteyksia tai ilmididen yleisyytta ja esiintymistd numeroiden ja
tilastojen avulla. Maaralliseen analyysiin sisaltyy runsaasti erilaisia laskennallisia ja tilas-
tollisia menetelmia. Tyypillisesti maarallinen analyysi aloitetaan tilastollisella kuvaavalla
analyysilla. Maarallisia analyysimenetelmia kaytettadessa on koko tutkimusprosessi
yleensad hahmoteltava jo etukateen, silla ongelmanasetteluun, aineiston hankintaan seka
analyysimenetelmaan liittyvat valinnat vaikuttavat toisiinsa. Maarallisen analyysin parina
pidetdan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, jossa pyritddn ymmartdmaan kohteen laa-
tua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. (Jyvaskylan yliopisto 2021d.) Ta-
man opinnadytetydn lomakekyselyn maarallisten kysymysten tulokset havainnollistettiin nu-

meraalisilla taulukoilla ja kuvioilla analysoiden niitd myds tekstissa auki.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan lomakekyselyn avulla saadut tutkimustulokset. Tulokset esitel-
Idan lomakekyselyn teemojen mukaan samassa jarjestyksessa kuin ne ovat kysytty itse
lomakkeessa. Tulosten esittelyn lomassa esitelladn myos yhteenvetoja keskeisista vas-
taustuloksista osaan kysymyksista, jotka olivat kysymyksina laajempia kokonaisuuksia.
Kyselyn alussa tiedusteltiin taustatietoja ja tdman jalkeen siirryttiin teemoihin, joita ol
kaksi. Teemat oli nimetty seuraavasti: vuorovaikutus ja luottamus seka tyén merkitykselli-

syys ja tydéhon sitoutuminen.

Maarallisen menetelman kysymysten tulokset on kuvattu kuvilla ja taulukoilla, joissa vas-
taajien ja annettujen vastausten lukumaara on kuvattu n = lukumaara. Tulokset on esitetty
myos prosentti (%) osuuksina vastaajien maaran seka annettujen vastausten maaran
osalta. Laadullisen menetelman avoimien kysymysten tuloksia on esitelty suorina lainauk-

sina annetuista vastauksista.

6.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa oli kolme kysymystd, joissa kartoitettiin tdmanhetkista tydsuhteen kestoa
organisaatio X:n palveluksessa, paaasiallista tydskentelytapaa eta- ja lahityon valilla seka

etatydskentely mahdollisuuden tarkeytta.

Kyselyyn vastanneista yhdeksastatoista henkildsta lahes puolet olivat olleet organisaatio
X:n palveluksessa 1-5 vuotta. Vastaajista merkittava maara oli tydskennellyt organisaatio
X.n palveluksessa yli 5-vuotta. Kolme henkil6a vastanneista oli tydskennellyt organisaa-
tiossa alle yhden vuoden. Kuva 1. havainnollistaa vastaajajoukon tdmanhetkista tyosuh-

teen pituutta organisaatio X:n palveluksessa.
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Kuva 1. Tydsuhteen pituuden jakaumat (n=19).

Toisessa taustatietojen kysymyksessa tiedusteltiin paaasiallista tydskentelytapaa eta- ja
Iahityon valilld. Vaihtoehdot olivat paaasiassa etatyd, paaasiassa lahityo tai noin puolet
tybajasta etatydssa ja puolet 1ahitydssa. Vaihtoehdoista valittiin yksi. Lahes kaikki vastaa-
jista tydskentelivat padasiassa etatydssa. Vain yksi henkild vastasi tydskentelevansa paa-
asiassa lahitydssa ja kaksi henkilda noin puolet tybajasta etatydssa ja puolet 1ahitydssa.
Taulukko 1. havainnollistaa vastaajien lukumaaran ja prosenttiosuuden kussakin vaihtoeh-

dossa.

Taulukko 1. Tyoskentelytavan jakaumat (n=19).

n %
Paaasiassa etatydskentely (yli 80 % tyosta etana) 16 | 84,2 %
Paaasiassa lahityoskentely (yli 80 % tyosta toimipisteessa) 11 53%
Seka eta- ettad lahitydskentely (noin 50 % eta- ja 50 % lahitydskentelyd) 2110,5%

Kolmannessa taustatieto kysymyksessa tiedusteltiin, kuinka suurella todennakoéisyydella
vastaajat olisivat organisaatio X:n palveluksessa, mikali etatyon tekeminen ei olisi mahdol-
lista. Suurin osa vastaajista koki etatydn olevan tarkeaa ja arvioi olevansa nykyisessa ty6-
paikassaan hyvin pienella todennakdisyydella, mikali etaty6 ei olisi mahdollista. Vahem-
mistélle vastaajista etatydn mahdollisuus ei ollut tarkeaa ja he arvioivat tydskentelevansa
organisaatio X:n palveluksessa hyvin suurella todennakdisyydella ilman etatyémahdolli-
suuttakin. Kaksi vastaajista ei osanneet sanoa. Taulukko 2. havainnollistaa vastaajien lu-

kumaaran ja prosenttiosuuden kussakin vaihtoehdossa.
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Taulukko 2. Etatydn merkitys nykyisessa tydsuhteessa (n=19)

n %
Hyvin suurella todennakdisyydella, etatydn mahdollisuus ei ole minulle 3| 15.8 %
tarkeaa. e
Hyvin pienella todennakoisyydella, etdydn mahdollisuus on minulle tar-
o 14 | 73,7 %
keaa.
En osaa sanoa 2110,5%

6.2 Vuorovaikutus ja luottamus

Kyselyn toisessa osiossa kasiteltiin ensimmaista teemaa, vuorovaikutusta ja luottamusta.
Tama teema oli kyselyn laajin, joka sisalsi 6 kysymysta. Kysymykset olivat avoimia kysy-

myksia, asteikko kysymyksia sekd monivalintakysymyksia.

Teeman ensimmaisessa kysymyksessa selvitettiin maarallisellda menetelmalla, eli matriisi
asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 2 = osittain eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielta, 4 =
osittain samaa mielta, 5 = tdysin samaa mielta) vastaajien kokemuksia viiteen eri vaitta-
maan. Taulukko 3. kuvaa vaittdmat, vastaajien antamat arviot vaittdmiin prosenttiosuuk-
sina, vastauksien keskiarvon kuhunkin vaittamaan sekéa vastauksien mediaanin kuhunkin
vaittdmaan. Vaittamassa "Tyoyhteisdssani mahdollistetaan riittavasti aikaa yhteisille ta-
paamisille ja kokouksille” tulokset olivat heikoimmat, silla vastaajista 63,2 % oli antanut
vaitteelle arviot 1-2 (taysin eri mieltéd — osittain eri mieltd). Vahvin tulos saatiin vaittamasta
"Koen olevani tarkea osa tiimiani, rippumatta siitd tydskentelenkd Iahi- vai etatydssa”.
Vastaajista 89,5 % oli antaneet vaittamalle arviot 4-5 (osittain samaa mielta — taysin sa-
maa mieltd). Lopuissa kolmessa vaittamassa keskiarvotulokset olivat hieman keskitasoa

(arvio 3 = ei samaa eika eri mieltd) korkeammat.
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Taulukko 3. Vastaustulokset vuorovaikutuksen ja luottamuksen vaittamiin (n=19).

Kes- | Medi-

kiarvo | aani

1 2 3 4 5

Tyoyhteiséssani on
avoin keskustelukult- 00%| 210% | 26,3% | 474% | 53 % 3,4 4,0

tuuri

Tyoyhteisdssani roh-
kaistaan tuomaan 00% | 316% | 158% | 31,6 % | 21,0 % 3,4 4,0

epakohtia esiin

Tybyhteis6ssani ar-
vostetaan jokaisen
nakemysta ja kan- 0,0% | 158% | 36,8% | 316 % | 15,8 % 3,5 3,0
nustetaan rakenta-

vaan keskusteluun

Tydyhteisdssani
mahdollistetaan riit-
tavasti aikaa yhtei- | 26,3 % | 36,9% | 10,5% | 10,5% | 15,8 % 25 2,0
sille tapaamisille ja

kokouksille

Koen olevani tarkea
osa tiimiani, riippu-
matta siita tydsken- 0,0 % 52 % 53% | 421% | 47,4 % 4,3 4,0

telenko l1ahi- vai eta-

tydssa

Toisessa teeman kysymyksessa haluttiin selvittda syvallisemmin vastaajien kokemuksia
teeman ensimmaisen kysymyksen vaittamiin. Niinpa teeman toinen kysymys oli avoin,
jossa pyydettiin vastaajia kertomaan lisaa kokemuksistaan kysymyksen 4. vaittamiin. Vas-
tauksia saatiin kerattyd kymmeneltd henkildltd. Kuudessa vastauksessa korostettiin, ettei
yhteisille tapaamisille tai kokouksille ole riittavasti varattu aikaa, joka annettujen vastaus-
ten mukaan on yhteydessa heikentavasti avoimen keskustelukulttuuriin kokemukseen ja
mahdollisuuteen tuoda omia ajatuksia ja ndakemyksia esiin. Alla suoria lainauksia anne-

tuista vastauksista.

“Korostan sité, ett§ aivan liian vdhén aikaan on yhteisille kokouksille ja tapaamisille, niille olisi to-
dellakin tarvetta. Ty6 on niin hektisté ja koko ajan muutoksia, etté néité pitéisi pystyé puremaan yh-
dessé enemmaén. Liian kova paine tédmén vuoksi yksilétason suorittamisessa.”

