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Tiivistelma

Taman tutkielman tavoitteena oli tarkastella sitd, miten luottamus rakentuu teknologiavalitteisesti
toimivassa matalan hierarkian organisaatiossa. Tarkastelussa pyrittiin fokusoitumaan erityisesti siihen,
ettd miten hajautetussa tydymparistdssa voidaan rakentaa ja yllapitaa korkeaa luottamuksen tasoa ja
ottamaan huomioon teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen ja viestintdteknologioiden erityispiirteita.
Tutkielma toteutettiin laadullisena tutkimuksen ja ainestoa tutkimukseen kerattiin haastattelemalla
seitsemad kohdeorganisaation kolmestatoista jasenestd. Haastatteluaineistoa analysoitiin
diskurssianalyysia hyddyntamalla.

Keskeisimpina tuloksina ilmeni se, ettd hajautetussa tydymparistossa voidaan hyvin rakentaa ja yllapitaa
luottamusta, kunhan otetaan huomioon teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen tuomat rajoitteet.
Esimerkiksi suhdetason vuorovaikutukseen tulee aktiivisesti rakentaa toimivia prosesseja, jotta
organisaation jasenten véliset vuorovaikutussuhteet syvenevat ja taten luottamus vahvistuu. Lisaksi
aktiivisella osallistumisella ja sitoutumisella tyGtehtavien suorittamiseen voidaan saavuttaa korkeaa
luottamuksen tasoa myds hajautetussa tydymparistossa.

Taman tutkielman tuloksia voi soveltaa esimerkiksi siihen, ettd taysin tai osin hajautetussa tydssa
toimivat organisaatiot voivat rakentaa erillisia viestintakaytanteita, jotka palvelevat juuri luottamuksen
rakentumista tydymparistossaén. Organisaatioiden ei myoskaén tarvitse pelatd hajautettua tyota, silla
sopivilla toimenpiteilld hajautettu ty6 tai hybridity6 voi tuoda suurtakin lisdarvoa organisaatioille.
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1 Johdanto

Koronapandemian aikana tydelama koki suuren murroksen, silla moni tydymparisto joutui
siirtymaan teknologiavélitteiseen tydskentely-ymparistoon. Pandemian paatyttya monissa
organisaatioissa palattiin lahityohon tai paadyttiin hybridimalliin. Yleisesti kuitenkin
tyoeldamassa voidaan murroksesta huolimatta ndhda, etta yleisimpié tydmuotoja ovat joko
l&hityo tai hajautetun tyon ja lahitydn osittain yhdistely eli niin sanottu hybridityd. Taysin
hajautetusti tehty ty® on edelleen melko harvinaista (State of Remote Work 2022).

Organisaatiot, jotka tydskentelevat padasiallisesti teknologiavalitteisesti tai joille
teknologiavalitteinen ty6 on normaali ja rakennettu osaksi kulttuuria, ovat harvassa. Usein
tdmankaltaiseen kulttuurillisen poikkeavuuteen pystyvat ja pyrkivat start-upit. start-upit
pystyvat helpommin jarjestdytymaan joustavampiin tydskentelymalleihin ja pilotoimaan
sellaisia tyoskentelytapoja, mihin suuremmat organisaatiot eivét valttdmatta pysty. start-
upit usein myds pyrkivét pilotoimaan ja kehittamaan toimintatapojaan, silla start-upit ovat
usein vasta luomassa kulttuuriaan ja rakentamassa tarkoituksenmukaisinta strategiaa, seka

sisaisesti etta ulkoisesti.

Tassa tutkielmassa tutkimuskohteena on start-up nimeltaén Lenz, joka toimii lahes taysin
teknologiavalitteisesti. Kyseinen start-up perustaa myos toimintansa luottamukselle, silla
start-upissa ei ole esimerkiksi tyosopimuksia. Liséksi start-upissa ei ole varsinaisesti
madriteltya hierarkiaa, vaan kaikki ovat l&htoisesti samalla viivalla, eikd esimerkiksi
esihenkil0stod ole. VVoidaankin siis sanoa, ettd luottamuksen rakentuminen ja yll&pito ovat
koko start-upin toiminnalle elinehto. Téssa tutkielmassa tullaankin tarkastelemaan juuri
sitd, ettd miten tdma kyseisessa start-upissa luottamusta rakennetaan ja yllapidetadn

teknologiavalitteisessé ty0ympéristossa.

Vaikka téssa tutkimuksessa ei tutkitakaan virtuaalitiimejd, Lenzilla ty6té tehdaan
useimmiten tiimeissd, joissa on myds osittaista paallekkaisyytta. Lenzin vakinaiset tiimit
koostuvat 3-6 henkildstd, mutta ajoittain videopalavereihin voi osallistua enemmankin
henkil6it4 ja joskus videopalavereissa on vain kaksi henkil6d. Koska iso osa tassa
tutkielmassa tarkasteltavasta vuorovaikutuksesta tapahtuu virtuaalitiimeissa, kdydaan tassa

tutkielmassa lapi myos teknologiavélitteistd vuorovaikutusta virtuaalitiimeissa.



Taman tutkielman voidaankin ndhdd tarjoavan katsantokannan siihen, mité lahes taysin
teknologiavalitteinen toiminta vaatii tydympaéristolta ja miten tydymparistossa voidaan
kehittéa ja yllapitaa luottamusta. Vaikka pandemia onkin ohi, teknologiavalitteisen
tydskentelyn méara on silti korkealla, jonka vuoksi aiheen tutkimista voidaan pitaa

tarkoituksenmukaisena.

Osassa tydympéristoista voi monilta osin olla tarkoituksenmukaisempaa lisata
teknologiavalitteisen tydskentelyn maaraa. Teknologiavélitteisen tydskentelyn voidaan
kuitenkin ndhda vaativan enemman luottamusta, silla teknologiavalitteisessa
tydymparistossé ei voida valttamaéttd vahtia tai arvioida toisten, erityisesti alaisten,
tydskentelyd. Mikali kuitenkin tutkimuksen kautta 16ydetddn enemman keinoja
luottamuksen rakentamiseen ja yllapitamiseen myos teknologiavélitteisessa
vuorovaikutuksessa, voivat organisaatiot tarpeen vaatiessa lisata teknologiavalitteisen

tyoskentelyn méarad, mikali tima on tarkoituksenmukaista.

Teknologiavélitteisen tydskentelyn lisadmiselld voidaan nahda monia positiivisia
vaikutuksia. Esimerkiksi tydmatkojen poistuminen tai vdheneminen voi tuoda taloudellisia
séastoja tai jopa lisatd elaménlaatua (Han, Peng & Xu, 2022). Mikaéli esteitd, kuten
luottamuksen rakentamisen ja yllapidon haasteita, hajautetulle tyélle voidaan taklata,

voidaan silla nahda yhteiskunnallisesti merkittavaa impaktia.

Tassa tydssa tarkasteluun kuuluu myos matalan hierarkian elementti. Ty6elaméssa
organisaatioita voidaan tarkastella hierarkiatasojen mukaan, joista yleisin on korkea
hierarkia (Handel 2014). Tassé tutkielmassa tarkastellaan start-uppeja, joihin usein kuuluu
matalan hierarkia (Lee 2021). Hierarkian merkitysta ja roolia organisaatioissa tarkastellaan
my6hemmin luvussa 4. Vaikka hajautettu ty6 onkin keskeisimpana tekijéna tassa

tutkielmassa, myoskaan matalan hierarkian roolia ei tulla sivuuttamaan.

Taman tyon keskidssa olevaa luottamuksen rakentumista voidaan tarkastella useasta eri
nakokulmasta. Luottamukseen liittyy esimerkiksi kognitiivisia ja psykologisia elementteja.
Tassa tyossa fokusoidutaan kuitenkin ennen kaikkea luottamuksen rakentumiseen
vuorovaikutuksessa. Juuri tdmén vuoksi hajautettu tyd ja matala hierarkia ovat tassé ty6ssa

tarkastelun elementteina.



Luottamuksen rakentuminen kytkeytyy kuitenkin yleisesti myds organisaatiokulttuuriin.
Voidaan ajatella, ettd organisaatiokulttuuri mahdollistaa luottamuksen rakentumisen ja luo
sille edellytykset, mutta samaan aikaan luottamus tai luottamuksen puute voi rakentaa
tietynlaista organisaatiokulttuuria. Taman vuoksi mydskaan organisaatiokulttuuria ei voida
irrottaa luottamuksen rakentumisen tarkastelusta. Vaikka kaikki hajautetun tyon ja matalan
hierarkian luomat elementit luottamuksen rakentumiselle olisivat optimilla tolalla, jos
organisaatiokulttuuri ei mahdollista luottamuksen rakentumista, on luottamusta haastavaa

rakentaa.

Luottamuksen rakentumiseen liittyy siis monia eri elementteja ja ulottuvuuksia, joita on
haasteellista eritell4 toisistaan. Juuri tatd haastetta t4sséd tydssa pyritdan taklaamaan
Ioytamalla niita nakdkulmia, joita erityisesti tulisi ottaa huomioon teknologiavalitteisen
vuorovaikutuksen, matalan hierarkian ja organisaatiokulttuurin osalta. Juuri siksi tdmén
tutkielman tavoitteena on kuvata sitd, miten luottamus rakentuu teknologiavalitteisesti
toimivassa start-upissa ja miten organisaatiokulttuuri kytkeytyy luottamuksen
rakentumiseen. Tavoitteeseen pyrin vastaamaan selvittdmalla start-upin nakemyksia ja

kokemuksia luottamuksen rakentumisesta start-upin sisdisessa viestinnassa.

Tutkimuskohteena ja toimeksiantajana téssa tutkielmassa toimii suomalainen start-up
nimeltdén Lenz. Lenz on start up -organisaatio, joka tydskentelee lahes taysin
teknologiavalitteisesti, vaikkakin organisaatiolla on oma toimisto. Lenz koostuu isoilta
osin opiskelijoista ja vastavalmistuneista. Organisaatiolla on kaytossddn oma Slack-kanava
ja Google Meet -videopuhelut. Videopuheluita kdytetadn saannollisesti tyépalavereihin.

Luvuissa 2, 3 ja 4 esittelen tdmén tutkielman taustakirjallisuuden, teoreettisen taustan ja
kontekstin. Luvussa 5 esitellaan tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset,
aineistonkeruumenetelmaé ja analyysimenetelma, seka perustelut néiden valinnoille.
Luvussa 6 eritelld&n tutkimuskysymysten tulokset ja tarkastelua analyysin pohjalta.
Luvussa 7 kdydaan lapi pohdintaa tulosten pohjalta. Luvussa 8 arvioin tutkimuksen

luotettavuutta ja luvussa 8 kayn l&pi paatannon, johon kuuluu jatkotutkimushaasteet.



2 Teknologiavalitteinen vuorovaikutus

2.1 Teknologiavalitteinen vuorovaikutus ja viestintateknologiat

Teknologiavélitteinen vuorovaikutus on yhteiskunnan digitalisoitumisen myo6té kehittynyt
olennaiseksi osaksi monien péivittaista elaméa. Teknologiavélitteista vuorovaikutusta on
monessa eri muodossa, kuten puheluiden, sosiaalisen median, pikaviestinsovelluksien ja
sédhkdpostin muodossa. Teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen moninaisuuden ja nopean
kehityksen myota teknologiavalitteiselle vuorovaikutukselle ei ole vakiintunut yksittaista
universaalia mééritelmaé (Laitinen 2020, 18). Carr (2020) on kuitenkin yhdistellyt termin
eri jasennysten pohjalta teknologiavélitteisen vuorovaikutuksen maaritelméksi sellaisen
vuorovaikutuksen, jonka mahdollistajana ja tukijana ovat viestintateknologiat.
Viestintateknologiat méaaritelladn teknologioiksi, tyokaluiksi tai vélineiksi, joiden kautta
ollaan vuorovaikutuksessa. Viestintidteknologiat eivét kuitenkaan siséllyta itse
vuorovaikutusta, kieltd ja puhetta vaan ovat ennemmin se alusta, jonka kautta ollaan
vuorovaikutuksessa. (Chandler & Munday 2016.) Toisin sanoen viestintateknologioita
kaytetdan silloin, kun vuorovaikutus on muuta kuin kasvokkaista vuorovaikutusta ja talloin

puhutaan teknologiavélitteisestd vuorovaikutuksesta.

Viestintateknologioita voi olla monenlaisia. Viestintateknologiat voivat olla esimerkiksi
teksti- tai danipohjaisia, visuaalisia, symbolisia ja vuorovaikutus niissé voi olla joko
ryhmissa tai interpersonaalista. Viestintateknologioissa vuorovaikutusta tarkasteltaessa
tulee siis ottaa huomioon sekd itse kaytetty alusta ettd se, miten itse alustaa kdytetaan.
Esimerkiksi videopuheluissa vuorovaikutus on hyvin erityylistd, kuin sahkdpostin

vilitykselld tapahtuvat vuorovaikutus.

