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Tiivistelma

Tassa tutkimuksessa tutkittiin psykologisen turvallisuuden ilmiota etatydyhteisoissa. Tutkimuksella pyrittiin
ymmartamaan syvallisemmin mita psykologinen turvallisuus tyontekijoille tarkoittaa ja mitka asiat sen syn-
tymiseen vaikuttavat erityisesti eta- ja hybriditydyhteisdssa. Tutkimuksella haettiin merkittavimpia asioita,
jotka vaikuttavat psykologisen turvallisuuden kehittamiseen. Tutkimustulokset tuovat ymmarrysta erityi-
sesti organisaatioiden esihenkil6tasolle, sekd henkilostohallinnosta- ja sisdisesta viestinnasta vastaaville
henkildille. Syvemman ymmarryksen pohjalta tuloksia voidaan kayttda organisaatioissa kehitystyohon.
Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella. Tutkittavan ilmion luonne pohjautuu kokemuksiin ja
osaltaan myo0s tunteisiin, jonka vuoksi laadullinen tutkimus oli perusteltua. Tutkimusaineistoa kerattiin laa-
dulliselle tutkimukselle perinteisella tavalla, teemahaastattelulla. Teemahaastattelun kysymykset ja teemat
pohjautuivat tutkimuksen alussa maariteltyihin tutkimuskysymyksiin. Haastatteluja toteutettiin viidelle hen-
kilélle. Haastateltavat valittiin huolellisesti tutkijan ammatillisesta verkostosta. Kriteereina haastateltavilla
pidettiin useamman vuoden eta- tai hybriditydokokemusta, seka taustaa asiantuntijatyosta. Haastateltavat
valittiin useammalta eri toimialalta, jotta tulokset saatiin mahdollisimman yleisluontoiseksi.

Tulokset osoittivat kokemuksen psykologisesta turvallisuudesta olevan hyvin samankaltainen haastatelta-
vien keskuudessa. Etatyo toi tutkimuksen perusteella haasteita turvallisuuden syntymiselle. Haastavimpana
turvallisuuden syntymiselle koettiin etatyon aiheuttamat viestintdhaasteet. Etdty0ssa aidot kohtaamiset
vahenevat ja tutustumine kollegoihin on heikompaa. Tama vaarantaa psykologisen turvallisuuden tunnetta
tiimeissa ja tyoyhteisoissa. Esihenkilotydon merkitys nousi tuloksissa myds vahvasti esiin. Esihenkilon roolin
ja tekojen koettiin vaikuttavan vahvasti turvallisuuden ilmioon. Esihenkilon inhimillista, osallistavaa, kuun-
televaa ja tasa-arvoista johtamista pidettiin erityisen tarkeana. Tulosten perusteella on erityisen tarkeaa
kiinnittaa huomiota hyvaan johtamiseen ja laadukkaaseen viestintakulttuuriin etatyoyhteisdissa. Yhteiset
pelisdannot ja muita kunnioittava ilmapiiri koettiin kannustavan turvallisuuden syntymiseen. Erityisen tar-
kedna pidettiin virtuaalisten kohtaamisen mahdollistamista organisaatioissa. Etatydssa spontaanit keskuste-
lut vahenevat tai poistuvat kokonaan, joka vaikuttaa ihmisten tunneyhteyksien heikkenemiseen. Suurim-
pana kehityskohteena voidaan pitda viestintdkulttuurin kehittamista osallistavampaan ja
vuorovaikutuksellisempaan suuntaan etatydyhteisossa. Esihenkildiden tiedon ja ymmarryksen lisdédaminen
psykologisen turvallisuuden ilmidsta on avainasemassa, kun organisaatioissa halutaan kehittya kaikille tur-
valliseksi.
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Abstract

This study investigated the phenomenon of psychological safety in teleworking communities. The aim of
the study was to gain a deeper understanding of what psychological safety means for employees and what
factors contribute to its emergence, especially in remote and hybrid work communities. The research
sought to identify the most significant issues that influence the development of psychological safety. The
findings are intended to provide information on the experiences of psychological safety from employees
that can be used to increase understanding within organizations. Based on a deeper understanding, the re-
sults can be used for development work in organizations. The study was conducted using a qualitative re-
search approach. The nature of the phenomenon under study is based on experiences and, to some extent,
emotions, which justified the qualitative approach. The data was collected in the traditional way for quali-
tative research, through a thematic interview. The questions and themes of the thematic interview were
based on the research questions defined at the beginning of the study. In the end, interviews were con-
ducted with five people. The interviewees were carefully selected from the researcher's professional net-
work. Criteria for interviews included several years of remote or hybrid work experience, as well as a back-
ground in professional work. The interviewees were selected from a wide range of sectors to make the
results as general as possible. The results showed that the experience of psychological safety was very simi-
lar among the interviewees. The study found that teleworking posed challenges to the emergence of secu-
rity. The communication challenges posed by teleworking were perceived as the greatest challenge to secu-
rity. In teleworking, genuine contact is reduced and familiarity with colleagues is weaker. This compromises
the sense of psychological security in teams and work communities. The importance of front-line work also
emerged strongly in the results. The role and actions of the frontline worker were perceived as having a
strong impact on the phenomenon of safety. Humanly, inclusive, listening, and equal leadership was con-
sidered particularly important. The results suggest that it is particularly important to pay attention to good
leadership and a quality of communication culture in telework communities. Shared rules and a respectful
atmosphere were seen as encouraging a sense of security. Enabling virtual meetings in organizations was
seen as particularly important. In teleworking, spontaneous conversations are reduced or eliminated, which
contributes to a loss of emotional contact between people. A major area for improvement is the develop-
ment of a more inclusive and interactive communication culture in the teleworking community. Increasing
the knowledge and awareness of frontline workers about the phenomenon of psychological safety is a key
element in the development of a safe environment for all in organizations.
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1 Johdanto

Psykologinen turvallisuus on noussut viimeisten vuosien aikana trendikkdaana aiheena esiin tyoela-
massa. Yha useampi organisaatio pohtii miten ihmiset voivat tydssaan, millaisessa tiimissa ihmiset
toimivat tehokkaasti ja miten ihmiset pidetaan innovatiivisina ja sitoutuneina organisaatioon. Ko-
ronapandemian myota tyontekemisen muodot muuttuivat pakon edessa etenkin asiantuntijatyota
tekevien osalta. Siirryttiin etatyohon, joka teki merkittavan muutoksen nykyhetken tyoskentelyta-
poihin. Samaan tahtiin tapahtuu my6s muita muutoksia kovalla tahdilla, ja tydelaman vaatimukset
lisdantyvat jatkuvasti. Yha useammassa tehtdvassa onnistuminen vaatii tyoyhteison ja tiimien tii-
vista yhteistyota. Psykologisen turvallisuuden on tutkittu olevan yksi merkittavin edistava tekija
tiimien ja organisaatioiden suoriutumiskyvylle ja hyvinvoinnille, jonka vuoksi organisaatioiden tulisi
pitda turvallista organisaatiota merkityksellisena asiana, johon halutaan panostaa. (Edmonson

2019, 15-16).

Toimistojen ulkopuolella tapahtuva tydskentely on lisdantynyt radikaalisti vuodesta 2020 Iahtien.
Etatyon nahdaan jatkuvan myds jatkossa ja etenkin hybridityoskentely tulee olemaan etatyon suo-
situin malli. Virtuaalinen tyoskentely haastaa tutun ja turvallisen ympariston ja on viime vuosina
horjuttanut ihmisten turvallisuuden tunnetta myds tyoyhteisdissa. Psykologinen turvallisuus on
edellytys sille, etta tyoyhteisdssa voidaan hyvin ja uskalletaan olla omia itsejaan, pelkaamatta
mahdollisia seurauksia. Siirtyma virtuaaliseen ty6elamaan kuitenkin haastaa mahdollisuuden tur-
vallisen tyOyhteison yllapitamiseen. Psykologinen turvallisuus on yhta tarkeaa, tai jopa tarkeampaa
etatyoyhteisdissa. Tasta syysta sen ymmartaminen ja kehittaminen tulisi olla jokaisen organisaa-

tion tyolistalla. (Tyoterveyslaitos N.d)

IIman psykologista turvallisuutta on pelkoa. Pelko hiljentda tyéyhteison, jolloin ihmiset usein koke-
vat tunteita, kuten epavarmuus, motivaation puute ja jopa ahdistus. Tallaiset tyontekijat eivat ole
hyvinvoivia ihmisia, jotka toisivat organisaatioille voimavaroja, joita ne kaipaavat. llman turvallista
ympadristoa tyontekijat eivat kykene toimivaan kehittavasti, jakamaan ideoitaan ja toiminaan yri-
tyksen eduksi. Pelon ilmapiiri vaimentaa tyoyhteison hiljalleen ja rappeuttaa kulttuurin, jossa ihmi-

set kykenevat toimimaan tehokkaasti ja tuloksellisesti, voiden samalla hyvin. (Cygnel 2021).



Aihe on télla hetkelld hyvin ajankohtainen ja yha useampi organisaatio tarttuu termiin psykologi-
nen turvallisuus. Psykologisen turvallisuuden ilmié on merkittava tekija tydelamassa ja sen toteu-
tuessa merkittava tekija myos organisaatioiden kilpailukyvyssa. Ennen kuin turvallista tydymparis-
toad lahdetdan kuitenkaan kehittdmaan, on tarkedd ymmartaa mita se tyoyhteisossa tarkoittaa ja
miten ihmiset kokevat psykologisen turvallisuuden ilmenevan virtuaalisessa tydyhteisdssa Tama

tutkimus on ajankohtainen katsaus turvallisuuden kokemukseen kokonaisuudessaan, seka etatyon

nakokulmasta.



2 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen tavoitteena on kerryttaa syvallista ymmarrysta siita, mita kokemus psykologisesta
turvallisuudesta tarkoittaa asiantuntijatydssa ja miten tama ilmio ilmenee eta- ja hajautetussa tyo-
yhteisOssa. Tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka turvallisuuden tunnetta voidaan kehittaa eta-
tydssa. Tutkimuksella halutaan tuottaa tietoa, jolla organisaatioissa, etenkin johdossa ja henkilds-
tohallinnossa voidaan ymmartaa paremmin psykologisen turvallisuuden merkitysta ja tuoda
konkreettisia keinoja kehittaa turvallista tydyhteis6a. Tutkimuksella halutaan tuottaa konkreettista
tietoa siitd, miten ihmiset kokevat psykologisen turvallisuuden etaty6ssa ja miten organisaatioissa
jokainen ihminen voi luoda turvallisuutta tiimiinsa. Tutkimuksen tavoitteena tuottaa syvallista tut-
kimustietoa siitd, miten psykologinen turvallisuus ilmenee etdtydssa. Tutkimustulosten pohjalta
tavoite on rakentaa ohjekirja, mita psykologinen turvallisuus on etatydssa ja miten sitad voidaan ke-

hittaa kokonaisvaltaisesti yksil6- ja tiimitasolla.

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Opinnaytetyo on tieteellinen tyo, jossa on aina oltava mukana tutkimusongelma, josta halutaan
ymmartda paremmin tai ratkaista. Hyvin maaritelty tutkimusongelma asettaa prosessin muille vai-
heille hyvan pohjan ja ohjaa my6s tutkimuskysymykset ratkaisemaan ongelmaa oikealla tavalla.
Tahan vaiheeseen tutkijan hyva kayttaa alussa aikaa ja pohtia tarkkaan tutkimusongelman luon-
netta, tavoitettavuutta ja ratkaistavuutta. Tutkimusongelman maarittely ja rajaaminen on onnistu-
neen tutkimuksen edellytys. Prosessin alussa maaritelty tutkimusongelma ohjaa tyota alusta lop-
puun saakka. Tutkittavia ongelmia on suhteellisen helppo 16ytaa, silla yhteiskunnassa ja
tyoelamassa kohdataan jatkuvasti haasteita, jotka kaipaavat kehittamista. Ongelman I6ytaminen ei
siis usein osoittaudu haastavaksi vaiheeksi, mutta ongelman ratkaiseminen voi olla aikaa vieva pro-

sessi. (Kananen 2015, 41-45)

Tutkimusongelma on osa prosessia, joka pitda tutkimusta kasassa koko prosessin ajan. On kuiten-
kin mahdollista, ettd tutkimusongelma tdsmentyy tai jopa muuttuu tutkimuksen edetesss, silla
usein prosessin edetessa monet asiat selkenevat tavalla, joka ei ole tutkimuksen alussa mahdol-
lista. On kuitenkin tarkeaa kiinnittdd huomiota koko ajan tutkimusongelmaan ja kysymyksiin, silld
muuten riski sille, etta tutkimus ajautuu liian laajaksi tai vaaralle polulle on merkittava. Tutkimus-

ongelma on usein muodoltaan selkea kysymys, vaikka se ei todellisuudessa olekaan yksiselitteinen



asia. Muotoiltuna se kuitenkin on kysymys, johon tutkimuksella haetaan vastausta tai ymmarrysta.

(Tuni.fi)

Tutkimusongelmaa valittaessa, on hyva miettia, millaista tietoa ongelman ratkaisemiseksi tarvi-
taan ja onko sita saatavilla. Ongelman maarityksen vaiheessa tutkijan tulee pohtia, onko tietoa
saatavissa ja missa muodossa tiedon tai tutkittavat ovat. Hyva suunnittelu jo alkuvaiheessa paran-
taa tutkimuksen luotettavuutta ja onnistumista. Ongelmaa valittaessa on otettava huomioon
useita asioita, kuten kuinka tuttu tutkimusongelman kannalta relevantti teoria on tutkijalle. Tutki-
musongelmaa on hyva lahted pohtimaan aihealueilta, joihin tutkijalla on ymmarrysta opintojen
pohjalta. Oma mielenkiinto ja motivaatio tutkittavaan aiheeseen on myds positiivinen tekija tutki-

musta toteuttaessa. (Kananen 2015, 41-42)

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmana on, etta psykologisen turvallisuuden ilmeneminen eta-
tyOdssa vaatii viela tuntemusta ja parempaa ymmarrysta, jotta sita voidaan etatydssa kehittaa. Psy-
kologinen turvallisuus on ollut jo vuosia tydelaman kasitteena pinnalla, mutta turvallisen ilmapiirin
rakentaminen ja yllapitaminen vaatii edelleen isolta osalta organisaatioista laajaa kehitystyota ja
ymmarrystd, etenkin kun vuonna 2020 alkanut maailman laajuinen pandemia on ravisuttanut or-
ganisaatioita yha enemman kohti etatyota ja hajautettua tydyhteiséa. Psykologinen turvallisuus
kasitteena ja ilmiona etatyossa kaipaa edelleen, johon tutkimuksella haetaan ymmarrysta. Turvalli-
sen organisaation rakentamiseen vaaditaan etenkin johdon sitoutumista ja kasitteen ymmarta-
mista, jotta psykologinen turvallisuus on aidosti osa organisaatioiden kulttuuria ja sen hyddyt saa-

daan konkreettisesti nakyvaksi. Tdssa opinndytetyossa tutkimuskysymykset ovat:

Millainen toiminta luo psykologista turvallisuutta tyoyhteisoon?

Miten psykologista turvallisuutta voi kehittda etatyossa?

Miten esihenkilo voi tukea psykologisen turvallisuuden tunnetta tyoyhteisdssa?

2.2 Tutkimusote

Tutkimusmenetelmia kdytetdan ratkaisemaan tutkimusongelma. Menettelyn valinta edellyttda

usein ongelman hyvatasoista tuntemusta. Menetelma valitaan ongelmaan sopivaksi, jotta se on



tutkimuksen kannalta paras tapa ratkaisemaan havaitun ongelma luotettavalla tavalla. Tutkimus-
otteen valinta prosessin alkuvaiheen haastavimpia vaiheita. Oikean tutkimusotteen valinta vaatii
tutkijalta perusteluja ja sen tulee sopia havaittuun ongelmaan. Oikeanlaisen menetelman valinta

tuottaa tutkimuksen ongelman kannalta relevanttia tietoa. (Kananen 2015, 63-65)

Tutkimusotteita on erilaisia, ja niiden valintaa maaraa havaittu ongelma. Tutkimusote koostuu ai-
neistonkeruusta, analysoinnista ja tulkinnasta. Nama ovat menetelmia, joita tutkimusote pitaa si-
sallaan. Valittu tutkimusote maaraa myds menetelmien valinnoissa. Tutkimusmenetelmia on erilai-
sia. Yleisimpina voidaan pitda kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusta, seka kvantitatiivista, eli
maarallista tutkimusta. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan ymmartamaan ja tunnistamaan tut-

kittavaa ilmiota syvallisemmin. (Kananen 2015, 64—-65)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista tutkimusmenetelmas, jotta tutkittavaan aiheeseen ja
tutkimusongelmaan paastaan syventymaan paremmin ja ymmartamaan ilmi6ta ja sen yksityiskoh-
tia enemman. (Kananen 2019, 27). Laadullisen tutkimuksen peruselementteja on ymmartaa jotain
ilmidta paremmin. Tassa tutkimuksessa halutaan ymmartaa ihmisten ajatuksia ja kokemuksia psy-
kologisesta turvallisuudesta etatyossa, jonka vuoksi laadullinen tutkimus oli luonnollinen valinta.

(Kananen 2015, 67)

Laadullinen tutkimus tuottaa usein tietoa aiheesta syvallisesti, mutta soveltuu selkeasti pienem-
malle ihmisjoukolle kuin esimerkiksi maarallisessa tutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa halutaan
ymmartaa ilmiota tarkemmin ja pyritddn saamaan syvallisempaa tietoa psykologisen turvallisuu-
den ilmenemisesta tyoyhteisOssa vastaajien ndkdokulmasta, joten laadullinen tutkimusote on pe-
rusteltua. (Tahan voisi tulla lisda viela tekstia, perustele, miksi juuri laadullinen tutkimus on paras

ratkaisu tassa tapauksessa)

2.3 Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelmilla kerdtdan aineistoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tutkimusote
maarittaa milla aineistonkeruumenetelmalla aineistoa kerataan. Maarallisessa tutkimuksessa ai-
neistonkeruu menetelmiin kuuluvat tunnetusti tilastot ja kyselyt, joista kyselyt ovat yleisin mene-

telma. (Kananen 2015, 81)



Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmia on laajasti. Yleisimmat laadullisen tutki-
muksen aineistokeruumenetelmat ovat haastattelut, havainnointi, avoimet kyselyt ja dokumentit.
Aineiston keruussa tutkija voidaan kayttaa valmiita dokumentteja, joka vaatii tutkijalta hyvaa pe-
rehtymista aineistoon. Pddasiallisen aineiston kerdaaminen tapahtuu yleensa kyseisen tutkimuksen
aikana, havainnoinnin, haastattelujen ja kyselyjen muodossa. Haastattelut ovat laadullisen tutki-
muksen kdytetyimpia aineistonkeruun muotoja. Haastattelua kdytetdaan paasaasaantoisesti tutki-
muksissa, joissa tutkitaan ihmisten mielipiteitd, kayttaytymista tai kokemuksia, joista tietoa ei ole
vield laajasti. Tutkimuksessa, jossa halutaan syvallista tietoa laaja-alaisesti, on haastattelu suosi-

teltu aineistonkeruumenetelma. (Kananen 2015, 131).

Haastattelut kuuluvat paasaantoisesti laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmiin, joskin
joissakin tapauksissa niita voidaan nahda myos kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Haastattelut ovat
menetelmana tutkijalle monipuolinen ja joustava. Haastattelussa haastateltavia voidaan opastaa
ja esittaa tarpeen mukaan lisakysymyksia vastausten mukaan. Tama mahdollistaa myos kysymys-
ten selkeyttamisen vastaajille, ja estdaa mahdolliset vaarinymmarrykset. Haittapuolena haastatte-
luissa ilmenee niiden aikaa vieva toteuttaminen ja mahdolliset vaikutukset tutkittaviin. Kuten
edelld mainittu, haastatteluissa voidaan vastaajia ohjata haastattelun aikana. Ohjaaminen tai viit-
taaminen aineistonkeruussa voi tehda vaikutusta lopulliseen tutkimukseen, joka vaikuttaa tutki-
muksen ja tulosten luotettavuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa kaytettava haastattelun muoto
on strukturoitu tai strukturoimaton haastattelu. Strukturoimaton haastattelu voi olla avoin- tai
teemahaastattelu. Strukturoidussa haastatellussa kysymykset ovat avoimia, mutta niiden esittami-
nen tapahtuu tasmalleen samassa jarjestyksessa haastateltaville. Strukturoitua haastattelua kayte-

taan enimmakseen kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Kananen 2015, 143-144)

2.4 Teemahaastattelu

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytetadan teemahaastatteluja. Psykologinen
turvallisuus nakyy toimintana kaytoksena ja ihmisten kokemuksina, jonka vuoksi teemahaastattelu
on erinomainen keino kerata tietoa. Teemahaastattelu on haastattelumuotona vapaampi, kuin esi-
merkiksi lomakehaastattelu. Valittujen teemojen (psykologinen turvallisuus, etatyo, luottamus,
vuorovaikutus) mukaan eteneva haastattelu on muodoltaan vilja ja antaa vastaajille vapauden

omalle puheelleen. Tassa tutkimuksessa ihmisten kokemukset ovat aineiston tarkein osuus ja tee-



mahaastattelu antaa hyvan pohjan aineistonkeruulle. Haastattelun avulla pyritdan saamaan syval-
lista tietoa ihmisten kokemuksista laaja-alaisesti. Haastattelujen avulla tavoite on kerata syvallista
tietoa ja oppia tuntemaan ilmi6ta tarkemmin. Haastateltavat henkil6t valikoidaan vastaamaan
mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaan- ja kysymyksiin. Haastateltavat tyoskentelevat- tai ovat
tyoskennelleet etatydyhteisossa. Tutkimuksessa tutkitaan psykologien turvallisuuden merkitysta
hajautetussa tyoyhteisdssd, jonka vuoksi haastateltavien kriteerina pidetaan etatyokokemusta.
Haastateltavat koostuvat eri aloilla asiantuntijatehtavissa tydskentelevista ihmisista. Haastatelta-
vien maara tasmentyy tutkimuksen edetessa. Alustava maara on havainnoitu 5-8 henkil66n. Haas-
tateltavien valinta tulisi aina liittya ilmioon, eli haastateltavien henkildiden tulisi olla niita, joita il-

mio todellisuudessa koskettaa. (Kananen 2015, 144)

Haastateltavat koostuivat tutkijan ammatillista verkostosta, kuten LinkedInistd, sekda oman ammat-
tikunnan asiantuntijoista. Valintojen taustalla pidettiin asiantuntijatyota, seké kokemusta eta-
tyosta. Alaa tai ammattikuntaa ei rajattu muuten, jotta tutkimus ei rajautuis vain tiettyyn ammatti-
kuntaan. Etatyoskentely on painottunut vahvasti asiantuntijatyota tekeviin ihmisiin, jonka vuoksi
haastateltavien haluttiin tyoskentelevat asiantuntijatydssa. Haastateltavat muotoutuivat lopulta

finanssialalta, myynnin- ja markkinoinnin alalta, seké kunnallisen puolen hallinnolliselta alalta.