” Aikaa ei ole yhteisille keskusteluhetkille ja virallisetkin palaverit loppuvat usein kesken aiheen.”

” Tybyhteisbssé ei varata tarpeeksi aikaa avoimelle keskustelulle. Keskustelut koostuvat I&hinn&
palavereista, eikéd niissé pdése tuomaan omia nékemyksié esille. Tybyhteiséssé on hieman ristiriita
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sen Vvélilla, ettd kannustetaan sanomaan mielipiteitd mutta ei jérjesteté tilaa/aikaa télle. Liséksi, kun
tybskennelldén etédnd, niin on haastavaa tuoda asioita ilmi virtuaalisissa kokouksissa.”

“Yhteisié keskusteluja ja epévirallisempiakin tilaisuuksia saisi olla enemmén, jolloin yhteenkuulu-
vuuden tunne lisééntyisi.”

Organisaatio X tyéllistdd noin 1300 henkiléa. Vastausten perusteella kokemus tydyhteison
keskustelukulttuurista voi olla erilaista riippuen onko kyseessa esimerkiksi oma tiimi tai or-
ganisaation muut tiimit. Kokemus keskustelukulttuurista voi muuttua myos yksildtasolla

riippuen kenen kanssa keskustellaan. Alla suoria lainauksia annetuista vastauksista:

"Mielesténi organisaatio X:n Kulttuuri ei ylipdénsé ole kovin avoin tai rakentava, vaan vahvat per-
soonat jyrédévét. Organisaatio X:ssé on oikeastaan monta, toisistaan erilldén olevaa toiminta- ja ta-
pakulttuuria.”

“Omassa tiimissé koen, ettéd keskustelukulttuuri on avoin ja epdkohtia voi tuoda esiin ja ettd olen
térkeé osa tiimiéni. Laajemmin ajateltuna yksikon tai organisaation tasolla taas vdhdn véhemman.

” Riippumatta mééritelméstéa, on tosi pienesté kiinni, missé porukassa on luontevaa puhua omana
itsendan. Tunteeseen voi vaikuttaa vain yhden ihmisen paikalla-/poissaolo muuten samassa poru-
kassa.”

Vastauksien pohjalta kokemus siita, etta jokaisen nakemysta arvostetaan voi olla haas-

teellista toteuttaa, jos keskusteluun ei ole tarpeeksi aikaa yhteisissad kohtaamisissa.

"Mielesténi olisi hyvé tehdé tapaamisten alussa selvéksi, etté jokainen saa puhua oman puheen-
vuoronsa loppuun ja keskustelun vetéjén tulisi pitéé tésté asiasta huolta. Témaé liséisi kokemusta
siité, ettd oma ndkemys on arvokas.”

Teeman kolmas kysymys, lomakkeen kysymys 6. oli myds avoin kysymys, jossa selvitet-
tiin vastaajien kokemuksia palautekulttuurista. Kysymyksessa tarkennettiin palautteella
tarkoitettavan seka rakentavaa etta positiivista palautetta. Kysymykseen saatiin vastaus
13 henkil6lta. Vastauksissa korostui, ettd palautetta saa itse paasaantdisesti saannalli-
sissa arviointikeskusteluissa, joita organisaatio X:ssa pidetaan henkildstolle 1-2 kertaa
vuodessa. Kahdeksan henkilda koki, ettei palautetta saa riittavasti ja viiden henkilén koke-
muksen mukaan palautetta on puolestaan saanut riittavasti. Vastauksien pohjalta koettiin,
ettd palautetta pystyy itse antamaan, mutta positiivisen palautteen anto koettiin helpom-

maksi. Kolme vastaajista kertoi itse pyytaneensa palautetta tydstaan.

"Olen saanut palautetta arviointikeskustelujen yhteydessa, mutta mielesténi sité olisi hyva saada
enemman/saannéllisemmin pitkin vuotta eri asiayhteyksissa.”

“Toivoisin enemmén palautetta ja tukea ammatilliseen kehittymiseen. Kokouksessa toki todetaan
kiitos ja hyvéaé tyotéd, mutta olisi inspiroivampaa, etté olisi joku osaava kollega, kenen kanssa pallo-
tella ajatuksia sdénndbllisesti ja saada validointia/uusia ndkékulmia.”

“Koen, ettéd palautetta saa melko harvoin. Palautetta saa tuloskeskusteluissa, ja niité toki jarjeste-
taan harvoin.”
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“Koen saavani riittdvasti palautetta tydsté, vaikka sité ei paljon annetakaan. En koe sita itselleni niin
tarpeelliseksi. Koen sen mukavana, etté tyoté saa tehdé hyvin itsenéisesti.”

Palautteen antamista muille ja palautteen pyytamista itselle kommentoitiin vastauksissa

seuraavasti:

"Olen pyytényt palautetta aiemmissa kehityskeskusteluissa, joiden jalkeen palautteen saaminen on
lisdéntynyt.”

“Palautteenannon tdrkeys korostuu etenkin, kun tehddan paljon etatéita.”
“Voin antaa itse palautetta, positiivisen palautteen antaminen kollegoille on helpompaa.”

“Olen palautetta pyytanytkin, mutta esihenkiléni ovat sen verran etdéllé tekemisesténi, etteivat he
mitenk&én pysty tété tarjoamaan.”

Teeman neljas kysymys ja lomakkeen 7. kysymys jatkui myds avoimena kysymyksena.
Kysymyksessa haluttiin selvittda vastaajien kokemuksia organisaatio X:n kayttamista vuo-
rovaikutuskanavista, jotka perustuvat paaasiassa sahkoisiin kanaviin ja virtuaaliseen vuo-
rovaikutukseen, koska ty6ta tehdaan suurimmaksi osaksi etana. Organisaatio X:n kaytta-
mat paaasialliset vuorovaikutuskanavat ovat chat-ryhmat, videopalaverit, sdhkoposti ja 1a-
hikokoukset paikan paalla toimipisteella. Kysymysta tarkennettiin pyytamalla vastaajien
kokemusta siitd, onko vuorovaikutuksen mahdollisuus edelld mainituissa kanavissa hei-
dan mielestaan riittdvaa, avointa ja etta tuntee tulleensa kuulluksi. Kysymykseen saatiin
vastaus 14 henkildltd. Seuraavaksi suoria lainauksia annetuista vastauksista liittyen vuo-

rovaikutuksen riittavyyteen eri kanavissa:

"Séhkoéisissé kanavissa asiat jadavét aivan liian suppeiksi, siksi olisi tarvetta enemmaén lahikokouk-
siin ja paljon useammin kuin nyt. Téllaisenaan ei riittdva.”

“Koen, etta viestintdkanavamme toimivat hyvin ja tulen niissé kuulluksi. Ymmarran, etté tydmme
luonne vaikuttaa esim. chat-keskusteluihin ja vastaukset ovat usein nopeita ja karsittuja, koska niita
kirjoitetaan oman tyén ohessa, mahdollisesti kiireisessé tilanteessakin.”

"Videopalavereissa saattaa olla, ettd asiassa menndén nopeasti esim. yhden/muutaman kommen-
tin jalkeen eteenpdéin, enkéa sitten endé kehtaa palata asiaan, vaikka siité olisikin jotain sanottavaa.”

"Koen chat-ryhmét hyviksi, mutta ongelma niissé on se, etté niitéa ei tyén lomassa vélttamatta paljoa
ehdi seuraamaan, koska huomio pitaé pitaé tyotehtévissa. Néin ollen sieltéd saattaa jaadé asioita
huomaamatta tai ei ehdi reagoida johonkin asiaan ajoissa, oli kyse sitten tybasioista tai jostain
muusta.”

Seuraavaksi suoria lainauksia annetuista vastauksista liittyen avoimuuteen ja kuulluksi tu-

lemiseen eri vuorovaikutuskanavissa:

“Léhikokouksissa en koe aina tulevani kuulluksi, koska ryhmén dynamiikka on sellainen, etta toiset
ottavat paljon tilaa, ja mahdollisesti keskeyttavétkin. Toinen asia, jonka koen haasteelliseksi, on pu-
heenvuoron ottaminen Skypesséa. Minulle on ddrimmdisen vaikeaa keskeyttdéa ketédén, joten mie-
lesténi sellainen viittaamisnappula skypeen olisi mukava. Liputan muutenkin sellaisten selkeiden
puheenvuorojen puolesta: yksi puhuu ja muut kuuntelevat. Siité tulee olo, ettd oma nédkemys on ar-
vostettu ja tarked.”
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” Etatydskentelyssé on mielesténi suurentunut vaarinymmarryksen riski, ja potentiaalisesti korke-
ampi kynnys lédhted kysyméaén tdsmennyksid. Se myoés passivoi: ihmiset antavat toisilleen véhem-
mén palautetta ja jakavat vGhemmén ajatuksiaan kuin livend. Emme kéyté oikeastaan koskaan vi-
deokameraa kokouksissa, ja mydskéaéan kirjallisesti chéttéillessé et saa luettua muiden kasvoilta
hienovaraisiakaan reaktioita.