Viestintateknologioissa vuorovaikutus voi olla joko synkronista tai asynkronista.
Synkronisuudella tarkoitetaan sitd, ettd vuorovaikutuksessa ollaan samanaikaisesti, kun
taas asynkronisuudessa vuorovaikutuksessa on viive. (Lee 2008.) Toisaalta synkronisuuden
ja asynkronisuuden raja teknologisessa vuorovaikutuksessa on hdmartynyt, silla

esimerkiksi pikaviestisovelluksia tai séhkopostia voi kéyttaa seké synkronisesti tai



asynkronisesti (Darics 2014). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan videokokouksia, joissa
vuorovaikutus on synkronista. Taten teknologiavalitteiseen vuorovaikutukseen viitatessa
tassa tutkimuksessa puhutaan synkronisesta teknologiavalitteisestd vuorovaikutuksesta,

ellei toisin mainita.

2.2 Teknologiavalitteinen vuorovaikutus hajautetussa tydssa

Teknologiavalitteistd vuorovaikutusta on tarkasteltu erityisesti hajautetun tyon
kontekstissa. Hajautetulla tyolla tarkoitetaan tyojarjestelyd, jossa tyontekijat tydskentelevét
osittain tai kokonaan fyysisesti etdalla toisistaan. Tyontekijat ovat siis vuorovaikutuksessa

viestintateknologioita kayttaméalla. (Fonner 2015.)

Vaikka hajautettu tyé mahdollistaa joustavamman tydskentelyn fyysisista ja
maantieteellisistd, voi hajautettuun tyohon liittyd myods haasteita. Hajautetussa tydssa
tyonteon ja vapaa-ajan rajat saattavat hdamartya, koska viestintateknologiat ovat helposti
kaytettavissa myos vapaa-ajalla (Nordback, Myers & McPhee 2017). Esimerkiksi
tydsahkoposti tai tydpaikan intranet saattavat olla myds mobiililaitteessa. Selkeét
viestintdkaytanteet voivat kuitenkin ratkaista hajautetun tydn rajojen asettamiseen liittyvia
haasteita (Nordback, Myer & McPhee 2017).

Hajautettua ty6td voidaan pitdd autonomisena tydnmuotona, jossa tyontekijat voivat
vaikuttaa fyysiseen sijaintiinsa ja tydymparistéonsad enemman. Autonomiaan liittyy
viestintdkanavien monipuolinen ja tarkoituksenmukainen kayttdminen. Monipuolinen
viestintdkanavien kaytto tarkoituksenmukaisesti voi parantaa seké tyonteon tehokkuutta
etté tyotyytyvaisyyttd. (Smith, Patmos & Pitts 2018, 60-62.) Esimerkiksi
ilmoitusluontoiseen asiaan sahkdposti tai intranet voi olla parempi, kun taas
kehityskeskusteluun videopuhelu voi olla tarkoituksenmukaisempi. Videopuhelut ovat
kuitenkin erityisen tyohyvinvoinnin kannalta, sill4 videopuhelut ovat kaikista Idhempéana
kasvokkaista vuorovaikutusta (Smith, Patmos & Pitts 2018, 62). Viestintdkanavien kayton
tarkoituksenmukaisen tasapainon 16ytdmisté voidaan siis pitéé teknologiavélitteisesti

toimiville tydymparistoille oleellisena tekijana.



Hajautettuun tydhon voidaan liittdd myds oppimisen aspekti. Hajautettua ty6ta tekevét
usein harjaantuvat ja kehittyvat viestintateknologioiden kayttdmisessa
tarkoituksenmukaisesti (Dumitru 2021, 5-7). Tosin tdmé voi toimia myods haasteena,
riippuen esimerkiksi tyontekijan harjaantuneisuudesta teknologiavalitteiseen
vuorovaikutukseen ja kaytettyihin viestintateknologioihin ja kaytettyjen
viestintateknologioiden kompleksisuuteen ja siihen, mink& tyyppiset viestintateknologiat
ovat kyseessa (Dumitru 2021, 6-8). Teknologiavalitteista vuorovaikutusta voidaan siis
myo0s tarkastella vuorovaikutusosaamisen kautta eli myds vuorovaikutusosaamista voi
teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen kontekstissa kehittad. Tosin tarkastelun haasteena
voi juuri olla vuorovaikutuksen eri tyypit erilaisissa viestintateknologioiden kanavissa,
esimerkiksi tekstimuotoinen s&hkdposti verrattuna kasvokkaiseen ja synkroniseen
videopuheluun. Tamén vuoksi tassa tydssa keskitytaankin synkronisiin videopuheluihin ja
teknologiavalitteisesta vuorovaikutuksesta puhuttaessa viitataan juuri tdhén

vuorovaikutuksen muotoon.

2.3 Teknologiavalitteinen vuorovaikutus virtuaalitiimeissa

Tassa tutkielmassa kasiteltavé teknologiavélitteinen vuorovaikutus tapahtuu isoilta osin
virtuaalitiimeissa, jonka vuoksi on syyta kasitella teknologiavilitteista vuorovaikutusta
virtuaalitiimeissa. Virtuaalitiimi méaéritelladn ryhmaéksi, jonka jasenet ovat fyysisesti
erilladn, mutta suorittavat yhteisia tyotehtéviaan viestintateknologioita kayttaen (Powell,
Piccoli & lves 2004, 7). Viestintateknologioita on monia erilaisia, joten kaytetyt
viestintateknologiat luonnollisesti vaikuttavat virtuaalitiimien vuorovaikutukseen.
Raappana ja Valo (2015, 108) maarittelevat virtuaalitiimien kdyttdmat teknologiset alustat
sovelluksiksi, joiden avulla ollaan vuorovaikutuksessa saman- tai eriaikaisesti,
auditiivisesti ja/tai visuaalisesti. Virtuaalitiimit voivat olla vuorovaikutuksessa esimerkiksi
intranet-kanavien vélitykselld, joissa vuorovaikutus on eriaikaista eli asynkronista.

Virtuaalitiimien videokokouksissa vuorovaikutus taas on synkronista ja audiovisuaalista.

Tyypillisid videopuheluita on kuvailtu “puhuviksi piiksi”, joka tarkoittaa 1dhinnd kasvojen
nakymista videoruudun vélityksella (Licotte & Morel 2012). Vaikka videopuheluita on
monenlaisia, korostaa tdima nédkodkulma sitd, ettd videopuheluissa vuorovaikutus on
synkronista ja se sisaltad joitain nonverbaalisia vihjeitd 1ahinnd ilmeiden, katseen ja

muuhun kasvoihin liittyvien vihjeiden suhteen. Videopuheluissa toisaalta ei yleensa ndy



esimerkiksi koko kehoa, spatiaalista ulottuvuutta tai mikroilmeitd, mikéli kameran tai
valaistuksen laatu on huono. Puutteista huolimatta videopuheluita pidetaén
teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen muodosta kaikista lahimpéana kasvokkaista
vuorovaikutusta (Smith, Patmos & Pitts 2018, 62).

Videopuheluihin liittyy olennaisesti video-osuus eli kameran paalla pitaminen. Kameran
paalla pitamiselld on havaittu kuormittavia ja sitoutumista heikentdvia vaikutuksia
(Shockley, Gabriel, Robertson, Rosen, Chawla, Ganster & Ezerins 2021, 1142-1145).
Toisaalta Shockley ym. (2021, 1145) toteavat kameran paélla pitdimisen “inhimillistavan”
videokokouksia. VVoidaan siis pohtia, ettd milloin kameran paalla pitdmisen ansiosta
esiintyvat nonverbaaliset vihjeet ovat mahdollisen kuormituksen arvoisia. Esimerkiksi
videokokouksen luonne, funktio ja aihe, osallistujien valiset vuorovaikutussuhteet tai
yksiloiden omat preferenssit voivat vaikuttaa siihen, ettd onko videokuvan paalla

pitaminen tarkoituksenmukaista.

Tutkimuksissa virtuaalitiimien vuorovaikutuksessa on havaittu esimerkiksi tiedonkulun
haasteet, silla teknologisissa ymparistoissa tiedonkulku on heikompaa kuin kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa (Anderson, McEwan, Bal & Carletta 2007).

Kuitenkin itse viestintateknologioiden kéytdssa harjaantuminen voi edesauttaa
tiedonkulkua virtuaalitiimeissé (Anderson, McEwan, Bal & Carletta 2007.)
Virtuaalitiimien tulee siis kiinnittaa erityistd huomiota tiedonkulkuun ja
viestintateknologioiden kayton optimointiin. Voidaan myds nahdé, ettd pidempaan yhdessa
tyoskennelleissa virtuaalitiimeissé tiedonkulku on tehokkaampaa kuin véhemman aikaa

yhdessa tydskennelleissa.

Organisaatiot voivat paatya virtuaalitiimien kayttdmiseen erilaisista syista. Yleisesti
keskeisimmat syyt ovat tehokkuuden liséantyminen tydmatkat poistamalla, joustavuuden
lisédntyminen ja helpompi mahdollisuus toimia kulttuurillisesti ja ammatillisesti
moninaisemmassa tiimissa (Dumitru 2021, 3-5). Tosin itse vuorovaikutuksen osalla
virtuaalitiimeihin liitetddn usein erilaisia haasteita. Erityisesti virtuaalitiimien
vuorovaikutukseen liitetddn haasteita liittyen vaarinymmartamisiin,
koordinointivaikeuksiin, yksinaisyyden tunteisiin ja huonoon johtajuuteen. Ndiden
haasteiden vuoksi monissa organisaatioissa saattaa olla oletuksia siit4, etta virtuaalitiimit
suoriutuvat tyotehtéavistaan kasvokkaisia tiimeja heikommin juuri teknologiavalitteiseen

vuorovaikutukseen liittyvien haasteiden vuoksi. Todellisuudessa, tilanteesta ja



virtuaalitiimista riippuen, virtuaalitiimit voivat suoriutua jopa kasvokkain tydskentelevia
tiimej& paremmin. Lisaksi virtuaalitiimit usein onnistuvat nujertamaan aiemmin esitetyt
vuorovaikutuksen haasteet, joten monesti pitkalla juoksulla virtuaalitiimien vuorovaikutus
ei edes varsinaisesti eroa kasvokkaisten tiimien vuorovaikutuksesta. (Purvanova 2014, 3-
6.) Voidaan siis todeta, ettd suhtautuminen virtuaalitiimeihin ty6eldmassa vaihtelee.
Joillain organisaatioilla on suhtautumisia siihen, ettd teknologiavalitteinen vuorovaikutus
virtuaalitiimeissé ei ole tarkoituksenmukaista suhteutettuna kasvokkaiseen
vuorovaikutukseen. VVoidaan kuitenkin todeta, ettd seké organisaation etté virtuaalitiimien
jasenten omilla asenteilla ja suhtautumisella on merkitysté siind, ettd miten tehokasta ja

tarkoituksenmukaista vuorovaikutus virtuaalitiimeissa on.



3 Luottamuksen rakentuminen

3.1 Luottamuksen maaritelma

Luottamusta voidaan pitéé keskeisend osana seka arjen etta tydeldman
vuorovaikutussuhteita. Luottamusta voi olla haasteellista maéaritell4, silla luottamusta voi
tarkastella esimerkiksi psykologisesta, kognitiivisesta tai behavioraalisesta ndkokulmasta
(Laine 2008, 17-23). Laine (2008, 43) tiivista luottamuksen niin, etté luottamuksella
voidaan tarkoittaa yksilon tunnetta tai arviota siitd, ettd vuorovaikutuskumppani ei aiheuta
pettymysta tai luottamuksen pettdmistéd. Toisaalta luottamukseen liittyy myos
tilannesidonnaisuutta, jossa toiseen henkiléon voi luottaa tietyssa tilanteessa ja toisessa
taas ei (Honderich 2005, 1769). Esimerkiksi tietyn henkilon voidaan luottaa pitdvéan

salaisuus, mutta ei olemaan ajoissa paikalla.

Luottamus ei ole staattinen ilmid, vaan luottamus muuttuu, kehittyy ja rakentuu jatkuvasti.
Luottamus lahtee aina tilasta, jossa toista ihmisté ei tunne ja taten toiseen ihmiseen ei viel&
luoteta. Luottamus rakentuukin eri vaiheiden kautta vuorovaikutussuhteen syventyessa,
jossa luottamus kehittyy yksilén omasta arviosta enemmaén tunnepohjaiseksi. (Laine 2008,
27-28.) Luottamuksen rakentumisprosessiin voi vaikuttaa myos yksilon aiemmat
kokemukset, analyyttiset taidot ja arviointikyky voivat vaikuttaa luottamuksen

rakentumiseen (Blomqvist 2002).

Luottamusta voidaan tarkastella myos interpersonaalisen viestinnén kontekstissa. Giffin
(1967, 224) maarittelee luottamuksen vuorovaikutusosapuolen viestintdkayttaytymiseen
luottamiseksi saavuttaakseen vuorovaikutustavoitteitaan riskialttiissa tilanteissa.
Interpersonaaliset tekijat voivat vaikuttaa myos luottamuksen rakentumiseen ryhmissa.
Esimerkiksi yhteistyohalukkuus, konfliktinratkaisuhalukkuus ja kuuntelu vaikuttavat
positiivisesti luottamuksen rakentumiseen (Giffin 1967, 233).