2.5 Aineiston analysointimenetelmat

Tutkimusta varten keratty aineisto kasitelldan analysointimenetelmill3, jotka ovat aineistolle so-
piva. Joihinkin aineistoihin voidaan kdyttaa vapaasti useampia analysointimenetelmia, kun taas
joissain aineistoissa on hyvin sidotut menetelmat. Laadullisessa tutkimuksessa vaihtoehtoja analy-
sointimenetelmiin on enemman kuin esimerkiksi maarallisessa tutkimuksessa, jossa ne ovat hyvin
tarkkaan maarittelyt. Analysoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi keratyn aineiston huolellista lapikayn-
tid, lukemista, materiaalin jarjestelya, aineiston erittelya tai pohtimista. Laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelmat voivat lukeutua sisaltéanalyysiin tai sisallon analyysiin. Laadullisissa aineis-
toissa analysointi vaatii usein dokumenttien yhteismitallistamista, joka tarkoittaa aineiston muut-
tamista tekstimuotoon. Taman avulla tekstiaineistoa voidaan analysoida esimerkiksi lukemalla. Jos
aineisto on keratty haastattelemalla tai havainnoimalla, puretaan ne usein tekstimuotoon. (Kana-

nen 2019, 83-84)



Teemoittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmia ja sitad kdytetdan usein haas-
tatteluiden analysoinnissa. Keratysta aineisosta paikannetaan teemat, jotka ovat tutkimusongel-
man kannalta olennaiset aihiot. Teemoittelu voi olla aineisto- tai teorialahtoista, riippuen viiteke-
hyksesta ja tutkimuksen luonteesta. Teemoittelu on yleinen tapa teemahaastattelujen

analysointiin. Usein ennen teemoittelua aineisto tulee kuitenkin litteroida. (Tuni.fi)

Tassa tutkimuksessa teemahaastattelujen analysointiin kdytetdan aineistolahtoista teemoittelua ja
koodausta. Teemoittelulla pyritddan nostamaan aineistosta toistuvia, merkittavia ja yhdistavia teki-

joitd, jotka tuovat tutkimusongelmaan- ja kysymyksiin ymmarrysta.

2.6 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luottavuus on yksi osa tutkimuksen kokonaisuutta ja jokaisessa korkeakoulutasoi-
sessa opinnadytetydssa tulee tarkastella sen luotettavuutta. Luotettavuutta tarkastellaan usein
vasta tutkimuksen loppuosassa, mutta parhaimmillaan se tulisi ottaa jo tutkimuksen alusta asti
huomioon. Tieteellisessa tutkimuksessa luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin
kautta. Jotta tyon luotettavuus on aitoa, tulisi jo tutkimusmenetelmien valinnassa huomioida tyon
luotettavuusndkokulmaa. (Kananen 2015, 30). Reliabiliteetti ja validiteetti ovat tyypillisia maaralli-
sen tutkimuksen kasitteita luotettavuus tarkastelussa. Laadullisen tutkimuksen kohdalla on to-
dettu, ettd nama kasitteet eivat ole hyvia arvioimaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Laa-
dullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuudella, vastaavuudella,

vahvistettavuudella. (Tuomi 2011, 18)

Tassa tutkimuksessa pyritaan ottamaan luotettavuus huomioon jo alusta lahtien luomalla selkea
prosessi tutkimuksen etenemiselle. Prosessin etenemista dokumentoidaan kattavasti ja tutkimuk-
seen liittyvat aineistonkeruut ja analyysit toteutetaan hienovaraisesti tietoturvaa ja henkiléita kun-
nioittaen. Teoriapohja rakennetaan ajankohtaisista ja merkittavista tutkimuksista seka kirjallisuu-
desta, joita aiheesta ja keskeisista kasitteista on tuotettu. Aihe on ajankohtainen ja merkittava
yhteiskunnassa ja tydelamassd, joka mahdollistaa relevanttien tietoldhteiden saatavuuden. Tie-
donkeruu toteutetaan hyvin suunnitellusti ja pohjataan taysin vastamaan tutkimusongelmaan ja

kysymyksiin. Talla pyritdan takaamaan tutkimuksen kannalta relevantin tiedon saanti.
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2.7 Aiemmat tutkimukset

Psykologista turvallisuutta on tutkittu ensimmaisia kertoja jo vuosikymmenia sitten 1960-luvulla
Edgar Scheinin ja Warren Bennisin toimesta heidan tutkiessa organisaatioiden muutoskyvykkyytta.
Schein ja Bennis kirjoittivat psykologisen turvallisuuden merkityksesta organisaatiomuutoksen kes-
kella, jossa ihmiset usein kokevat epavarmuutta ja ahdistusta. Scheinin mukaan psykologien tur-
vallisuus mahdollistaa ihmisten keskittyvan tavoitteisiin ja niiden saavuttamiseen sen sijaan, etta
he keskittyvat itsensa suojelemiseen tyopaikoilla. (Edmonson 2019, 12). Yksi tunnetuimmista psy-
kologisen turvallisuuden tutkijoista on Harvardin yliopiston organisaatiokayttaytymisen tutkija
Amy Edmonson. Han on tutkinut psykologista turvallisuutta etenkin tiimitasolla jo vuosia useissa
organisaatioissa ja erilaisissa tehtdvissa. Edmonson on tutkimusloydaoillaan vienyt psykologisen tur-
vallisuuden kasitetta laajasti eteenpdin maailmalla. (Google 2016). Edmonson on toteuttanut viime
vuosien aikana tutkimusta myos psykologisesta turvallisuudesta etatyossa, joskin etatyosta ja psy-
kologisesta turvallisuudesta on huomattavasti vahemman luotettavaa tutkimustietoa, kuin kasit-
teestd itsestddan. Muutaman viime vuoden aikana tapahtuneiden muutosten johdosta etatyo ja
psykologinen turvallisuus tulee varmasti olemaan yha enemman tutkimusten alla ja saamme ai-

heesta enemman tietoa.

Psykologinen turvallisuus on kasitteena herattanyt kiinnostusta jo vuosien ajan. Viime vuosien ai-
kana kasite on kuitenkin noussut yha enemman pinnalle ja aihetta voidaan jopa kuvailla trendik-
kaaksi. Aihetta on tutkittu eri tutkijoiden toimesta kansainvalisesti seka viime vuosina myds Suo-
messa. Vuonna 2016 toteutettu yhdysvaltalainen Googlen Aristotele-tutkimus nostatti
psykologisen turvallisuuden kasitteen laajan yleison tietouteen ja nosti psykologien turvallisuuden-
merkitysta tyoelamassa uudelle tasolle. (Google 2016). Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, mitka
tekijat erottavat menestyvat tiimit heikommista tiimeistd. Tutkimuksessa nousi 5 merkittavaa teki-
jaa, joista psykologinen turvallisuus ilmeni merkittavimpana. Psykologinen turvallisuus on siis tutki-
tusti tiimin, tyoyhteison ja koko organisaation voimavaratekija. Tutkijat jopa yllattyivat siitd, miten
kriittinen tekija psykologinen turvallisuus tiimin menestymiseen on. Google suurena kansainvali-
sena organisaationa heratti tutkimuksellaan laajasti huomiota tyoeldamassa. (Sarkkinen 2019).
Googlen tutkimuksen myota psykologinen turvallisuus heréatti laajaa mielenkiintoa, silld se osoitti
tdman tiimien tarkeimmaksi menestystekijaksi. Microsoft toteutti vuonna 2020 tutkimuksen, jossa

pyrittiin selvittdmaan samalla tapaa kuin Googlen tutkimuksessa, mika tekee tiimistda menestyk-
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sekkdan. Myos Microsoftin tutkimus osoitti psykologisen turvallisuuden olevan yksi tiimien tar-
keimmistd menetystekijoista. (Delizonna N.d). Suomessa psykologista turvallisuutta on enenevissa
maarin alettu tutkimaan yha enemman ja esimerkiksi tyoterveyslaiton on tutkinut ilmiéta viime

vuosina ja tarjoaa verkkosivuillaan kattavasti tietoa kasitteesta. (Tyoterveyslaitos 2021)



12

3 Psykologinen turvallisuus

3.1 Psykologisen turvallisuuden elementteja

Harvardin organisaatiokayttdaytymisen tutkija Amy Edmonson (Edmonson 2018, 18) kuvaa psykolo-
gista turvallisuutta seuraavasti; psykologinen turvallisuus on tila, jossa yhteisd, kuten tiimi kokee,
ettd ymparisto on turvallinen henkilokohtaisten riskien ottoon. Henkilokohtainen riski voi tarkoit-
taa ihmiselle esimerkiksi keskeneraisten ideoiden jakamista tiimille tai epakohtien kyseenalaista-
mista tyopaikalla. (Aro 2018, 127). Tallaisessa tilanteessa ihminen ennustaa tekojensa sosiaalisia
seurauksia ja voi pohtia, kannattaako riskia ottaa ja nostaa vallitseva asia esiin. Turvallisessa ilma-
piirissa tyontekija kokee riskin ottamisen usein kannattavana, sallittuna ja tyoyhteisolle merkityk-

sellisena asiana. (Viljanen 2019.)

Edmonson, jota pidetdaan psykologisen turvallisuuden uran uurtajana, on useiden tutkimustensa
pohjalta maaritellyt psykologisen turvallisuuden tiimien yhteiseksi kokemukseksi siita, etta jokai-
nen pystyy olemaan oma itsensa, jakaa rehellisia mielipiteita ja kokea tulevansa arvostetuksi nii-
den pohjalta. Tama on kokemus siitd, etta ideoiden, kysymysten, epakohtien tai huolenaiheiden
esiin tuominen ei johda rankaisemiseen, nolaamiseen, eristamiseen tai muuhun henkiseen sankti-

oon. (Google ReWork N.d)

Psykologisesti turvallisen tilan rakentaminen vaatii organisaatioilta yhteisten normien luomista ja
pelisdantoja, joiden avulla jokainen tydyhteison jasen voi kokea olevansa turvassa. Nina Rinne
(Rinne 2021, 29-30) kuvailee kirjassaan Rohkea Organisaatio psykologisen turvallisuuden koke-
musta tunteeksi, jossa tyontekijat kokevat muiden ajattelevan heista padsaantoisesti hyvaa, eika
ihmisia tuomita tai kyvykkyytta kyseenalaisteta jatkuvasti. Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso siis
rakentuu monista tekijoistd, asenteista ja normeista, joiden yhteisella vaikutuksella turvallinen ym-
paristo syntyy. Nditd elementtejd ovat mm. toisten arvostus, yhteenkuuluvuuden tunne, luotta-
mus, vuorovaikutus ja innostava tyokulttuuri. Turvallinen tila voi syntya vain, jos yhteisista toimin-
tamalleista ja normeista puhutaan danen, ne ymmarretaan ja niiden mukaan toimitaan arjessa.

(Freeze 2021.)
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Psykologisen turvallisuuden kokemus on yhteydessa tyontekijan mahdollisuuksiin toimia innovatii-
visesti, jota voidaan myos pitdd nykytyoelaman tarkeimpina voimavaroina organisaatioissa. Turval-
lisen ilmapiirin on tutkittu myds vahentavan yksildiden stressia, nostavan tyotyytyvaisyytta ja vah-
vistavan ihmisen itseluottamusta tydssaan. (Great Place to Work N.d). Psykologinen turvallisuus on
yhteydessa myos ihmisten oppimiskykyyn, luovuuteen, innovaatioon ja tiimien suoriutumiskykyyn,
joten sen moniulottuneisuutta tyéelamdssa voidaan pitad merkityksellisena. (Viljanen 2019). Koke-
mus psykologisesta turvallisuudesta luo parhaimmillaan tilan, jossa ihmiset kokevat yhteenkuulu-

vuutta, turvallisuutta oppia, osallistua ja haastaa eri tilanteissa. (Oller 2022)

Psykologisen turvallisuuden on nahty juurtavan avoimesta keskustelukulttuurista. Psykologisesti
turvallisessa yhteis6ssa kukoistaa arvostava ja luottamuksellinen ilmapiiri. Turvallisessa tyoyhtei-
sOssd haastetaan, pyydetdan ja tarjotaan apua, joka mahdollistaa kehityksen ja oppimisen polun

kaikille. Psykologisen turvallisuuden kehittamista organisaatioissa pidetdaan yhtena tulevaisuuden
merkittavana tekijana organisaatioiden uusiutumiskyvyn, tyohyvinvoinnin- ja tydkyvyn paranemi-

sen, seka tehokkuuden kannalta. (Lyytinen & Poskiparta 2019).

Psykologisen turvallisuuden ja luottamuksen kasitteet kuullaan usein samassa yhteydessa turvalli-
sesta organisaatiosta puhuttaessa. Edmonson kertoo teoksessaan (Edmonson 2018, 16) psykologi-
sen turvallisuuden eroavan luottamuksesta kuitenkin siind, etta kokemus psykologisesta turvalli-
suudesta vallitsee tiimin tai yhteison valilla, kun taas luottamus rakentuu yksildiden vilille. On
kuitenkin selvaa, etta psykologisesti turvallisessa tiimissd myos luottamus on kriittinen tekija, ja
ilman luottamusta turvallisuutta ei voida rakentaa. Luottamuksellinen ilmapiiri on osa tyoyhtei-
sdssa vallitsevaa psykologisen turvallisuuden kokonaisuutta ja tarkea osa organisaation sosiaalista

pdadomaa. (Hoykinpuro et. al. 2017).

Psykologinen turvallisuus ilmenee konkreettisesti esimerkiksi tydyhteisén vuorovaikutuksen ta-
sossa, suhtautumisessa kollegoiden virheisiin ja ihmisten erilaisuuteen. Turvallinen tila vahvistaa
kommunikointia ja on yhteydessa yhteisollisyyden syntyyn. Se vaikuttaa vahvasti yhteistydn luon-
teeseen organisaatioissa ja muokkaa tyoyhteisdjen tapaa toimia moniulotteisessa, muuttuvassa ja
vaativassa tyoelamassa. Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa ihmiset kokevat kuuluvansa

joukkoon, jossa jokainen on tasa-arvoinen, riippumatta henkilon taustoista, osaamisesta tai titte-
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listad. Turvallisessa ilmapiirissa palautteenantokulttuuri on avointa, vastavuoroista ja kehitysorien-
toitunutta. Sitd osataan antaa ja vastaanottaa erilaisissa tilanteissa matalalla kynnyksella. (Yli-Kai-
tala 2021). Turvallinen tydymparisto siis kannustaa avoimeen keskustelukulttuuriin, arvostukseen
ja kehittamiseen. Turvallisen tyoilmapiirin myota on mahdollista, etta tyontekijat jopa kokevat re-
hellisen mielipiteen kertomisen olevan heidan velvollisuutensa tyontekijana ja silla edistetaan tii-
min- ja tydyhteison yhteista hyvaa. Talloin ihmiset uskalluksen lisaksi, myds aidosti haluavat jakaa
osaamistaan ja rehellisia ajatuksiaan. Kun taas turvattomassa tyoyhteisossa, jossa pelon ilmapiiri
on lasna, ihmiset eivat uskalla tai halua ottaa henkildkohtaisia riskeja- Talléin informaationkulku
heikkenee, tyon tehokkuus ja suorituskyky madaltuvat, seka tyontekijoiden hyvinvointi laskee. (Ed-

monson 2019, 8).

Edmonson havaitsi tutkimuksessaan, etta tyontekijat, jotka kokevat psykologista turvallisuutta
omassa tiimissaan, eivat koe tarvetta itsensa jatkuvalle suojelulle tydyhteiséssaan. Pelon ilmapiiri,
joka on vastakohta psykologiselle turvallisuudelle, ajaa ihmiset rakentamaan suojamuuria, jossa
tyontekijan taytyy tarkkaan pohtia, onko omaa ajatusta esimerkiksi kannattavaa jakaa vai voiko
siitd tulla ikdvia seurauksia. Tiimit ja tyoyhteisot, joissa psykologinen turvallisuus on ldsna, on to-
denndkdisesti myds innovatiivisempia, tuloksellisempia ja houkuttelevampia tyénantajia. (Edmon-
son 2019, 15-16). Kun tyontekijat kokevat turvattomuutta, jaa usein iso osa ihmisen potentiaalia
piiloon. Talla on suora vaikutus kykyyn kehittaa ja tuoda esiin esimerkiksi tehokkaampia ja luovem-
pia tapoja tehda tyota. Turvallisessa ymparistossa tyoskenteleva tyontekija, jota arvostetaan ja
joka aidosti hyvaksytdan omana itsenaan, haluaa jakaa omaa osaamistaan, ajatuksiaan ja tehda

parhaansa organisaation onnistumisen eteen. (Yli-Kaitala 2021)

Psykologisen turvallisuuden yhtena tarkeimpina hyotyina pidetaan sita, etta tyontekijat uskaltavat
ja haluavat nostaa danensa esiin, ideoida, kehittaa ja puuttua epakohtiin. Tama ei kuitenkaan tar-
koita sita, etta ihmisten tulisi olla tdysin samaa mielta kaikesta tai miellyttaa toisia jatkuvasti. Psy-
kologista turvallisuutta on joissain keskusteluissa pidetty ilmiona, jossa tyontekijat saavat sanoa
mita vaan ja tavoitteita ei olisi lainkaan. Psykologinen turvallisuus ei ole tekosyy alhaisille odotuk-
sille, vaan padinvastoin, se mahdollistaa rehellisyyteen ja avoimuuteen, seka kannustaa yhteiseen
arvostukseen toisia kohtaan. Parhaimmillaan psykologinen turvallisuus edistad kunnianhimoisten

tavoitteiden asettamista ja kannustaa tyoskentelemaan niiden eteen yhdessa. Kokemus turvan
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tunteesta tyota tehdessa kannustaa ihmisia jakamaan ajatuksiaan rohkeasti ja antaa tilaa kyseen-
alaistamiselle ja mahdollisuuden uudenlaisille nakemyksille. Psykologinen turvallisuus on tila, joka
antaa sijaa oppimiselle, innovatiivisuudelle ja mahdollistaa kehityksen. (Edmonson 2019, 16—17)
Psykologinen turvallisuus ei siis tarkoita pakollista samanmielisyytta asioissa, vaan rohkaisee kuun-
telemaan ja oppimaan muilta, sekd jakamaan rohkeasti itsedan. Se ei myoskaan aseta hyvaksyntaa
epdpatevyydelle tai epaasialliselle kdytokselle. Se, ettd ihmiset uskaltavat olla omia itsejdan ja il-
maista ajatuksiaan rohkeasti, ei tulisi antaa sijaa epaasialliseen ulosantiin, joka itsessaan luo turvan
vastakohtaa, eli pelkoa. Psykologinen turvallisuus enemmankin mahdollistaa tyontekijoille heidan
danensa kuuluviksi sallivalla ja oppivalla tavalla, antaa tilaa virheille ja keskeneraisille ajatuksille.
Painvastoin joitain olettamuksia, psykologinen turvallisuus ei ole este suorituksen johtamiselle,
silld suoriutuminen ja sen kehittaminen on hyvin keskeinen osa psykologista turvallisuutta. (Yli-Kai-

tala 2021).

Yhteistyd on normi nykyeldman tyoyhteisoissa. Etenkin asiantuntijatyossa tyontekijat ja tiimit ovat
riippuvaisia toisistaan ja ratkaisuja on haettava yhteistyolla. Toimiva yhteistyo taas vaatii onnistu-
akseen turvallisen ympariston, jossa tietoa jaetaan avoimesti, virheista opitaan ja kannustetaan
kokeilemaan. Tallainen ymparisto ohjaa yksil6ita ja tiimeja myos itsendiseen tyéhon ja paatdksen
tekoon. Myonteinen ja toisia arvostava ilmapiiri on ndhty yhtena ratkaisevana tekijana onnistu-
neen yhteistyon tuottamiseen, innovatiivisuuteen, luovaan ajatteluun ja organisaatioiden menes-
tykseen. Psykologinen turvallisuus vaikuttaa yksil6- ja tiimitasolla koko organisaatioon ja sen uupu-
minen vaikuttaa samalla tavalla koko organisaation toimintaan. Sen on tutkittu olevan yhteydessa
niin yksilon, kuin tiimin kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, oppimiskykyyn ja toimintavalmiuteen.
Turvallisen tydympariston positiivisina tekijoind ndhdaan myos oppimisen lisdantyminen, infor-
maatiokulun paraneminen, merkityksellisyyden kokeminen, seka positiivinen vaikutus tulokselli-

suuteen. (Salmivaara 2020).