Pitkén korona-ajan, yksin mustalle ruudulle puhumisen ja myoés vaihtuvuuden takia tutustuminen
kollegoihin on hidastunut, joten joutuu olemaan tietoisempi sanavalinnoistaan, kun ei tiedé toisen
persoonasta/tydskentelytyylistéd/asenteesta jne. tarpeeksi. Perus-asialinjalla mennéén, mika ei ole
hirveén hyva tiimiin ja organisaatioon sitoutumisen tai kehittdmisen kannalta. Jda myds paljon yksi-
16n rohkeuden/persoonan jne. varaan, mitd rohkenee ja viitsii ottaa puheeksi ja kenen kanssa.
Ongelma ei mielesténi ole varsinaisesti etatydssé itsesséén, vaan sen johtamisessa ja tukemi-
sessa esim. fasilitointiosaamisen jne. menetelmien avulla.”

“Vuorovaikutus on vaihtelevaa. Koen, etté vélillé asioita saa sanoa ja Vélilld koitetaan kieltdé asi-
oista puhuminen. Koen, ettéa pitéisi olla parempi mahdollisuus avoimeen keskusteluun.”

"Mielesténi kasvokkaista vuorovaikutusta tarvitaan ehdottomasti. Chat-skyperyhmét ovat hyvid ma-
talan kynnyksen yhteydenpitoon ja tiedonvaihtoon. Mieluummin muutama viikkokokous kuin séhké-
postien vaihtoa, koska luetun tekstin voi helposti ymmértéé monella tavalla. Ei-kasvokkaisessa
viestinndssé jokaisen tulee pitdé huoli siitd, etta osallistuu aktiivisesti ja antaa myés muille puheen-
vuoron. On helppo jdadda kuuntelemaan kokousta passiivisesti taustalle.”

” Koen, ettd esimiehillé olisi paljon petrattavaa avoimen ilmapiirin luomiseen. Kokoustamme paljon
skypessé ja esimiehilld ei koskaan ole kameraa p&dalla, joka tekee heisté todella etdisen. On han-
kala luoda kunnon avointa vuorovaikutussuhdetta henkil66n, jota ei koskaan nde. En missééan ni-
messé tarkoita, ettéd kamerat pitéisi pitda koko ajan auki, mutta edes hetkellinen ihmisen nékemi-
nen kokouksissa toisi erilaista avoimuutta tilanteeseen.”

Teeman viidennessa kysymyksessa haluttiin selvittda vastaajien mielipiteita siita, missa
asioissa he kokevat kehittamisen tarvetta tydyhteison vuorovaikutukseen liittyen. Kysymys
oli monivalintakysymys, jossa oli annettu yhdeksan valmista vaihtoehtoa ja kymmenes
vaihtoehto oli avoin, johon sai kertoa vapaamuotoisesti kehittamista kaipaava asia valmii-
den vaihtoehtojen liséksi. Kysymykseen vastasi 19 henkilda ja valittujen vastausten luku-
maara oli 74. Taulukko 4. kuvaa monivalintakysymyksen 10 annettua vaihtoetoa, annettu-
jen vastausten lukumaaran (n =) seka annettujen vastausten prosenttiosuuden (%) suh-

teessa muihin kysymyksen vaihtoehtoihin.

Vastauksien mukaan tyoyhteison vuorovaikutuksen kannalta kolme eniten kehitysta kai-
paavaa asiaa olivat; lisdd osaamisen jakamista eri tiimien valilla, jossa annettujen vas-
tausten lukumaara oli korkein 13 kpl. Toiseksi eniten vastauksia, yhteensa 12 kpl annettiin
vaihtoehtoon "Tehokkaampaa viestintaa eri tiimien valilla”. Kolmanneksi eniten vastauk-

sia, 10 kpl annettiin vaihtoehtoon "lisda aikaa yhteisiin kokouksiin”.
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Taulukko 4. Kehitettéavaa tydyhteison vuorovaikutukseen (n=19 vastaajaa ja n=74 annettua vas-

tausta).
n %

Lisaa aikaa yhteisiin kokouksiin 10| 52,6 %
Lisaa fyysista lasnaoloa toimipisteessa (esim. lisda pakollisia lahitydpai- 6| 316%
via)

Tehokkaampaa viestintaa eri tiimien valilla 12| 63,2%
Tehokkaampaa tiedonkulkua omassa tiimissa 7| 36,8%
Lisda osaamisen jakamista omassa tiimissa 7| 36,8%
Lisda osaamisen jakamista eri tiimien valilla 13| 68,4 %
Avoimuutta 41 211 %
Kuulluksi tulemista 6| 316%
Vuorovaikutuskanaviin liittyvaa kehitysta 6| 31,6%
Jotain muuta, mita? 3| 158%

Vahiten vastauksia annettiin kohtaan “jotain muuta, mita?” kolmella vastauksella, joissa

avoimeen tekstikenttaan oli kirjoitettu suorilla lainauksilla seuraavat asiat:

” Kokouksen vetéjén taidot huomioida kokouksen tavoitteet ja kokouksen luonne.”

” Selkeitd agendoja kokouksille”

Teeman kuudes kysymys oli myds monivalintakysymys, jossa oli edellisen kysymyksen
tapaan annettu valmiita vaihtoehtoja viisi ja kuudentena vaihtoehtona oli avoin kysymys
muodossa “jotain muuta, mita?”. Kysymyksessa haluttiin kerata tietoa mahdollisista es-
teistd avoimuudelle ja rakentavalle keskustelulla omassa tiimissa. Vastauksia antoi 15
henkil6a ja annettujen vastausten lukumaara oli 40. Kuvassa 2. kuvataan monivalintaky-

symyksen vastausvaihtoehdot ja annettujen vastauksien tulos prosentteina.
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Felko tydsuhteesi jatkosta tai uralla
etenemisestd

Felko ettet saa tukea ndkemyksellesi 139

Felkaat leimautuvasi hankalaksi
tyantekijaksi

Luottamuksen puute (esim. koet ettei asiat
etene tai kehity palautteesta huolimatta)

Mahdollisuudet vhieiselle keskustelulle
ovat rajalliset

Jotain muuta, mita?

Kuva 2. Esteet avoimuudelle ja rakentavalle keskustelulle (n=15 vastaajaa ja n=40 annettua vas-

tausta).

Eniten vastauksia annettiin vaihtoehtoon "pelkaat leimautuvasi hankalaksi tyontekijaksi”,
jossa vastausten lukumaara oli 11 kpl. Toiseksi eniten vastauksia annettiin 10 kpl vaihto-
ehtoon "luottamuksen puute”. Kolmanneksi eniten vastauksia annettiin vaihtoehtoon
"mahdollisuudet yhteiselle keskustelulle ovat rajalliset”, jossa valintoja oli 9 kpl. Vapaa-
muotoiset vastaukset avoimeen vaihtoehtoon (jotain muuta, mita?) kuvattuna seuraavaksi

suorilla lainauksilla:

” Pelko, etta tybkaverit eivét uskalla sanoa mielipiteitdan tai heillé ei ole niitd.”
” Epdselvét/vaihtelevat tavoitteet/standardit/kunnianhimon taso.”

” Esihenkilbilta ei saa tarvittavaa tukea ja se on myos este rakentavalle keskustelulle ja avoimuu-
delle.”

Ensimmaisen teeman viimeinen kysymys, lomakekyselyn kysymys numero 10. haluttiin
selvittaa vastaajien luottamuksen kokemusta organisaation eri tasoilla. Vastaukset kerat-
tiin matriisi asteikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 2 = osittain eri mielta, 3 = ei samaa eika eri
mielta, 4 = osittain samaa mielta, 5 = tdysin samaa mielta) viiteen eri organisaatio X:n ta-
soon aina omasta tiimista organisaation johtoon asti. Kysymyksessa vastaajia pyydettiin
arvioimaan kuinka vahvaa luottamusta he kokevat annettuja vaihtoehtoja kohtaan. Kuva
3. kuvaa vaihtoehdot, annettujen vastauksien maaran (n=) kuhunkin vaihtoehtoon, annet-
tujen vastauksien keskiarvon jokaiseen kohtaan seka keskiarvon kaikkiin annettuihin vas-

tauksiin yhteensa.
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Keskiarvo
Kollegat omassa timissasi 4.4
L ahiesihenkildsi 38
Kollegat organisaatiossa n=18a 36
Yksikkfisi johto n=19 35
Organisaation johto n=19 3.0
0 1 2 3 4 5

— Keskiamvo 3,7

Kuva 3. Vastaajien luottamuksen kokemus organisaation eri tasoilla (n=18 ja n=19).

Tuloksissa eniten luottamusta koettiin oman tiimin kollegoihin, tdhan vaihtoehtoon 88,9 %
vastaajista antoivat arvion 4-5. Toiseksi eniten luottamusta koettiin omaa lahiesihenkil6a
kohtaan, jossa arvion 4-5 antoi 68,4 % vastaajista. Vaihtoehto "kollegat organisaatiossa”
kerattiin 4-5 arvioita 61,1 % vastaajista seka vaihtoehto "yksikkosi johto” kerasi 4-5 arviot
63,2 % vastaajista. Organisaation johto sai eniten arvioita 3—4, joita antoi 73,3 % vastaa-

jista. Vastaajien luottamuksen kokemus koko kysymyksen keskiarvolla oli 3,7.