Luottamuksen tarkasteluun erityisesti ty0eldman kontekstissa voidaan liséksi liittad kolme
tasoa: luottamus organisaation siséllg, luottamus organisaation ja sidosryhmien vélilla ja
luottamus organisaatioiden vélilla (Dietz & Hartog 2006). Luottamus organisaation sisalla

kéasittdd nimenomaan kollegoiden vélisen vuorovaikutuksen, jonka vuoksi juuri td4han



luottamuksen aspektiin paneudun téssa tutkielmassa. Tosin organisaation sisaisen
luottamuksen tasoa on eritelty myds interpersonaalisen luottamuksen, tiimitason
luottamuksen ja organisaatiota lapileikkaavan luottamuksen tasoihin (Fulmer & Gelfand
2012). Koska suurin osa tutkimuskohteen vuorovaikutuksesta tapahtuu tiimeissa, voidaan
tassa tutkielmassa kasiteltavaa luottamusta tarkastella juuri tiimitason luottamuksen
kontekstissa. Tosin kohdeorganisaatiossa luottamusta rakentuu myds interpersonaalisella ja
organisaatiota lapileikkaavalla tasolla, mutta suurimassa osassa videopuheluista on

kolmesta kuuteen henkil6a.

Luottamus ja luottamuksen rakentuminen ovat siis moniulotteisia prosesseja, joita voi
tarkastella monesta ndkokulmasta. Tédssa tutkimuksessa luottamuksen rakentumista
tarkastellaan ryhmaétason ndkokulmasta teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen
kontekstissa. Tassa tutkimuksessa luottamuksen rakentuminen maaritell&én siis
dynaamiseksi vuorovaikutusprosessiksi, jossa luottamus rakentuu vastavuoroisesti

vuorovaikutussuhteessa, tiimissa tai organisaatiossa.

3.2 Luottamus teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa

Luottamusta teknologiavélitteisen vuorovaikutuksen osalta voidaan tarkastella monesta eri
nakokulmasta, silla esimerkiksi vuorovaikutuksen kontekstilla, yksilon asenteilla ja
kaytetylla viestintdteknologialla on merkitysta. Luottamuksen rakentuminen
teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa onkin sidonnaista kéytettyihin
viestintateknologioihin ja siihen, miten luontaista viestintateknologian kaytté on (Neill &
Bowen 2021). Voidaan siis todeta, ettd luontaisemmin kaytossa olevan
viestintateknologian kautta tapahtuva vuorovaikutus mahdollistaa paremmin luottamuksen

rakentumisen.

Myds yksilokohtaisilla preferensseilld on merkitysta, sill& ollaan todettu, ettd kolmasosan
nuorista on helpompi luottaa teknologiavélitteisessd vuorovaikutuksessa, kuin
kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa (Zapatero, Brandle & San-Roman 2013). Tutkimuksen
mukaan myds yli puolet lahtdkohtaisesti luottaa ainakin kohtalaisesti jo tuntemattomiin
teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa ja luottamuksen maaré kasvaa, mikali

vuorovaikutussuhde syvenee (Zapatero, Bréandle & San-Roman 2013). Pelkdssa
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teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa voidaan siis rakentaa vahvaakin luottamusta ja
joskus teknologiavélitteinen vuorovaikutus voi olla jopa parempi luottamuksen

rakentumiselle.

Teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa luottamuksen rakentumiseen voi kiinnittaa
erityistd huomiota luottamuksen rakentumista edistavilla viestintak&ytanteilla (Dumitru
2021, 23-24). Esimerkiksi teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa tiedon jakamiseen ja
liikkuvuuteen tulee kiinnittaa erityistd huomiota, silla tiedon jakamista ja liikkuvuutta
voidaan pitaa keskeisena elementtiné luottamuksen rakentumisessa (Dumitru 2021, 7).
Taman vuoksi voidaan luoda esimerkiksi erilliset viestintakéyténteet tai muut prosessit
tiedon jakamiselle ja t4t& kautta rakentaa kulttuuria, joka kannustaa tiedon jakamiseen.
Organisaatioissa tuleekin ottaa huomioon juuri organisaation omat tarpeet ja haasteet
luottamuksen rakentumisessa teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi jos
taas organisaatiossa on haasteita fokusoitua suhdetason vuorovaikutukseen
teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa, voidaan pita4 tarkoituksenmukaisena luoda
viestintdkaytanteitd, jotka edistdvat suhdetason vuorovaikutusta ja tata kautta luottamuksen
rakentumista. Organisaatiossa tulee siis olla hyva tietdmys teknologiavalitteisen
vuorovaikutuksen haasteista ja kehityskohdista, jotta viestintak&ytanteitd voidaan rakentaa

parhaalla mahdollisella tavalla palvelemaan luottamuksen rakentumista.

3.3 Luottamus virtuaalitiimeissa

Luottamusta voidaan tarkastella myos virtuaalitiimien kontekstissa. Mikali
teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa ollaan juuri virtuaalitiimissa, voi sill4 olla
merkitysta luottamuksen rakentumisessa. Giffinin (1967) esittelemien luottamuksen
rakentumiseen vaikuttavien tekijoiden voidaan ndhd& patevan myads virtuaalitiimeihin.
Virtuaalitiimien vuorovaikutusta méaarittavat ennen kaikkea kéytetyt viestintateknologiat,
jolla on merkitysté luottamuksen rakentumiseen. Esimerkiksi p&éosin tekstipohjaisilla
alustoilla toimivilla virtuaalitiimeilla luottamuksen rakentumisprosessi voi olla erilainen,

kuin videopohjaisilla alustoilla toimivilla.

Toki pelkét viestintateknologiat eivat madritd luottamuksen rakentumista virtuaalitiimeissa,
vaan itse vuorovaikutuksella on myds merkitysta. Virtuaalitiimeissa luottamuksen
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rakentaminen voi olla haastavampaa ja vaikeampaa, kuin kasvokkaisesti toimivissa
tiimeissa (ks. Bradner & Mark 2002, Potter & Balthard 2002). Téssa yhteydessa voidaan
kuitenkin pohtia aiemmin esiin nostettua nakokulmaa siité, etta luottamus rakentuu
helpommin, mikali viestintdteknologioiden kaytto on luontaista (Neillin & Bowen 2021).
Liséksi mikali virtuaalitiimeissa voidaan huolehtia myos virtuaalitiimien relationaalisesta
puolesta, on talla positiivinen vaikutus luottamuksen rakentumiseen (Walker, Cardon &
Aritz 2018, 426-428). Tata voidaan pitad helpompana, mikéli viestintateknologioiden
kaytdssa on harjaantunut. VVoidaan siis nahda, etta virtuaalitiimien tulee aktiivisesti
Kiinnittdd huomiota seka viestintateknologioiden kéytossa harjaantumiseen etté

relationaaliseen puoleen, jotta luottamuksen rakentuminen ja yllapito voidaan varmistaa.

Toinen tarkeé osa luottamuksen rakentumista virtuaalitiimeisséa on palautevuorovaikutus,
joka on nostettu virtuaalitiimeissa tarkedksi luottamuksen rakentumisen kannalta.
Saannollisen palautevuorovaikutuksen on nimittain huomattu vahvistavan luottamuksen
rakentumista virtuaalitiimeissa (ks. Jarvenpaa & Leidner 1999, Penarroja, Orengo,
Zornoza, Sanchez & Ripoll 2015). Palautteella on suurempi painoarvo, kun virtuaalitiimin
jasenille on suurempi luottamus toisiinsa (Penarroja ym. 2015). VVoidaan siis pohtia, etta
miten palautevuorovaikutus kehittyy virtuaalitiimeissa sitd mukaa, kun luottamus rakentuu.
Palautevuorovaikutuksen saannollisesté yllapidosta huolehtiminen voidaan nahda myos

tarkoituksenmukaisena toimintana virtuaalitiimeille.

Luottamukseen virtuaalitiimeissa liittyy siis relationaalisia ja tehtédvékeskeisia elementtejé,
joihin vaikuttaa kaytetyt viestintateknologiat ja se, miten harjaantuneita niiden kayt0ssé
ollaan. Voidaankin pohtia, ettd onko tydeldman vahvempi siirtymé teknologiavélitteiseen
vuorovaikutukseen ja yhteiskunnan digitalisaatio edesauttanut luottamuksen rakentumista

virtuaalitiimeissa.

12



4 Start-up organisaationa

4.1 Start-upin ominaispiirteet

Tassa tutkimuksessa toimiva kohdeyritys on niin sanottu start-up -organisaatio. Start-upilla
tarkoitetaan yritystd, jonka padméarana on nopea kasvu. Start-up -kdasite juontaa juurensa
Piilaakson kasvuyrityksiin, jossa toimineen yrittdja Steve Blankin maaritelmaa pidetaan
laajasti hyvéksyttavana (Skala 2019). Blank (2013, 5) maarittelee start-upin seuraavasti: “a
start-up is an organization formed to search for a repeatable and scalable business model.”
Start-upin toiminta keskittyy siis oman liiketoimintamallin etsimiseen. Start-upeissa
esiintyy siis myos paljon muutoksia lyhyellakin tahdilla ja uusien ja innovatiivisten
liiketoimintaratkaisujen kokeilua. Tdman vuoksi start-upit ovat edellédkavijoita ja

innovatiivisia toimijoita esimerkiksi digitaalisissa ymparistdissa. (Skala 2019.)

Organisaatioina start-upeihin liitetddn usein muun muassa matala hierarkia, avoin
viestintdymparisto ja luovuus. Start-upeissa tiedon jakaminen, innovointi ja ideointi ovat
toiminnan kannalta olennaisia, jotta liiketoiminta voi kehittya. (Skala 2019.) Toisaalta
start-upeihin liittyy myos aarimmaista epavarmuutta (Ries 2011, 2). Epavarmuus voi
johtua esimerkiksi véhaisista resursseista, haastavasta markkinapositiosta ja
epétietoisuudesta tulevaisuuteen liittyen (Skala 2019). Epdvarmuutta voidaan start-upeissa
hallita kehittymélla ja oppimalla, jotka ovat start-upille my6s olennaisia tavoitteita (Ries
2011, 3). Lisaksi epavarmuus edistad kokeellisuutta ja ideointia (Skala 2019). Myds avoin
viestintdymparisto voidaan nahdé epavarmuuden hallinnan kannalta olennaisena. Mikali
epavarmuuden hallintaa ei oteta tarpeeksi huomioon, télla voidaan ndhd& myos luottamusta
heikentévia vaikutuksia. Tosin my6s vahva luottamuksen taso voi helpottaa start-upeihin

liittyvaa epédvarmuutta.

4.2 Start-up matalan hierarkian organisaationa

Tassa tutkimuksessa tutkimuskohteena toimiva start-up on niin sanottu matalan hierarkian

organisaatio. Matalan hierarkian organisaatio on organisaatio, jossa on véhan hierarkkisia
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tasoja. Matalan hierarkian organisaatiossa siis on organisaation kokoon néhden esimerkiksi
vahan eri tasoja johtoportaan ja tyontekijoiden valilla. Pienemmaét organisaatiot ovat usein
matalan hierarkian organisaatioita pienen henkiloston vuoksi, silld myos johdettavia on
vahemman. (Child 1984.)

Start-upeissa matalaa hierarkiaa voidaan pita4 erityisesti vuorovaikutuksen kannalta
keskeisena tekijana. Matala hierarkia tuo mukanaan organisaatioon autonomiaa, joka
mahdollistaa avoimemman viestintdympériston, lisad emergenttia johtajuutta ja
organisaation sisainen vuorovaikutus pohjautuu tasavertaisuuteen ja yhteistydhon
enemman kuin perinteisiin auktoriteettiasemiin (Slade 2018, 28-35). Matalan hierarkian
organisaatiossa myos paatoksentekoprosessissa useammin osallistetaan tasavertaisesti
organisaation eri jasenia. Paatoksia ei siis tehda esimerkiksi johtoryhmissé eika johtaja-
asema tuo automaationa enemman valtaa paatoksenteossa. Tama lisdd organisaatiossa
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja lisad organisaation jasenten halukkuutta olla aloitteellinen
toimija, ei pelkastaan paatoksenteossa, vaan ylipaataan vuorovaikutuksessa. (Slade 2018,
118-127, 140.) Voidaan siis sanoa, ettd matalan hierarkian organisaatiossa vuorovaikutus
on yleisesti avoimempaa ja innovoivampaa, mutta tosin esimerkiksi paatoksentekoprosessit
ja strateginen tydskentely voivat olla erityisesti suuremmissa organisaatioissa
tehottomampia, mikéli kyseessa on matalan hierarkian organisaatio.
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on kuvata sit4, miten luottamus rakentuu
teknologiavalitteisesti toimivassa start-upissa ja miten organisaatiokulttuuri kytkeytyy
luottamuksen rakentumiseen. Tavoitteeseen pyritddn vastaamaan seuraavien

tutkimuskysymysten avulla:

1. Miten start-upin jasenet kokevat luottamuksen rakentumisen

teknologiavalitteisessé vuorovaikutuksessa?

2. Miten start-upin jasenet kokevat start-upin viestintakaytanteiden ja

organisaatiokulttuurin kytkeytyvan luottamuksen rakentumiseen?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoitus on vastata siihen, millainen merkitys
teknologiavalitteisella vuorovaikutuksella on luottamuksen rakentumisessa.
Kirjallisuudesta nousi esille erilaisia nakemyksia teknologiavalitteiseen vuorovaikutukseen
liittyen (ks. esim. Dumitrtu 2021 & Chandler & Munday 2016), joten kysymyksen kautta
voidaan selvittda luottamuksen rakentumiseen liittyvid prosesseja teknologiavalitteisessé
vuorovaikutuksessa. Toisella kysymyksella pyritaan vastaamaan start-upin
vuorovaikutuskaytanteiden merkitykseen luottamuksen rakentumisessa. Kysymyksen
kautta pyritdan selvittdamaan mité luottamuksen rakentumisen kannalta keskeisia

viestintdkdytanteita start-upissa on.