3.2 Psykologisen turvallisuuden yhteys virheista oppimiseen

Psykologisen turvallisuuden on tutkittu edistdvdan oppimista virheiden ja epdonnistumisten kautta.
Epdonnistumiset ovat osa jokapaivaista tydéelamaa ja niihin suhtautumisella organisaatioissa on
suuri merkitys. Virheista oppiva suhtautuminen epdonnistumisiin ja uuden kehittdamiseen on psy-
kologista turvallisuutta parhaimmillaan. Talla on oppimaan pyrkiva ote, joka on vastakohta perin-

teiselle mallille, kun puhutaan epdonnistumisista tyéelamassa. Virheistd oppiva suhtautuminen
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ymmartaa, etta virheet ovat vaistamattomia, etenkin asiantuntijatydssa, joka on usein luovuutta
vaativaa ajatustyotad. Malli ymmartaa tehokkaiden tyontekijoiden tekevan virheita, oppivan niista
ja jakavat oppimaansa, joka edistaa nopeaa tiedonkulkua ja oppimista. Tama edistaa avoimeen ja

oppivaan keskustelukulttuuriin, jossa innovaatio kukoistaa. (Yli-Kaitala & Toivanen 2021)

Virheistd oppimaan
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Kuvio 1. Psykologinen turvallisuus ja virheistd oppiminen (Yli-Kaitala & Toivanen 2021)

3.3 Psykologista turvallisuutta edistavia tekijoita

Psykologista turvallisuutta edistavia tekijoita on laajasti ja jokainen niistd on yhteydessa toisiinsa.
Turvalliseen ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita ovat mm. johtaminen, viestinta- ja vuorovaikutus, tyo-
yhteison sosiaalinen padoma ja kokemus luottamuksesta. Aikaisempien tutkimusten pohjalta val-
mentava, kannustava ja osallistava johtaminen luo turvallista ilmapiiria tiimeissa ja tyoyhteisossa.
Valmentavaa johtamisotetta yhdistetdan usein turvallisen ympariston edistamisen tyokaluiksi, kun
puhutaan esihenkilon roolista turvallisen tilan luomisessa. Tydyhteison sosiaalinen padoma, eli so-
siaaliset suhteet taas luovat pohjaa yhteistyodlle. Tydkavereiden vilit, kuinka hyvin he tuntevat toi-
siaan, luottavatko kollegat toisiinsa ja valitetdanko tydkavereista aidosti, merkitsee vahvasti psyko-
logisen turvallisuuden syntymaan ja kokemukseen. Tiimien valinen yhteisty0 ja yhteiset
kannustimet kohti onnistumisia edistavat myos psykologisen turvallisuuden kehittamistd, ja yhtei-
sollisyyden kehittamista pidetaankin tarkedana osana turvallisen ilmapiirin kehittamista. (Yli-Kaitala

2021.)



17

Tutustuminen ja tyontekijoéiden valinen luottamus ovat avainasemassa turvallista tilaa luodessa.
Turvallista ymparistoa edistavina tekijoina voidaan siis ndahda tutustuminen ja tunneyhteyden luo-
minen tyoyhteisdissa. Jotta ihminen kykenee voivansa olla taysin rehellinen ja oma itsensa, vaatii
se edes jonkin tasoisen tutustumisen ympariston ihmisiin, kuten tydyhteisdn jaseniin. Tutustumi-
nen ja yhteisoéllisyyden kehittaminen tydpaikoilla on siis merkittava tekija turvallisen ilmapiirin ke-
hittamisessa. Psykologinen turvallisuus on tyoyhteisOssa tai tiimissa [asna vain, jos jokainen yhtei-
son jasen kokee kuuluvansa joukkoon ja hyvaksytyksi omana itsendan. Kun ihmiset kokevat
yhteisolta hyvaksymista, ymmarrysta ja arvostusta, on tyontekijoiden yllattavankin helppoa heit-
taytya esille omien ajatusten ja ideoiden kanssa. Tama on tunne siita, ettei tyontekijaa tulla nolaa-

maan, arvostelemaan tai tuomitsemaan. (Freeze 2021)

Tyo6yhteison vahvaa sosiaalista padomaa voidaan pitda yhtena tarkeana turvallisen ympariston
edistavana tekijana. Se kuvastaa tyoyhteison avointa keskustelukulttuuria ja yhteisollista organi-
saatiorakennetta. Sosiaalinen padaoma rakentuu luottamuksesta, yhteisista arvoista ja normeista,
seka avoimesta vuorovaikutuksesta. Hyva sosiaalinen paaoma vahvistaa tiedonkulkua ja yhteis-
tyota tyoyhteison sisalla. (Rauramo 2017). Korkealla sosiaalisella pddomalla on tutkitusti yhteys
myos tyontekijéiden hyvinvointiin. Se ilmenee tyopaikalla esimerkiksi yhteisollisyyden kokemuk-
sena, luottamuksena ja haluna toimia tyoyhteison hyvaksi. Tydyhteiso ja sen rakenne on sosiaali-
sen padoman lahde, ja kun sita halutaan kehittaa, tulee katse kiinnittaa tydyhteisén nykyiseen toi-

mintaan, josta kehittamissuunnitelmaa ldhdetaan luomaan. (Oksanen, 2021).

Johtamisen ja psykologisen turvallisuuden yhteys on todistettu erilaisissa tutkimuksissa useasti.
Esihenkiloroolissa toimivien henkildiden roolilla on aikaisempien tutkimusten mukaan merkittava
vaikutus psykologisen turvallisuuden rakentamisessa. Johtaja, joka on aidosti lasna tyontekijoil-
leen, kohtaa ihmiset inhimillisesti ja arvostavasti, aktivoi ja viestii avoimesti henkilostolle, edistaa

todennakaoisesti psykologisen turvallisuuden syntymista omalla toiminnallaan. (Pekonen 2021).

Johtavassa tehtavassa oleva henkilé on usein roolinsa vuoksi avaintekijana turvallisen ilmapiirin
luomisessa. Esihenkild voi tyolldan edistda turvallista tyokulttuuria tyopaikalla tai luoda pelon ilma-
piirid. Hyva esihenkild nayttaa virheiden olevan sallittuja, kaikkien mielipiteiden olevan arvokkaita

ja jokaisen olevan tasa-arvoinen tyoyhteison jasen, kannustaa tallainen toiminta ihmisia olemaan
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omia itsejaan. Tallainen johtaminen vaatii esihenkildltd tunnealyd, kykya ndyttda haavoittuvaisuu-
tensa ja myontaa myos omat epavarmuutensa. Esihenkilon kyky asettua haavoittuvaiseksi oman
tiiminsa edessa, kannustaa muita ihmisia samanlaiseen toimintaan, innostaa oppimaan ja lisaa lo-
pulta tiedonkulkua, koska tyontekijat uskaltavat jakaa myos omat epavarmuutensa, virheensa tai
uudet ideat. Esihenkild, joka luo toiminnallaan turvallista ilmapiiria ohjaa tiimiaan selkeilla yhtei-
silla pelisdaannailla ja tavoitteilla, silla selkeilld tavoitteilla, rooleilla, vastuilla ja pelisaanndilla on
nahty yhteys turvan tunteeseen. Selkea tyonkuva, vastuut ja sadannoét antavat ihmiselle turvaa toi-
mia niiden puitteissa parhaalla nakemalldaan tavalla, jonka toteutumisessa esihenkilon rooli on

valttamaton. (Freeze 2021).

Nykyajan asiantuntijatydssa tyontekijat omaavat yha spesifimpaa osaamista ja esihenkilotkin oppi-
vat tiimiltaan jatkuvasti uutta. Esihenkilon kyky osoittaa halua oppimiseen omilta tyontekijoilta
kannustaa inhimilliseen kulttuuriin ja nayttaa ymparilla oleville tyontekijoille mydés oman halunsa
oppia tiimilta. Asettumalla haavoittuvaiseksi ja tuomalla esiin myds omat epdonnistumiset, esihen-
kild voi nayttaa tiimilleen osaamattomuudenkin olevan normaalia. Tama tosin patee myos jokai-
seen tyoyhteison jaseneen, ja olisikin tarkeaa, ettd jokainen kykenisi tuomaan esiin haavoittunei-
suutensa. Esihenkil6 voi kuitenkin roolissaan olla suunnannayttdja ja luoda ilmapiiria, jossa
jokainen on tietyllad tapaa haavoittuvainen. Kun johto kykenee puhumaan heikkouksistaan, se laa-
jenee osaksi organisaatiokulttuuria ja antaa jokaiselle luvan olla haavoittuvainen tilanteen mu-
kaan. (Cygnel 2021). Osaava esihenkild, joka toiminnallaan edistaa psykologista turvallisuutta, py-
syy jatkuvasti aallon harjalla siitd, miten oma tiimi todella voi. Aito kiinnostus ihmisistd huokuu
tyoyhteisdssa eteenpadin ja rakentaa luottamusta. Esihenkil® voi rohkaista esimerkillaan tiimia ja-
kamaan ajatuksia ja tarkeita asioita kysymalla niistd rohkeasti. Kun esihenkild kyselee saannalli-
sesti onnistumisia, epdonnistumisia ja tarkeista asioita, se rohkaisee tyontekijoita avautumaan
enemman. Esihenkil®, joka luo turvallisuuden ilmapiirid, mahdollistaa tyoyhteiséssa yhteisia koh-
taamisia tyontekijoille ja varmistaa niiden toteutumisen. Sdannéllinen ja avoin keskustelukulttuuri
luo ihmissuhteita myos tyopaikalla, jonka turvallisuuden kokeminen usein vaatii toteutuakseen.

(Pekonen 2021).

Positiivisen ja kannustavan tiimihengen, jossa arvostetaan toisten tukea ja aidosti valitetdan mui-

den hyvinvoinnista, on tutkittu olevan positiivinen tekija tiimityossa. Talld on vaikutus tiimin tyossa
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suoriutumiseen, joka on suorassa vaikutuksessa psykologisen turvallisuuden kokemukseen. Esi-
henkil6 edesauttaa psykologisen turvallisuuden ilmenemista asettamalla tiimille tavan toimia ja
luomalla yhteiset pelisdaannoét sen ymparille. Tavoitteiden ja odotusten selkeys on myds erityisen
tarkeda. On tutkittu, etta positiivinen ja kannustava ilmapiiri on tarkea tekija turvallisuuden tun-
teen luomiselle. Se edesauttaa kokemukseen siita, etta tyontekijéita aidosti kannustetaan koti on-
nistumisia, mutta ymmarretaan sen vaativan myos epdonnistumisia ja virheita. Psykologisesti tur-
vallisessa tiimissa myds haastavat tilanteet ja tiimin haastaminen ei ole kielteinen tekija, vaan
turvallinen ymparist6 mahdollistaa sen ilman negatiivista kokemusta. Esihenkil6, joka vahvistaa
tiimin psykologista turvallisuutta, kuuntelee ja konsultoi tiimidan, pyytaa mielipiteita ja osallistaa
heidat mukaan paatoksiin, jotka koskevat tiimia. Kannustavalla ja osallistavalla johtamisella on tut-
kitusti yhteys psykologien turvallisuuden kokemukseen yksild ja tiimitasolla. (De Semet et. al.

2021)

Turvallisen ilmapiirin luominen tyoyhteisdssa ei ole helppoa, vaikkakin turvallisuuden tunteen me-
nettdminen tapahtuu usein nopeasti. Onnistunut johtaminen voi rakentaa hyvinvoivaa ja turval-
lista ilmapiirid ja huono johtaminen voi tuhota sen hetkessa. Psykologisen turvallisuuden rakenta-
minen onkin aina pitkdjanteista tiimityota, eika sen kehittamista voida koskaan lopettaa.
Turvallisuuden luominen tyoymparistoon ei voi mydskaan koskaan olla yksin kenenkaan vastuulla,
vaan turvan luominen vaatii sitoutumista tyéyhteison jokaiselta jasenelta. Kuten edelld on mai-
nittu, on kuitenkin selvaa, etta johtamisella on turvallisuuden kehittdmisen kannalta erityisen tar-

kea rooli. (Aro 2018, 71).

Pelolla johtaminen ja pelon ilmapiiri tydyhteistssa on etenkin ennen aikaan ollut vahvasti lasna
tyoelamassa ja osa etenkin suurien laitosten ja tehtaiden johtamiskulttuuria. Tyontekijoiden on
uskottu suoriutuvan tyéssaan paremmin ja tehokkaammin, koska he pelkadvat mita seurauksia toi-
sin toiminen tai kyseenalaistaminen voi tuoda. Harhaluulo siitd, ettd pelko ajaa tyontekijaa tehok-
kaampaan tyoskentelyyn on nykyaikana kumottu ja sen lukuisat negatiiviset seuraukset tiedoste-
taan. Pelon on tutkittu haittaavan ja jopa estavan ihmisten kykya oppia. Pelon tunne on
yhteydessa aivotoimintaan ja vaikuttaa esimerkiksi muistikykyyn ja kykyyn ottaa uutta tietoa vas-
taan. Kognitiiviset taidot kuten juuri tiedon omaksuminen, muistin toiminta ja ongelman ratkaisu-

kyky ovat nykytydeldmassa kriittinen ominaisuus, ja niiden vaarantuessa vaikutus tyon laatuun on
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nadhtavissa. Vaikutusten vuoksi edes loistavat ja osaavat tyontekijat eivat voi antaa parasta tyos-
saan. Nyky-yhteiskunnassa ja modernissa tyoelamassa tyon tekeminen vaatii yhd enemman yhteis-
tyota, luovaa ajattelua ja asiantuntijuutta. Yha harvempi ihminen tekee ty6taan taysin yksin ilman
yhteistyotd, etenkdan asiantuntijatehtavissa. Yhteistyo vaatii turvan tunnetta ja luottamusta, jotka

luovat pohjan tehokkaaseen tydskentelyyn. (Edmonson 2019, 14-15)
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3.4 Psykologinen turvallisuus tiimeissa ja tyoyhteisoissa

Kokemus psykologisesta turvallisuudesta lahtee yksilotasolta, josta se laajenee suuremmaksi ilmi-
Oksi. Kun yksilo kokee itsensa tervetulleeksi ja vastaanotetuksi omana itsendan, psykologisen tur-
vallisuuden ilmio laajenee ryhma- ja tiimitasolle. Se, miten yksilot kokevat ympariston ja muut ih-
miset, vaikuttaa merkittavasti koko ryhman dynamiikkaan, kykyyn oppia ja onnistua muuttuvassa
tydelamassa. Kokemus siita, tunteeko tydntekija itsensa tervetulleeksi omana itsenaan, saako
tyontekija tuoda ajatuksiaan, onnistumisiaan, tunteita, huolia ja tarpeita esiin, heijastuu kokemuk-
seen psykologisesta turvallisuudesta ja rakentaa ilmion, joka laajenee tiimin kokemukseksi turvalli-
suuden tunteesta. Jos yksilo kokee pelkoa siitd, miten hanet otetaan vastaan tai ei uskalla ilmaista
itsedan esimerkiksi palavereissa, kertoo siitd, etta psykologinen turvallisuus on heikkoa ja vaikutus

ulottuu myos yksilon ulkopuolelle. (Freese 2021).

Nina Rinne kuvailee kirjassaan Rohkea Organisaatio (2021), etta psykologinen turvallisuus tiimissa
on yhteinen sopimus siita, etta tiimi tavoittelee yhdessa tilaa, jossa jokainen voi tuoda itsensa ko-
konaisena peliin. Tallaisessa ilmapiirissa jokainen tuntee, etta tyoyhteiso- tai tiimi hyvaksyy erilai-
set ihmiset taysin sellaisena kuin he ovat. Silla osaamisella, taustalla, persoonalla ja ominaisuuk-
silla henkil6 on tervetullut ja arvostettu. Kun ihmiset kokevat naita tunteita, on mahdollista olla

rohkea tiimi, jossa uskaltaa nousta daneen. (Rinne 2021, 27-28)

Googlen vuonna 2016 tekemadssa Aristotele tutkimuksessa tutkittiin selittavia tekijoita menesty-
neille tiimeille. Tutkimus oli laaja prosessi, jossa haluttiin ymmartaa miksi toiset tiimit menestyvat
toisia paremmin, eli mika tekee tiimista menestyvan. Tutkimuksessa nousi viisi merkittavinta teki-
jaa menestyneelle tiimille ja merkittavin niista oli psykologinen turvallisuus. Tunne siitd, etta tyon-
tekijat ovat turvassa luo tilan, jossa he uskaltavat ottaa henkilokohtaisia riskeja ja uskaltavat aset-
tautua myos haavoittuvaiseen tilaan. Tama luo tiimille turvallisen ympariston oppia ja kehittada.
Psykologinen turvallisuus on vahvasti kytkdksissa oppimiseen ja kehittamisen kulttuuriin. Psykolo-
gisesti turvallisessa tiimissa vallitsee itsevarmuutta ja luottamusta siihen, etta kukaan tiimista ei
aseta ketdan epasuotuisaan valoon, rankaise tai nolaa missaan tilanteessa. Tima mahdollistaa tii-

mille menestyvat yhteistyon pohjan. (Google 2016).
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Microsoft toteutti samankaltaisen tutkimuksen menestyneiden tiimien taustatekijoiden selvitta-
miseksi vuonna xx. Myos tdssa tutkimuksessa, kuten Googlen Aristotele tutkimuksessa, psykologi-
nen turvallisuus nousi merkittavana tiimin menetystekijana. Psykologinen turvallisuus on tiimien
yhdessa luotu tila, joka Microsoftin tekeman laajan tutkimuksen mukaan rakentuu syklissa, joka
lahtee luottamuksesta ja etenee kyvyksi osoittaa haavoittuvaisuutta. Kun psykologinen turvallisuus
on tiimissa lasna, kokevat ihmiset voivansa tuoda esille omat tunteensa, kykynsa ja huolensa esiin.
Psykologien turvallisuuden kokemus edistaa tiimien kykya oppia, ja lisaa luovuutta ja innovaati-
oita, joka etenkin nykytydelamdssa on organisaatioille kriittinen voimavara. Psykologista turvatto-
muutta kokevassa tiimissa on taas tutkittu korostuvan tilanteet, joissa yksilot jakavat vahemman
eridvia nakokulmia ja jattavat uusia ajatuksia ja ideoita jakamatta. Tallaisessa tiimissa esimerkiksi
palaverissa on usein hiljaista, viestintd on heikkoa, ajatuksia ei jaeta spontaanisti, virheista ja epa-
kohdista ei raportoida eika tiimi ole innovoiva. Pelossa elavat tiimit kehittavat heikommin, tuovat
vahemman epakohtia esille ja padsaantoisesti voivat myos terveydellisesti heikommin kuin turval-

lisuutta kokevat tiimit. (Microsoft N.d)

Edmonsonin tutkiessa psykologisen turvallisuuden ilmenemisté sairaaloissa, nousi esiin mielenkiin-
toinen l6yt6 hoitovirheiden raportoinnista. Tiimit, joissa psykologinen turvallisuus oli lasna, rapor-
toitiin enemman hoitovirheita. Odotus oli, ettd paremmat tiimit tekisivat vahemman hoitovirheita,
mutta selvittdessdan talle syyta selvisi, etta todellisuudessa virheita ei tehtykdan enempaa kuin
muissa tiimeissad, mutta virheet tuotiin esiin herkemmin. Tiimeiss3, joissa psykologinen turvallisuus
vallitsi, oli siis avoimempi kulttuuri ja tyontekijat uskalsivat tuoda esiin my06s virheet. Tama mah-
dollistaa virheiden korjaamisen ja kehittymisen. Tiimeissa, joissa virheita ei uskalleta tuoda esiin,
vallitsi pelko siita, ettd virheista rangaistaan ja ne kaantyvat ihmisid vastaan. Tyontekijat siis pitivat
virheiden esiin tuomista liian isona henkilokohtaisena riskina. (Rinne 2021, 31). Psykologinen tur-
vallisuus voidaan siis tiivistaa yksilon ja tiimin yhteiseen kokemukseen luotettavasta, avoimesta ja
turvallisesta ilmapiirista, jossa jokainen riittava ja tyontekijoiden on hyva olla. Psykologisen turval-
lisuuden luoma ilmapiiri on taten yhteydessa tyoyhteisdjen tehokkuuteen, hyvinvointiin, hyviin tu-

loksiin ja onnistuneisiin suorituksiin. (Cygnel 2021).

Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisOssa ja tiimissa jaetaan saannollisesti tietoa ja raportoidaan
virheistd ja epakohdista. Tutkimukset osoittavat, etta turvallinen tydymparisto lisaa viestintda ja

vahentaa asioiden jaamista kasittelemattomiksi. Virheiden ja epakohtien esiin tuomista ei pelats,
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joka mahdollistaa organisaatiolle myonteisen kehityksen. Epakohdat eivat jaa osaksi tekemista
vaan ne uskalletaan kasitelld, silla ihmisten ei tarvitse pelata niiden esiintuomista. lhmiset haluavat
ja uskaltavat tuoda tiimeissa esille myos positiiviset kehitysideat ja oppia uutta, seka kannustaa
kehittymaan. Turvallinen ilmapiiri vie tiimia ja tyoyhteis6a kohti myonteistd oppimista ja mahdol-

listaa tiimit innovointiin, luovaan tekemiseen ja riskien ottoon. (Sarkkinen 2019).

Jatkuvasti muuttuvassa tyoelamassa, jossa epavarmuus, muutokset, uudistuminen, vahva kommu-
nikointi, innovointi ja kehittyminen ovat lasna paivittdin. Tydelamassa tarvitaan yha enemman mo-
nialaista osaamista. Muutokset vaativat ihmisiltd enemman yhteistyota ja etenkin asiantuntija-
tydssa tiimit muodostavat laaja-alaisesti eri asiantuntijoista. Organisaatioiden kehittymisen avain
ovat tiimit, joissa vallitsee kokemus psykologisesta turvallisuudesta. Turvallisuuden ilmapiiri mah-
dollistaa tiimeissa jatkuvaa oppimista ja on avain innovatiiviseen tiimityoskentelyyn. Psykologisella
turvallisuudella on useiden tutkimusten mukaan merkittava tekijan tiimien tehokuudessa ja avain

menestykseen. (Pekonen 2021).