6.3 Tyon merkityksellisyys ja tyohon sitoutuminen

Kyselyn kolmannessa osiossa kasiteltiin toista teemaa, eli tydon merkityksellisyytta ja tyo-
hon sitoutumista. Toinen teema sisalsi 3 kysymysta. Kysymykset olivat 1 asteikko kysy-
mys arvioilla eri vaittamiin, 1 avoin kysymys seka strukturoitu kysymys, jossa valittiin yksi
annetuista vaihtoehdoista. Avoimien kysymyksien vastauksien suorissa lainauksissa on

muokattu tutkimuksen toimeksiantaja organisaation nimi muotoon organisaatio X.

Teeman ensimmainen kysymys, lomakekyselyn kysymys numero 11. haluttiin selvittaa eri
vaittdmien avulla vastaajien kokemuksia tydon merkityksellisyyden ja tydhdn sitoutumisen
kannalta keskeisia asioita. Vastaukset kerattiin maarallisella menetelmalla, eli matriisi as-
teikolla 1-5 (1 = taysin eri mielta, 2 = osittain eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielta, 4 =
osittain samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd). Kuva 4. kuvaa valmiit vaittamat, annettu-
jen vastauksien maaran (n=) kuhunkin vaittdmaan, annettujen vastauksien keskiarvon jo-

kaiseen vaittamaan seka keskiarvon kaikkiin annettuihin vastauksiin yhteensa.
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Keskiarvo
Tydni sisaftd on merkityksellistd itselleni 41
Olen viped tydstani 38
Pystyn riittdvasti vaikuttamaan tyoni n=19 24
laatuun ja sisaltdon = '
mativoivat minua tydssani 1= !
Organisaation arvot ja henkilbkohtaiset i
S - o n=19 34
arvoni eivat ole ristiriidassa keskendan
Uskon organisaationi kykyyn kehittya ja 40
uudistua n=19 34
¥yn reagoida 40
tarvittaessa nopeasti n=19 26
Uskon organisaationi kykyyn selattaa .o 32
eteen tulevia haasteita n=19 !
Osaamisen kehittamista tuetaan 19 15
organisaatiossani I=ik :
Pystyn rittdvasti vaikuttamaan omaan 1 33
urakehitykseeni n=19 :
0 1 2 3 4 5

— Keskiarvo 3,5

Kuva 4. Tydn merkityksellisyyden ja tydhon sitoutumisen mittaaminen vaittdmien avulla (n=19).

Korkeimmat arviot annettiin vaittamiin "tyoni sisaltd on merkityksellista itselleni”, jossa vas-
taajista 79 % antoi arviot 4-5 vaittamaan seka vaittdmaan "organisaation yhteinen missio
ja visio motivoivat minua tyéssani”, jossa vastaajista 84,2 % antoi arviot 4-5. 73,7 % vas-
taajista antoi arvion 4-5 vaittdmaan "olen ylpea tyostani”. Matalimmat arviot annettiin vait-
tamaan "uskon organisaationi kykyyn reagoida tarvittaessa nopeasti”, jossa suurin osa
vastaajista (79 %) antoi arviot 2—-3. Muissa vaittdmissa annetut vastaukset olivat keskita-

soa korkeammat, joissa yli puolet annetuista vastauksista olivat arvioita 3-5.

Teeman toisessa kysymyksessa haluttiin avoimella kysymykselld saada syvallisempaa
taydennysta teeman ensimmaiseen kysymykseen. Tassa lomakekyselyn kysymys numero
12. pyydettiin vastaajia omin sanoin perustelemaan antamiaan arvioita vaitteille kysymyk-

sessa numero. 11. Seuraavaksi esitetdan suoria lainauksia annetuista vastauksista:

*J&in pohtimaan organisaation virallisia arvoja ja visioita suhteessa vallitsevaan kulttuuriin - ne eivét
ole mielesténi linjassa arjen kanssa. Arvioin tdsséa kuitenkin virallista johdon tahtotilaa: koen vision
toteutumisen olevan kuitenkin todella kaukana nykytilasta.”
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“Organisaatio X:n uuden strategian ja muiden uudistusten myé6té uskon enemmén siihen, etté asiat
muuttuvat oikeasti parempaan suuntaan ja sen myo6té tyd helpottuu.”

“Organisaatio X tybnantajana ei arvosta tekij6itdan ja tdma fiilis téllaisenaan kantautuu tekij6ihin.”

“Koen tyoni todella merkittédvéksi ja nautin ihmisten auttamisesta. Uskon siihen, ettéd organisaatio
pystyy kehittymaan mutta muutokset voivat olla melko hitaita. Organisaatioiden pitdé vastata nyky-
yhteiskunnan tarpeisiin ja toiminnalle pitdé olla luotuna hyvét ohjeet.”

Teeman viimeinen kysymys ja lomakekyselyn kysymys numero 13. haluttiin selvittaa vas-
taajien ajatuksia siita, kuinka kauan he nakevat itsensa viela organisaatio X:n palveluk-
sessa. Vaihtoehtoja oli nelja, joista tuli valita yksi. Taulukko 5. kuvaa annetut vaihtoehdot,
vastaajien maaran (n) seka vastaajien prosenttiosuuden (%). 11 henkiléa eli suurin osa
vastaajista naki itsensa organisaation palveluksessa viela 1-5 vuotta. 4 henkil6a ei osan-
neet sanoa. 3 henkilda naki itsensa organisaatiossa viela yli viiden vuoden paasta ja 1

vastaaja naki itsensa organisaatiossa alle yhden vuoden.

Taulukko 4. Kuinka pitkaan naet itsesi viela organisaatio X:n palveluksessa.

n %

Alle 1 vuoden 1 53 %
1-5 vuotta 11| 57,9 %
Yli 5 vuotta 3115,8%

Enosaasanoa| 4 |21,0%
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7 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulosten keskeinen yhteenveto, johtopaatokset seka
arviointi tutkimuksen luotettavuudesta. Lisaksi luvussa esitellaan kehitysideat, joita organi-
saatio X voi halutessaan soveltaa omassa kehittamistyossaan hybridityota tekevan henki-
I6ston kokemuksia ja palautetta hyodyntaen. Lopuksi on viela opinnaytetydprosessin ja

oman oppimisen arviointi.

7.1 Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen oli tarkoitus selvittda psykologisen turvallisuuden nykytilaa vastaaja-
joukolla, jotka tydskentelevat hybridimallilla. Psykologinen turvallisuus on kasitteena
melko laaja, joten tutkimus rajattiin psykologisen turvallisuuden keskeisiin teemoihin; vuo-
rovaikutus ja luottamus seka tyon merkityksellisyys ja tydhon sitoutuminen. Tutkimus to-
teutettiin lomakekyselyna, jossa kysyttiin henkilostdon kokemuksia edella mainituista tee-

moista. Tutkimuksen avulla saatiin vastauksia naihin asioihin.

Tutkimuksen taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien tydésuhteen tdhanastista kestoa orga-
nisaatio X:n palveluksessa, jossa selvisi, ettd suurin osa vastaajista on tydskennellyt orga-
nisaatiossa 1-5 vuotta ja merkittdva osa vastaajista yli 5-vuotta. Vain kolme vastaajista oli
uusia tyOntekijoita alle 1-vuoden palvelusajalla. Tasta voi paatella, etta vastaajajoukko on
melko kokenutta ja tuntevat organisaatio X:n kaytannét hyvin. Taustatietojen mukaan suu-
rin osa vastaajista tydskentelee paaasiassa etatydssa, ja etatydn mahdollisuus koetaan

erittain tarkeana tekijana tyopaikassa.

Lomakekyselyn ensimmaisessa teemassa kasiteltiin vuorovaikutusta ja luottamusta tydyh-
teisdssa. Vastauksista selvisi, ettda merkittdva osa vastaajista koki, ettei aikaa yhteisille ko-
kouksille ja tapaamisille ole riittdvasti. Vastauksista selvisi, etta yhteisen kokoustamisajan
puutteen vuoksi voi olla vaikea tuoda asioita esiin ja nain ollen tuntea tulleensa kuulluksi.
Vastauksien mukaan myos palautetta tyosta toivottiin enemman, koska talla hetkella pa-
lautteen saanti on keskittynyt 1dhinna systemaattisesti toteutettaviin arviointikeskustelui-
hin, joita pidetdan 1-2 kertaa vuodessa. Dialoginen vuorovaikutus luo tiimin jasenille tur-
vallisuuden tunteen sekd mahdollisuuden samaistua ja sitoutua ryhmaan (Makipeska &
Niemela 2005). Naista voi paatella, ettd psykologisessa turvallisuudessa keskeiset asiat,
kuten avoin keskustelu seka jokaisen mahdollisuus tuoda esiin omia ajatuksiaan omana
itsendan on haastavaa yhteisen ajan puutteen vuoksi. Psykologinen perustarve on kuul-
luksi tuleminen. Itseluottamuksen kannalta kuulluksi ja ndhdyksi tuleminen on keskeisessa

asemassa, jotta jokainen voi kokea olevansa arvostettu (Rauhala ym. 2013). Turvattoman
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tyodyhteisdn kuormittavuus tekijoita ovat esimerkiksi tyon asettamat vaatimukset, vaikutus-
mahdollisuudet, tydilmapiiri, sosiaalinen tuki tydssa, avoimen vuorovaikutuksen puute ja
jatkuva paine seka kiire (Sinokki 2010). Yhteisen ajan puutteen vuoksi yhdessa ideointi ja
luovuus tydssa voi jaada vahemmalle, joka on yhteydessa psykologisen turvallisuuden ko-
kemukseen. Psykologisen turvallisuuden on todettu tukevan myds uudistumista, luovaa

ajattelua ja innovaatioiden tuottamista (Edmondson & Lei 2014).