5.2 Teemahaastattelu

Tutkimuksessa aineistonkeruu toteutettiin haastattelulla. Haastattelu on ennen kaikkea
vuorovaikutustilanne, jonka kautta haastateltavat voivat tuoda esille merkityksenantojaan
liittyen haastattelun aiheeseen (Tracy 2013, 132). Haastatteluun liittyy myos tarkoitus ja

rakenne. Haastattelun rakenteeseen vaikuttaa se, onko haastattelu strukturoitu vai
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strukturoimaton. Strukturoidut haastattelut ovat yleensa vahemman joustavia, kuin
strukturoimattomat, silla strukturoimaton haastattelu tarjoaa haastattelijalle enemman
joustoa kysya tarkentavia kysymyksid. (Tracy 2013, 138-139.) Téassé tutkimuksessa
kaytetdan kasitetta puolistrukturoitu teemahaastattelu. Puolistrukturoitu haastattelun
sisaltaa tietyn aihepiirin, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoilua (Eskola & Suoranta
1998, 87). Teemahaastatteluun taas liittyy jokin ennalta méaritelty aihepiiri, jonka avulla
varmistutaan siitd, ettd jokaisen haastateltavan kanssa keskustellaan samasta aiheesta
(Eskola & Suoranta 1998, 87-88).

Teemahaastattelua varten mééritelldan etukéateen aihepiirit, jotka haastateltavan kanssa
kaydaan lapi (Eskola & Suoranta 1998, 86). Taman tutkielman aihepiirit eli toisin sanoen
teemat ovat seuraavat: 1) luottamuksen kasite ja luottamus tyoyhteisdssa, 2) luottamus
teknologiavélitteisessa vuorovaikutuksessa ja 3) Start-upin rooli luottamuksen
rakentumisessa. Teemojen muodostus pohjautui tutkimuksen taustakirjallisuuteen ja

tutkimuksen tavoitteisiin.

5.3 Haastateltavat, haastatteluiden toteutus ja aineiston kasittely

Haastattelin yhteensa seitsemad eri henkil6d, jotka valitsin itse harkinnanvaraisesti.
Valintaperusteet pohjautuivat ennen kaikkea siihen, ettd haastateltavat olisivat eri vaiheissa
uraansa sekéd kohdeorganisaatiossa etta yleisesti ja olisivat toimineet kohdeorganisaatiossa
eri tiimeissa. Valitsin mahdollisimman heterogeenisen joukon haastateltavia, jotta
haastatteluaineistosta tulisi mahdollisimman laaja lapileikkaus kohdeorganisaatioon.
Toisaalta rajasin pois haastateltavien valinnasta vain satunnaisesti organisaatiossa
tyoskentelevét, silla heidan tuntemuksensa kohdeorganisaatiosta olisi rajallisempi, joka ei
olisi tarkoituksenmukaista tutkimuksen tavoitteisiin peilaten. Toisaalta koko
organisaatiossa oli haastatteluja tehtdesséd minut poisluettuna tyésuhteessa yhteensé 13
henkil64, joten valintoja ohjasi ennen kaikkea tyontekijoiden méard. Taméan vuoksi

valinnat jouduttiin tekemaan pienehkdsté joukosta tyontekijoita.

Lahestyin haastateltavia kysymaéll& heiltd Lenzin Slack-kanavan kautta halukkuutta
osallistua haastatteluihin. Jokainen lahestytty suostui ja heidan asenteensa haastatteluita
kohtaan oli pa&asiallisesti innostunut ja kiinnostunut. Mydntymisen jélkeen l&hetin
etakokouskutsut haastateltavien tytkalentereihin. Kutsujen yhteydessa kerrottiin lyhyesti
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haastattelun tavoitteista, ennakkovalmisteluista, vaitiolovelvollisuudestani ja

mahdollisuudesta kieltaytya.

Haastattelut toteutettiin etdnd Google Meet -sovellusta hyddyntden. Haastateltavilta ei
odotettu muuta ennakkovalmistautumista, kuin kohdeorganisaation yhteiseen
luottamuskasitykseen perehtymista (Liite 2: Lenzin luottamuskasitys). Ennen
haastattelukysymysten esittdmista rentoutin tunnelmaa kuulumisten vaihtamisella. Tosin
minulla oli kaikkien haastateltavien kanssa jo olemassa oleva vuorovaikutussuhde, joten
tunnelman rentouttamiseen ei tarvinnut laittaa suurta fokusta. Sen sijaan tarkeéa oli
asemoida itseni haastattelijan rooliin, eik& niink&&n kollegan rooliin, jonka kanssa kdydaan
keskustelutuokio. Toin tdmé& positioitumiseni esille ennen haastattelukysymysten
esittdmistd, jotta myos haastateltavat kykenivat asennoitumaan haastattelutilanteeseen

asianmukaisella tavalla.

Haastattelujen kokonaiskesto oli 5 tuntia ja 58 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin
aanentallennussovelluksella ja haastatteluaineisto litteroitiin sanatarkasti. Litteroinnista
kuitenkin jatettiin pois muutamia toistuvia taytesanoja, kuten niinku ja 66. Aineistoa
séilytettiin salasanasuojatulla ulkoisella kovalevyll, jolle ulkoisilla ei ollut paasya.

Haastateltavat anonymisoitiin sattumanvaraisesti “H1”—"H7” tunnisteilla.

5.4 Diskurssianalyysi analyysimenetelmana

Tahan tutkimukseen analyysimenetelmaksi valitsin diskurssianalyysin.
Diskurssianalyysilla tarkoitetaan kielenkéyton tarkkailua toimintana, joka rakentaa
sosiaalista todellisuutta. Diskurssianalyysin pohjautuu oletuksiin, joiden mukaan
todellisuus ei ole olemassa sellaisenaan ilman kielen kautta tapahtuvaa merkityksentamista.
(Kallinen & Kinnunen 2021.) Diskurssianalyysiin liittyy monenlaisia lahtokohtia ja
tieteenalakohtaisia suuntauksia, joista joissain painotetaan enemman kielen tai
vuorovaikutuksen analysointia, kun taas muissa ennemmin merkitysten
intertekstuaalisuutta tai diskurssien suhdetta laajempiin konteksteihin (Lahdesmaki,
Hurme, Koskimaa, Mikkola, & Himberg, 2014).

17



Tahan tutkimukseen valitsin diskurssianalyysin, koska se sopii parhaiten vastaamaan
tdman tutkimuksen tavoitteisiin. Luottamuksen voidaan ngdhda rakentuvan
vuorovaikutuksessa ja taten olevan osa sosiaalista todellisuutta. Tutkimuksen tavoitteen
tarjoamat kontekstit, eli start-up tydymparistona ja teknologiavalitteinen vuorovaikutus,

sopivat myds diskurssianalyysin kayttéon.

Diskurssianalyysin tieteenfilosofiset lahtokohdat pohjautuvat sosiaalisen
konstruktionismiin (Jokinen, Juhila & Suoninen 2016, 14). Sosiaalisella konstruktionismin
mukaan todellisuutta ei voida tarkastella sellaisenaan, vaan ennemmin merkityksentamisen
kautta (Jokila, Juhila & Suoninen 2016, 201). Sosiaalisen konstruktionismin lahtokohtien
mukaan kieli sek& muotoutuu sosiaalisissa prosesseissa etté rakentaa sitd (Pynnonen 2013,
9). Diskurssianalyysin lahtokohtien mukaan sosiaalinen todellisuus rakentuu ennen
kaikkea diskurssien kautta, joiden suhdetta todellisuuden diskurssianalyytikko tarkastelee
(Pynndnen 2013, 9-10). Diskurssianalyysissa kontekstia ei kuitenkaan voida irrottaa
tarkastelusta: esimerkiksi surullisuus saa merkityksensa sen suhteesta iloisuuteen (Jokila,
Juhila & Suoninen 2016, 203).

Diskurssianalyysissa nimensé mukaisesti tarkastellaan diskursseja. Diskursseilla
tarkoitetaan toisiinsa liittyvia teksteja, niiden tuottamista, levittdmista ja vastaanottamista
(Pynnénen 2013, 6). Diskursseja voidaan tarkastella myds merkityssuhteiden
jarjestelmand, jotka rakentuvat sosiaalisissa kaytanndissa ja samalla rakentavat sosiaalista
todellisuutta (Jokila, Juhila & Suoninen 2016, 27). Tassé voidaan siis ndhda sosiaalisen
konstruktionismin vaikutus diskurssin kasitteeseen. T&ssé tutkimuksessa diskurssit
maaritellddn merkityskokonaisuuksien joukoksi, jotka pohjautuvat eri kasitteisiin,
ilmi6ihin ja niiden valisiin suhteisiin. Diskurssit tassa tutkimuksessa siis keskittyvét siihen,
miten puhutaan, mista puhutaan, miksi puhutaan ja missa kontekstissa puhutaan. Diskurssi
nahdaan siis tietynlaisena palasena tai osittaisena representaationa sosiaalisesta

todellisuudesta.

Tassa tutkimuksessa sovellettiin tulkitsevaa diskurssianalyysid, joka pyrkii tunnistamaan
sellaisia diskursseja, joissa tuotetaan ja yll&pidetdan jaettuja merkityksié ja tulkintoja.
Tulkitseva diskurssianalyysi siis kuvaa siis diskurssien muotoutumista ja sitd, millaisia
ilmigita diskurssien ympérille rakentuu. (Pynnénen 2013, 27-29.) Valitsin tulkitsevan
diskurssianalyysin, koska tulkitseva diskurssianalyysi on ennen kaikkea aineistol&dhttinen

analyysitapa (Pynnénen 2013, 27). Tulkitseva diskurssianalyysi voidaan myods ndhda
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luonteensa puolesta sopivan parhaiten tutkimuksen tavoitteisiin. Téssa tutkimuksessa
tutkitaan luottamusta eli laajaa ja subjektiivista ilmiota rajatussa kontekstissa ja
haastateltavien kokemusten kautta, joten diskurssien muotoutumisen analysointi on
tutkimuksen tavoitteiden kannalta keskeisté. Liséksi aineistonkeruussa oli seitsemén
haastateltavaa, joten juuri jaettuihin merkityksiin ja tulkintoihin perustuva analyysitapa oli

luontevin valinta.

Diskurssianalyysin kdytannén soveltamiseen taas ei ole yhta ainoaa oikeata tapaa.
Diskurssianalyysia tulisi itse asiassa tarkastella ennemmin valjana teoreettisena
viitekehyksend, kuin selkeérajaisena tutkimusmenetelmana (Jokinen ym. 2016, 21).
Diskurssianalyysin voidaan siis ndhda soveltuvan hyvin monenlaisiin laadullisiin
tutkimuksiin, vaikka se vaatiikin diskurssianalyysia kayttavalta tutkijalta kykya sopeuttaa

diskurssianalyysi omaan tutkimukseen sopivaksi.

Viestinnén tutkimuksessa diskurssianalyysi on ennen kaikkea vuorovaikutuksen
yksityiskohtaista tutkimista jossain tietyssd kontekstissa. Tatd kautta diskurssianalyysi
tarjoaa mahdollisuuden tarkastella esimerkiksi vuorovaikutussuhteiden hallintaa tai
organisaatioiden rakentumista. (Tracy 2005, 734-735.) Viestinnén tutkimuksessa
diskurssianalyysia on kaytetty esimerkiksi sosiaalisen median ja poliittisten diskurssien
tutkimiseen (ks. esim. Li 2021, Liu 2021, Ahmed 2021), joiden kohdalla kaytdssa on usein
kriittinen diskurssianalyysi. joka pohjautuu ennen kaikkea sosiaalisen vallankéayton
tarkasteluun (Pynndnen 2013, 27-28).

Diskurssianalyysin toteutuksessa ei ole varsinaista vakiintunutta toteutustapaa, jonka
vuoksi tutkijan on kyettéva “kustomoimaan” tutkimusprosessiaan, kuvaamaan
tutkimusprosessiaan ja perustelemaan valintojaan (Pynnonen 2013, 31). Diskurssianalyysin
toteutusta voidaan tarkastella vaiheittaisena prosessina. Prosessin ensimmaéisena vaiheena
on tekstuaalinen vaihe, jossa aineistoa luokitellaan ja teemoitellaan siten, etta tutkittavasta
ilmiostéa syntynyttd diskurssia voidaan selkeésti kuvata (Pynnonen 2013, 32-33). Prosessin
toinen vaihe on tulkitseva vaihe, jossa diskurssia pyritddn ymmartdmaan ja se pyritetaan
asettamaan tilanteiseen, intertekstuaaliseen tai yhteiskunnalliseen kontekstiinsa. Toisen
vaiheen tuloksena analyysisté syntyy representaatioita, jotka kertovat siit4, miten
tutkittavat ilmio nayttaytyy diskurssin kautta. (Pynnonen 2013, 33.) Kokonaisuutena
prosessi on kuitenkin epélineaarinen ja pieniné palasina eteneva, jossa aiempiin vaiheisiin

palataan usein (Pietikdinen & Mantynen 2009, 108).
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5.5 Analyysin kulku

Analyysin ensimmadisen vaihe toteutettiin litteroinnin yhteydessd, jossa aineistoon
perehdyttiin perin pohjin. Aineistosta nostettiin esille seka keskeisia kasitteita ettd kantavia
teemoja, joita hyddynnettiin diskurssien tunnistamisessa. Haastateltavien kdyttamia
kéasitteitd ryhmiteltiin ja niille muodostettiin tiiviit méaritelmat, joita hyddynnettiin
diskurssien muodostamisessa. Yksittéisista asioista, kuten hajautetusta tyosta, saatettiin
kayttaa useita eri nimityksia. Taman vuoksi kaytin erilaiset nimitykset samasta asiasta

asetettiin yhtendisen kasitteen alle.