Jotta tiimin yhteistyo on aidosti menestyksekasta, on ihmisten uskallettava nousta aaneen. Harvar-
din tutkija Amy Edmonson tutki jo 1990-luvulla psykologista turvallisuutta ja sen yhtaloa tiimien
menestykseen tutkimuksessa, jossa han tutki 50 tiimia eri aloilta mukaan lukien myynti, tuotanto,
kehitys ja johtotasolta. Tiimeissa, joissa psykologinen turvallisuus oli 1asna, tydskentely oli tehok-
kaampaa. Psykologinen turvallisuus on yhdistetty viime vuosina my6s innovaatioon ja kehitykseen.
Myo6s Edmonsonin tutkimusten perusteella psykologisesti turvalliset tiimit suoriutuivat muita tii-
meja huomattavasti paremmin. Tata voitiin selittaa silla, etta psykologisesti turvattomissa tii-
meissa ihmiset eivat olleet halukkaita jakamaan ideoitaan ja osaamistaan, silla pelko siitd, etta hei-

dat olisi torjuttu tai nolattu oli lasna. (Edmonson 2019, 39-41)

4 Etatyo ja hajautettu tyoyhteiso

Etatyo on joustavaa, yhdessa tyontekijan kanssa sovittua tyon tekemistda muualla kuin tyonantajan
omissa tiloissa. Sen tekemisen tulee olla aina vapaaehtoisuuteen, sopimukseen ja yhdessa sovittui-
hin sdantoihin perustuvaa. Etatyo on kotona tai muualla toimistosta irrallaan olevassa paikassa
tyoskentelya. Yleisesti etatydsta sovitaan aina tyontekijan ja tydnantajan valilla, josta tehdaan kir-

jallinen sopimus. Etatyota voidaan tehda osittain kotona, asiakkaiden luota, eri toimipisteissa tai
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matkoilla, tai vaihtoehtoisesti 100 % kotitoimistolta. Etatyon yhdistava tekija on teknologia ja sah-
koiset yhteydet, eli viestiminen ja muu yhteydenpito organisaation sisalla tapahtuu teknologian
valityksella. Etenkin asiantuntijatehtavissa, etatydon tekeminen on lisaantynyt huikeissa maarin

viime vuosien aikana. (Tyoturvallisuuskeskus 2021)

Etatyo voi olla jatkuvaa, eli tyontekija tekee toita taysin etana esimerkiksi kotoaan kasin. Tyon teko
etdna voi olla myo6s sdaannollista, ja sovitut etatyopaivat ovat tietyt pdivat viikossa tai satunnaisesti
tilanteen mukaan. Etatyd on usein liitoksissa asiantuntijatyon ja joustavien tydaikajarjestelyjen

kanssa, vaikka iso osa etdtyontekijoista tekeekin toimistotyoaikojen puitteissa. Etdatyon joustavuus
onkin yksi merkittavista positiivisista vaikutuksista, joita laajentunut etatyon tekeminen toi tyoela-

maan. (Vilkkman 2016)

Etatyota on tutkittu viimeisen kahden vuoden aikana aikaisempaa tiiviimmin, silla viimeisen kah-
den vuoden aikana ihmiset, joiden tydnkuva sen mahdollistaa, tyoskentelevat etana enemman
kuin koskaan. Muutos etatydskentelyyn tapahtui vuonna 2020 kevaalla nopeasti maailman laajui-
sen pandemian myota, ja vaati organisaatioilta taysin uutta |lahestymistapaa etatyota kohtaan.

(ttl.fi)

4.1 Etatyon johtaminen

Etdjohtaminen on johtamisty6td, jota toteutetaan etdtyoyhteisolle, tiimille tai yksittaisille tyonte-
kijoille padsaantoisesti virtuaalisia yhteyksia hyédyntaen. Etdjohtaja toimii irrallaan tyontekijoista
ja kasvokkain tapaaminen saattaa olla satunnaista, sdannollista tai taysin olematonta. Hyva etdjoh-
taminen vaatii taitoa johtaa ihmisia samalla hyédyntaen monipuolisesti teknologiaa ja virtuaalisia
ympadristoja. Etdjohtaminen eroaa perinteisesta tavasta johtaa, silld etana esihenkilo ei ole konk-
reettisesti lasna tyontekijan arjessa, ja vuorovaikutus alaisten kanssa usein heikkenee. Etdjohtami-
sessa oikeita ja menestyvia toimintatapoja maaritellessa, tarkeimpana nousee tehostunut vuoro-
vaikutus tiimin kanssa, sopivien toimintatapojen kokeileminen, jotta juuri kyseiselle tiimille sopiva
tapa tyoskennella I6ydetaan. Ulla Vilkman kuvailee kirjassaan etdjohtamisen kulmakivien olevan
luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisddnnot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Kaikki
kulmakivet ovat yhteydessa toisiinsa ja toimivat parhaiten, kun kaikki kohdat johtamisessa ovat
kunnossa. Etatyossa luottamuksen ilmapiiri on valttdmatonta ja jotta luottamusta voidaan kehit-

taa, on johtajan kyettava toimimaan esimerkkina ja mahdollistajana. Luottamuksen rakentaminen
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vaatii esihenkiloltad jatkuvaa avointa kommunikointia ja yhteisia valittuja toimintatapoja taman to-

teutumiseen. (Vilkman 2016)

Virtuaalisessa tyoyhteisdssa kaivataan luottamukseen perustuvaa inhimillista johtamista, ja sen
odotetaan olevan vastavuoroista tyoyhteisdssa. Etdjohtamisessa esimerkiksi tydtuntien seuraami-
sen ei tulisi olla tarkein mittari, vaan tiimeja tulisi johtaa tehtavien ja tavoitteiden mukaan. Etdjoh-
tajan tulisi ty0ssdaan huomioida yhteisen paamaaran selkeyttaminen tiimille ja pitda huoli siita, etta
jokainen tietaa ja tuntee tavoitteensa. Etatydssa tyontekijoiden itsendinen tyo lisaantyy, jolloin
selked rooli ja tavoitteet antavat tyontekijoille avaimet onnistua. Hyva johtaja on tyontekijoidensa
tavoitettavissa saannollisesti ja matalalla kynnyksellda myo6s etana. Taman jalkauttaminen tiimille
tekee kommunikoinnista ja informaationkulusta sujuvaa myos virtuaalisesti. Kuten perinteisessa
johtamisessa, myos etdjohtamisessa yksildiden huomioiminen johtamistydssa on tarkeaa ja otet-
tava huomioon myos erilaisissa tyotehtavissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2018). FutuRemote-tutki-
musaineistosta on selvinnyt pandemia-ajan tuoman etatyon vaikuttavan heikentavasti luottamuk-
seen esihenkilon ja tyontekijan valilla, joka vahvistaa yksilollisen luottamuksen rakentamisen ja
hyvan keskusteluyhteyden luomisen olevan merkityksellinen etdjohtamisen tyokalu. Avoimen ja
luottamuksellisen suhteen kehittdmisessa ratkaisevana tekijana tutkimuksessa nahtiinkin saannél-
linen viestina- ja vuorovaikutus tyontekijan ja esihenkilon valilla. Kahdenkeskiset palaverit koettiin
positiiviseksi luottamuksen ja hyvinvoinnin kehittamisen kannalta. Toisaalta my6s vapaamuotoista
keskustelua pidettiin tarkeana, niin esihenkilon, kuin muiden tydyhteisdn jasenten kanssa. Saan-
nollisen, selkedn ja avoimen vuorovaikutuksen merkitys voidaan siis nahda kiistattoman tarkeana
elementtina esihenkilon roolissa, seko koko etatyoyhteison toimivuuden kannalta. (Heikinheimo

2021)

4.2 Psykologinen turvallisuus etdtyossa

Tiimit ja tyoyhteisot voivat osittain tai kokonaan tehda tyota kotoa kasin tai muilta etatyopisteilta
ja ndissa korostuu sama piirre; tyontekijoiden kohtaamiset ja spontaanit ideoinnit vahenevat, seka
oman lahiesihenkilon kanssa tapahtuva vuorovaikutus heikkenee. Vuorovaikutus ja yhteistyo taten
on erilaista, silla kasvokkain kohtaamiset vahenevat ja yhteisty6ta tehdaan vain tai osittain virtuaa-
lisia yhteyksia hyodyntden. Virtuaalisesti tapahtuva kommunikaatio haastaakin juuri edelld maini-

tuista syista psykologisen turvallisuuden kokemuksen. Luottamuksen rakentaminen ja turvallisen
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ympariston luominen vaatii enemman tyota etdna, kuin toimistolla kasvokkain tapahtuvassa yh-
teistydssa. Virtuaalisessa tyossa inmisten eleitd, ilmeita ja tunnetilaa on vaikeampi tulkita, joka te-
kee ihmissuhteiden luonnollisen rakentumisen haastavaksi. Erilaisissa olosuhteissa, kuten eta-
ty0ssa, psykologisen turvallisuuden rakentaminen vaatii opettelua ja kykya altistua pohtimaan

yhdessa, mika toimii ja mika ei. (Yli-Kaitala, Tyoterveyslaitos 2021)

Kun spontaani tyokavereiden kohtaaminen ja kahvihuonekeskustelut vahenevat, kokemus yksinai-
syydesta ja ahdistuksesta voi nousta pinnalle. Tahan vaikuttaa yksilon persoona, tyopaikan ilma-
piiri, vuorovaikutuskulttuuri, henkilokohtainen elama, seka moni muu asia. Merkittava tekija on
kuitenkin vuorovaikutuskohtaamisten vaheneminen. Vuorovaikutus ja inhimilliset kohtaamiset ra-
kentavat ihmissuhteita myds tyopaikalla, aivan kuten vapaa-ajallakin. IIman kehittynytta ihmissuh-
detta on melkein mahdotonta rakentaa luottamusta ja turvallista tydymparist6a, jolloin psykologi-
nen turvallisuus ei padse kehittymaan. Psykologinen turvallisuus on virtuaalitydyhteistssa yhta
tarkeda kuin lahikontaktitiimissa. Etatyossa sen kehittamista pidetdan jopa entista tarkeampana,
silla virtuaalisten yhteyksien yleistyminen on tutkitusti uhka psykologisen turvallisuuden yllapita-

miselle. (Yli-Kaitala 2021)

Etatyossa toimivat viestintakanavat ovat avaintekija psykologisen turvallisuuden kehittamisen kan-
nalta. Jotta ihmiset voivat pitda yhteytta ja rakentaa ihmissuhteita, tulee viestintdkanavien pystya
se mahdollistamaan. Toimivat viestintdakanavat ja niiden tyoyhteisélle sopiva kaytto painavat
isossa roolissa turvallisuuden luomisessa. Nykyaikana erilaisia viestintakanavia on kymmenis,
joista organisaatiot ja tiimit voivat moderoida omaan tekemiseen sopivat. Hyvin toteutettu alusta
tiimin viestintaa varten kannustaa tyontekijoita kohtaamisiin. panostamalla tyoyhteisélle sopiviin
viestintdkanaviin luo vaylan kohtaamisille etdkontaktien yllapitoon. Kun organisaatio viela kannus-
taa avoimeen kommunikointiin ja mahdollistaa tyoyhteison valisen tutustumisen, se parhaimmil-
laan mahdollistaa kulttuurin, jossa jaetaan omaa osaamista, ideoidaan uutta ja kerrotaan rohkeasti
omia nakemyksia. Kun kommunikointi on jatkuvaa, tiimildisida kannustetaan jakamaan, luotetaan ja
arvostetaan, luodaan psykologisesti turvallista ilmapiirid myos etana. Tavoitteiden ja odotusten
selkeyttaminen tyontekijoille ja tiimille on myds etatydssa erityisen tarkeda. Tata tukemaan on eri-
tyisen tarkeda luoda keskustelumalleja, joissa palautetta voidaan antaa ja vastaanottaa virtuaali-
sesti. Esimerkiksi sdannolliset virtuaaliset keskustelut tiimin ja esihenkilon valilla lisadvat tavoittei-

den ja odotusten selkeytta. (Allen 2020)
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4.3 Luottamus etatyossa

Luottamuksen on etatydyhteison tarkeimpia menetystekijoita, mutta samalla suuri haaste mo-
nessa organisaatiossa. Saavutetulla luottamuksella on laajalle kantava merkitys koko tydyhteison
toimivuuteen. Luottamus tydelamassa on tutkitusti yhteydessa tyon tehokkuuteen, tuottavuu-
teen, seka ihmisten hyvinvointiin kaikenlaisessa tydssd, mutta erityisen tarkea nakdkulma etatyon
kannalta. Etatyon johtamisessa suurimpana haasteena on havaittu luottamuksen vastakohta eli
pelko. Johtamisen ndakdkulmasta pelko liittyy usein siihen, voiko tyonantaja luottaa siihen, etta
tyontekijat suoriutuvat etatyossa hyvin, kun esihenkil6 ei olekaan valvomassa tyota. Luottamuksen
rakentaminen esihenkilon ja tyontekijoiden valille on kriittisen tarkeaa ja vaatii tiivista vuorovaiku-
tusta koko tiimin kanssa. Taysin virtuaalisessa tyoyhteisdssa luottamuksen rakentaminen on aina
aikaa vievaa ja vaatii sinnikdsta panostusta. Luottamus rakentuu luottamuksella. Toisin sanoen ke-

hitys ldhtee siitd, ettd tydnantaja osoittaa luottamusta tyontekijoita kohtaan. (Vilkkman 2016).

Luottamuksella on tutkitusti yhteys tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen, ja sen uupuessa vaiku-
tuksen usein nakyvat heikossa tiedonkulussa, tehottomassa tyossa ja heikossa yhteistyossa. Luot-
tamus luo parhaimmillaan organisaatiokulttuurin, jossa tyontekijat voivat hyvin, ihmiset viihtyvat,
tyo on tuloksellista ja vaihtuvuus henkilostossa laskee. Luottamasu lisaa tutkitusti mm. vireytta

tyOssd, tuottavuutta ja vahentaa riskia tyonkyvyn heikkenemiseen. (Tavaila 2021)

Luottamuksen merkitys on noussut viime aikoina esille erityisesti virtuaalisissa tydyhteisoissa,
joissa tehdaan asiantuntijatyota. Tutkimukset ovat osoittaneet luottamuksen olevan virtuaalisessa
yhteisOssa yksi merkittavin tekija tehokkaan ja hyvinvoivan tiimin perustaksi. Etatyon puitteissa
kommunikaatio on ldhes aina heikompaa, vaikka kaytossa olisi laadukkaat viestintavalineet. Taten
on selvaa, etta luottamuksen rakentaminen on haastavaa, mutta onnistuessaan, se mahdollistaa

tehokkaan ja hyvinvoivan tiimin tai tyoyhteison. (Aro 2018, 128—-129)

Luottamuksen rakentamisessa on kasvokkaiset kohtaamiset perinteisesti vahvasti [asna. On kui-
tenkin saatu nayttoa myos siitd, ettd virtuaalisessa ymparistdssa voidaan yllapitaa ja kehittda luot-
tamuksen ilmapiirid. Avaintekijoina virtuaalisessa ymparistossa nahdaan yhdessa maaritellyt vies-
tintatavat ja niitd kunnioittaminen, nopea reagointi ja selked vastaaminen, seka esihenkilon rooli

tyon arjessa. Heikko viestintad on yksi isoimpia esteitd, kun halutaan rakentaa luottamusta eté-
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tyodssa. Luottamuksen rakentaminen vaatii yhteishenkea ja aikaa, silla luottamusta ei voida kehit-
taa nopeasti, etenkdan virtuaalisesti. Yhteiset tavoitteet, tydohon ja yhteisdon sitouttaminen ja aito
toisista valittdminen lisdaavat luottamusta. Luottamuksen syntya edistavat myos rento ja vapaa-
muotoinen kommunikointi, innostavan asenteen esiin tuominen, selkea ja oikea-aikainen viestinta,
teknologian hallinta ja tiimin sitoutuminen sovittuihin toimintatapoihin. Johtajan positiivinen ote
ja ymmartadva suhtautumien haastaviin tilanteisiin luo myds luottamuksen ilmapiiria, eika aseta

tyontekijoita pelkotilaan haastavankaan tilanteenkaan eteen tullessa. (Ty6turvallisuuskeskus 2018)

Kun luottamusta halutaan rakentaa, vaatii se paivittaisia tekoja ja tiimien sitoutumista sen kehitta-
miseen. Luottamuksen rakentaminen edellyttda tyénjaon, vastuiden ja roolien selkeyttd, seka yh-
teisia sovittuja toimintatapoja etatyoskentelyyn. Tyon tavoitteista, odotuksista ja mittareista yh-
dessa sopiminen on suorassa yhteydessa luottamukseen, joten naistd ennakkoon sopiminen luo
luottamusta esihenkildn ja tyontekijoiden valille. Kun kaikki tietavat roolinsa, vastuunsa ja ihmiset
voivat luottaa kollegan osaamiseen, luottamuksen kokemus laajenee. Tama vaatii hyvaa etdjohta-
mista ja kykya johtaa ihmisig, silla esihenkilon toiminnalla on kriittinen merkitys luottamukselle.
Vaikka esihenkil6 on avainroolissa luomassa luottamusta, on kuitenkin jokaisen tyoyhteison jase-

nen panos merkittava. (Tyoterveyslaitos 2021)

Tutustuminen tyokavereihin on lahtdkohta luottamukselle. Ihmiset eivat kykene luottamaan tdysin
toiseen ihmiseen ilman tutustumista. Kommunikaatio ja selkea viestintd ovat perusta luottamuk-
sen rakentamiselle. Ihmiset tulkitsevat toisten viesteja eri tavalla, jonka vuoksi on tarkedada ymmar-
taa viestia hienovaraisesti, etenkin kun uusiin henkildihin tutustutaan. Eri tavalla asioiden ilmaise-
minen ja toisten ajatusten kunnioittaminen vahentaa vaarin ymmarryksia ja vaaria tulkintoja, jotka
voivat heikentaa luottamusta ihmisten valilla. Virtuaalisessa tyoyhteisdssa viestinnan merkitys ko-
rostuu myos organisaatiotasolla ja on tarkeaa kiinnittdaa huomiota siihen, etta kaikki saavat tarvit-
tavat viestit perille oikealla aikaa. Kun ihmisilla on tarpeelliset tiedot tyonsa tekemiseen ja ympa-
rilla tapahtuviin asioihin, syntyy luottamuksellista yhteistyota. Kaikki tietavat mista ja kenelta
tarvittavaa tietoa saa, eika sita pelata kysya. Avoin viestinta ja keskustelukulttuuri on keskiossa

my0s luottamuksen kehittdmisessa. (Tavaila 2021)
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4.4 Vuorovaikutus

Vuorovaikutusta tapahtuu kahden tai useamman ihmisen kesken. Vuorovaikutuksessa kyse on ih-
misten ajatusten, tunteiden, tietojen ja kokemusten vaihtamisesta. Ihmiset vaikuttavat toisiinsa

sanoilla, eleilld, danilla jatkuvasti. (Vilkman 2016).