Kyselyssa haluttiin myds kuulla vastaajajoukon kokemuksia organisaatio X:n eniten kayt-
tamiin vuorovaikutuskanaviin, joista suurin osa on etatyéhén soveltuvia digitaalisia vuoro-
vaikutuskanavia. Vuorovaikutuskanaviin liittyen vastauksia ja erilaisia kehittdmisen koh-
teita tuli runsaasti. Keskeisimpina asioina nousi kuitenkin esiin virtuaaliset kokoukset seka
kaikkien osallistujien osallistaminen vuorovaikuttamiseen eri kanavissa. Vastausten perus-
teella selvisi, etta virtuaalisiin etakokouksiin toivottiin lisda aikaa seka strukturoidumpaa
agendaa ja sisaltdéa. Yhteisissa kokouksissa on hyva antaa jokaisen osallistujan kertoa tyo
kuulumisiaan. Tallainen huomioiminen vahvistaa osallistujien tunnetta siita, ettd heidan

osallistumisensa on tarkeaa ja silla on arvoa kokonaisuudelle. (Rauhala ym. 2013.)

Vastauksien pohjalta voi paatella, etta virtuaalisissa kanavissa on haasteellisempaa
saada kaikki osallistumaan aktiivisemmin kokouksiin tai epavirallisempiin keskusteluihin,
joka osittain johtui siita, ettei ehka tunneta muita osallistujia tarpeeksi hyvin, jotta uskallet-
taisiin keskustella avoimemmin, ja osittain ajan puutteesta, jolloin pysytelldadn melko sup-
peasti asialinjalla, koska aikaa ei ole vapaammalle ei niin muodolliselle keskustelulle. Eta-
tydssa on tarkeaa luoda kaytantd, jossa ihmiset ovat yhteydessa keskendan. Tiimin jase-
net voivat pitda esimerkiksi virtuaalisia kahveja tai pitaa valilla etayhteytta keskenaan auki,
vaikka tekisivat omia téitdan. (Rinne 2021.) Digitaalinen vuorovaikutus toisten tulkitsemi-
seen on huomattavasti haastavampaa. Pelkén aanen, kirjallisen viestin tai videokuvankin
perusteella tulkinta voi menna pieleen ja voi syntya vaarinymmarrysta. Jatkuva sahkoépos-
titulva ja paljon huomiota vaativat chat-keskustelut pikaviestein saattavat usein viestinnan
helpottamisen sijaan kuormittaa ja vieda aikaa tyonteon lomassa. (Boijer-Spoof Heikin-
heimo & limivalta 2022.)

Lisaksi vastauksista selvisi, ettd osaamisen jakamista seka tehokkaampaa viestintaa eri
tiimien valilla toivottiin lisda. Vastauksien pohjalta koettiin, ettd osaamisen ja tiedon jaka-
minen omassa tiimissa toimii melko hyvin, mutta eri tiimien valilla ndissa olisi kehitettavaa.
Uusien asioiden tai toimintatapojen kokeileminen, omien ja muiden kokemuksista oppimi-
nen seka kaikille kuuluva jatkuva tiedon jakaminen on osa nykypaivan oppivaa organisaa-
tiota (Rinne 2021). Psykologisesti turvallinen tydyhteiso tukee oppimista (Edmondson &
Lei 2014).
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Vastaajajoukko arvioi kokevansa vahvaa luottamusta oman tiimin kollegoihin ja omaa Ia-
hiesihenkil6d kohtaan, kun taas muihin kollegoihin organisaatiossa, oman yksikén johtoon
tai koko organisaation johtoon luottamuksen kokemus arvioitiin alhaisemmaksi. Psykologi-
sesti turvallisessa ymparistossa yhteistyd on mutkatonta ja kynnys avun pyytamiselle on
matala. Ihmisten valilla vallitsee kunnioitus ja luottamus. Toiminta keskittyy yhdessa ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Turvallisessa ymparistdssa tapahtuu yhdessa oppi-
mista ja haasteita on helpompi ennakoida, koska tietoa tyohon liittyvista epavarmuusteki-

jOista ja epaonnistumisista jaetaan avoimemmin. (Tydterveyslaitos s.a.a).

Tuloksista voi paatella, etta vaikka psykologisen turvallisuuden kokemus olisi hyva
omassa tiimissa avoimuuden, tiedon jakamisen ja luottamuksen suhteen, kokemus ei valt-
tamatta ole sama suhteessa muihin tiimeihin keiden kanssa tehdaan myos yhteisty6ta.
Psykologinen turvallisuus on henkilokohtainen kokemus, joka poikkeaa erilaisissa vuoro-
vaikutus- ja ihmissuhteissa. Saman tiiminkin sisalla voi olla monenlaista psykologisen tur-
vallisuuden tunnetta, joihinkin ihmisiin voi olla vahva turvallisuuden ja luottamuksen tunne,
kun taas toisiin tunne voi olla vahaisempaa. Psykologiseen turvallisuuteen voi kuitenkin
jokainen vaikuttaa omalla toiminnallaan ja sen voi sisallyttda myos vaikkapa organisaation

henkilostostrategiaan. (Lyytinen 2019.)

Luottamuksen kokemusta eri organisaatiotasoilla voi myds paatella niin, ettd muut kuin
oma tiimi saattavat jaada etdisemmaksi, jolloin psykologisen turvallisuuden toteutuminen
on haastavampaa. Jos luottamus puuttuu, tiimin jadsenet alkavat tavoitella omaa etuaan
tiimin edun kustannuksella. (Aro 2018.) Tiedon ja osaamisen jakaminen myds oman tiimin
rajojen yli lisda tydssa oppimista, joka puolestaan tukee psykologisen turvallisuuden toteu-
tumista koko organisaatiotasolla, kun ollaan enemman tekemisissd muidenkin, kuin vain
oman tiimin kollegojen kanssa. Psykologinen turvallisuus tukee oppimista. Oppiva organi-
saatio havainnoi ymparistéaan ja pyrkii tunnistamaan ja kasittelemaan uutta tietoa seka
muuttamaan tarvittaessa toimintaa ja strategiaa. Oppimisesta tulee kilpailuetua verrattuna

yrityksiin, jotka karsivat muutosjaykkyydesta ja muutosvastaisuudesta. (Rinne 2021.)

Vastaajajoukon mielesta suurimmat esteet avoimelle ja rakentavalle keskustelulle omassa
tiimissa oli pelko siita, etta leimautuu hankalaksi tydntekijaksi, luottamuksen puute esimer-
kiksi siita, etteivat asiat etene tai kehity palautteesta huolimatta seka se ettd mahdollisuu-
det yhteiselle keskustelulle ovat rajalliset. Tasta voi paatella, ettéd psykologisen turvallisuu-
den kokemus vuorovaikutuksen, avoimen keskustelukulttuurin seka luottamuksen kan-
nalta ei paase taysin toteutumaan. Psykologiseen turvallisuuteen liittyy kunnioittava suh-
tautuminen erilaisuuteen, ihmisten erilaisiin ominaisuuksiin, taustoihin ja osaamiseen. Tur-
van tason ollessa korkealla on tyypillista, etta riskin ottoon suhtaudutaan pelottomammin

koska kokeilulle on annettu lupa myds epaonnistua. Psykologisesti turvallista tydyhteis6a
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kuvaa myos se, etta vuorovaikutussuhteessa voi asettaa itsensa haavoittuvaan asemaan
ja tuoda esiin oman tietdmattémyyden ja avun tarpeen. (Edmondson 1999.) Turvattomuu-
den seurauksena syntyy vaikenemista. Ihmiset eivat ilmaise avoimesti kokemuksiaan, aja-

tuksiaan, tarpeitaan ja tunteitaan. (Rinne 2021.)

Lomakekyselyn toisessa teemassa selvisi, etta tydtehtavat ovat vastaajille merkitykselli-
sid, he ovat ylpeita tydstaan ja kokevat ettéd organisaatio X:n yhteinen missio ja visio moti-
voivat heita tydssa. Tasta voi paatella, ettd kokemus tydn merkityksellisyydesta on vahva
ja talté osin se vaikuttaa positiivisesti psykologisen turvallisuuden kokemukseen, jossa
keskeinen tekija on tydn merkityksellisyys. Psykologinen turvallisuus on edellytyksena
sille, etta yksil6t sitoutuvat tydhonsa ja kokevat tyon merkitykselliseksi (Kahn 1990). Kun
koetaan psykologisen turvallisuuden tunnetta, tullaan avoimemmaksi, motivoituneem-
maksi ja sitoudutaan tydhon kokonaisvaltaisemmin. Yhteisella uteliaisuudella ty6ta koh-
taan ja aktiivisella palautteen pyytamisella voidaan vahvistaa psykologisen turvallisuuden
tunnetta seka lisata oppimista, merkityksellisyytta, sitoutuneisuutta ja motivaatiota seka

saavuttaa parempaa suoriutumista. (Delizonna 2017.)