Koska haastateltavia oli useita, tuli haastatteluaineistosta poimia erityisesti haastateltavien
yhtenevia nakdkulmia, kommentteja ja jasennyksid. Nain haastatteluaineiston pohjalta
muodostettiin joukko diskursseja sen mukaan, miten haasteltavat kasiteltavia aiheita
jasensivat. Suurempaa painoarvoa annettiin siis jasennyksille, jotka nousivat esille
useamman haastateltavan haastatteluissa. Diskurssien voidaan nahda tarjoavan toimivan
pohjan kontekstisidonnaisemman analyysin tekemiselle. Poikkeavat tai erottuvat
nakemykset siis huomioitiin, mutta niité ei viela nostettu osaksi analyysin ensimmaista

vaihetta.

Koska aineistonkeruumenetelména toimi puolistrukturoitu teemahaastattelu, aiheutti tima
luontaisesti myds eroja eri haastattelutilanteiden valille. Joidenkin haastattelukysymysten
osalta yhtenaisyyksia oli véhemman, kun toisista taas enemman. Aineistosta siis pyrittiin
siis I0ytdmaan yhtendisyyksia ja eroavaisuuksia, ristiriitaisuuksia ja sadnnénmukaisuuksia
sekd niiden taustalla olevia merkityksia. Prosessin tukena toimii taustakirjallisuus ja
taustakirjallisuuden teoreettiset jasennykset (Pietikdinen & Mantynen 2009, 128).
Analyysissé siis aineisto ja taustakirjallisuus ovat vuoropuhelussa tutkimuksen tavoitteen

kontekstissa.

Diskurssien tunnistamisen jalkeen, tarkastelin selkedmmin diskurssien suhdetta
tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Arvioin ja tulkitsin sit4, ettd miksi
diskurssit ovat sellaisia, kuin ne ovat. Pohdin siis esimerkiksi diskurssien suhdetta
kohdeorganisaatioon ja tutkimuskysymyksiin. Jasentdmisté helpottamaan kysyin itseltani
esimerkiksi seuraavia kysymyksiéd: miten kohdeorganisaation ominaisuudet (esim.
padasiallinen etétyd, organisaation koostuminen pééasiallisesti nuorista opiskelijoista,

start-upin vapaus, oletusarvoinen luottamus eli se, ettd luottamusta ei tarvitse erikseen
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ansaita) tekivat diskursseista sellaisia, kuin ne ovat? Miksi tietyt diskurssit ovat erityisen
yhtenaisia? Miksi tietyissa diskursseissa on enemman eroavaisuuksia? Mita

representaatioita diskurssien pohjalta voidaan muodostaa?

Analyysin toisessa vaiheessa tutkijana siirryin siis deskriptiivisemmaésta kulmasta
ldhemmas tulkitsevaa. Tulkitsemisprosessi edellytti taustalukuihin ja tutkimuskysymyksiin
palaamista, jotka olivat haastatteluaineiston kanssa keskeisessa roolissa analyysin
etenemisessa. Aiempi tuntemukseni kohdeorganisaatiosta pyrittiin hdivyttdmaén
analyysista pitaytymalla vain aineistossa esiintyneissa maininnoissa kohdeorganisaatiosta,

sen kulttuurista ja rakenteesta.
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6 Tutkimuksen tulokset

6.1 Diskurssit

Aineiston analyysin pohjalta tunnistettiin ja eriteltiin diskursseja, jotka ovat 1)
Luottamuksen tarkeys ja merkitys tyoyhteisossa, 2) Luottamuksen nayttaytyminen
tyOyhteisossa, 3) Luottamuksen ansaitseminen, 4) Etatydskentelyn merkitys luottamuksen
rakentumisessa ja 5) Matalan hierarkian merkitys luottamuksen rakentumiselle.

Diskurssien maaritelmat ovat haastatteluaineistosta johdettuja.

Luottamuksen tarkeys ja merkitys tyoyhteisdssa oli ensimmaéinen aineistossa esiintyvé
diskurssi. Diskurssi madriteltiin luottamuksen tarkeydeksi ja merkitykseksi tyoyhteisossé,
koska aineistosta korostui keskustelu siitd, miten merkittavassa roolissa luottamus
tydyhteisdssé on. Diskurssissa korostui luottamuksen merkitys seka tyotehtavissa

onnistumisen ettd tydyhteison vuorovaikutussuhteiden yllapidon suhteen.

H6: “Kylldhén se [luottamus] on kaiken A ja O. Jos sité ei ole, ensindkdén se homma ei toimi.
Pienessa yrityksessa jos on joku pieni tiimi, kuten meill& ****osastolla. Jos ei luota toisiinsa nii
homma ei vaan toimi.”

H2: “Mun mielesti se [luottamus] on tdrkein asia mitd tyGyhteisossd on ja pitdd olla. Ja juuri siksi
ettd asioita saadaan hoidettua ja asiat menee eteenpéin. Omasta kokemuksesta tietdd ku on ollu
parissa ty0yhteisdssa missé sitd luottamusta ei 00 nii se on aika ikdva ympéristo.”

H3: “Hyva luottamus on tosi tirked juttu. Se on ehké jopa osittain hygieniatekijé siind mielessd, ettid
jos ei 0o luottamusta, tallainen tydyhteisd hajoaisi hyvin
nopeasti.”

Luottamusta pidettiin siis tydyhteisdssé todella keskeisend asiana ja luottamuksen
tarkeydesta oltiin pitkéalti samanmielisida. Luottamusta pidettiin tietylld tapaa jopa
oletusarvoisen tarkednad, sill& vaikka luottamuksen térkeytta perusteltiinkin, olivat

perustelut melko lyhyitd, kuten yll& olevista aineistoesimerkeista nakyy.

Diskurssissa nostettiin esille luottamuksen eri vaiheita ja aspekteja, joissa korostui, etta
luottamus henkil6- ja suhdetasolla on keskeisempad, kuin absoluuttinen ja kaiken kattava

luottamus.
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H6: “M4 en voi luottaa siihen ettd esimerkiksi siihen, ettd oot sé aina ajoissa paikalla. M4 luotan
suhun muuten niin mé tiedan etta tuut tdnne, vaikka sa tulisit vahan mydhassa. Se ei haittaa koska
tiedan, ettd kuitenkin tuut siihen palaveriin. Erilaista luottamusta on eri tilanteissa ja siitd koostuu se
meiddn luottamus kokonaisuudessaan.”

Diskurssissa nousi myds jonkin verran esille tiimindkdkulmaa. Luottamus nostettiin
erikseen myos tiimityoskentelyn kannalta keskeiseksi tekijaksi, jossa tiimidynamiikka ja

tiimityoskentelyn holistinen vaikutus ei synny ilman luottamusta.

H7: “Ma pidén [luottamusta] varmaan kaikkein tirkeimpénd. Tai siis mun ois vaikee tunnistaa
mitéén yksittaista elementtié joka ois tarkedmpi. Ja miksi on se ettd mun mielestd luottamus on
térkein yksittainen kontribuutio, joka mahdollistaa aidosti tiimitydskentelyn. Tiimityd ilman
luottamusta on todennékdisesti huonompaa kuin erikseen. Se ajatus siité, etta tiimi tai yhteistyd on
vahvempi kuin sen yksittdinen summa on riippuvainen siité, et siin on luottamusta. Uskon, ett4 jos
sé luota siihen tiimiin niin sa parjdit paremmin yksin.”

Keskustelu tiiminakokulmasta jai toisaalta melko vahdiseksi ja vain yksi haastateltava nosti
tiiminakokulmaa enemman esille, vaikka kohdeorganisaatiossa iso osa tyosté tehdaén

tiimeissa.

Luottamuksen nayttaytyminen tyoyhteisossa nousi esille keskeiseksi diskurssiksi. Diskurssi
maadriteltiin eksplisiittisiksi ja implisiittisiksi tavoiksi, joilla tavoin luottamus nayttaytyy
tyoyhteisOssé. Esimerkiksi viestintdkaytanteet, organisaatiokulttuuri ja kirjoittamattomat
sédannot ovat asioita, joiden kautta luottamus nayttaytyy tydyhteisossa. Luottamusta
pidettiin ik&an kuin sanattomana sopimuksena, joka kulkee keskeisené tekijana tydyhteison

arjessa.

Diskurssissa nostettiin esille erityisend nostona tyésopimusten puute.

H2: “Ensimmdisend tulee mieleen tavallaan se ettd meilld ei oo mitéén tyosopimuksia tai
toimeksiantosopimuksia kenenkaan meidan tekijoiden kanssa. Se on kaikille ok ja se on tavallaan jo
alusta asti tuotu ilmi ,ettd kaikki perustuu luottamukseen ja siihen ettd jos teet tyds hyvin niin se on
olennaisinta ja duunia riittdd tulevaisuudessa.”

H1: “Meilli ei oo tydsopimuksia niin ennen kuin tuli Lenzille niin se ajatus tuntuu absurdilta ku ei
00 ennen ollu mitaan sellaista. Mut nyt ku on ollut taall& niin siitd on tullut semmonen
itsestaanselvyys jonka on integroinut ehka siihen omaan luottamuskasitykseen.”

H4: “Meilldhén ei ole Lenzilla teknisid tydsopimuksia ja kilpailukieltosopimuksia ja muita.
Luottamus rakentuu tietyl tavalla vahvemmin sen henkisen pd&doman ja henkisen luottamuksen
varaan ndiden ihmisten kesken.”
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Ty0Osopimusten puutetta pidettiin siis toimivana ilmentyména siitd, ettd millainen kulttuuri
Lenzill4 on ja siit4, ettd miksi luottamus on organisaation sisélld niin keskeista.
Luottamusta pidetddn Lenzill& siis niin keskeisend tekijana, ettd se nayttaytyy

tydsopimuksien puutteena.

Luottamus nayttaytyy tyOyhteisossa erindisten viestintdkdytanteiden kautta. Vaikka
organisaatio onkin pienikokoinen eika viestintakayténteitd olla varsinaisesti kirjoitettu tai
erikseen méaaritelty, se ei merkitse, etteikd niité olisi. Luottamus nayttaytyy
viestintdkaytanteiden osalta esimerkiksi kuulumisten kysymiselld ja
organisaatiokulttuurista keskustelemalla, joita pidettiin tdrkedn& osana luottamuksen

rakentumisprosessia.

HS5: “Se, ettd vaihdetaan kuulumisia niin se on mun mielesti tosi tirkedtd, koska ei tavallaan oo
sellasta ison firman struktuuria ymparilla, joka tietyll& tavalla tois sit turvaa niin se ihmisten kanssa
kommunikointi ja yhdessé tekeminen ja yhdessa kulttuurista puhuminen on tosi tirkeaté siind, ettd
luodaan syvééd luottamusta.”

H6: “Me ollaan kiinnostuneita siitd mita tyokaverit on tehny ja mité niille ylipdansé kuuluu ja ku
elamés on myds muutakin ku tyéntekoa. Me huolehditaan ensisijaisesti itsemme, mut myds
toistemme hyvinvoinnista.”

H3: “On hyvi esim. meilld tdissé just pitdd kuulumiskierroksia tai véhén jutella mukavia eikd vaan
palaverit ois sit taytta tyotd.”

Diskurssissa siis korostui suhdetasosta huolehtiminen ja sen rooli luottamuksen
rakentumisessa. Kuulumisten vaihtamista pidettiin siis tarkeané tekijana luottamuksen
rakentumisessa, silla se koettiin yleisesti arvokkaaksi aikasijoitukseksi, vaikka se olisikin
tybajasta pois. Luottamuksen rakentumista pidettiin siis haasteellisena, mikali
vuorovaikutussuhteita ei kehity myo6s suhdetasolla. Kuulumisten vaihto nostettiin esille
myos juuri etatyoskentelyyn liittyvassa kontekstissa, johon palataan asiaa koskevassa

diskurssissa.

Luottamuksen ansaitseminen maariteltiin prosessiksi, jonka kautta luottamus syntyy eri
henkil6iden vélille. Vaikka luottamuksen ansaitsemista ei erikseen maaritelty, nostettiin
diskurssissa esille eri ndkokulmia siihen, ettd miten luottamus ansaitaan. Luottamuksen
ansaitseminen voidaankin nahda keskeisend osana ite luottamuksen rakentumista.

Diskurssi itsessadn ei ollut yhtendinen, vaan haastateltavat esittivat eridvia nakokulmia.
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H4: “Jos puhutaan vaikka jostain firmasta, joka antaa hyvén ensivaikutelman niin mulla
intuitiivisesti on kylla luotto siihen tyyppiin [kollegaan] vaik se oiskin etdnd mutta ei se silti ikind 0o
ihan niin samal levelilla ku jos ma oon ihan ekaa kertaa siin videopalavereissa ja jutellaan jostain
asioista kun en ole koskaan nahnyt esimerkkia miten se hoituis kaytanndssa. —— Niin siis toisen
pitdd todistaa ettd se on luottamuksen arvoinen. Siitd se ldhtee sitten rakentuu.”