Ihmisten valilla vuorovaikutus on tyoelamassa jatkuvaa, silld vuorovaikutusta tapahtuu paaasialli-
sesti aina kun ihmiset ovat lasna toistensa kanssa. Vuorovaikutuksella tavoitellaan jakamaan vies-
tia ymmarrettavasti vastaanottajalle, joko sanojen, viestien tai eleiden avulla. Se, miten- ja milla
asenteella ihminen eleilldan tai sanoillaan viestin vie, on merkitysta vastaanottajalle. Vuorovaikut-
taminen on moninaista ja joskus haastavaa tekemista. lhmiset kasittavat ja ymmartavat asioita eri
tavalla. Se, mitd sanomme tai teemme, voidaan tulkita monella eri tavalla, ja tulkintaan vaikuttaa
lukemattomat asiat. Viestin ymmartamiseen voi vaikuttaa esimerkiksi vallitseva tilanne kokonai-
suutena, asiayhteys, kulttuuri, vuorovaikutukseen kuuluvien tavoitteet ja tulkintakyky. Vuorovaiku-
tus voidaan siis nahda moninaisena prosessina, johon vaikuttavia tekijoita on lukusia. Hyvaa vuoro-
vaikuttamista on tutkittu edistdvan mm. kuunteleminen, lasndolo, kiinnostus toisia kohtaan,
empatiakyky, yhteistyokyky, tilan antaminen ja positiivinen jamakkyys. Hyvaa vuorovaikutusta voi
tehokkaasti heikentdd mm. asettamalla voimakkaita ennakko-oletuksia, olemalla puolueellinen,
yleistamalla ja syyttelemalld, kiireelld, vastuuttomalla toiminnalla ja osoittamalla kiinnostuksen

puutetta. (Tyoturvallisuuskeskus N.d)

Tutkimusten mukaan kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on edelleen paras keino rakentaa ihmis-
suhteita ja kehittaa luottamusta. Etatyossa vuorovaikutus vahenee ja yhteiséllisyys on vaikeammin
tavoitettavissa. Virtuaalisesti tapahtuvalla vuorovaikutuksella ei taysin voida korvata kasvokkain
tapahtuvaa vuorovaikutusta, silla videon kautta tapahtuvassa viestinndssa on lahes mahdoton ha-
vaita tunteita ja eleita tdysin samalla tavalla kuin kontaktissa. Tyontekijoille kokemus valittami-
sestd ja tuesta on tyopaikalla tarkeaa ja etatydssa sen osoittaminen on hankalampaa kuin kasvok-
kain toimistolla. Viestien valityksella voidaan osoittaa tunnetiloja ja etdatydssda huomion
kiinnittaminen siihen, miten viestitdan, onkin erityisen tarkeaa. Hyva viestinta on tarkeas, silla
usein vaarin ymmarrykset tyopaikalla luovat ristiriitatilanteita. Etatyossa tama korostuu, silla virtu-

aalisesti tapahtuvan vuorovaikutuksen riski vaarinymmarrykselle on korkeampi. (Nykdnen 2018).
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Etatyossa onnistunut vuorovaikutus vaatii tydyhteisolle sopivat menetelmat viestintaa varten. Mo-
nipuolinen ja tehokas teknologia mahdollistaa tydyhteison kanssakdaymisen virtuaalisesti. Vaikka
hyvat teknologiset ratkaisut eivat takaa taysin hyvaa vuorovaikuttamista, on silld iso rooli eta-
tyossa. Viestintdkeinoja valitessa, on tarkeaa kiinnittada huomiota siihen, mita juuri kyseinen tyoyh-
teiso kaipaa viestintaan. Kaikille etatydyhteisoille ei sovi samat keinot hyvaan kommunikaatioon,
vaan tarvetta tulee aina tarkastella tilannekohtaisesti. Jotta etatydyhteison on mahdollista toimia
onnistuneesti, on otettava huomioon siihen vaikuttavia tekijoita. Etatyossa itseohjautuvuus koros-
tuu. Yhdessa sovitut toimintatavat ja prosessit tukevat tyoskentelya ja vaikuttavat tehokkuuteen
positiivisesti. Etatydssa viestinta painottuu usein tyon viralliseen puoleen ja virtuaalisiin palaverei-
hin, eli suorittavaan tyoskentelyyn. Kahvitauko- ja kdytavakeskustelut jadvat helposti taysin pois
etatyohon siirryttdessa. On tarkeda pyrkia sailyttamaan myos epamuodolliset kohtaamiset, kuten
yhteiset etakahvitauot ja virkistystoiminta. Yhteinen toiminta ja tutustuminen tydyhteison jaseniin
lisdavat luottamusta ja yhteisollisyyttd, joilla on tutkitusti merkitys tulokselliseen ja hyvinvoivaan

yritykseen. (Tyoturvallisuuskeskus N.d)

On siis selvaa, ettd vuorovaikutuksen yllapitaminen ja kehittdminen on onnistuneen etatyoyhtei-
son avain tekijoita. Onnistuneella vuorovaikutuksella nimensa mukaisesti vaikutetaan toisiin ihmi-
sisiin. Parhaimmassa tapauksessa onnistunut vuorovaikutus parantaa organisaation viestintaa, luo

luottamuksen ilmapiiria ja antaa ihmisille rohkeuden vuoro vaikuttaa.

4.5 Etatyon hyodyt ja haasteet

Nopeasti vuonna 2020 etaty6hon siirtyminen aiheutti vahvoja tunteita tyontekijoissa ja organisaa-
tioissa. Nopealla tahdilla tapahtunut muutos aiheutti osaltaan haasteita toimintaymparistojen val-
miuteen virtuaalisesti. Ajan myo6ta, lyhyessakin ajassa etatydsta ja hajautetusta tydymparistosta
on opittu paljon ja voidaan sanoa, etta vuonna 2022 sujuvan etdtyon eteen voidaan tehda paljon
hyvia toimenpiteitd. On kuitenkin selvaa, etta virtuaalisesti tehtdva tyo kotoa tai muulta etatyopis-
teeltd tuo omat haasteensa, sekd nostaa esiin positiivisia puolia, joita |asnatyo ei valttamattd mah-
dollista. Etatyon on tutkittu mahdollistava tyérauhaa eri tavalla kuin esimerkiksi avokonttorilla.
Etatyossa myds tyon sovittaminen vapaa-aikaan ja perhe-elamaan on sujuvaa, silla tydmatkat ja
muut siirtymat jaavat paivasta pois. Etatyossa virtuaaliset yhteydet ovat kriittinen tekija ja ne mah-
dollistava etenkin tietotyon tekemisen padasiassa mista vain. Etatyo siis tuo tyontekijalle joustoa

ja mahdollisuutta vaikuttaa tyon tekemiseen. Etdtydon tekeminen on parhaimmillaan silloin, kun
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siitd on sovittu tyontekijan kanssa ja toive etatyohon on tydntekijalahtoinen. Kaikki ihmiset eivat
ole parhaimmillaan etatyossa ja tilanteessa, jossa tyontekija pakotetaan tyoskentelemaan etana,
sen hyodyt todennakdisesti jaavat haittojen jalkoihin. Etatyo voi parhaassa tapauksessa vaikuttaa
tyontekijoihin positiivisesti mahdollistamalla tyontekijdlle enemman vaikutusmahdollisuuksia tyo-
hon. Mahdollisuus tydskennelld taysin tai osittain etana voi osalle tydntekijoista olla tyokykya pa-
rantava ilmio. Tarkeaa on luoda my0s virtuaalisesti ymparistd, jossa kollegat ja esihenkilot ovat ta-
voitettavissa ja tyontekija kokevat kuuluvansa tyoyhteis6on, vaikka tyo olisi tayin etana

suoritettavaa. (Paavola & Junkala N.d)

Virtuaalisen tyon houkuttelevuus on yhteydessa sen joustavuuteen ja lisdantyviin vaikutusmahdol-
lisuuksiin. Etatydssa arjen ja tyon yhdistaminen on usein helpompaa, silla tydn suorittaminen ei
vaadi lokaation vaihtamista, vaan tyopiste on usein kotona. Etaty® voi parhaimmillaan olla organi-
saatioille kilpailuetu, jolla houkutellaan tyéntekijoita tyoskentelemaan organisaatioon. Tutkimus-
ten mukaan etdtyossa koetaan jopa vaihemman kuormittumista kuin perinteisessa mallissa, mikali
etatyo on huolellisesti johdettua ja tyontekijalle aidosti sopivaa. Etatyd on myos yhdistetty tyon
tehokkuuden paranemiseen, ja on havaittu tyontekijoiden kokevan etdatyon tuoman tehokkuuden
palkitsevana tekijana. Tyontekijan kokema aikaansaamisen tunne on yhteydessa hyvinvointiin ja
tyotyytyvaisyyden kohoamiseen. Etdtyon tuomana hyoty nakyy myos sairaspoissaolojen vahene-
misena, silla kotona toita tehdessa pieni flunssa ei esta tyoskentelya. Etatydssa korostuu vahvasti
tyontekijoiden itsendinen ote tyohon, ja tutkimusten mukaan tdman on nahty vahvistavan keskit-

tymista ja tuloksellisuutta. (Vilkman 2016)

Etatyon haasteina korostuvat viestintaan, vuorovaikutukseen, luottamukseen ja toimintatapoihin
liittyvat asiat. Etatyossa tiimien yhteistyo on yhta tarkeaa kuin perinteisessa tyoskentelymallissa,
mutta sen rakentaminen on haastavampaa. Aidon yhteistyon ja luottamuksen rakentaminen vaatii
yhteisia sovittuja toimintatapoja ja esihenkilon kykya johtaa ihmisisa. Vuorovaikutus on valtta-
matta erilaista virtuaalisesti, jonka vuoksi tiimin yhteishengen rakentaminen on etdtydssa haaste.
Jos yhteisollisyytta ei kyetd etdtiimeissa rakentamaan, on viestintda heikompaa j ihmiset eivat
tunne yhteenkuuluvuuden kokemusta, joka on yhteydessa motivaatioon ja tiimin tehokkuuteen.

(Vilkman 2016)
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Etatyossa vapa-ajan ja tydajan valin erottaminen on noussut myos haasteena esiin. Vaikka joissa-
kin tapauksissa etatyd mahdollistaa paremmin muun arjen toiminnan, voi etatyota tehdessa tyo
jaada osaksi arkea koko ajan ja tyopaivat venyvat iltaan saakka. Taman mahdollistaa se, etta tyo-
piste ja tietokone ovat koko ajan lahettyvilld. Tyopaivien pitkittymista voi ehkaista suunnittele-
massa tyopaivien sisaltoa ja rajaamalla selkedsti omaa tydaikaa ja vapaa-aikaa. (Ratkaisuja etatyon

haasteisiin 2021)

On kuitenkin hyva huomioida, ettd hyddyt ja haasteet vaihtelevat myos tyoyhteison rakenteen,
tyontekijoiden ja tyotehtdavien mukaan, jonka vuoksi niin esihenkildiden, kuin yksiléidenkin on
hyva tarkastella etatyon sujuvuutta, haasteita ja onnistumisia. Hyvana keinona tilannekartoituksen
tekemiseen on avoin keskustelu aiheesta, jossa jokainen paasee sanoittamaan mita hyotyja ja hait-

toja etdatydssa on, ja voimmeko niihin jotenkin vaikuttaa. (Heikinheimo 2021)
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5 Tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada syvempda ymmarrysta siitd, mita psykologinen turvallisuus
tarkoittaa tyontekijoille ja miten se ilmenee tydpaikoilla, millainen vaikutus etaty6lla- ja esihenki-
|6illa on psykologisen turvallisuuden kokemukseen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa mita psy-
kologinen turvallisuus tarkoittaa erilaisissa asiantuntijatehtavissa tyoskentelevilla ihmisilla, jotka
tekevat tyotaan etana- tai hybridimallilla, seka mitka tekijat turvallisuuden kokemukseen vaikutta-
vat. Tutkimuksella haluttiin lisata ymmarrysta milla keinoilla etenkin esihenkilot voivat yrityksissa

ymmartaa psykologista turvallisuutta ilmiona ja miten sita voidaan etatyossa kehittaa.

Tutkimusongelma vahvistui nykytydelamassa vallitsevista ilmidista, joista etdatyo on pakon edessa
noussut jo tydelaman normiksi. Psykologinen turvallisuus taas on organisaatioiden edellytys oppi-
miselle, kehittdmiselle ja hyvinvoinnille. lImidistd muodostui tutkimusongelma ja tutkimuskysy-

mykset, joita tutkimus pyrki ymmartamaan paremmin.

Millainen toiminta luo psykologista turvallisuutta tyoyhteisoon?
Miten psykologista turvallisuutta voi kehittda etatydssa?

Miten esihenkil6 voi tukea psykologisen turvallisuuden tunnetta tyoyhteisossa?

Tutkimusongelman ja kysymysten tasmentyminen vahvisti tutkimukselle kvalitatiivisen tutkimus-
menetelman. Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmallad halutaan ymmartaa valitun kohteen laatua,
merkitysta ja ndiden ilmenemista. Tutkimuksessa halutaan ymmartaa ilmiota ja kuvailla tutkitta-
vien kokemuksia aiheesta syvallisesti, jonka vuoksi laadullinen ote oli perusteltavissa tahan tutki-
mukseen. Tutkimuksen teoreettinen viitekesy rakennettiin tutkimusongelman ymparilla vallitse-
vien tekijoiden mukaan. Teoriassa keskityttiin ymmartamaan psykologista turvallisuutta ilmiona,
sen vaikutuksia tyontekijaan, esihenkilon osuutta turvallisuuden rakentamisessa. Lisaksi teoriassa

pyrittiin luomaan ymmarrysta etatyohon ja siihen vaikuttaviin tydelaman tekijoihin.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastattelu vali-

koitui aineistonkeruumenetelmaksi sen tuoman syvemman tiedonsaannin vuoksi. Tutkimuksen
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aihe ilmiona on ihmisten kokemuksia, tuntemuksia ja kdyttaytymistd, jonka vuoksi haastattelu ai-
neistonkeruumenetelmana toimi tahan tutkimukseen parhaiten. Kaikille haastateltaville samoilla
valmiilla teemoilla pystyttiin varmistamaan relevantin tiedon keraaminen, jattaen kuitenkin jousta-
van etenemisreitin haastattelulle. Joustavalla teemahaastattelulla pystyttiin huomioimaan ihmis-
ten kokemukset ja vapaa puhe sai tilaa, vaikka teemat olivat ennakolta maariteltyja. Teemahaas-

tattelurungon rakentamiseen hyddynnettiin ilmioon liittyvaa teoria- ja tutkimustietoa

Haastatteluihin valittiin harkinnanvaraisella otteella henkilGita, jotka tyoskentelevat asiantuntija-
tehtdvissa ja tekevat tyota etd- tai hajautetussa tyoyhteisossa. Haastateltavia lahestyttiin LinkedI-
nin ja muiden ammatillisten verkostojen kautta. Viralliset haastattelukutsut ja saatekirje (ks. Liite
1) lahetettiin Teamsin kautta. Valinnat tehtiin tarkasti sen mukaan, etta vastaajilla olisi aiheesta
omakohtaista kokemusta ja dataa saataisiin runsaasti. Psykologinen turvallisuus on kokemus, jotka
jokainen kokee- tai ei koe, jonka vuoksi on suhteellisen helppo saada asiantuntijatydssa olevilta
haastateltavilta tietoa tasta ilmiosta. Valinnoissa keskityttiin siihen, etta haastateltavat ovat tyos-
kennelleet jo pidemman aikaa ja tyoskentelevat haastattelun aikaan eta- tai hybridityossa. Talla
varmistettiin relevantin tiedon saanti tutkimuksen aiheen kannalta. Haastatteluja toteutettiin yh-
teensa viisi, etdyhteydella Teamsin kautta, jossa haastattelu nauhoitettiin haastateltavien luvalla.
Teamsia haluttiin hyodyntda sen helppouden ja haastateltavien saatavuuden kannalta, silld haas-
tateltavia oli ympari suomea. Haastattelut olivat keskimaarin ajaltaan noin tunnin pituisia, vaihdel-
leen haastateltavan mukaan. Haastateltavien maara oli suunnitellusti 5-8. Viidennen haastattelun
kohdalla haastateltavien sisalto alkoi toistaa itsedan ja samat teemat nousivat useamman kerran
esiin. Taten tutkimuksen tulosten kannalta koettiin, etta aineistoa on riittavasti ja sen sisaltama

data relevanttia.

Aineistoa kertyi nauhoitteelle yli 5 tunnin verran, jonka litterointi vaati runsaasti aikaa. Aineiston-
keruun jalkeen aineisto litteroitiin kirjalliseen muotoon Wordiin. Aineisto litteroitiin perusmuoti-
sesti, jattdaen ylimaardiset kommentit, danet yms. pois. Haastattelut litteroitiin haastattelujarjes-
tyksen mukaan 1-5, silld haastattelut toteutettiin anonyymisti. Kun haastattelut oli purettu
kirjalliseen dokumenttiin, hyddynnettiin analysoinnissa taulukointia (Liite x). Taulukointi toteutet-
tiin Excelissd, sen helpon kaytettavyyden vuoksi. Taulukoinnilla nostettiin esiin haastatteluissa

nousseita teemoja, jonka avulla tuloksia oli mahdollista analysoida selkedmmin ja erotella selkeésti
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esiin nousevat tekijat tutkimustuloksissa. Teemahaastattelua varten luodut teemat toimivat haas-
tatteluissa ja analysoinnissa ohjaavana tekijana, mutta koko tutkimuksen ajan tiedostettiin, etta

analysoinnissa nousee uusia teemoja aineiston mukaan.

5.2 Tutkimustulokset

Teemahaastattelua varten rakennetussa haastattelurungossa oli kolme teemaa, joiden mukaan
kysymykset rakennettiin. Jokainen haastateltavista oli tydskennellyt eta- tai hybriditydyhteisossa
useamman vuoden ajan, joka vahvisti aineiston luotettavuutta ja kohderyhman tasmallisyytta tut-
kimusta varten. Haastateltavat valittiin tutkimuksen toteuttajan ammatillisen verkoston kautta,
kuten LinkedInin avulla. Tutkimuksen aiheen kannalta asiantuntijatydssa olevat henkil6t olivat re-
levanteinta kohderyhmas, silla etatyd on viime vuosien aikana erityisesti lisddntynyt asiantuntija-
tyota tekevilla ihmisilla. Tasta syysta kohderyhma, eli haastateltavat ihmiset oli selkeampi rajata
tiettya tyodlajia toteuttaviin henkil6ihin. Tulokset on rajattu teoriaosuuden ja teemahaastattelun

kautta nousseisiin teemoihin. Tulokset avataan teemoittain ja koostetaan lopussa yhteen.

Psykologinen turvallisuus

Psykologista turvallisuutta kuvailtiin haastateltavien kesken hyvin yksimieleisesti tyontekijan koke-
mukseksi siita, etta tyopaikalla ja omassa tiimissa uskalletaan olla oma itsensd, jakaa ideoita ja aja-
tuksia pelkddamatta muiden reaktiota. Jokainen viisi haastateltavaa kuvailivat turvallisuuden koke-
musta hyvin samankaltaisesti, vaikka muotoilivatkin vastauksiaan omaan kokemukseen perustuen.
Kun tyontekijat kokivat itsensa hyvaksytyksi, kuulluksi ja ndhdyksi omina itsendan uskalsivat to-
teuttaa osaamistaan aidosti, tehda virheita ja olla danessa, ilman pelkoa. Haastateltavat nostivat
esiin yhteenkuuluvuuden tunteen ja halun vaikuttaa, kun psykologinen turvallisuus on lasna tyoyh-
teisossa. Psykologisella turvallisuudella koettiin siis olevan vaikutus siihen, antavatko tyontekijat
parhaan panoksena tydpaikalla ja viihtyvatko he tyossdaan. Myos valmentava ja inhimillinen johta-

misote koettiin positiivisena tekijana turvallisuuden kehittamiseen.

Haastateltavien kokemus psykologisesta turvallisuudesta oli myos yhteneva ilmiosta kerrotun teo-
rian kanssa. Tyoterveyslaitos tiivistda psykologisen turvallisuuden juuri kokemuksesi siita, etta il-
mapiiri tyopaikalla sallii ihmisten ottaa sosiaalisia riskeja, kuten kertoa omia mielipiteitaan rehelli-

sesti, tuoda esiin epdkohtia ja olla oma itsensa. (Tyoterveyslaitos 2021).
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---Kokemus siitd, ettd tydpaikalla voi kertoa asioita rohkeasti. Voi olla tdysin oma it-
sensdi, eikd tarvitse peitelld itseddn. Térkeintd on, ettd voin olla oma itseni, se nousee
tdrkeimpdnd, kun ajattelen psykologista turvallisuutta tyopaikalla. Koen myés, ettd
turvallisuus on sitd, ettd voin tehdd erilaisia ratkaisuja ty6ssdni ja en pelkdd virheiden
sattumista, silld niitd tulee kaikilla vastaan.

--- Tarkoittaa minulle hyvdd yleistd oloa tyédpaikalla, voin olla luottavaisin mielin oma
itseni, rauhallista fiilistd omasta tyostd. Se, ettd uskallan tehdd ratkaisuja itsendisesti
tyéssdni, jakaa ehdotuksia, niitd hullumpiakin, ilman pelkoa tyrmddivéistd vastaan-
otosta. Turvallisessa ilmapiirissd ei ole pelkoa tai arkuutta, joka veisi kérjen innovatii-
visuudelta pois.

Turvallisuuden tunnetta ja ilmapiiria tukevana tekijana pidettiin hyvaa viestintakulttuuria, toisia
arvostavaa ilmapiiria ja tiivista puheyhteytta. Avoin vuorovaikutus koettiin erityisen tarkeana eta-
tyon luoman tyon tekemisen luonteen vuoksi, ja sita pidettiin yhtena tarkeimpana tekijana turvalli-
sen ilmapiiri luomisessa. Kuitenkin jatkuvan vuorovaikutuksen lisaksi haastateltavat kokivat myos
tunneyhteyden ja tydyhteis6on tutustumisen tarkeana, silla tydkaverin tuntiessa yhteistyo on
luonnollisempaa ja rennompaa. Vastauksista voitiin tulkita, etta tutustuminen ja toisen persoonan
tunteminen madaltaa kynnysta olla oma itsensa ja jakaa omia ajatuksiaan tydssa. On siis selvaa,
ettd psykologisen turvallisuuden saavuttaminen vaatii tunneyhteytta tyoyhteisossa olevien henki-
I6iden valille. Etatyota tekevien henkildiden kohdalla tiiviin vuorovaikutuksen yllapitaminen ja tun-
neyhteyden kehittdminen koettiin haastavammaksi kuin toimistotyota tehdessa. Taysin etatyota
tekevat tyontekijat, joita viidesta haastateltavista oli kaksi, kokivat tutustumisen kollegoihin olleen
aikaa vievaa ja valilla haastavaa. Taman koettiin my0ds olevan yhteydessa yhteisollisyyden puuttee-
seen. Isoin este tutustumisen uupumiselle koettiin olevan organisaation kyvyttdmyys mahdollistaa
viestintakulttuuria, jossa myds rennompi tutustuminen olisi mahdollista. Jopa viestintdakanavan uu-
pumista suurempana pidettiin ilmiota, jossa organisaation ylempi taho on luonut ilmapiirin, jossa
rento juttelu ei kuulu ty6aikaan. Kolme vastaajaa viidesta koki vuorovaikutuksen ja tyéyhteisoon
tutustumisen olevan yksi merkittavimmista tekijoista turvallisen ympariston luomisessa. Samat
kolme vastaajaa kertoivat virtuaalisen vuorovaikutuksen olevan jatkuvaa, selkeda ja keskustelevaa.
Taman koettiin tukevan tutustumisen ja toisten kuulemisen mahdollisuutta, jolla ndhdaan olevan

suora yhteys psykologisen turvallisuuden luomiseen etatyéyhteisossa.

---Avoin vuorovaikutus ja toisten ihmisten kunnioittaminen on pitkdélti a ja o. Kun vas-
tapuoli kuuntelee, keskustelee, vilittdd ja kaikkea ei tarvitse olla heti ratkaisemassa,
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vaan voidaan jakaa ajatuksia rennosti. Se ettd vastapuoli/ihmiset haluavat ymmdir-
tdd toisia ja toisten nédkokulmia ja antaa tilaa muiden ajatuksille.