Suurin osa vastaajajoukosta kuitenkin koki jonkin verran epauskoa organisaatio X:n ky-
kyyn reagoida tarvittaessa nopeasti. Nopeasti muuttuvassa maailmassa seka nopeasti
muuttuvissa tydymparistdissa organisaation muutoskyky on tarkedd myds henkildstdon tyo-
hon sitoutumisen kannalta. Pitkalla aikavalilla hidas uudistuminen ja jdykka muutoskyky
saattaa turhauttaa henkildstda ja olla esteena tydtehtavien tehokkaaseen hoitamiseen.
(Rinne 2021; Frazier ym. 2017.)

Vastaajista valtaosa suhtautui kuitenkin positiivisesti organisaatio X:n kykyyn kehittya ja
uudistua sekd osaamisen kehittamista tuetaan vastaajien mielestd melko hyvin. Suurin
osa vastaajista nakee itsensa organisaatio X:n palveluksessa viela 1-5 vuotta, useat
my®0s yli viisi vuotta. Tasta voi paatella, ettéd vastaajat ovat sitoutuneet hyvin tyéhénsa or-
ganisaatio X:n palveluksessa. Tyohon sitoutuminen ja tydssa viihtyminen on tarkea osa
psykologisen turvallisuuden kokonaisuutta. Kun henkildstd on sitoutunutta, heiltd yleensa
16ytyy myds paljon kehittamishalukkuutta. (Rinne 2021; Sinokki 2010; Helin 2006.)

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tasoa ja johtopaatosten patevyytta eli tutkimuksen luotettavuutta tulee arvi-
oida koko tutkimusprosessin kuluessa. Luotettavuutta voidaan maarallisessa tutkimuk-
sessa arvioida reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan

analyysin johdonmukaisuutta ja mittaustulosten toistettavuutta. Validiteetilla tarkoitetaan
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sita, etta tutkimuksessa aineiston analyysimittarit ovat patevia, ne mittaavat sita mita nii-
den on tarkoitus mitata. (Jyvaskylan yliopisto 2021 e.) Tassa opinnaytetydssa on arvioitu
tutkimuksen luotettavuutta koko prosessin ajan. Tutkimuksen maarallisten kysymysten
avulla on pystytty selvittdd numeraalista tietoa tutkittavasta asiasta tutkimusongelman mu-
kaisesti. Tutkimustuloksilla on saatu vastauksia tutkimuksen analysoinnin kannalta olen-
naisiin kysymyksiin. Tutkimuksessa osa kysymyksista esitettiin maarallisena, jonka jal-
keen samaa asiaa pyydettiin perustelemaan tai kuvailemaan tarkemmin seuraavassa ky-
symyksessa avoimella vastauksella. Talla haluttiin valttda kysymysten vaarin ymmarta-
mista. Osassa kysymyksista vastaukset eivat aina vastanneet laadullisiin kysymyksiin,
koska naissa kysymyksissa puhuttiin tydyhteisosta, jolloin vastaaja saattoi olla epavarma,
viitataanko silla omaan tiimiin vai koko organisaatioon. Tama laskee tutkimuksen luotetta-

vuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan soveltaa tietyin osin reliabiliteetin ja validiteetin ka-
sitteitd. Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista arvioida tutkimuksen uskottavuutta ja
luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen tulokset eivat esimerkiksi saa olla sattumanvarai-
sia ja tutkimuksessa kaytetyillda menetelmilla on voitava tutkia sita, mita tutkimuksessa on
tarkoitus tutkia. Kaytettyjen kasitteiden on sovittava tutkimusongelman ja aineiston sisal-
toéihin. Luotettavuutta voidaan arvioida laadullisessa tutkimuksessa monin tavoin. Eras
laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyva nakdkulma on yleistettavyys tai siirretta-
vyys, ovatko tutkimuksen tulokset yleistettavissa tai siirrettavissa myoés muihin kohteisiin
tai tilanteisiin. (Jyvaskylan yliopisto 2021 e.) Tassa opinnaytetydssa kaytetyn laadullisen
menetelman tavoite oli antaa yksityiskohtaisempaa tietoa ja vastauksia tutkimuksen olen-
naisimpiin selvitettaviin asioihin, joista maaralliset kysymykset antoivat suunnan ja rajauk-
sen olennaiseen ongelmaan ja laadulliset kysymykset puolestaan vastasivat yksityiskoh-
taisemmin itse ongelmien sisaltéén. Teoriaosuudessa on esitelty tietoa tutkimuksen kan-
nalta tarkeista aiheista, jotka tutkimuksessa jaettiin teemoihin. Nain ollen tutkimusta ja
siitd saatuja tuloksia voidaan yleistaa tutkittavan aiheen nakékulmasta myés muihin koh-

teisiin.

Tutkimuksen eettisyyteen ja keskeisiin arvoihin kuuluu pyrkimys tuottaa uutta ja merkityk-
sellista tutkimustietoa asioista, joista ei ole tietoa tarpeeksi. Tutkimusta suunnitellessa tu-
lee pohtia, milla tavalla juuri tdma tutkimus on hyodyllista ja kenen kannalta. Hyva tieteelli-
nen kaytantd tarkoittaa rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksen kaikissa vai-
heissa. Tutkija kertoo ratkaisuistaan, perustelee ja arvioi mika merkitys niilla on lopputu-
lokselle. (Vuori s.a.c.) Tata tutkimusta tehtaessa luotettavuutta pohdittiin huolellisesti jo
suunnitteluvaiheen ratkaisuja tehtdessa. Luotettavuuden sailymista yllapidettiin tyon ede-

tessa aina tulosten analysointiin valinnoilla ja ratkaisuilla, jotka on dokumentoitu selitta-
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malla ne tekstissa auki. Taman opinnaytetydn toimeksiantajalla ei ole tehty vastaavaa tut-
kimusta aiemmin tdman tutkimuksen aiheen ja ndkdkulman kautta, joten kaikki tasta tutki-
muksesta saatu tieto ja sen tulokset ovat uutta toimeksiantajalle. Tulosten esittelyssa on
luotettavasti pystytty esittdmaan tutkimuksen kannalta merkityksellista tutkimustietoa li-
sdamalla runsaasti sitaatteja tutkimusaineistosta seké havainnollistamalla tutkimuksesta
saadut tulokset kuvioin ja taulukoin. Tutkimusaineistoa on analysoitu niiden pohjalta. Tut-
kimus on luotettava myds, koska kyselylomakkeeseen vastattiin anonyymisti. Tutkimuk-
sen vastaajajoukolla oli turvallinen vastausymparisto, ja he pystyivat vastaamaan kysy-

myksiin rehellisesti.

Tassa tutkimuksessa on kaytetty laadullisen tutkimusmenetelman ohella myds maarallista
tutkimusta. Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kuuluu olennaisesti kappa-
leen alussa mainitut reliaabelius ja validius. Validius, eli patevyys voidaan varmistaa niin,
etta tutkittavat ymmartavat kyselylomakkeen kysymykset oikein, koska muutoin tutkimuk-
sen tulokset vaaristyvat. Tama vaatii kysymysten huolellista suunnittelua ja pohdintaa,
seka sen, ettd kysymyksia on riittavasti kattamaan koko tutkimusongelma ja ne vastaavat
teoriaosuutta. (Vilkka 2015.) Tutkimuksessa vain osa kysymyksista oli maarallisia. Kysy-
mykset suunniteltiin huolellisesti ja niista pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkeita. Ky-
symykset vastasivat teoriapohjassa kasiteltyja aiheita ja niissa oli kaytetty samoja kasit-
teité kuin teoriaosuudessakin. Joitain kysymyksia oli tarkennettu esimerkkien tai vaitta-
mien avulla. Osaa kysymyksista olisi voinut rajata selkedmmin yhteen asiaan kerrallaan,
jotta vastaukset olisi saatu kohdennettua tarkemmin yhteen asiaan, joka olisi voinut tuoda
selkeytta tulosten analysointiin. Tama voi laskea tutkimuksen luotettavuuteen. Tulosten

esittelyyn koottiin kuitenkin keskeisimmat tulokset jadsentden ne aiheittain.

7.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimustulosten perusteella esittelen 4 kehityskohdetta, jotka nousivat selkeasti esiin lo-
makekyselyn vastauksissa. Naita kehitysideoita voidaan halutessa kayttda organisaatio
X:n tydn suunnittelussa, jotta psykologisen turvallisuuden tunnetta voidaan entisestaan li-

sata hybridity6ta tekeville.

Kokousten ja yhteisten tapaamisten parempi fasilitointi

Enemman aikaa saanndllisiin kokouksiin

Lisaa eri tiimien valista yhteistyota

Digitaalisten kanavien tehokkaampi hyddyntaminen vuorovaikutuksessa

Fasilitoinnilla tarkoitetaan ryhman tydskentelyn tavoitteellista ohjaamista kokouksissa ja
muissa ryhmatilaisuuksissa niin etta kaikki osallistuvat aktiivisesti ja tasapuolisesti. Fasili-

tointi tapahtuu hyvan suunnittelun ja erilaisten ryhmatydskentelymenetelmien avulla, joilla
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tavoitellaan turvallista ja osallistavaa ilmapiiria. (Sipponen-Damonte 2020). Paremmalla
fasilitoinnilla jokainen tulee kuulluksi esimerkiksi selkeilld puheenvuoroilla ja aktiivisem-
malla osallistamisella. Fasilitointi edistaisi tiimin jdsenten valista dialogista vuorovaiku-
tusta ja sitoutumista yhteisten tavoitteiden ja padmaarien saavuttamiseksi. Hyvin suunni-
tellut tapaamiset tai fasilitoidut kokouksetkaan eivat kuitenkaan lisda psykologisen turvalli-
suuden ilmapiiria, mikali aikaa ei ole tarpeeksi. Hyvin keskeinen asia psykologisen turvalli-
suuden tunteen lisdamiseksi olisi riittdvasti aikaa vuorovaikutukseen ja kommunikointiin
niin virallisissa kuin epavirallisissakin kohtaamisissa. Olisi hyva mahdollistaa yhteisia ta-
paamisia saannollisesti, jossa aikaa olisi riittavasti kayda lapi jokaisen tiimin jasenen aja-
tuksia ja kuulumisia. Tydn lomassa kaydyt nopeat keskustelut voivat jaada lyhyeksi tai hy-
vin asiapitoisiksi, etenkin mikali tydn luonne on hektinen. Useimmille on tarkeaa paasta
jakamaan tyotehtaviin liittyvia paineita, onnistumisia ja kokemuksia kollegoiden kesken
seka kysymaan neuvoa tai mielipiteita. Etatydssa kynnys edella mainittuihin on yleensa

huomattavasti korkeampi. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022.)