H2: “Meillé luotetaan ihmisiin ilman, ettd heiddn tarvitsee ensin ansaita se ja luotetaan et kaikki
kaikki hommat tulee hoidettua niinku kuuluu.”

H7: “Luottamus on myds mun mielesti se maéritteend semmonen et sitd ei tarvi pystyy todistaa tai
nayttad, et luottamus vaan on. Luottamus on myds tdysin subjektiivista ettd se on tdysin mahdollista
et ma luotan suhun ja sé et luota muhun. Ma tiedan et jos ma en luota suhun todennakdsesti ma tuun
luottaa suhun vihemmén, mutta se on tdysin subjektiivista.”

Luottamuksen ansaitsemisen diskurssissa voitiin ndhda eroa tehtéva- ja suhdetason
luottamuksella, jossa tehtavétason luottamus rakentuu tekemisen ja suoritteiden pohjalta,
kun taas suhdetasolla intuitio, tunteet ja vuorovaikutus ovat enemman keskitssa.
Subjektiivisuuden nakdkulma korostui myds haastatteluaineistosta, jota voi peilata
yhteis0ssé ainakin osin vallitsevaan oletusarvoiseen luottamukseen. Vaikka Lenzin
yhteisossa olisikin ainakin jollain tasolla lahtokohtainen luottamus toisiin suhdetasolla,
liittyy seka itse luottamukseen etté sen rakentumiseen aina ainakin joitain subjektiivisia

elementtejéa.

Etatyoskentelyn merkitys luottamuksen rakentumisessa on diskurssi, joka maariteltiin
etatydskentelyn ja organisaation paaasiallisen teknologiavélitteisyyden aiheuttamiksi
haasteiksi tai mahdollisuuksiksi luottamuksen rakentumisessa. Diskurssissa korostettiin
sitd, millaisia haasteita liittyy luottamuksen rakentumiseen erityisesti uusien tydntekijoiden
liittyessé organisaatioon ja sellaisten tyontekijoiden valilla, jotka eivat tydskentele usein
yhdessa. Diskurssissa etatydskentelyyn liittyi erindisida ndkemyksia, joissa osa

haastateltavissa naki etatydskentelyn selkedmmin negatiivisena asiana kuin toiset.

H7: “Etdtyoskentelystd luottamuksen rakentumiseen ei oo hyotya. Just sen takii, koska se on
luonnotonta, ett4 siis kaiken yhteisollisyyden kanssa. Esimerkkind parisuhde niin koet s etté saa
hyotyé siitd parisuhteen rakentamiseen etté se ois etdsuhde. Se on vadhan sama vertaus. Joo, se vois
ehka vahvistaa tai positiivisesti haastaa. Se voi tehdd teist vahvempia, mutta ei se nyt auta
ainakaan.”

H1: “Siini ettd kun et nde ihmisié joka péiva niin sun on pakko luottaa siihen ettd he hoitaa heidédn
hommat. Kenenkaan ei tarvi olla kenenk&an selén takana silla niin kuin jotenkin painostamassa et
teet sd ton, vaan jokaisella on tilaa hoitaa ne asiat mitk& on niin kuin sopinut ja nékee etté se on
semmoinen hyoty tai erityispiirre etityoskentelyssa et on pakko luottaa.”

Ho6: “Se [etityOskentely] testaa sitd, miten se luottamus on rakentunut ja miten me pystytdian
toimimaan sen luottamuksen varalla. Se testaa sitd meidédn omaa yrittdjamaistd, tassa tilanteessa ei
ehka asennetta, vaan tapaa tydskennelld. Se vaatii sen myos et pidetddn myos eténé yhteyttd muihin.
Ja sen ehk& huomaa jos joku on ollu vdh&n enemmén poissa tai muuta. Siin kohtaa se luottamus ei
ehké niinkaan heikkene, mutta se semmoinen tieto toisesta, ettd mitd se oikein on duunaillu niin
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semmonen hélvenee et se aktiivisuus siind etdilyssd on todella tarkeet.”

Etatyoskentelyn nahtiin siis luovan haasteita seka tydskentelyyn ettd itse luottamuksen
rakentumiseen. Haastateltavat korostivatkin erityisesti suhtautumista etatyoskentelyn
luoviin haasteisiin, jossa positiivisella suhtautumisella haasteet voitiin kdantaa
positiiviseksi voimavaraksi. Yksi haastateltava korosti myos sitd, kuinka etatydskentely
tekee kasvokkain tapaamisesta erityisen tuntuista, koska sita tapahtuu harvemmin.
Aiemmin esitelty kuulumisten vaihtamisen térkeys nostettiin esille juuri etatydskentelysté
keskustelun yhteydessa ja yleisesti kuulumisten vaihtaminen koettiin erityisen keskeiseksi
tekijaksi taklaamaan etatyoskentelyn aiheuttamia haasteita. Yleisesti etatydskentelya ei
kuitenkaan koettu esteeksi luottamuksen rakentumiselle, vaikka suhtautuminen olikin

melko negatiivista.

Matalan hierarkian merkitys luottamuksen rakentumiselle on diskurssi, joka liittyy
organisaatiorakenteen merkitykseen luottamuksen rakentumisessa. Diskurssi liittyy
ennen kaikkea matalan organisaation, eli tdssa kontekstissa mm. esihenkil6ston ja
mikromanageroinnin puutteen, merkitykseksi luottamuksen rakentumiseen. Diskurssissa
nousi esille esimerkiksi se, kuinka arvostetuiksi haastateltavat kokevat itsensé
organisaatioissa ollessaan nimellisesti tasavertaisessa asemassa. Toisaalta diskurssissa
nousi myos esille pohdintaa siita, ettd voisiko lisatty hierarkia edistaa luottamuksen

rakentumista, erityisesti yrityksen kasvaessa.

Diskurssissa hierarkia koettiin implisiittisesti tarkeéksi tekijaksi luottamuksen
rakentumisessa, silla matala hierarkia koettiin osoitukseksi siita, ettd jokaisen
tydpanokseen luotetaan ja ei ole tarvetta vahtia, ettd suorittavatko kaikki osuutensa
tyotehtdvistd. Matala hierarkia néhtiin pitkalti positiivisena asiana, mutta sen roolia ja
merkitysta luottamuksen rakentumisessa ei pystytty kuitenkaan eksplisiittisesti

osoittamaan.

H7: “Mun mielesti kaikkien organisaatioiden pitdisi olla ep&hierarkisia. Mut mun mielest se on kans
tarkeet ymmartaa et epahierarkisuus on helppo teha sillee et ollaan vaan et joo, ei oo titteleitd et sa et
00 epdhierarkinen. Mut se ei viel tarkota et s& oot epahierarkinen. Et joo me ihmiset rakennetaan se

hierarkia anyway. —— Epdahierarkinen organisaatio l&htee kulttuurista, se vaatii kaikkia henkil6itd.”

H3: “Néen siind (matala hierarkia) todella paljon arvoa verrattuna siihen et, on nimetyt pomot, jotka
sitten madrad asioista ja paattad asioista. Ku se, ettd meilld on matala hierarkia ja tavallaan ei oo
niitd ihmisid, jotka k&skee muita ja mitd pitad tehd4 tai ettd ollaan jollakin tdysin tilivelvollisia koko
ajan, niin se kannustaa riskinottamiseen, kannustaa luovuuteen ku kaikki saa tuoda néita ajatuksia
esiin. Kaikki saa kokeilla uusia asioita ja testata niitd uusia mahdollisuuksia. Mun mielest ei ole
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ihme, ettd suurin osa organisaatiosta on mennyt tdhan malliin, mut tottakai aina pita olla niita
tiettyjd vastaavia tyyppejd, jotka ottaa vastuussa tietystd asiasta.”

Matalaa hierarkiaa pidettiin siis vahvasti positiivisena asiana organisaatiossa ja asiana,
josta kannattaa pitad kiinni. Kuitenkin matala hierarkia vélittyy ennemmin luottamuksen
osoituksena, kuin itse luottamuksen rakentajana. Tosin luottamuksen osoittamista voidaan
pitdd myos asiana, joka rakentaa tai vahintaankin pitaa luottamuksen yllapitona. Kaantaen,
mikali matalasta hierarkiasta luovuttaisiin, sité voitaisiin taas pitéa luottamuksen

heikentymisena.

Tosin my6s matalan hierarkian merkitysté ja tasoa pohdittiin. Koska organisaatioiden
hierarkian taso on spektri eik& bindarinen, hierarkian tasoa, merkitysté ja tulevaisuutta
my0s pohdittiin.

H2: “Mika on se matala hierarkia? Meille sanoitetaan se tietylld tavalla mut ku on ollu Lenzill4 ja
nahny sen rakenteen niin se vahan ehka kuitenkin eroo siitd et miten se sanoitetaan. — — Jotkut
ihmiset saattaa ymmaértas matalahierarkisuuden eri tavalla.”

H7: “No matala hierarkkinen... Musta tuntuu, etti se ei itsessdédn tuo lisdd luottamusta ihan vaan
sill, ettd on matala hierarkia. Mun mielesta silti pitaa tehdé asioita sen eteen, etté on sitd
luottamusta. Mun mielestd Lenzia kuvaa matalahierarkkinen, et musta tuntuu et sité on joku
kuvannut hierarkiattomaksi, mutta mun mielesté se ei ole totta, koska se ei kirjaimellisesti ole
hierarkiton, eikd sen tarvii ollakaan. Et must tuntuu et hierkatiton yhteisd ei ois hyvé vaa se nayttais
enemmin kaaokselta.”
Voidaan siis sanoa, etté hierarkian tasosta ja sen merkityksesta organisaatiossa on
vaihtelevia ndkemyksia. Vaikka matalaa hierarkiaa pidettiinkin yleisesti hyvéana asiana, se
selvasti kaipaa organisaation sisdista selkeytysté ja merkityksentdmistd. Koska Lenzin
hierarkian tasoa ei haastateltavien ndkemysten mukaan ole organisaatiossa selkeasti
méaritelty, voidaan sanoa, ettd sen merkitysté luottamuksen rakentumisessa on haastavaa
eritelld. Myoské&éan organisaatiossa ei olla méaaritelty sitd, mihin suuntaan hierarkian tasoa
halutaan vieda. Vaikkakin yleiselld tasolla matalaa hierarkiaa pidettiin positiivisena asiana,

joten tietylla tasolla siitd halutaankin Lenzilla pitaa kiinni.

6.2 Diskurssien tulkinta

Diskurssien tulkinnan vaiheessa diskurssianalyysin mukaisesti diskursseja pyritdan

tulkitsemaan ja asettamaan kontekstiin hakemalla niista yhteyksia taustakirjallisuuteen.
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Tassa tutkimuksessa kontekstina toimivat itse kohdeorganisaatio, sen rakenteet ja kulttuuri
ja muiden haastateltavien ndkemykset, joita peilataan enemman toisiinsa. Tassa alaluvussa
diskurssit kéasitellaan yksi kerrallaan, mutta diskurssien valilla tehdadn myos vertailua ja

peilailua laajemman kokonaisuuden synnyttdmiseksi luvussa seitseman.

Luottamuksen tarkeys ja merkitys tyoyhteisdssa on ensimmainen késitelty diskurssi.
Diskurssissa nostettiin luottamus keskeiseksi ja kantavaksi voimaksi organisaation sisalla.
Luottamus voidaan nédhdé olevan symbioosissa organisaation siséisten
vuorovaikutussuhteiden kanssa, jotka kehittyessaan vahvistavat organisaatiota. Toisaalta
luottamusta ei tarvinnut erikseen ansaita, mutta vakiintuneempi vuorovaikutussuhde
organisaation sisalld voidaan ndhda keskeisend tekijané laajemman tai vakiintuneemman

luottamuksen kehittymisessa.

Koska luottamus nostettiin keskeiseksi ja jopa tarkeimmaéksi tekijéksi, voidaan luottamusta
pitad organisaation toiminnan kannalta kantavana tekijand. Toisaalta haastatteluaineistosta
nousi esille pohdintaa, ettd mahdollistaako organisaation luonne, kulttuuri ja rakenne
luottamuksen rakentumisen vaiko painvastoin. Organisaation kulttuuriin ja
toimintatapoihin kuuluva luottamuksesta ja muista arvoista keskustelu voidaan ainakin
nahda luottamusta edistdvana tekijana. Vaikka luottamus olisikin rakentanut organisaatiota
sellaiseksi, kun se on, organisaatio itsessdan myds edesauttaa luottamuksen rakentumisista.
Toisin sanoen, kun organisaation jasenet kokevat, etta heihin luotetaan, on heidan myds

helpompi luottaa muihin organisaation jaseniin.