--- Varmasti meidén dynamiikastamme ja jokaisesta ryhmdin jdsenestd. Palvelujohta-
jamme on todella avoin, mukava ja helposti ldhestyttdvd, joka luo eloisaa ilmapiirid.
Ryhmdssdmme on erilaisia ihmisié ja onkin sanoitettu yhdessd se, etté olemme tédlld
tdydentdmdssd toisiamme. Henki on muodostunut néin todella hyvdksi.

---Toisten tunteminen luo turvaa. Kun tuntee tyékaverit, on helpompi olla oma it-
sensd, ja myds mokata muiden edessd. Etityotd tehdessdni olen aika vihdn tutustu-
nut muihin, kuin oman pienen tiimini kollegoihin. Kynnys on iso, kun menee vaikka
etdkahveille. tms. Kaipaisin enemmdin livekohtaamisia, joissa aidosti pddsisi tutustu-
maan porukkaan.

Vastaajilta nousi esiin ihmisten kaytdksen ja empatiakyvyn vaikutus kokemukseen psykologisesta
turvallisuudesta tyopaikalla. Kollegoiden lasndolo, erilaisuuden hyvaksyminen, auttamishalu ja in-
himillinen reagointi virheiden sattuessa loi turvallisuuden tunnetta tiimeissa ja koko tyoyhtei-
sOissd. Arvostava ja toisia kannustava kulttuuri voidaan siis yhdistaa psykologisen turvallisuuden
kokemukseen. Psykologinen turvallisuus jo kdsitteena tarkoitta tyoyhteison tai tiimin jaettua koke-
musta, jonka vuoksi on yhdenmukaista, etta haastateltavien kokemus ihmisten kaytoksesta toisia

kohtaan vaikuttaa turvallisuuden luomiseen.

---lhmiset tekevdt minulle turvallisuuden kokemuksen ja meilld se nékyy siind, ettd
ollaan aidosti ldsnd, autetaan toisia, ei jdtetd yksin. Aina saa apua ja ymmédrretddn
kun tehdddn virheitd, niisté ei tuomita, teemme niité jokainen sddnnéllisesti.

---Tiimissémme on paljon eri ikédisid ihmisid eri taustoilla ja vahvuuksilla, mutta yh-
teistydbmme on todella toimivaa ja olemme tasa-arvoisia toistemme kanssa. Hyvdksy-
tddn paljon erilaisuutta tiimeissd ja puhumme téstd ddneen sdédnnéllisesti. Erilaisuus
tiimeissd koetaan enemmdinkin positiivisen tekijéiné meilld.

Haastateltavien kertomusten perusteella sdanndllisen ja hyvan viestintdayhteyden puuttumisen ko-
ettiin vaikuttavan vahentavasti turvallisuuden kokemukseen. Yhdessa haastattelussa nousi esiin
tunneyhteyden ja vuorovaikutuksen uupunen kokonaan esihenkilon ja tyontekijan valilla. Kaikki
viestintd esihenkilon ja tyontekijan valilla oli pelkkada informaatiota. Vuorovaikutus ja aito lasndolo

uupui yhteistyolta taysin. Tyontekijan kokemus heikosta puheyhteydesta yhdistettyna siihen, ettei
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han ja esihenkil6 ole ollenkaan tutustuneet toisiinsa loi epdavarman ilmapiirin, jossa tyontekija ei

uskaltanut jakaa omia aitoja ajatuksiaan.

Kaikissa viidessa haastattelussa esiin nousi sosiaalisen yhteyden ja viestinnan yhteys psykologisen
turvallisuuden kokemukseen. Virtuaalinen viestinta ja vuorovaikutus nousi jokaisessa haastatte-
lussa yhdeksi merkittavaksi tekijaksi tunneyhteyden luomiseen ja turvallisen ilmapiirin kehitta-
miseksi etatyodssa. Suurin osa vastaajista koki turvan tunteeseen vaikuttavan merkittavasti tiimin ja
tyoyhteison tapa kommunikoida. Toisia kuunteleva, kannustava ja saannéllinen viestinta esimer-
kiksi Teamsin tai vastaavan viestintdkanavan kautta koettiin merkittavaksi tekijaksi turvallista tii-

mia rakentaessa.

Turvallisuuden tunnetta heikentavana tekijana koettiin myds epavarmuuden tunne omasta osaa-
misesta ja pelosta nostaa esiin omia ajatuksia muiden kuullen. Vastausten perusteella pelkoon vai-
kutti se, miten hyvin tyontekijat tuntevat toisiaan, millainen viestinta- ja vuorovaikutuskulttuuri
tyopaikalla vallitsee ja miten ihmiset ylipaatansa suhtautuvat eriaviin tai uusiin asioihin. Turvalli-
suuden koettiin olevan uhattuna tilanteissa, joissa tyontekija ei osaa ennustaa viestia vastaanotta-
vien ihmisten reaktiota keskusteltavaan asiaan. Lisdksi aikaisemmat epamukavat kokemukset kol-
legoiden reagoinnista lisdsi epavarmuutta nostaa esiin omia mielipiteita. Epavarmaan tunteeseen
vaikutti mm. heikko sosiaalinen yhteys muihin tiimildisiin tai kollegoihin, eridgvat nakemykset ja
huonot aikaisemmat reaktiot kollegoilta. Vastatusten perusteella turvallisuuden kokemus on yh-
teydessa siihen, kuinka hyvin ihmiset oikeasti tuntevat toisensa tyopaikalla ja voivatko he aidosti
olla omia itsejddan muiden seurassa. Tutustuminen taas vaatii vuorovaikutusta ja aitoa halua ym-
martaa muita ihmisid. Haastattelussa nousseiden kokemusten perusteella on aarimmaisen tarkeaa
ymmartaa sosiaalisen yhteyden merkitys tyoyhteisoissa. Lisdksi tyoyhteison valisen arvostuksen ja
ihmisten kyvyn ottaa huomioon eriadvia ajatusmalleja voidaan nahda olevan yhteydessa turvalli-
suuden kokemukseen. Etatyossa toisten tunnereaktioiden nadkeminen on heikompaa, joka on uhka
vaarinymmarryksille. Kaksi vastaajaa, jotka tekevat tyotaan taysin virtuaalisesti, kertoivat yhteyden
kollegoihin tai esihenkil6on olevan heikkoa. Vdhaisen vuorovaikutuksen ja tunneyhteyden uupumi-

sen koettiin vaikuttavan suoraan kokemukseen turvallisuuden tunteesta.

---Jos puhutaan jostain tietystd asiasta, haluan olla siitd aika perilld, jotta uskal-
lan/haluan kommentoida asiaan. Pelko siitd, ettd jos kommentoin johonkin josta en
tiedd mitddn, herdd ajatus siitd ajatteleeko esim. tiimikaverit, ettd miksi kommentoin
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asiaan, josta en tiedd kaikkea. Pelko on Idsnd siitd, miten tiimikaveri reagoi, jos alan
kommentoimaan asiaa, jota en téysin tunne. Hiljaisuus ja tédysi reagoimattomuus
myds pelottaa. Se ettd yksin on jotain mieltd ja muut ihmiset toista mielté, on asia,
joka luo pelkoa, tai ainakin haluttomuutta kommentoida, kun ei ole varma asioista.

--- Esihenkilon kanssa puheyhteys on vihén heikompi eikd ole oppinut tuntemaan esi-
henkil6 kovin hyvin. Olen tavannut hdnet vain pari kertaa, enkd tunne hdntd ihmi-
send, jonka takia en oikein tiedd hénen suhtautumistaan asioihin. Se voi vdlilld vai-
kuttaa siihen, miten itse uskallan puhua hénen seurassaan. En itse ole saanut kovin
hyvdd kontaktia. Minulla on ollut myds sellaisia esihenkilditd, joihin yhteys on ollut
tiiviimpi. Se, ettd ei olla vield ainakaan tutustuttu vield kovin hyvin, vaikuttaa yhteis-
tyéhémme. Voi mennd viikko tai enemmdin, ettd esihenkilé ei ole yhteydessd ja vies-
tintd on tosi lyhyttd ja pelkistettyd. Viestind virtuaalisesti on siis ollut aika heikkoa ja
lyhkdistd, suoraa ja “kovaa”. Viililld tunne siitd, ettd seuraako esihenkilé edes tiimin
toimintaa, koska hénestd ei kuule vdlilld. Psykologinen turvallisuus toteutuu tiimin
kanssa, mutta esihenkilon ei niinkddn.

Psykologista turvallisuutta vahentavana tekijana koettiin myds kollegoiden, esihenkilon tai tyoyh-
teison reagointi epakohtiin, virheisiin ja epadasialliseen kaytokseen. Kahdessa haastattelussa nousi
esiin tilanteet, joissa tydpaikalla on koettu epaasiallista toimintaa, mutta asiaan ei ole puututtu
sen vahentamiseksi. Haastateltavat kokivat epdasiallisen tai epdammattimaisen toiminnan sallimi-
sen pelottavan tekijana, joka vaikuttaa koko tyoyhteisoon. Tama heikensi haastateltavien halua
enaa ostaa epakohtia esiin jatkossa, silla niihin ei koeta puuttuvan, vaan enemmankin vaheksyvan
tilannetta. Pahimmillaan epakohdista esiin nostamisesta rangaistiin epasuorasti vaheksymalla
tyontekijan tunteita ja kokemuksia, seka kuitattiin ylireagoinnilla. Negatiivinen ja syyttava savy
tyopaikalla koettiin yhdeksi isoimmaksi tekijaksi psykologisen turvallisuuden heikentamiseen. Joki-
anne haastateltava oli kokenut turvattomuutta tyopaikoissaan joskus. Negatiivinen ja syyttava rea-
gointi eri tilanteisiin koettiin eniten turvattomuutta aiheuttavaksi tekijaksi tyopaikoilla. lkava rea-
gointi virheen sattuessa, tai oman ajatuksen/mielipiteen esiin tuodessa, koettiin luovan pelon

tunnetta tyopaikalle.

---Kun aina tyrmdtddn ja syyllistetdicin jos jotain epdkohtia nostetaan esille, ei endd
halua/kiinnosta/uskalla niité nostaa esille, sillé reaktion on aina niin huono. Jo ei ha-
luta edes kuunnelle ja viheksytddn toisia/toisten tunteita, se luo tunteen, ettei omilla
ajatuksilla ja tunteilla ole merkitystd. Jos joku nostaa esiin ongelman/ajatuksen niin
on outoa, ettei sité huomioitasi, sillé me kaikki koetaan asiat eri tavalla ja meiddn tu-
lisi ymmdirtéié ihmisid eri tavalla ja pystyd reagoimaan.
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--- Ikdivd suhtautuminen toisten ajatuksiin ja ideoihin. On rikkaus, ettd ihmiset jakavat
ajatuksiaan ja ideoitaan rehellisesti, joten jos niihin suhtaudutaan aina ikévdsti ja val-
loilla on kulttuuri, ettd tdllaiset asiat otetaan ikévdisti vastaan. Se vaientaa. Jos on pe-
lon kulttuuria niin se lamauttaa ja saa hiljaiseksi.

Tyo6yhteison ja kollegoiden asenne muita kohtaan vaikutti haastateltavien mukaan myos vahvasti
omaan haluun jakaa osaamista ja ideoita. Ihmisten sosiaaliset taidot ja kyky kohdata muita kolle-
goita arvostavasti koettiin vaikuttavan vahvasti turvallisuuden tunteeseen. Innovatiivinen ja innos-
tunut ilmapiiri oli myos tekija, jolla oli vaikutus turvallisen tilan luomisessa. Kun ihmiset aidosti in-
nostuivat muiden tydstd, onnistumisista ja ideoista, oli niita myos helpompi itse jakaa.

Haastateltavat kertoivat myos, miten tyontekijat itse omalla toiminnallaan vahvistavat psykolo-
gista turvallisuutta tyopaikalla. Kaikki haastateltavat nostivat esiin vuorovaikutuksen ja viestinnan
merkityksen omassa toiminnassaan. Kysymalla kuulumisia, kuuntelemalla ja olemalla aidosti kiin-
nostunut muista ja antamalla tilaa muiden ajatuksille, pystyvat haastateltavat itse vahvistamaan
turvallisuuden kokemusta. Suhtautuminen muihin, virheiden ymmartaminen ja osallistava ote
nousi esiin vastauksissa siihen, miten itse voi vaikutta turvallisuuden kokemukseen. Toisia arvos-
tava ja kiinnostunut asenne nousi positiivisena tekijana esiin, kun itse halutaan luoda turvallista

ilmapiiria tiimeissa.

---Kuuntelemalla aidosti muita ihmisid, oppimaan muilta ja arvostamaan erilaisia né-
kemyksid. Tuon myés oman panokseni hyvin ja pyrin nédin luomaan myés luotta-
musta. Olen aktiivinen vuorovaikuttaja. Jaetaan aina videokuvat Teamsissa, jotta
myds voidaan tutustua paremmin kollegoiden kanssa. Témd on etdnd erityisen tér-
kedd.

Etatyo

Kaikissa haastatteluissa etatyd nousi esiin positiivisena tekijana. Tyontekijat kokivat etatyohon
mahdollistavan heille elamaan joustavuutta, itsendisyytta ja lisda vaikutusmahdollisuuksia. Yh-
dessa haastattelussa etatyo koettiin taysin positiivisena, eikd heikkoja puolia noussut selkeasti
esiin. Kyseinen haastateltava koki myos tyoyhteisonsa psykologisen turvallisuuden olevan kohdal-
laan, joka nakyy positiivisesti myos etdatydon kokemuksena. Positiivinen kokemus etatyosta rakentui
inhimillisesta johtamisesta, tiimin hyvasta ilmapiiristd, sddanndllisesta viestinnasta tiimi- ja organi-
saatiotasolla, seka aidosta kokemuksesta siita etta tyontekijaa arvostettiin juuri omana itsendan

tyopaikalla.
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--Etéityd tuo vapautta ja tilaa omaan eldmddn. Todella hyvd asia tyéeldmdssd. Vah-
vistaa omaa itseohjautuvuutta, luo vapautta ja vahvistaa luottamusta tyépaikan ja
tyontekijdn viilille (oikein johdettuna). Mahdollistaa myés tydeldmddn ja vapaa-ajan

yhteensovittamista ja helpottamista. Tuo helpotusta ja jousto omaan arkeen.

---Kokemukset etdtydstd on todella hyvid. Vapaus valita ja suunnitella omaa tyétd ja
tyén tekemistd on mahtavaa. Puhtaasti mielestéini positiivinen asia ja tuo jousta-
vuutta tekemiseen. Etéitydssd jopa saadaan paremmin joistain asioista kiinni ja on

helpompi keskittydi.

Kokemus etatyosta koettiin siis suurimmaksi osaksi positiivisena, mutta muutamia koettuja haas-
teita nousi myos esiin. Neljassa haastattelussa esiin nousi vapaa- ajan ja tydajan rajaamisen haas-
teet, silla tyopiste on lasna jatkuvasti kotona. Etdatyon haasteita on nostettu esiin myds viime vuo-
sien tutkimuksissa niin suomessa kuin kansainvalisestikin. Tyoterveyslaitos kertoo sivuillaan tyon ja
vapaa-ajan rajan hamartyvan hyvin helposti asiantuntijatydssa. Teknologia ja tyOpiste on etatyon-

tekijalla koko ajan saavutettavissa, jolloin myds kynnys tehda tyota vapaa-ajalla madaltuu. (ttl.fi)

Etatyon haasteet suuntautuivat muuten suurimmalta osin viestinnan ja vuorovaikutuksen heikke-
nemiseen, etdaydn johtamiseen ja haasteisiin tutustua kollegoihin pelkan virtuaalisen yhteyden
avulla. Tunneyhteyden luominen virtuaalisesti koettiin huomattavasti vaikeampana virtuaalisesti,
kuin Iasna toimistolla. Tutustuminen ja vuorovaikutus kuitenkin koettiin erityisen merkittavaksi te-

kijaksi etatydssa onnistumisen kannalta.

Positiivisina tekijoind haastateltavat kokivat oman rauhan ja keskittymisen lisddantymisen, jousta-
vuuden ja ajan sadstymisen, kun tyématkoja ei ole. Etatyossa vaikutusmahdollisuudet ty6paivan
kulkuun koettiin positiivisena, mutta myos aika ajoin kuormittavana, silla valilla taukojen pitami-
nen unohtuu, ja palavereita saattaa olla paljon putkeen. Naissa epdkohdissa korostuu tydonantajan
vastuu johtaa etdtydyhteisd onnistuneesti, mutta nostaa esiin myos tyontekijan oman vastuun
huolehtia etatyon sujumisesta. Taman vuoksi etatydyhteisdssa olisikin tarkeda kayda yhteiset peli-
saannot jokaisen kanssa lapi ja luoda terve ja turvallinen kulttuuri etdatyon pohjaksi. Etatydssa vas-

tuu oman tyon johtamisesta korostuu yksildlle, jonka vuoksi esimerkiksi taukojen unohtuminen ja
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tyopaivien pitkittyminen ovat riskeja, joita yritysten on hyva tunnistaa ja minimoida hyvalla johta-

misella.

--Siind (etdtydssd) on hyvit ja huonot puolensa. On oma rauha ja voi keskittyd jatku-
vasti rauhassa. Pédsee omaan kuplaan helpommin, kun ei ole ketédn ympdrilld.
Haasteena ehkd se, ettd ryhmdytyminen on haastavampaa ja viilld avun saami-
nen/pyytéminen on haastavampaa kuin toimistolla. Myds ihmisten erilaisuutta pys-
tyy huomiomaan livené paremmin ja etdnd erilaisten ihmisten huomioon ottaminen

on haastavampaa.

Onnistuneen etatyokulttuurin koettiin lahtevan vahvasti hyvasta ja osaavasta johtamisesta. Haas-
tatteluissa nousi esiin, miten tarkeda tyontekijoille on se millainen kulttuuri ja pelisdannot etatyon
tekemiseen on luotu. Johtamisella on siis iso merkitys siihen, miten tyontekijat kokevat etatyon
tekemisen ja onnistutaanko siind. Tyontekijat kokivat lisaksi tarkeaksi sen, etta tydyhteiséssa mah-
dollistetaan avoin ja sdannollinen vuorovaikutus, ja siihen annetaan lupa. Luvalla tarkoitettiin sit3,
etta tyopaikalla kannustetaan vuorovaikutukseen kollegoiden kanssa ja siihen luodaan edellytyk-
set, kuten oikeanlaiset viestintdkanavat, salliva tyokulttuuri ja inhimillinen suhtautuminen tyoela-
maan. Yhdessa haastattelussa positiivisena tekijana nousi esiin yhteiset sovitut virtuaaliset tauot
tyopaivien aikana. Taukoja on suunniteltu oman tiimin kesken, seka tydyhteisén muiden jasenten
kesken. Tallaisella sovitulla kdaytannolla tyopaikka mahdollisti kohtaamiset ja vuorovaikutuksen

synnyn myos etatyossa.

Etdayossa viestinnan ja vuorovaikutuksen koettiin kuitenkin olevan paasaantoisesti vahdisempaa
kuin toimistoilla ja etenkin ns. “kahvihuonekeskustelut”, eli rento juttelu jadavat etatydssa usein
uupumaan. Vastaajat kokivat suurimmaksi osaksi juuri vapaan keskustelun luovan pohjaa turvalli-
selle ymparistolle yleisesti, jonka vuoksi etdatyd on ajoittain vuorovaikutuksen puute, tai pelkka vir-
tuaalinen vuorovaikutus heikentaa turvallisuuden kokemusta yleisesti. Osalla haastateltavista oli
luotu yhteisia taukoja tydyhteison jasenten kanssa lisddamaan yhteisollisyytta, jotka he kokivat po-
sitiiviseksi. Etatyossa livekohtaamisia kaivattiin valilla mutta suurin osa vastaajista koki, ettei halu-
aisi kuitenkaan missdaan nimessa tehda jatkossa tadysin toimistolla tapahtuvaa tyota. Tyopaikoilta

kaivattiin enemmankin panostusta etatyon sujuvuuteen ja inhimillisen kulttuurin vahvistamiseen
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myo0s virtuaalisesti. Erityisen tarkedna vastauksissa nousi esiin oikeanlaiset viestintdkanavat tyoyh-
teisolle. Oikeilla, tyoyhteisolle sopivilla viestintdkanavilla koettiin olevan suuri vaikutus etatyon su-
jumiseen ja kommunikointiin virtuaalisesti. Tama itsessaan ei kuitenkaan riita, vaan viestinnan- ja
vuorovaikutuksen kdytannon toteutus- ja kulttuuri muovaavat psykologisesti turvallista tyoyhtei-
s6d. Osa vastaajista kertoi, ettei heidan tydyhteisoissaan pideta esimerkiksi kameroita paalla virtu-
aalisissa kohtaamisissa. Taman koettiin madaltavan yhteisollisyytta ja toisiin tutustumista. Vastaa-
jat, joiden tydyhteiso taas kannusti pitamaan kameroita paalla palavereissa, kokivat sen todella

positiivisena tekijana.

--- Vililla etéind, jos kamerat ei ole pddlld, niin on haastavaa tunnistaa miten ihmiset

voivat, kun ei nde samalla tavalla heiddn eleitéién yms.

---Virtuaalisessa vuorovaikutuksessa viestintd on aina kuitenkin pieni osa siité, mitd
ldsnd toimistolla tapahtuisi. Kaikki ylimddrdinen kahvihuonekeskustelu jdd virtuaali-
sesti ainakin vdilld pois. Kevyt keskustelu on kuitenkin hyvdksi ja tuo sité yhteenkuulu-
vuutta. Virtuaalisesti palaverit ovat vdlilld niin asiakeksietd, etté tutustuminen ja ke-

vyt keskustelu jéé uupumaan.