Psykologisen turvallisuuden kokemus voi olla hyvin yksildllinen, mutta sen lisddmiseksi on
mahdollista tehda t6ita koko organisaation ilmapiiria ajatellen. Voidaanko esimerkiksi pyy-
tda neuvoa tai apua muista tiimeista tai osastoista, vai hoitaako jokainen vain omaa vas-
tuualuettaan. Olisi tarkeaa, etta eri tiimien yhteistyota lisattaisiin esimerkiksi yhteisilla ko-
kouksilla, koulutuksilla tai tydpajoilla. Yhteistydn lisddminen olisi ensisijaisen tarkeaa eten-
kin sellaisten tiimien tai osastojen valilla, minka toiminnot vaikuttavat toistensa tyotehta-
viin. Tama lisaisi verkostoitumisen mahdollisuutta oman organisaation sisalla ja madaltaisi
kynnysta ottaa kontaktia muidenkin tiimien kollegoihin. Organisaation ilmapiiri yleensa
syntyy osin tiedostamatta erilaisissa viestinta- ja vuorovaikutustilanteissa. Epamuodolliset-
kin tapaamiset tai yhteydenotot ovat tarkeita yhteisollisyyden ja me-hengen rakentumiselle
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022). Epamuodollisia kohtaamisia kuitenkin syntyy

harvemmin ilman mahdollisuutta verkostoitua oman tiimin ulkopuolisiin kollegoihin.

Kun yhteytta pidetaan paaasiassa digitaalisia vuorovaikutuskanavia hyédyntaen, on ensi-
sijaisen tarkeaa, etta vuorovaikutuksen laatuun panostetaan. Virtuaalisessa viestinnassa
vaarinkasitysten riski on suurempi, jonka vuoksi kokoukset on hyva suunnitella huolelli-
sesti ja selkeyttaa tapaamisen tavoitteita ja merkitysta. Kaytannoksi voi virtuaalikokouk-
sissa ottaa esimerkiksi kuulumiskierroksen, viittaustoimintojen kayttamisen ja kuvayhtey-
den paalla pitdmisen ainakin silla henkildlla, joka on puheenvuorossa. Etatydssa voi edis-
taa yhteisollisyyden tunnetta esimerkiksi avaamalla valilla dani- tai videoyhteyden, vaikka
jokainen jatkaa omia t6itdan. Se mahdollistaa vapaamuotoisempaa jutustelua tyon lo-

massa ja lisda yhteyden tunnetta.
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Virtuaaliset chat-ryhmat ovat myés hyva kanava epamuodollisempaan keskusteluun ja
tuen saamiseen tydtehtavissa, mutta pikaviestittelyssa tulisi huomioida keskittymista vaati-
vat tydjaksot tai -tehtavat, joiden aikana voi olla vaikea lukea pikaviesteja tai kokea jopa
kuormitusta seurata montaa kanavaa yhta aikaa. Joka tapauksessa jokaisen vuorovaiku-
tuskanavan rooli olisi tarkead maaritella, jotta kaikki tietdvat missa kanavassa on sopivaa

keskustella vapaammin tai muodollisemmin.

Turvattomuutta etatydssa voi aiheuttaa muun muassa puutteellinen viestinta, esihenkilén
vahainen yhteydenpito tiimilaisten kanssa seka tiimildisten keskindinen vahainen yhtey-
denpito. Etatydssa jokainen yksild voi vaikuttaa psykologisen turvallisuuden kokemuk-
seen. Se ei ole ainoastaan esihenkilon vastuulla. Psykologista turvallisuutta voi lisata ole-
malla lasna ja kiinnostunut muiden ajatuksista virtuaalitapaamisissa, ottamalla matalalla
kynnyksella kontaktia tyOkavereihin, pyytaa palautetta omasta tyosta ja kannustaa muita.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022.)

7.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn haastavin osuus oli aiheen valinta seka rajaaminen. Alusta alkaen oli kui-
tenkin selvaa, etta halusin aiheen liittyvan tyohyvinvointiin. Opintojen aikana suoritin sy-
ventavia HR ja johtamisen opintoja, joissa psykologinen turvallisuus tydelaman ilmiona oli

jonkin verran esilla. Aihe on laaja ja erittain kiinnostava.

Aloitin itse tydskentelemaan organisaatio X:n palveluksessa kevaalld 2022 ja uuteen tyo-
paikkaan tutustuessani pohdin sopivaa aihetta opinnaytetydlleni, jonka voisin toteuttaa or-
ganisaatio X:lle. Muutaman kuukauden tyéskentelyn jalkeen ehdotin aihetta toimeksianta-
jalleni, ja tasta alkoi varsinainen opinnaytetydn tekeminen. Kuten aiemmin jo kerrottu, or-
ganisaatiossa on kaytdssa hybriditydmalli ja etatydn mahdollisuus on laaja, koska keski-

maarin kerran kuukaudessa on velvoite tydskennella 1ahitydssa toimipisteella.

Mielestani yksi modernin organisaation tunnusmerkkeja on antaa tydntekijdiden paasaan-
toisesti itse valita tydskentelevatkd he eta- vai lahitydssa, mikali se vain on tydtehtavien
kannalta mahdollista. Hybriditydmalli kuitenkin on suhteellisen uusi ilmié tydelamassa,
koska vasta koronapandemian jalkeen laajan etatydn mahdollisuus otettiin kayttéén myos
organisaatio X:ssa. Halusin siis yhdistaa jo aikaisemmin itselleni kiinnostavan aiheen, psy-
kologisen turvallisuuden tutkimisen nimenomaan hybridimallilla tydskenteleville. Mielestani
hybridityd on tydskentelymalli, joka lisaa tydssa viihtymista. Mutta tdssa uudessa tavassa
tehda tyéta on myds paljon asioita, joihin tulisi kiinnittda huomiota, jotta henkil6std voisi

kokea psykologista turvallisuutta myo6s hybriditydssa.
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Kun toimeksiantajan kanssa kaikki oli selvaa opinnaytetyon tekoon liittyen, aloin tyosta-
maan teoriaosuutta syksyn 2022 aikana. Perehdyin aiheeseen lahteideni kautta ja aloin
kokoamaan aineistoa tekstiini. Syksyn 2022 aikana tyoni eteni melko hitaasti. Joulukuun
2022 ja tammikuun 2023 ajan tydskentelyni opinnaytetydn parissa oli tauolla. Helmi-
kuussa 2023 jatkoin taas teoriaosuuden kirjoittamisella seka aloin suunnittelemaan loma-
kekyselyad. Teoriaosuuden kirjoittaminen tuntui aluksi erittdin hitaalta, koska lukujen jasen-
tely loogiseen jarjestykseen oli aika ajoin haastavaa. Tyostaessani lomakekyselya sain
kuitenkin rajattua tyétani muutamiin keskeisiin teemoihin, jonka pohjalta oli helpompaa

tydstdd myos teoriaosuutta loogisesti eteenpain lomakekyselyn teemojen pohjalta.

Maaliskuussa 2023 julkaisin lomakekyselyn vastaajajoukolle, johon heilla oli aikaa vastata
reilun viikon verran. En ollut aikaisemmin tehnyt minkaanlaista tutkimusta, joten koko pro-
sessi kokonaisuudessaan oli uusi kokemus. Lomakekyselyn vastausten keraamisen jal-
keen opinnaytetyoni alkoi edistya nopeammin ja maaratietoisemmin. Sain kerattya vas-
tauksia hyvin ja vastauksissa annettu aineisto oli mielestani runsas, josta sain hyvin am-

mennettua lisda materiaalia tydlleni.

Prosessi kokonaisuudessaan on ollut melko raskas toteuttaa kokopaivaisen tyon ohessa.
Mutta koen oppineeni paljon itse aiheesta, tutkimuksen tekemisesta, tieteellisesta kirjoitta-
misesta ja isojen asiakokonaisuuksien hallinnasta. Tiedonhakutaitoni seka lahteiden hyo-
dyntaminen asiatekstin luomisessa on kehittynyt prosessin aikana. Asioiden referointi ei

ole ollut vahvuuteni, mutta olen kehittynyt siindkin opinnaytetyéprosessin aikana.