Toisaalta voidaan myds pohtia luottamuksen yksilokohtaisia merkityksid haastateltaville.
Vaikka haastattelurungossa (Liite 1: Haastattelurunko) kysyttiin haastateltavien ndkemysté
ja peilausta Lenzin siséisesti maarittdmaan luottamuskasitykseen, voidaan jokaisen nahda
merkityksentdvan luottamusta eri tavalla. Luottamusta voidaan tarkastella kuitenkin eri
tilanteissa (ks. esim. Giffin 1967; Laine 2008), joten diskursseissa voi olla haastavaa
eritelld esimerkiksi tilannekohtaista, organisaation sisdista tai interpersonaalista
luottamusta. Toisaalta diskurssissa eriteltiin erityisesti esimerkiksi toisiinsa ja toisten
tekemiseen luottamista. VVoidaan siis ndhd4, ettd luottamusta ei tarvitse tavoitella
absoluuttisena jokaisessa asiassa, vaan tarkeampana pidettiin interpersonaalista luottamusta

ja luottamusta organisaation sisalla.

H6: “Ma en voi luottaa siihen etté esimerkiksi siihen, ettd oot s aina ajoissa paikalla. Ma luotan
suhun muuten niin mé tieddn ettd tuut tdnne, vaikka s tulisit vahan mydhassé. Se ei haittaa koska
28



tiedén, ettd kuitenkin tuut siihen palaveriin. Erilaista luottamusta on eri tilanteissa ja siit koostuu se
meidén luottamus kokonaisuudessaan.”

Luottamuksen nayttaytyminen tyoyhteisossa oli toinen késitelty diskurssi, joka kasitteli
implisiittisi& ja eksplisiittisia tapoja, joilla luottamus nayttaytyi Lenzin tydyhteisossa.
Eksplisiittiset tavat, kuten tydsopimusten puuttuminen, oli diskurssissa helposti eritelty,
kun taas implisiittiset tavat, kuten kuulumisten vaihtamista, ei valttamatta heti eritelty
luottamuksen nayttaytymiseksi. Juuri kuulumisten vaihtaminen voidaan nahda
organisaation sisaisten vuorovaikutussuhteiden kehittdmisena ja yllapitamisend, joka
edesauttaa luottamuksen rakentamista ja yllapitoa. Kuulumisten kysyminen voidaan nahda
mya0s interpersonaalisena vuorovaikutustekona, joka edistad myods suhdetason

vuorovaikutustehtavia.

Toisaalta diskurssissa nostettiin esille myds tyotehtévien suorittamisen ja parhaansa
yrittdmisen rooli luottamuksen rakentamisessa. Luottamuksen rakentumiseen ei siis
valttamatta liity pelkka interpersonaalinen luottamus, vaan myos tyotehtévien
suorittaminen edistdd luottamuksen rakentumista. VVoidaan siis sanoa, ettd luottamuksen
rakentumista ei voida taysin eritell& pelkastaan suhdetasolla tai myoskaan tehtévatasolla
rakentuvaksi. Molempia voidaan pitaa tarkeana ja keskeisena osana luottamuksen
rakentumista. Pelkdstaan suhdetason tai pelkéstdan tehtavatason luottamuksella luottamus

ei valttamatta ole silla tasolla, mité Lenzilla halutaan.

Tosin yleisesti luottamuksen nayttaytymisessa isompi fokus oli juuri tehtévétason

luottamuksessa eli siing, ettd hoitaa sovitut tydtehtavat.

H3: “Luottamus on sitd et tietdd et jos jostain asiasta sovitaan nii tietdd et se tapahtuu. Ei tartte
kytdtd kenenkdédn perdén tai miettid et tapahtuuko asiat.”

H6: “Mulle luottamus tarkottaa ennen kaikkea sitd, et puolin ja toisin ettd eri sidosryhmat pystyvat
luottamaan siihen, etta he tekevat sen mité lupaavat ja mita heiltd odotetaan ja toimivat sen
mukaisesti mitd heiddn voidaan olettaa.”

Talle selittdvand syyna voidaan nahda juuri se, ettd tutkimuksessa tarkastelun kohteena on
tydyhteiso, jonka tarkeimpana funktiona voidaankin nédhdé ty6tehtavien suorittaminen,
jonka vuoksi juuri tehtévétason luottamus nousi ensimmaisend esille. Jos esimerkiksi
tarkastelisi perhettd vastaavassa tutkimuksessa, nousisi todennékdisemmin suhdetason
luottamuskasite enemman esille, jossa vélittyisi enemman esimerkiksi kognitiivinen ja

affektiivinen kulma.
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Tosin voidaan kylla pohtia, ettd tdma koskee ldhinnd luottamuksen késitteellistamistg, eika
luottamuksen rakentumista kognitiivisena tai behavioraalisena prosessina. Luottamukseen
erityisesti vakiintuneemmassa tydyhteisossa voidaan liittda aina myds interpersonaalisia
ulottuvuuksia, koska luottamus rakentuu ensisijaisesti interpersonaalisessa
vuorovaikutuksessa (ks. Giffin 1967), vaikka kyseessa olisikin tehtdvakeskeinen

tyoymparisto.

Toisaalta luottamuksen rakentumisessa kuulumisten vaihtaminen ja valittdminen koettiin
keskeiseksi tekijaksi luottamuksen rakentumisessa. Tété ei voida pitad tehtévétason
funktioiden edistdjand, mutta tat4 pidettiin silti todella tarkeana luottamuksen rakentumisen
kannalta. Luottamuksen kasitteellistamisen ja nayttaytymisen maarittely ei siis juurikaan
tuonut esille tata keskeistd elementtid, joka nousi esille muussa haastatteluaineistossa. Télle
isona syyna voidaan pitaa sitd, ettd luottamus on ennen kaikkea tunne, joka koostuu
behavioraalisista, kognitiivisista, psykologisista ja affektiivisista kulmista (Laine 2008, 17-
23). Varsinaista tunnetta luottamuksesta, joko yksiléon tai yhteisoon, on haastavampaa
kuvailla kuin tyétehtaviin tai tehtavatasoon liittyvaa luottamusta. Vaikka suhdetason
luottamusta ei siis kuvailtukaan yhta selvasti itse luottamuksen maaritelméssa, se kuitenkin

selvésti nayttaytyy keskeisend osana luottamuksen rakentumista.

Y leisesti voidaan sanoa, ettd luottamuksen rakentumista ei voida taysin eritelld suhde- ja
tehtévéatasolla rakentuvaksi, silla ndma ovat selvasti vahvasti sidoksissa toisiinsa.
Luottamus rakentuu siis melko samalla tavalla, vaikka kyseessé olisikin tehtavétasoon tai
suhdetasoon kytkeytyvé vuorovaikutustilanne. Luottamus rakentuu Lenzilla yleisesti
suorittamalla sovitut ty6tehtavat ja yrittdmalla parhaansa, seké osoittamalla valittdvansa ja

olevansa kiinnostunut toisista interpersonaalisella tasolla.

Luottamuksen ansaitseminen oli kolmas kasitelty diskurssi, johon liittyi prosessit siit,
miten luottamus ansaitaan tydyhteison sisalld. Diskurssissa isompi fokus oli esimerkiksi
intuitioon, tunnetasoon ja subjektiivisuuteen liittyen, koska loppupeleissé luottamuksen
ansaitseminen on moniulotteinen ja kognitiivinen prosessi, joka tapahtuu erikseen
jokaisessa interpersonaalisessa vuorovaikutussuhteessa. Vaikka Lenzilld oli tydsuhteessa
vain 13 henkil6g, yhteensa Lenzin sisalla on kymmenid interpersonaalisia
vuorovaikutussuhteita, joissa luottamus tulee ansaita puolin ja toisin. Tdamén vuoksi

diskurssin osalta korostettiinkin juuri subjektiivisuutta.
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Haastatteluaineistossa nousi esille kantavana teemana se, kuinka luottamusta ei valttamatta
tarvitse ansaita. Luottamusta pidettiin siis osin lahtokohtanaisena asiana. Téssé voidaan
nahda ristiriitaa taustakirjallisuuteen, silla interpersonaalista luottamusta ei synny ilman
vuorovaikutusta. Voidaankin pohtia sitd, ettd luottamukseen liittyy myds yksilon oma
paatos ja asenne lahtokohtaisesti luottaa toiseen tai vahintdankin olla epéilematta ja
kyseenalaistamatta. On siis mahdollista, ettd yksilon omalla asenteella ja suhtautumisella
voidaan edesauttaa luottamuksen rakentumista, vaikka vuorovaikutussuhteen
alkuvaiheessa kyseessa olisikin kyse ennemmin yksilon omista arvioista, silla
vuorovaikutussuhteen alussa luottamus onkin aina ennen kaikkea yksilon oma arvio (Laine
2008, 27-28).

Suhtautumisesta nousee esille myds se, ettd kuinka luottamusta osoittava vuorovaikutus
voi vahvistaa luottamuksen rakentumista. Kun vuorovaikutuksessa osoittaa luottavansa
tiettyyn henkil66n, kannustaa tdmé myods vuorovaikutuskumppania osoittamaan

luottamusta vuorovaikutuksessa. Néin luottamuksen taso syvenee ja luottamus rakentuu.

Luottamusta osoittavaa vuorovaikutusta esiintyy seké suhde- ettd tehtdvatasolla. Kuitenkin
aineistosta nousi merkittdvimpané lupautuminen suorittaa sovitut tyétehtavat, joka liittyy
tehtdvatasoon. Tdma voi johtua siitd, ettd tyoyhteisdssa tydtehtavien suorittamista voidaan
pitdd keskeisimpana asiana. Lisaksi Lenzilla kdydaan usein neuvotteluja ja sovitaan
tyotehtdvien tekemisestd, sen sijaan, ettd ne olisivat etukdteen sovittuja. T&mén vuoksi
vastuun ottaminen ja vastuun kantaminen tyotehtévien osalta osoittaa kollegoille
sitoutumista ja haluaa edistaa yhteisia tavoitteita. Suhdetasolla esille noussutta kuulumisten
vaihtamista voidaan pitda taas luottamuksen osoittamisen sijaan ennemmin vélittdmisen

osoituksena, jonka voidaan kuitenkin myds nahda edistavén luottamuksen rakentumista.

H1: “Luottamus on siindkin molemminpuolista, et mi luotan johonkin et se tekee hommansa nii ma
teen my0Os omat hommani ja osoitan sen luottamuksen takaisin.”

Y leisesti voidaan sanoa, ettd luottamuksen rakentumista ei voida taysin eritell& suhde- ja
tehtévéatasolla rakentuvaksi, silld ndma ovat selvasti vahvasti sidoksissa toisiinsa.
Luottamus rakentuu siis melko samalla tavalla, vaikka kyseessa olisikin tehtédvatasoon tai
suhdetasoon kytkeytyvé vuorovaikutustilanne. Luottamus rakentuu Lenzilla yleisesti
suorittamalla sovitut ty6tehtavat ja yrittaméalla parhaansa, seké osoittamalla vélittdvansé ja
olevansa kiinnostunut toisista interpersonaalisella tasolla.
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Etatyoskentelyn merkitys luottamuksen rakentumisessa oli neljas kasitelty diskurssi, jossa
fokuksena nousi se, mité roolia teknologiavélitteinen vuorovaikutus ja hajautettu tyo
nayttelee luottamuksen rakentumisessa. Diskurssin osalta nousi esille erilaiset tavat ottaa
teknologiavalitteinen vuorovaikutus huomioon vuorovaikutuksessa, jotta luottamuksen

rakentuminen voidaan mahdollistaa.

Voidaan sanoa, ettd suhtautumista teknologiavélitteiseen vuorovaikutukseen ja
viestintateknologioihin voidaan pitéa tarkeana elementtina siina, ettd luottamus rakentuu
hajautetussa tydssa. Aineistosta nousi esille, ettd hajautetussa tydssa isompi osa
emergentista vuorovaikutuksesta on juuri tehtdvakeskeista kuin mité kasvokkaisessa
tydssa. Myos taustakirjallisuus puoltaa tata (ks. Walker, Cardon & Aritz 2018, 426-428).
Taman vuoksi haastateltavat nostivat esille erityisesti sen, ettd kuulumisten vaihtaminen ja
suhdetason vuorovaikutus ovat elementtejd, jotka vaativat erityistd huomiota. Tdma myos
kielii siitg, ettd kollegat haluavat kehittad ja yllapitaa heidan valisia

vuorovaikutussuhteitaan.

Diskurssissa nousi myos esille viestintdteknologioiden tarkoituksenmukainen kaytto
l&sndolon ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamiseen. Y leisesti videopuheluita pidettiin
parhaana tapana rakentaa yhteenkuuluvuutta livetapaamisten jalkeen. Voidaankin pohtia,
ettd mita lahempand vuorovaikutus on kasvokkaista vuorovaikutusta, sitd vdhemman
ylimé&araista fokusta yhteiso tai tiimi vaatii luottamusta rakentaakseen. Esimerkiksi taysin
tekstipohjaisella viestintateknologian alustalla toimivassa tydyhteisossa tai tiimissa tulisi

Kiinnittaa viela Lenzid enemman huomiota myds suhdetason kehittdmiseen ja yllapitoon.

HS: “Naéissé (etdpalavereissa) vélilld huomaa et jos on ollu vaikka pitké péivé ja ollu kamera péaalla
niin se on siind on jotain psykologisesti kuormittavaa et ma en nde itseéni jatkuvasti ku on
normitilanteessa. Et jos me oltais jossain palaverihuonees. Et se on sillee kuormittavaa. Nii tulee
semmonen kamera-fatigue nii ymmarran taysin ja sen takia ei myosk&an mun mielesta pida olla
mitdan kaikilla kamera p&alla sataprosenttisesti et nyt luodaan luottamusta. Ei sek&én toimi koska ei
kaikki jaksa olla jatkuvasti. My®s et se ihan liittyy luottamukseen et jos jollain on kamera pois
padltd nii ei se meinaa et sitd kiinnosta tai se ei halua osallistua keskusteluun.”