--- Tuntuu ettd tehokkuutta ja enemmdn on enemmdn tyylid, painotetaan etéitydssd
enemmdn, ja tuntuu siltd, ettei meillé organisaatiossa ole tehty sijaa sille, ettd voisi
jossain keskustella muustakin, kun tyéprojekteista yms. Véyldd kevyemmille kohtaa-

misille ei ole. Olisi kiva, ettd vdilillé hieman ”I6ysdttdsi” viestinnéin suhteen.

Haastatteluissa vastaajilta kysyttiin mita asioita virtuaalisessa tyoyhteisossa tulee tehda, jotta tyo-
yhteiso- ja ymparistd on psykologisesti turvallinen. Avoin viestinta- ja vuorovaikutus nousi toistu-
vasti esiin vastauksissa. Vastauksissa korostui salliva ja rento viestintakulttuuri, jossa jokainen voi
matalalla kynnyksella olla yhteydessa muihin. Jotta tama kaytdanndssa onnistuu, vastaajat kokivat,
ettd tallaisen kulttuurin yllapitaminen taytyy olla sallittua ja yleisesti hyvaksytty tapa organisaa-
tiossa. Talla vastaajat tarkoittivat taas etatyon johtamista ja esimerkkia, miten tydyhteisossa saa-
daan toimia. Yhdella vastaajalla kokemus etatyon viestinnasta oli se, ettd rennompi keskustelu ei

ole sallittua, eika sille ole tehty sijaa virallisten palavereiden ja tyon tekemisen ohelle. Vastaajat
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kokivat, etta pienet eleet, kuten kuulumisten kysyminen ja jakaminen tekee jo merkittdvdan muu-
toksen yleiseen ilmapiiriin. Toimistoilla tallainen koetaan normina, mutta etdna rento juttelu pa-
himmillaan koetaan tyon teon valttelemisena “vaarana” toimintana. Suurin osa haastateltavista
kertoi epavirallisten kohtaamisten lisddvan turvallista ilmapiiria, ja jopa olevan sen velvoittava te-
kija, jos psykologista turvallisuutta halutaan kehittaa. Tydpaikat, jotka mahdollistivat tallaista vies-

tintakulttuuria, erottuivat positiivisessa mielessa turvallisuuden kehittamisessa.

---Etdity6ssd myds helposti ajaudutaan fiilikseen, ettd koko ajan pitééd painaa tdysilld,
ja jos vain juttelen tyékaverin kanssa, se on laiskottelua, vaikka toimistollahan se tu-
lee luonnollisesti. Se ettd puhuu esim. Teamissa tyékaverin kanssa muusta kuin ty6-
asioista, tuntuu moraalisesti ihan vddrdltd, kun omissa kokemuksissa siihen ei ole an-
nettu lupaa.

--—-Etdind myds korostuu se, ettd tehddédn enemmdn vain suorittavaa tyétd ja kevyeen
keskusteluun ei ole varattu aikaa. jos kulttuuri on se, ettei nditd sallita tai tuoda esiin,
niin pelottaa vadlilld kéyttéd niihin aikaa.

Luottamus ja turvallisuus etaty6ssa

On mielenkiintoista huomata, kuinka viestinnan- ja vuorovaikutuksen teema nousi esiin jokaisessa
haastatteluvaiheessa. Luottamusta ja turvallisuutta kasittelevassa teemassa kaikki viis vastaajaa
kokivat, etta tyopaikalla etatyon viestinta- ja vuorovaikutuskulttuurin sanoittaminen ja esimerkilla
johtaminen yhteydessa turvallisuuden tunteeseen. Kolmessa haastattelussa vastaajat kokivat huo-
noa omatuntoa tai pelkoa siitd, etta pitdvat tyokavereiden kanssa taukoja, joissa on rennompaa

keskustelua, eika pelkkaa asiasisaltoa.

Haastateltavilta kysyttiin, mitd luottamus tarkoittaa heille etatydssa. Vastauksissa korostui koko-
naisuudessaan jo se, miten tarkeaa luottamus on etatydssa. Luottamusta kuvailtiin oman koke-
muksen siitd, ettd suoriutuu omassa tyossaan ja etta tyontekijan luotetaan hoitavan tyonsd, ilman
jatkuvaa kyttaamista tai mikromanagerointia. Yhdessa jaetun luottamuksen koettiin olevan vah-
vassa yhteydessa turvallisuuden tunteeseen myods etatyossa. Luottamuksen koettiin luovan tilaa,
jossa uskalletaan olla yhteydessa toisiin asiaoissa kuin asioissa, halutaan jakaa asioita, seka luote-

taan siihen, etta kaikki tekevat parhaansa.
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Luottamusta etatydssa kuvailtiin myos ilmiona, jossa kaikki osalliset tuntevat toisensa, itsensa ja
omat edellytyksensa, joiden mukaan sitten tyoyhteisossa toimitaan. Tydyhteisdssa vallitsevaa luot-
tamusta kuvailtiin yksinkertaisesti siten, etta pystyy luottamaan asioiden toimivan. Etatyén myos
koettiin lisd luottamusta tyontekijoiden valilla, seka johdon ja tyontekijoiden valilla, silla etatydssa
kukaan ei ole katsomassa vieressa, miten tyon tekee, vaan on luotettava toisten osaamiseen ”so-

keasti”.

--- Oleellinen osa kaikkea tekemistd eténd. Kun luottaa toisiin, niin uskaltaa olla oma

itsensd ja jakaa asioita.

Haastateltavilta kysyttiin samassa yhteydessa, voivatko he omassa tyoyhteisdssaan luottaa tyoyh-
teison jaseniin, seka miten luottamusta on tyopaikoilla rakennettu. Kaikki vastaajat kokivat luotta-
muksen olevan tietylla tasolla kunnossa. Luottamuksen ilmenemisessa oli kuitenkin eroja. Luotta-
mus omassa tyoyhteistssa nakyi vastaajilla avoimena kommunikointina, avun antamisella ja
pyytamiselld. Aktiivinen toiminta tyoyhteison yhteistyon suhteen koettiin lisddavan luottamusta
koko organisaation tasolla. Omalla toiminnalla koettiin olevan my6s merkitysta luottamuksen syn-
tyyn etatydssa. Avoin ja kiinnostunut asenne koettiin positiiviseksi tekijaksi yhteyden yllapitami-
seen, josta voidaan luoda luottamuksellisia suhteita. Luottamus koettiin myos helpoksi sarkea tai
heikentaa nopeasti. Yhdessa haastattelussa nousi esiin kokemus tydyhteistssa kohdatusta epaasi-
allisesta kohtelusta, jossa toiminta kuitenkin hiljaa hyvaksyttiin ylemmalta taholta. Tama rikkoi
luottamusta tiimissa ja kokemus lisaa pelkoa tilanteen uusiutumisesta. Haastateltava oli myos
kuullut muilta kollegoilta, etta hanen mainitsemastaan epakohdasta oli puhuttu ikdvaan savyyn
hanen selkdansa takana, joka entisestdaan rappeutti luottamusta tyontekijan ja esihenkilon valilla.
Negatiivinen ja hiljentdva reagointi rakentavaan palautteeseen hiljensi tyontekijan ja loi epavar-

maa oloa tydyhteis6on.

Luottamusta etatydssa oli rakennettu erilaisilla tiimeille ja tyopaikoille sopivilla keinoilla. Vas-
taukissa kuitenkin korostui selkedsti yhteydenpito ja sovittu saanndlliset kohtaamiset kollegoiden
valilla. Toisiin tutustuminen on hiljalleen rakentanut luottamusta yhteistyon merkeissa. Yhdessa
haastattelussa nousi esiin, kuinka vastaaja oli osan tyoporukan kanssa todella [aheinen ja kykeni
luottamaan heihin tdysin. Osan kanssa tata ei ollut syntynyt, joka johtui siita, ettei vastaaja ollut

padssyt tutustumaan tai keskustelemaan heidan kanssaan kunnolla.
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--- On tdrkedd, ettd ndhdddn toistemme kameroilla, eli puheyhteyden lisiksi on ka-
merayhteys, se jo lisdd luottamusta toisiin. Voi lukea toisten eleitd ja ilmeitd ja pystyy
mydés itse reagoimaan. Oma aktiivisuus ja sosiaalisuus toki myés varmasti vaikutta-

nut.

Luottamus ja turvan tunne kokonaisuudessaan koettiin edellytyksena etatydssa onnistumiseen.
Hyvat tekniset yhteydet ja avoin kommunikointi nousi vastauksien perusteella pohjaksi etatyon
sujuvuudelle. Haastateltavien mukaan yhteisten pelisdaantéjen luominen lisasi myos luottamusta.
Kun pelisdadnnot on luotu ja niihin sitoudutaan, oli jo helppo luottaa siihen, etta kaikki toimii “oike-
alla” tavalla. Luottamusta nakertavan tekijoina vastauksissa nousi esiin hyokkaava ja vahatteleva
asenne muita kohtaa, joka itsessdan lisdsi myos pelon ilmapiiria. Luottamusta nahtiin vahentavan
myos heikko viestinta ja epdammattimainen kaytos, joka oli enemman yhteydessa luottamukseen

siitd, kykeneeko toimimaan luotettavasti tyossaan.

---On henkiléitd, joiden kanssa joutuu olemaan véihdén varpaillaan. Se johtuu yleensé
ihmisen persoonasta ja toimintatavoista. Jos on hybkkddvd eiké kuuntele muita, elis e
vastaanotto eri tilanteissa.

Haastattelussa vastaajilta tiedusteltiin etatyon vaikutusta yhteistyéhon ja yhteiséllisyyteen. Jokai-
nen vastaajista koki etatyon vaikuttavan enemman tai vahemman yhteisollisyyteen tyopaikalla.
Edelld mainituissa vastauksissa turvallisuuden ja luottamuksen kokemukseen vaikuttaneet viestin-
nan ja vuorovaikutuksen vaheneminen, vaikuttaa myos yhteisollisyyden kokemukseen. Virtuaali-
sissa yhteyksilla toisiin tutustuminen on isomman kynnyksen takana, jonka vuoksi ryhmaytyminen
ja sujuvan yhteistyon saavuttaminen koettiin haastavampaa kuin toimistoilla. Yhteisollisyyden ja
yhteistyon lisddmiseen koettiin tarvitsevan yhteisia kohtaamisia, myos niitd rennompia "kahvihuo-
nekeskusteluja”, tiimien ryhmaytymista ja aitoja kohtaamisia tyokavereiden kesken. Kaikki vastaa-
jista kokivat, ettd sdannolliset livetapaamiset lisdisivat yhteisollisyyttd tyoyhteisossa ja tiimeissa.

Virkistyspaivat tai tyopajat sdannollisesti koetaan positiivisena tekijana yhteistyon kannalta.
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Esihenkilon rooli psykologisen turvallisuuden kokemuksessa

Tassd teemassa haastateltavilta kysyttiin aluksi, millainen on heidan mielestdan hyva esihenkilo.
Suurin osa haastateltavista kuvaili hyvaa esihenkiloa termeilld inhimillinen, ystavallinen, valmen-
tava ja ohjaavajohtaja. Esihenkilon koettiin olevan se henkild, joka auttaa ihmisida onnistumaan
tydssa. Tasa-arvoinen kohtelu ja aito kiinnostus tyontekijoita kohtaan koettiin merkittavaksi posi-
tiiviseksi piirteeksi. Vastaajat kokivat helposti lahestyttdavan ja kannustavan esihenkilon tarkedna
tydssa onnistumisen ja hyvinvoinnin edistajana. Valmentavan johtamisen lisaksi esimerkilla johta-
minen koettiin tarkeaksi. Vastaajien mukaan esihenkilon esimerkki toimia tietylla tapaa, luo ”lu-
van” toimia tyoyhteisdssa esimerkin mukaan, tai ainakin kannustaa siihen suuntaan. Vastauksissa
esiin nousi myos esihenkilén aitouden merkitys. Sita, etta esihenkild kykenee olemaan oma it-
sensa, kannusti my0ds tyontekijaa aitouteen ja persoonan esiin tuomista pidettiin positiivisena esi-

henkilon piirteena.

---Osaa luoda tyéntekijdlle mahdollisuuksien onnistua ja olla niissé tukena. Juuri val-
mentavaa otetta.

--- Ottaa kaikki huomioon tasa-puolisesti, tasa-arvon edistdjd, on kartalla siitd mité
oma tiimi oikeasti tekee. Arvostan sitd, etté esihenkilé tuntee ja tietdd mité me ja hdn
oikeasti tekee.

Vastaaijilta kysyttiin seuraavaksi, onko joku tietty johdon tai esihenkilon toiminta luonut turvalli-
suuden tunnetta tyoyhteis66n. Jokainen vastaajista koki, etta esihenkilon toiminnalla on merkit-
tava vaikutus psykologisen turvallisuuden kokemukseen ja kehittamiseen. Esihenkilon koettiin ole-
van roolissa, jossa han esimerkilldan joko raivaa tilaa turvalliselle ymparistélle tehda tyota, tai

pahimmillaan luo pelon ilmapiiria.

Parhaimmillaan esihenkilé on kyennyt inspiroimaan tyontekijaa etenemaan kohti tiettya uraa, silla
hén oli luonut niin hyvan ympariston olla tiimissa. Tassa esihenkilon toiminnassa oli korostunut in-
himillinen [ahestyminen, yksilon kohtaaminen oman persoonana ja aito kiinnostus muita kohtaan.
Lisaksi esihenkil6lla oli muutenkin osaamista esihenkilétyohén. Muiden haastateltavien vastauk-
sissa esihenkilon vastaanottava olemus loi turvallisuuden tunnetta. Esihenkilon kyky luoda itses-

taan helposti lahestyttava ja vastaanottava koettiin myos psykologisen turvallisuuden edistajana.
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Vastaanottavaa esihenkild kuvailtiin henkildksi, joka aidosti haluaa kuulla tyontekijoéiden ajatuksia

ja mielipiteitd, ei tuomitse virheista ja kysyy myos itse apua omilta tyontekijoiltaan.

Esihenkilon kuvailtiin myds luoneen turvallisuuden tunnetta tilanteissa, kun tyontekijalla on tullut
virhe tai ei ole tdysin onnistunut tydssaan. Kun esihenkilé reagoi inhimillisesti ja kannustavasti, ei

pelkoa "mokaamisesta” ole jatkossakaan. Taman koettiin lisddvan avoimuutta tiimeissa.

--- Hdn (esihenkilé) kysyi ja osallisti tiimid yhteistyéhdn ja ei olettanut meisté mitddn.
Hdin kyseli ja oli aktiivinen meihin tyontekijéihin pdin. lhan normaali mité kuuluu ja
aito vdlittéminen huokui hdnestd. Hénen kanssaan oli todella turvallista olla ja pystyi

olemaan oma itsensd

--- Esihenkiléni on luonut teoillaan ympdristén, jossa minulle mahdollistetaan virheet,
saan niité tehdd ilman huonoa palautetta jatkuvasti. Saan kokeilla ja tehdd tosi va-
paasti. Minuun luotetaan ja minun on helppo tdmdn takia olla omassa tiimissé esi-
henkilén kanssa. Saan oikeasti kertoa mielipiteeni ja niité kuunnella.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millainen esihenkilén toiminta luo turvattomuutta. Johdon ja
esihenkildiden jatkuva hyvin virallinen kaytos koettiin pois tyontavana tekijana. Kun johto nayttaa
esimerkilldan tiettya toimintamallia, kaikki haastateltavat kokivat, ettd se nostaa tunnetta, voiko
itse toimia toisella tapaa. Tassa korostuu esimerkin vaikutus tyoyhteisossa. Esihenkilon- ja johdon
kyky myoéntaa omia virheita koettiin myds elementting, joka heikensi luottamuksen ja turvan tun-
netta. Taman koettiin luovan ilmapiiria, jossa virheet eivat ole ok ja niita tulisi peitelld. Turvatto-
muutta edisti haastattelujen mukaan myds epaaito toiminta, kuten tietynlaisesta kulttuurista pu-
huminen, vaikka todellisuus tyoyhteis0ssa ei vastannut samaa arjessa. Sama heikentymisen ilmio
korostui tilanteissa, joissa tyontekija on tuonut epakohdan esiin esihenkildlleen, joka joko tyrmaa

tai on valittamatta asiasta lainkaan.

--- Olen nostanut esiin aikaisemmassa tydssd epdkohtia esihenkilélle ja johdolle, jotka
tyrmdittiin ja minua syytettiin. Yleensd ne otettiin ensin vastaan hyvin ja oltiin aivan,
ettd otetaan ndmd vastaan ja hyvé kun sanot, mutta todellisuudessa ndmd jdivdt sii-
hen ja ne lakaistiin maton alle.
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--- Jos olen nostanut asioita esiin, on se kddnnetty minua vastaan ja syytetty huonon
ilmapiirin levittdjéksi, koska nostan asioita esiin. Tdlldin asioista puhumine on pelot-
tavaa, koska en halua vddrdn ihmisen silmdtikuksi joutua. Ndissd tilanteissa jouduin
pelkédmddn, ettd minusta levitetddn tietoa, ettd niskuroin tai luon huonoa ilmapiirié
ja joudun kérsimddn ndistd myéhemmin.

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he talla hetkella turvallisuutta tyossaan, ja onko hei-
dan helppo jakaa ajatuksiaan esihenkil6lle. Suurin osa vastaajista koki tyossaan turvallisuuden tun-
netta ja koki pystyvansa olemaan aito oma itsensd, seka jakamaan ajatuksiaan esihenkildlle rehelli-
sesti. Vastauksissa haastateltavat perustelivat esihenkilon kyvyn antaa tyontekijan olla oma itsensa
ja kannustamaan kokeilemaan uutta, koettiin luovan turvallisen ilmapiirin my6s jakaa niita eteen-
pdin. Samankaltaisuus ja tunneyhteys koettiin myos psykologisen turvallisuuden edistdjana, ja sen
koettiin edistavan rehellisen kulttuurin yllapitamista. Haastateltavat, jotka kokivat helpoksi jakaa
ajatuksiaan esihenkildlle rehellisesti, kertoivat, etta vaikka uusi ajatus ei tulisikaan kaytantoon, tai
esihenkil® ei olisi asiasta taysin samaa mieltd, kokemus oma idean jakamisesta on kuitenkin positii-
vinen. Tdma johtuu esihenkilon kyvysta vastaanottaa tyontekijan viestina vastaan kunnioittaen ja

aidolla mielenkiinnolla.

--- Kyllé on, samankaltaisuus esihenkilén kanssa ja se ettd tunnetaan toistemme toi-
mintatavat todella hyvin, vahvistaa tunnetta, ettd voi olla rehellinen. Minulla on hy-
vid kokemuksia siité, miten esihenkilé reagoi ideoihin ja muihin asioihin, vaikka ne oli-
sivatkin vdlilld véhdn hulluja. Ymmdrtévé ja kannustava ote on aina mukana, vaikka
idea ei menisikdién ldpi.

--- Joo, mutta vdlilld omat ideat ovat niin hulluja, etté mietin kannattaako nditd ja-
kaa. Aina en kuitenkaan halua kaikkia asioita jakaa. Tdmd johtuu siitd, etté voi jédn-
nittdd miten toinen henkilé reagoin téhdn ideaan/ajatukseen. Jos en tunne henkil ja
hdnen vastaanottoansa, niin voi jénnittdd. (haastateltava puhui vastauksessaan
muusta yrityksen johdosta, ei omasta Idhiesihenkildstd.)
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6 Johtopaatokset

Tuloksissa psykologisen turvallisuuden kokemus koettiin vastaajien kesken yleisesti hyvin samalla
tavalla. Vastaajien mukaan turvallisuuden tunne koettiin tunteeksi siita, etta voi olla oma itsenss,
jakaa ajatuksiaan rehellisesti pelkdamatta muiden reaktiota niihin. Vastaukset kokemukseen psy-
kologisesta turvallisuudesta olivat hyvin samanlaiset, oli kyseessa eta- tai lasna tehtava tyo. Taten
voidaan todeta, etta psykologisen turvallisuuden tarve myds eta- ja hybridiorganisaatioissa on yhta
merkittava kuin perinteisessa mallissa. Virtuaalisessa tydyhteisdssa toimenpiteet voivat vaatia

enemman panostusta ja etenkin selkeda ohjeistusta henkilostolle.

Tuloksissa selkeasti eniten korostui viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys niin psykologisen tur-
vallisuuden kehittdmisessa, kuin etatydssa onnistumisessa. Vuorovaikutus ja ihmisten valinen
kommunikointi koettiin merkittavaksi osaksi psykologista turvallisuutta yleisesti, silla niiden avulla
tyoyhteisoissa luodaan kulttuuria, miten asioihin ja ihmisiin suhtaudutaan. Viestinnan ja vuorovai-
kutuksen merkitys kuitenkin korostui etenkin etatyon osiossa, jossa haluttiin ymmartaa miten
tyontekijat kokevat etatyon, seka millainen vaikutus etatyolla on turvallisuuden kokemukseen.
Vuorovaikutusta kaivattiin erityisesti etatyon vahaisten kohtaamisten vuoksi enemman. Vuorovai-
kutuksen koettiin olevan tarkeaa tyoyhteison jasenten tutustumisen ja tunneyhteyden luomisen
kannalta, jonka suurin osa vastaajista koki tarkeaksi psykologisen turvallisuuden kokemuksessa.
Etatyon tekemisen nakokulmasta erityisen tarkeaa on luoda oikeanlaiset viestintdakanavat, jotka
aidosti mahdollistavat ihmisille kohtaamisia virtuaalisesti. Merkittavaa on myos kulttuurin luomi-
nen virtuaalisen vuorovaikutuksen ymparille. Mika on sallittua ja millaiseen vuorovaikutukseen ih-
misia kannustetaan. Etatyoyhteisdssa voidaan pitaa erityisen merkittavana tekijana organisaation
viestintakulttuuria. Jatkuvan, osallistavan ja inhimillisen viestintakulttuurin, seka psykologisen tur-

vallisuuden valilla voidaan nahda selva yhteys.