Tyon loppumetreilld sisainen perfektionistini astui esiin ja tuntui, ettei tydsta tule valmista,
kun keksin parannettavaa monessakin osuudessa. Paatin kuitenkin reilusti laskea rimaa ja
karsia liiallisen yksityiskohtien hiomisen pois, jotta pysyisin aikataulussa ja valmistuisin ta-
voiteaikataulussa. Opin paljon ja tiedostan mita olisin voinut tehda paremmin. Esimerkiksi
lomakekyselyn olisin voinut suunnitella yksinkertaisemmaksi niin etta tulosten analysointi
olisi ollut selkedmpaa ja helpompaa itselleni, mutta ennen kaikkea helpompaa vastaajille
antaa vastaus aina selkeasti yhteen asiaan kerrallaan. Tulevaisuutta varten kokemus
opinnaytetyon teosta on hyddyllinen ja tiedostan paremmin missa asioissa voin kehittda

omaa osaamistani, ja mika taas sujuu helpommin ilman suurempia ponnisteluja.
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Liitteet

Liite 1. Lomakekyselyn saatekirje vastaajajoukolle

Heil

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda psykologisen turvallisuuden nykytilaa tyoyhtei-
soOssa. Opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa johdon assistenttityon ja kielten
koulutusohjelmassa ja kysely on osa opinnaytety6tani (AMK tradenomi). Opinnaytetyon

aiheena on psykologinen turvallisuus hybriditydssa.

Psykologinen turvallisuus tydyhteisdssa tarkoittaa kaytannéssa henkiléston kokemuksia
avoimuudesta, luottamuksesta ja kuulluksi tulemisesta. Esimerkiksi missa maarin avoin
keskustelu koetaan turvalliseksi, seka toisilta avun pyytaminen ja vaikeistakin asioista
keskusteleminen. Psykologinen turvallisuus on yhteydessa innovatiivisuuteen, luovuuteen
seka rohkeuteen ottaa riskeja. Psykologisen turvallisuuden ydin on kuitenkin kokemus ar-

vostuksesta omana itsenaan, tyon merkityksellisyys ja tydhon sitoutuminen.

Vastaajiksi on valikoitunut henkilost6a asiakkuus ja viestinta yksikon eri tiimeista, jolloin
vastaajajoukossa on monipuolisesti eri tydtehtavien parissa tydskentelevia henkildita.
Vastaajajoukon viitekehys on rajattu niin, ettd vastaajalla tulee olla mahdollisuus tydsken-
nella seka eta- etta lahitydssa, koska psykologista turvallisuutta tutkitaan hybriditydn na-

kdkulmasta. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset kasitellaan anonyymisti.

Aihe on ajankohtainen koska tyonteko digitaalisessa ymparistdssa lisaantyy, jolloin fyysi-
nen vuorovaikutus vahenee. Opinnaytetyon tavoitteena on I6ytaa keinoja vahvistaa psyko-
logista turvallisuutta hybriditydssa seka kerata tietoa ja palautetta jo nykyisellaan hyvin toi-

mivista toimintamalleista.
Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 5-10 minuuttia.

Kiitos jo etukateen vastauksistasi ja ajastasi.

Ystavallisin terveisin

Janette Lindgren
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Liite 2. Lomakekysely

Psykologinen turvallisuus hybridityossa -kysely

Taustatiedot

1. Tybsuhteesi kesto organisaatiossa?

V: Valitaan yksi vaihtoehto:

- alle 1- vuotta
- 1-5-vuotta
- yli 5-vuotta

2. Tyoskentelytapasi (valitse [ahimpana oleva vaihtoehto)

V: Valitaan yksi vaihtoehto:

- Paaasiassa etatydskentely (yli 80 % tyosta etana)
- Paaasiassa lahitydskentely (yli 80 % tydsta toimipisteessa)
- Seka eta- etta lahityoskentely (noin 50 % eta-/50 % lahityoskentelya)

3. Kuinka suurella todennakdisyydella olisit organisaation palveluksessa, mikali etatyon

tekeminen ei olisi mahdollista?

V: Valitaan yksi vaihtoehto:

- Hyvin suurella todennakdisyydella, etatydn mahdollisuus ei ole minulle
tarkeaa.

- Hyvin pienelld todenndkoisyydelld, etdydn mahdollisuus on minulle tar-
keaa.

- En osaa sanoa

Vuorovaikutus ja luottamus

4. Mita ajattelet seuraavista vaittamista?

V: Asteellinen 1-5 (1 = taysin eri mielta, 2 = osittain eri mielta, 3 = ei samaa

eika eri mieltd, 4 = osittain samaa mielta, 5 = taysin samaa mielta).

Vaittamat:

o Tydyhteisdssani on avoin keskustelukulttuuri.

o Tydyhteisdssani rohkaistaan tuomaan epakohtia esiin.

o TyoOyhteisGssani arvostetaan jokaisen nakemysta ja kannustetaan rakentavaan
keskusteluun.

o Tydyhteisdssani mahdollistetaan riittavasti aikaa yhteisille tapaamisille ja kokouk-
sille.
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o Koen olevani tarkea osa tiimiani, riippumatta siita tydskentelenkd lahi- vai eta-
tydssa.

5. Voit halutessasi kertoa lisaa kokemuksistasi kohdan 4. vaittamiin. Kaipaatko muutosta
tai kehitysta johonkin ylla olevista? Kerro tai anna esimerkki onnistumisista, mikali olit

vaittaman kanssa samaa mielta.

V: Avovastaus

6. Saatko tyOyhteisOssa riittavasti palautetta tyostasi ja koetko myds itse voivasi antaa pa-
lautetta? Oletko pyytanyt palautetta tekemastasi tydsta? Palautteella tarkoitetaan seka

rakentavaa etta positiivista palautetta. Perustele lyhyesti vastauksesi.

V: Avovastaus

7. Kerro kokemuksiasi tydyhteisosi vuorovaikutuskanavista, esim. chat-ryhmat, videopala-
verit, sdhkoposti ja lahikokoukset paikan paalla toimipisteella. Koetko ettd vuorovaiku-

tuksen mahdollisuus nadissa kanavissa on riittdvaa, avointa ja etta tulet kuulluksi?

V: Avovastaus

8. Mita seuraavista valitsisit kehittddksesi tydyhteisosi vuorovaikutusta? (Voit valita use-

amman vaihtoehdon)

V: Monivalintavastaus

Vaihtoehdot:

- Lisaa aikaa yhteisiin kokouksiin

- Lisaa fyysista lasnaoloa toimipisteessa (esim. lisda pakollisia lahityo-
paivia)

- Tehokkaampaa viestintaa eri tiimien valilla

- Tehokkaampaa tiedonkulkua omassa tiimissa

- Lisaa osaamisen jakamista omassa tiimissa

- Lisada osaamisen jakamista eri tiimien valilla

- Avoimuutta

- Kuulluksi tulemista

- Vuorovaikutuskanaviin liittyvaa kehitysta

- Jotain muuta, mita? V: Avovastaus

9. Koetko jonkin alla olevista esteeksi avoimuudelle ja rakentavalle keskustelulle tiimis-

sasi? (Voi valita useamman vaihtoehdon)

V: Monivalintavastaus
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Vaihtoehdot:

Pelko tyosuhteesi jatkosta tai uralla etenemisesta

Pelko ettet saa tukea nakemyksellesi

Pelkaat leimautuvasi hankalaksi tyontekijaksi

Luottamuksen puute (esim. koet, ettei asiat etene tai kehity palautteesta huoli-
matta)

Mahdollisuudet yhteiselle keskustelulle ovat rajalliset

Jotain muuta, mita? V: Avovastaus

10. Kuinka vahvaa luottamusta koet alla olevia kohtaan?

V: Asteellinen 1-5 (1 = taysin eri mielta, 2 = osittain eri mielta, 3 = ei samaa

eika eri mielta, 4 = osittain samaa mielta, 5 = tdysin samaa mielta).

Vaittdmat:
Kollegat omassa tiimissasi
Lahiesihenkilosi
Kollegat organisaatiossa
Yksikkési johto
Organisaation johto

Tyon merkityksellisyys ja tyohon sitoutuminen

11. Mita ajattelet seuraavista vaittamista?

V: Asteellinen 1-5 (1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mielta, 3 = ei samaa

eika eri mieltd, 4 = osittain samaa mieltd, 5 = taysin samaa mieltd).

Vaittamat:
Tydni sisaltd on merkityksellista itselleni
Olen ylpea tyostani
Pystyn riittavasti vaikuttamaan tyoni laatuun ja sisaltoon
Organisaation yhteinen missio ja visio motivoivat minua tyéssani
Organisaation arvot ja henkilokohtaiset arvoni eivat ole ristiriidassa keskendan
Uskon organisaationi kykyyn kehittya ja uudistua
Uskon organisaationi kykyyn reagoida tarvittaessa nopeasti
Uskon organisaationi kykyyn selattda eteen tulevia haasteita
Osaamisen kehittamista tuetaan organisaatiossani
Pystyn riittavasti vaikuttamaan omaan urakehitykseeni

12. Kerro halutessasi lisda kohdan. 11 vaitteista. Miksi olet samaa tai eri mielta vaitteiden

kanssa? Haluatko lisata jotain tydn merkityksellisyyteen ja tydhon sitoutumiseen liit-

tyen?



V: Avovastaus

13. Naetkd itsesi organisaatiosi palveluksessa viela?

V: Valitaan yksi vaihtoehto:

Alle 1 vuoden
1-5 vuotta

Yli 5 vuotta

En osaa sanoa
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