Etatyoyhteison vuorovaikutuksessa ja kommunikoinnissa toivottiin erityisesti kevyempia kohtaa-
misia, kuten kahvihuonekeskustelua, yhteisollistamista ja rentoa asiasisaltoa. Etatydssa viestinta
koettiin hyvin usein vain viralliseksi asiasisaltdiseksi. Olisikin tarkedad mahdollistaa my6s rennom-
paa vuorovaikutusta tyoyhteisdissa, etenkin niita kaipaaville ihmisille. Kaikki haastateltavat kokivat
viestinndn- ja vuorovaikutuksen olevan ainakin osittain heikompaa etatyota tehdessa, mutta jokai-
nen vastaajan kuitenkin koki edelld mainitut tekijat yhtena tarkeimpana elementtina psykologi-

sesti turvallisen ympariston luomisessa. On siis selkedd, ettd avoimella, tyoyhteisd6n sopivalla
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viestinndlld ja vuorovaikutuksella on merkittava vaikutus psykologisen turvallisuuden kokemuk-

seen etatyossa.

Nelja viidesta vastaajasta koki etatyon vaikuttavan myds luottamukseen, yhteiséllisyyteen ja yh-
teistydhon madaltavasti, ellei sen eteen tehda aktiivisesti toita. Yhteisollisyys ja luottamus ovat pe-
rustaa psykologisen turvallisuuden kokemukseen, jonka vuoksi on selvaa, etta etatydyhteisossa
ndihin tulisi panostaa entistd enemman. Kaikki vastaajat kokivat yhteisollisyyden ja yhdessa teke-
misen tarkeaksi osaksi tyota, ja jokainen vastaajista kertoi myos kaipaavansa rentoja kohtaamisia
tyopaikalla enemman. Etenkin yritysten johdon tulisikin kiinnittaa etatydyhteisdissa huomiota sii-
hen, ettd myos rennompia kohtaamisia mahdollistetaan ja sallitaan tyoyhteisoissa kollegoihin tu-
tustuminen, vaikka se veisi aikaa enemman kuin toimistoilla. Tutustuminen kuitenkin koettiin tar-
kedksi turvallisen ympadriston luomisessa, niin haastateltavien vastaukissa, kuin myds
tutkimuksissa, joissa psykologista turvallisuutta on tutkittu tarkemmin. Kaksi viidesta vastaajista
koki, ettei etatydyhteisdssa voi pitaa yhteisia rentoja "kahvihetkid” koska on niin totuttu pelkkiin
asia palavereihin ja suorittamiseen, eika tunnu luontevalta varata palaveria vain rennompaan kes-
kusteluun. Taten on darimmaisen tarkeaa, etta johto ja esihenkilot kykenevat esimerkilldan ohjaa-
maan lempedampaadn suuntaa heita, jotka eivat uskalla toimia tavalla, jolla itse kuitenkin haluaisi-

vat.

Jokainen vastaajista koki myos esihenkil6- ja johtamistyon olevan merkityttava tekija psykologisen
turvallisuuden keittamisessd. Kolme viidesta haastateltavasta mainitsi, ettd ilman johdon esimerk-
kia ja aktiivista toimintaa turvallisen ilmapiirin luominen ei ole taysin mahdollista. Esihenkilon tulisi
toiminnallaan luoda osallistavaa, inhimillista ja kannustavaa ilmapiiria, jossa jokainen kokee olonsa
turvalliseksi oman itsendan. On selkea3, etta esihenkilon roolissa turvallisuuden kokemuksen ke-
hittdminen korostuu, etenkin esimerkin nayttdjana ja tyon mahdollistajana. Vastaajien mukaan
turvallinen ja turvaton toiminta erottuivat esihenkilon johtamistavan, osaamisen ja persoonan mu-
kaan. Inhimillinen ihmisten johtaja, joka antoi tilaa muiden ajatuksille, kykeni myéntamaan omat
heikkoutensa ja valitti aidosti tyontekijoistaan, koettiin turvalliseksi. Toisin kuin esihenkild, joka ei
kyennyt ottamaan vastaan kritiikkia, epakohtia, tai uusia ideoita, vaan kaytokselldaan tyrmasi, tai
sivuutti ne. Psykologisen turvallisuuden kehittamiselle merkityksellisena voidaan pitdd myos esi-
henkildiden tekemista tydssdaan. On aarimmaisen tarkeaa, ettd esimerkiksi uusi esihenkil6 saa tu-

kea onnistumiseensa esihenkilond, ja jokaisella roolissa tyoskentelevalla tulisi olla ymmarrys mika
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vaikutus esihenkil6ll6 on oman tiimiin toimintaan ja tuntemuksiin. Kuten haastatteluissa todettiin,
esihenkilon toiminta heijastaa vahvasti tiimiin turvallisuuden tunteeseen, vaikka se ei ole ainut rat-

kaiseva tekija.

Taman tutkimuksen perusteella psykologisen turvallisuuden kehittdminen etatydyhteison kehitta-
minen vaatii erityisesti johdon ja esihenkildiden ymmarrysta turvallisen ympariston merkityksesta
ja aidosta halusta luoda turvallinen organisaatio jokaiselle ihmiselle. Erityisen merkittdvan voidaan
pitdda myos organisaation avainhenkildiden, kuten johdon ja henkiléstohallinnon ymmarrysta psy-
kologisen turvallisuuden vaikutuksista tai niiden uupumisesta. Usein johdossa halutaan tietaa asi-
oiden vaikutus tuloksellisuuteen ja esimerkiksi talouteen. Aikaisempien tutkimusten mukaan psy-
kologinen turvallisuus on yhteydessa menestyksekkyyteen ja tuloksellisuuteen. Yhteys on
olemassa myo0s etatyota tekevien tyoyhteisdjen tulokseen, joka vahvistaa sitd, kuinka etatyota teh-
dessa on kyettdva tekemaan entista enemman toimenpiteita turvallisen tilan kehittamiseen. Psy-
kologisen turvallisuuden kokemus etatyossa edellyttaa erityisesti viestinnan ja vuorovaikutuksen
kehittamista avoimeen, inhimilliseen ja kannustavaan suuntaan. Tasa-arvoinen kohtelu ja epakoh-
tiin puuttuminen koetaan myos turvallisen tilan edellytyksend, jonka eteen jokaisen organisaation
jasenen on tehtava toitd, mutta on selvaa, etta esihenkildilla ja etenkin yritysjohdolla on tassa
merkittavin rooli. Tama patee etatyossa, seka lasna toimistoilla. Esihenkilon ja johdon lisdksi, on
tarkeda, etta jokainen tyoyhteisdn jasen kykenee tarkastelemaan omaa toimintaansa, ja pohti-
maan, voisiko itse tehda jotain enemman turvallisen ilmapiirin kehittamiseksi. Jokaisen tyontekijan
kyky kommunikoida, ottaa vastaan muiden mielipiteita ja antaa niita itse, vaikuttaa turvallisuuden
kokemukseen. Taten olisi tarkeaa, etta yrityksessa puhuttaisiin psykologisesta turvallisuudesta

avoimesti ja kehittamiseen osallistuttaisiin koko henkilosté mukaan.

Mielenkiintoista tuloksissa on se, etta yleisella tasolla etatydyhteisén psykologinen turvallisuus ei
eroa paljoakaan perinteisestatydyhteisosta. Etatyoyhteisdssa tiettyihin asioihin tulee vain panos-
taa enemman ja keksia luovia. Tulosteen yhteenvedossa voidaan kuitenkin todeta, ettd teemat,
jotka korotuvat myds perinteisen tyoyhteison turvallisuuden kehittdmisessa, nousevat etatyota
tekeviltd ihmisilta. Teemat ovat myds niin sanotusti yksinkertaisia ilmigita, joista tyoelamakeskus-
teluissa on puhuttu vuosia. Vuorovaikutus- ja viestintd, hyva esihenkilotyo ja arvostava kulttuuri.
Tama tarkoittaa sitd, ettd pyoraa ei tarvitse keksia uudestaan, kun psykologista turvallisuutta halu-

taan etatyoyhteisdissa parantaa. Tutkimustulosten valossa merkityksellistda on panostaa edelld
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mainittuihin teemoihin ja luovia niiden toimivuutta virtuaalisessa yhteisossa. On kuitenkin huo-
mattava, ettd jokainen tyoyhteiso on erilainen ja psykologisen turvallisuuden kehittdminen vaatii
tydyhteison jasenten aktiivista kuuntelua, osallistamista ja halua ymmartaa mitka asiat juuri tie-

tyssa organisaatiossa vaikuttavat turvan tunteeseen.

7 Pohdinta

Kuten johdannossa ja tutkimuksen teoria osuudessa kerrottiin, psykologista turvallisuutta koetel-
tiin tyoyhteisdissa ympari maailmaa viime vuosien aikana. Erityisesti psykologisen turvallisuuden
heikkenemiseen vaikutti maailman laajuinen pandemia, joka pakotti ison osan organisaatoista
tyoskentelemaan virtuaalisesti. Vaikka niin sanottu pahin vaihe pakollisesta etatyosta on ohi, jai
etatyontekemisen malli elamaan vahvasti tyokulttuureihin. Tasta tuskin on paluuta koskaan enti-
seen perinteiseen malliin. Taten on tarkeaa tutkia miten ihmiset kokevat etatyéhon siirtymisen ja
milla keinoin etatydssa voidaan kehittda psykologisen turvallisuuden syntymistda. On ymmarret-
tava, mita ihmisille psykologinen turvallisuus tarkoittaa ja miten he kokevat sen syntyvan. Ymmar-
tamalla ne toimet, jotka turvallisuutta lisdavat ja toisin pain, ne asiat, jotka turvattomuutta luovat,
auttavat organisaatioita kehittimaan tydyhteisda, jossa psykologinen turvallisuus on I4sna. Akilli-
nen siirtyminen etatyéhon on tuonut mukanaan haasteita, jotka vaikuttavat ihmisten psykologisen
turvallisuuden syntymiseen. Nama ovat tutkimusten mukaan kytkoksissa esimerkiksi viestinnan ja

vuorovaikutuksen heikentymiseen ja ihmisten viélisten aitojen kohtaamisten vahenemiseen.

Tutkimuksessa haluttiin ymmartdaa mitad psykologinen turvallisuus etatyota tekeville merkitsee,
seka mita haasteita ja hyvia puolia virtuaalisten yhteyksien kautta tehtava tyo tuo tyopaikalle. Tut-
kimuksella haluttiin myds syventya psykologiseen turvallisuuteen liittyviin teemoihin, kuten vuoro-
vaikutukseen ja luottamukseen, seka esihenkilotyohon. Turvallisuuden kokemukseen liittyy valta-
vasti eri ilmiditd, jonka vuoksi talla tutkimuksella haluttiin syventyd ymmartamaan mita
vaikutuksia ndilla teemoilla on etatyotekijan tyossa. Vaikka tutkimuksessa késiteltiin useita tee-
moja, voidaan niista jokaisesta ndahda vahvoja yhteyksia psykologisen turvallisuuden kehittami-

seen.

Taman tutkimuksen tuloksena on selvaa, etta etatyd on uhka psykologisen turvallisuuden koke-
mukselle, mikali turvallista ymparistoa ei aktiivisesti kehiteta. Tassa esihenkilon rooli on merkit-

tava. Kokemus psykologisesta turvallisuudesta ilmiona ei eroa paljoakaan, vaikka tyontekija tekisi
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tyotaan virtuaalisesti. On kuitenkin selvad, ettd etatyo tuo haasteita ja lisdd uhkaa psykologisen
turvallisuuden heikkenemiselle. Ndita haasteita tunnistamalla ja ymmartamalla voivat yritykset
hyotya vahvasti. Erityisesti yrityksen johdon ja esihenkiléroolissa tuulevien henkiléiden voidaan
nahda hyotyvan tutkimustuloksista. Psykologinen turvallisuus ilmiona koskettaa kuitenkin kaikkia
tydyhteisodn jasenia, jonka vuoksi hyotya tutkimuksesta saa jokainen ty6elamassa oleva, erityisesti
etatyota tekeva henkild. Tutkimuksessa saatiin kattavasti vastauksia tutkimuksen alussa luotuihin
tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen pohjalta voidaan ymmartaa millainen toiminta luo psykologista
turvallisuutta tyoyhteisdssad, miten sita voidaan kehittaa etatyossa, seké miten esihenkild voi toi-
minnallaan tukea turvallisen ilmapiirin luomista. Taten tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin

paastiin ja ilmion ymparilla olevia kysymyksia ymmarretaan paremmin.

7.1.1 Tutkimuksen luotettavuus ja sen toteutuminen

Luotettavuutta tarkasteltiin tutkimuksen koko elinkaaren lapi. Tutkimusongelmaa ja kysymyksia
hahmottaessa, tehtiin ilmidsta tarkkaa taustaty6ta, jotta voitiin varmistaa tutkimuksen luotetta-
vuus tutkimuksen edetessa. Tutkimuksen edetessa kaikki siihen liittyva materiaali dokumentoitiin
ja materiaaleja hyodynnettiin koko tutkimuksen ajan. Tutkimuksen viitekehyksen luomisessa kay-
tettiin ajankohtaista, merkittavaa ja monipuolista lahdemateriaalia. Tutkimusteoriaan tutustuttiin
huolellisesti ja pitkdjanteisesti, seka keskusteluja ilmiosta seurattiin luotettavista sosiaalisen me-

dia- ja uutislahteista.

Tutkimuksessa ilmenevat paatokset ja menetelmat perusteltiin kattavasti. Viitekehyksen avulla
saatiin myos luotua relevantit teemat aineistonkeruuta varten. Huolellisesti valittujen teemojen
pohjalta pystyttiin luomaan teemahaastattelupohja, jonka avulla saatiin kerattya asianmukaista
tietoa kohderyhmalta. Teemahaastattelu on laadullisessa tutkimuksessa yleisimmin kaytetty ai-
neistonkeruumenetelma. My0os tassa tutkimuksessa paadyttiin kdyttamaan haastattelua, silla tut-
kittava ilmio pohjautuu ihmisiin, kdytokseen, tunteisiin ja kokemuksiin. Naita aiheita voidaan tukia
parhaiten keskustelemalla kohderyhman kanssa. Haastattelu antaa mahdollisuuden tulkita myos
tunnereaktioita ja kysya tarkentavia kysymyksia. Haastattelussa vastaajien voi myos olla helpompi
kuvailla kokemubksia, kuin esim. vastaamalla kirjalliseen kyselyyn. Tassa tutkimuksessa haastattelu
koettiin onnistuneeksi tavaksi kerata aineistoa. Haastateltavat luottivat tilanteeseen ja vastasivat
kaikkiin teemahaastattelun osa-alueisiin kattavasti. Ndin ollen haastattelujen avulla saatiin kerat-

tya relevanttia ja luotettavaa tietoa.
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Tutkimukseen osallistuva kohderyhma valittiin pohjautuen tutkittavaan ilmiéon ja kohderyhmalle
perusteltiin alusta asti vaatimukset, joilla haluttiin pitda kiinni tutkimustulosten luotettavuudesta.
Tutkimus keskittyi psykologisen turvallisuuden ilmidén seka etatydhon. Tutkimuksen luonteen
vuoksi kohderyhmaksi valittiin asiantuntijatyota tekevia henkil6ita, jotka tyoskentelevat etatyo- tai
hybriditydyhteisOssa. Haastateltavia valittiin eri aloilta, jotta tutkimustulokset olisivat yhta alakun-

taa laajemmat. Haastateltavien tausta koostui finanssi, myynti- ja markkinointi, seka kunta-alalta.

7.1.2 Jatkotutkimukset

Jatkotutkimusta ja entista syvempaa ymmarrysta aihe vaatii tulevaisuudessa. Psykologisen turvalli-
suuden luominen vaatii syvaa ymmarrysta ja aitoja tekoja kohti turvallista ilmapiiria. Jatkotutki-
muksessa voisi paneutua entista syvemmin siihen, kuinka virtuaalisessa tyoyhteisossa psykologista
turvallisuutta voisi parantaa. Tassa tutkimuksessa paadyttiin keskittymaan psykologiseen turvalli-
suuteen yleiselld, seka virtuaalisella tasolla. Syventymalla virtuaaliseen tyoyhteis66n tarkemmin,
voitaisiin psykologista turvallisuutta etatydssa kehittdaa entista paremmin. Esihenkilotyo- ja johta-
minen korostui tassa tutkimuksessa laajasti. Jatkotutkimus esihenkilotyon merkityksesta psykologi-
sen turvallisuuden kehittamisessa tuo myods varmasti hyvaa tietoa organisaatioille ja nykytyoela-

matiedolle.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje haastateltaville

Hei! Teen AMK- opinndytetyotani aiheesta psykologinen turvallisuus etatydssa, jossa halutaan sel-
vittaa millainen toiminta luo psykologista turvallisuutta tyoyhteisossa ja miten sita voidaan kehit-
taa etatyossa.

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa organisaatiossa yhteisia jaettuja uskomuksia siita, miten tur-
valliseksi ihmiset kokevat tydoympariston esimerkiksi henkil6kohtaisten riskien ottoon. Psykologi-
nen turvallisuus nayttaytyy esimerkiksi silla, ettad tyoyhteisdssa uskalletaan puhua vaikeistakin asi-
oista, nostaa epdkohtia esille rakentavasti ja voidaan kyseenalaistaa toimintatapoja tarpeen tullen.
Psykologinen turvallisuus on yhteydessa luottamukseen, arvostuksen kokemukseen, luovaan ajat-
teluun ja innovatiiviseen toimintaan ja lupaan olla taysin oma itsensa, ilman tuomitsemista tai ar-
vostelua. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa avointa keskustelukulttuuria ja kannustaa ihmisia
nousemaan daneen vaikenemisen kulttuurin sijaan. Taman vuoksi psykologinen turvallisuus on
suorassa yhteydessa organisaatioiden tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen ja on avain kehittymi-
seen.

Olen valinnut haastateltavaksi asiantuntijatyossa olevia henkilGita eri aloilta, joilla on kokemusta
tyoskentelysta etana. Haastattelut ja niiden analysointi toteutetaan taysin anonyymisti, eikd haas-
tateltavien henkil6llisyytta tuoda esiin koko prosessin aikana.

Kiitos paljon jo etukdteen osallistumisestasi ja vaivannaddstasi tutkimukseen.

Rosa Heiskanen

Liite 2. Teemahaastattelurunko

Taustakysymykset

- Kertoisitko ensin itsestasi (mita teet ja kuinka pitkdan olet tyoskennellyt etana/tyoskenteletkod

talla hetkella?

Teema 1. Psykologinen turvallisuus tyopaikalla

- Miten kuvailisit kokemusta psykologisesta turvallisuudesta? Miten psykologinen turvallisuus

mielestasi ilmenee tydpailla?
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- Koetko turvallisuuden tunnetta tyoyhteisdssasi/tiimissasi? Mika toiminta turvan tunnetta luo?

- Onko sinun helppo tuoda oma rehellinen mielipiteesi esiin tydyhteisdssasi/tiimissasi? Kuvaile

mista

tama voisi johtua?

- Mika sinut vaientaa tyopaikalla? Mista tama johtuu?

- Koetko turvallisuuden tunnetta vaihtelevasti eri henkildiden kanssa tydpaikallasi? Jos kylla,

osaatko sanoa mista tama johtuu?

- Oletko kokenut turvattomuutta/pelkoa tyopaikallasi? Osaisitko kuvailla mista tama on johtu-

nut/mitka tekijat ihmiset ovat vaikuttaneet pelkoon?

- Milla tavoilla omassa roolissasi itse varmistat, etta oman tiimin jasenille ja tydyhteisolle taataan

kokemus psykologisesta turvallisuudesta?

Teema 2. Etatyo

- Kertoisitko, millaisena koet etatyon?

- Kuvaile etatyon hyvia puolia?

- Kuvaile etatyon haittoja?

- Millaisia eroja mielestdsi nakyy etatydyhteison ja perinteisen tyéyhteison valilla?

- Onko virtuaaliset yhteydet vaikuttaneet kokemukseesi turvallisuudesta tyossasi?

2.1 Luottamus ja turvallisuus etatyossa
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- Mita luottamus etatydssd merkitsee sinulle?

- Miten luottamus mielestasi nakyy konkreettisesti tyoyhteis6ssa?

- Koetko ettd voit olla oma itsesi ja luotat tydyhteisosi jaseniin, vaikka tyoskentelisitte etana toisis-

tanne? Jos kylla mista uskot, ettd tdma johtuu?

- Millainen vaikutus etatyolla on tydyhteison yhteistyohan ja yhteishenkeen? Mista nama vaikutuk-

set mielestasi johtuvat?

- Miten vuorovaikutus ja viestinta mielestasi vaikuttavat luottamukseen ja turvalliseen ilmapiiriin

etatyossa?

- Mika mielestasi edesauttaa luottamuksellisen ja psykologisesti turvallisen ilmapiirin rakentumista

etatyoyhteisdssa?

Teema 3. Esihenkilon rooli psykologisen turvallisuuden kokemuksessa

- Millainen on mielestasi hyva esihenkil6?

- Onko esihenkilon- tai johdon toiminta koskaan luonut sinulle turvattomuuden tunnetta? Mista

tama johtui? Kuvaile tilannetta?

- Onko sinulla kokemusta tilanteesta, jossa esihenkild/johto on toiminnallaan luonut sinulle turval-

lisuuden tunnetta? Kuvaille tilannetta? Mista uskot, ettd tama turvan tunne johtui?

- Milla tavoin esihenkild voi mielestasi luoda psykologista turvallisuutta tiimissa tai tyoyhteisossa?

- Onko sinun helppo esittaa uusia ideoita/ajatuksia esihenkildllesi? Millainen esihenkilon toiminta

tama mahdollistaa?
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