Voidaan kuitenkin sanoa, etté teknologiavélitteinen vuorovaikutus on kuitenkin
kasvokkaista vuorovaikutusta kuormittavampaa. Vaikka aineistosta nousikin esille
aktiivisuuden, kuuntelun ja l&sndolon painotus hajautetussa tydyhteisossa, ei pelkka

vuorovaikutuksen maara valttamatta lisaa luottamusta. Tosin aineistosta ei noussut esille
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litallisen aktiivisuuden ja vuorovaikutuksen maarén olevan negatiivinen tekija
luottamuksen rakentumisessa. Vaikka teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen
kuormittavuus ei eksplisiittisesti olisikaan luottamusta heikentéva tekija, voidaan kuitenkin
sanoa korkean kuormittavan vuorovaikutuksen madaran heikentévén olosuhteita

luottamuksen rakentumiselle.

Yleisesti diskurssi korosti yksiléiden omaa harjaantuneisuutta ja asennetta hajautettua tyota
kohtaan. Mikali harjaantuneisuus ja suhtautuminen ovat kohdillaan, on mahdollista
rakentaa viestintdkdytanteet, jotka mahdollistavat luottamuksen rakentumisen tehokkaasti
ja tarkoituksenmukaisesti. Nain Lenzillakin tehtiin, esimerkiksi sovittujen
kuulumiskierrosten muodossa. Diskurssi siis korosti sitd, ettd yksilo pystyy omalla
toiminnallaan kehitt&dd valmiuksiaan sen suhteen, ettd luottamuksen rakentuminen onnistuu

parhaalla mahdollisella tavalla, myds teknologiavélitteisessd vuorovaikutuksessa.

Matalan hierarkian merkitys luottamuksen rakentumiselle oli viides ja viimeinen kasitelty
diskurssi. Diskurssiin liitettiin yleisesti se fakta, ettd matala hierarkia edellyttaa paljon
luottamusta, mutta myos luo toimivan viestintdympériston luottamuksen rakentumiselle.
Toisaalta matalan hierarkian merkityksentdminen ei ollut diskurssin osalta kovin

yhtendinen.

Matalan hierarkian voidaan ndhdd mahdollistavan tydntekijoille enemmaén vapauksia,
mutta myds enemman vastuuta, joka myos valittyi aineistosta. Matala hierarkia
mahdollistaa sen, ettd organisaation jasenet voivat itse edistad itselleen tarkeitd asioita.
Diskurssissa nahtiin tdmén lisddvan luottamusta sité kautta, ettd kaikkien lenzildisten

omaan harkinta- ja paatoksentekokykyyn luotettiin, taustoista huolimatta.

H3: “Sitten taas matala hierarkia myds tekee siitd (luottamuksen rakentumisesta) luonnollisempaa.
Sit se taas tekee siitd luonnollisempaa ettd puhutaan ja keskustellaan vaikeista asioista, esim. niista
arvoista. Jos meilld olisi tiukka hierarkia ja olisi joku henkild, jonka vastuulla olisi arvot ja niiden
madrittdminen ja muilla ei olisi niin luonnollisesti roolii osallistua siihen arvojen méarittdmiseen
kuin silla yhdelld. Nii kylla se mun mielesté heikentdisi. Eli se matala organisaatiorakenne kyll&
edesauttaa inhimillisen luottamuksen syntymisessd. Mutta sen olemassaolo myds vaatii sitd.”

Toisaalta matalan hierarkian merkitysté luottamuksen rakentumiseen liittyy myos
subjektiivinen puoli, silla vaikka matalaa hierarkiaa pidettiin yleisesti positiivisena asiana,
ei hierarkian tasosta tai merkityksesté ollut varsinaisesti yhtendisyytta. Diskurssiin
liittyikin paljon matalan hierarkian merkityksen pohdintaa. Talle voidaan nahda syyna se,
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ettd itseohjautuvassa matalan hierarkian organisaatiossa hierarkia muodostuu emergentisti
vuorovaikutuksessa eri tilanteissa eri tavalla. Eli esimerkiksi yksittaisessa
vuorovaikutustilanteessa voi olla hyvin erilainen hierarkia, kuin toisissa. Kun taas korkean
hierarkian organisaatiossa hierarkkiset positiot ovat ennalta maariteltyja, matalan
hierarkian organisaatiossa ne rakentuvat emergentisti vuorovaikutuksessa. Tdman saattaa
selittad sen, miksi diskurssissa matalan hierarkian merkityksentdminen nousi niinkin paljon

esille.

Tosin diskurssin osalta fokus jai yleisesti matalan hierarkian positiivisiin puoliin seka
matalan hierarkian merkityksentdmiseen. Sen sijaan aineistosta ei juurikaan ilmennyt
suoranaisia aspekteja, jotka suoranaisesti vahvistaisivat luottamuksen rakentumista.
Aineistosta kuitenkin nousi esille se, ettd matalan hierarkian organisaatiossa
vuorovaikutussuhteet voivat olla avoimempia ja kannustavampia. Vertaissuhteisiin kuuluu
nimittdin erilaiset vuorovaikutussuhteiden dynamiikat, kuin johtaja-alainen -
vuorovaikutussuhteisiin. Talla voidaan nahda olevan merkitysté luottamuksen
rakentumisessa erityisesti tehtdvatasolla, silla validaatio omista tydsuorituksista ei ole

valttamatta vain johtajan varassa.
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7 Pohdinta

Taman tutkielman tavoitteena oli kuvata, miten luottamus rakentuu teknologiavélitteisesti
toimivassa start-upissa. Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia tutkimuksen
kahden tutkimuskysymyksen kautta, joita tarkastellaan tutkimuksen teoreettisessa

viitekehyksessa suhteutettuna tutkimuksen tuloksiin.

Ensimmaéinen tutkimuskysymys tarkasteli start-upin jasenten kokemuksia luottamuksen
rakentumisesta teknologiavélitteisessa vuorovaikutuksessa. Y leisesti teknologiavalitteinen
vuorovaikutus koettiin haasteeksi luottamuksen rakentumisessa, mutta organisaatio pystyy
omalla toiminnallaan, kuten viestintakéytanteilld, vahentdmaan teknologiavalitteisen
vuorovaikutuksen haasteita. Lisaksi paéasiallisesti teknologiavalitteisessa ymparistossa
tulee kiinnittaa erityistd huomiota myds organisaation jasenten suhdetason rakentamiseen
ja yllapitoon, jotka ovat keskeisié asioita luottamuksen rakentumisessa (Dumitru 2021, 1,
8).

Vaikka teknologiavalitteista vuorovaikutusta pidettiinkin haasteena, luottamuksen taso oli
organisaatiossa ilmeisen korkea. Yhtd mahdollista syyta voidaan pitéé organisaation pienta
kokoa, sill& organisaatioon kuuluu alle kaksikymmenta jasentd. Organisaation pienempi
koko voi edesauttaa organisaation sisaisen luottamuksen kehittymist&, mikéali tdma lis&a
organisaation jasenten vélisen interpersonaalisen vuorovaikutuksen maaré ja laatua. Koska
start-upit kasvavat ja skaalautuvat (Blank 2013, 5), luottamuksen rakentuminen saattaa
muuttua haastavammaksi, kun henkilostoméaaré kasvaa. Teknologiavélitteisesti toimivien
start-upien tulee skaalautumisvaiheessa ja henkiléstomaéran kasvaessa kiinnittaa erityista
huomiota siséisen viestinnan ja viestintakaytanteiden paivittdmiseen. Koska luottamusta
pidettiin kaikista keskeisimpané tekijané organisaatiossa, teknologiavalitteisesti toimiville
start-upeille on tarke&dd mahdollistaa luottamuksen rakentumisen mahdollistava

toimintaymparisto.

Toinen mahdollinen tekija korkealle luottamuksen tasolle voi olla harjaantuminen
viestintateknologioihin. Mikéli organisaation jasenet ovat harjaantuneet
teknologiavalitteiseen vuorovaikutukseen ja viestintateknologioihin, voi tdma vahentaa

epavarmuutta vuorovaikutussuhteiden rakentamisessa ja tata kautta myos
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vuorovaikutussuhteiden rakentamisessa. Lenz kayttad myos paljon videopuheluita, jotka
ovat kaikista l&himpand kasvokkaista vuorovaikutusta (Smith, Patmos & Pitts 2018, 62).
Kéytetyilla viestintateknologioilla voidaan myds nahda siis merkitysta luottamuksen
rakentumiselle. Toki monipuolista viestintateknologioiden kayttod voidaan silti pitaa
tarkoituksenmukaisena, jotta eri viestintateknologiat palvelisivat parhaansa mukaan eri
vuorovaikutusfunktioita. Myoskaan yksittaisistd viestintateknologioista ei valttamatta
pystyté erittelemaén niiden roolia luottamuksen rakentumisessa, vaan luottamuksen

rakentuminen muodostuu organisaation siséisen viestinnan kokonaisuudesta.

Toinen tutkimuskysymys tarkasteli start-upin jasenten kokemuksia siitd, miten Lenzin
organisaation viestintakayténteet ja organisaatiokulttuuri kytkeytyvat luottamuksen
rakentumiseen. Vaikka Lenzilla ei varsinaisesti ole erikseen Kirjattuja viestintakaytéanteita,
ei se merkitse, etteikd niitd olisi. Merkittavimpéna nostettiin esille panostaminen
kuulumisten vaihtaminen, joka voidaan nahda suhdetason yllapitoon liittyvana
vuorovaikutustehtavand. Kuulumisten vaihto voi usein edistaa ja syventaa
vuorovaikutussuhteita esimerkiksi itsestakertomisen kautta, joka voi omalta osaltaan
edesauttaa luottamuksen rakentumista. Tosin taméa lahestymistapa rakentaa ennen kaikkea
interpersonaalista luottamusta, joka ei kuitenkaan vélttamaétta riitd kokonaisvaltaisemman

luottamuksen rakentumista.

Toinen mainittu luottamuksen rakentumisen ulottuvuus oli omien ty6tehtéavien
suorittamisen tarkeys ja merkitys luottamuksen rakentumista. Tall& saatetaan viitata
esimerkiksi videopalaverissa sovittuja tyotehtévid, jotka suoritetaan itsendisesti. Vaikka
itsendiset tyotehtavét ole vuorovaikutusta, lupautuminen itsenaisiin tydtehtavien
suorittamiseen on. TallGin organisaation jasenet asettavat itsensa riskialttiisiin, jotka ovat
tilanteita, jotka mahdollistavat luottamuksen rakentumisen (Giffin 1967, 224). T&llgin
organisaation jasenet ikaan kuin testaavat toistensa luottamusta suoritettavien tyotehtavien
muodossa. Mikéli organisaation jasen suoriutuu sovituista tyotehtévistd, voi luottamus
vahvistua. Mikali sovittuja tyotehtdvié ei saada suoritettua, voi se heikent&a luottamusta ja

aiheuttaa konfliktin.

Aina sovittuja tyotehtdvié ei saada hoidettua. Naissa tilanteissa avoimuus ja lapinakyvyys
voidaan nahda tarkeiné elementteind. Vastaavasta tilanteesta ei eritelty viestintdkdytanteit,
mutta tdma liittynee siihen, ettd tallaisissa tilanteissa kdytetdan todennédkaisesti Lenzin

Slack-sovellusta, jota ei juurikaan téssa tutkielmassa kasitelty. Koska tydtehtavien
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suorittamista pidettiin tdrkednd luottamuksen rakentumisen kannalta, voidaan mahdollisista
suunnitelmien muutoksista informoimista tarkeéna. Yhtenda haasteena on korkeampi
kynnys tekstipohjaisten viestintdkanavien kayttoon, erityisesti haastavissa tilanteissa
(Browning, Setre, Stephens & Sgrnes 2010, 27-29), kuten siing, jos sovittuja tydtehtdvia ei
saakaan suoritettua. Kuitenkin mahdollisimman aikaista informointia voidaan pitaa

parempana vaihtoehtona, kuin se, ettd asiasta ei informoi.

Hajautetussa tydssa luottamuksen rakentuminen néhtiin kuitenkin ihan yhtad mahdollisena,
kunhan organisaation siséisia vuorovaikutussuhteita pystyttiin rakentamaan.
Viestintakaytanteend voitiin siis ndhdé se, ett resursseja, kuten aikaa, on erikseen
allokoitu my6s suhdetason vuorovaikutukseen. Hajautetussa tydssa vuorovaikutussuhteet
eivét kehity suhdetasolla yhta tehokkaasti (Bick, Yu, Chang & Wang 2020), joten
hajautetussa tydssa tulisi joko eksplisiittisesti tai implisiittisesti luoda viestintdkéaytanteita,
jotka mahdollistavat myds suhdetason kehityksen ja yllapidon. Tosin keskeisempéna
voidaan n&hda suhdetason vuorovaikutuksen mahdollistava organisaatiokulttuuri, jonka

pohjalta viestintakaytanteet rakennettaisiin.

Viestintakaytanteiden voidaankin nahda kytkeytyvan seké organisaatiokulttuuriin etta
my0s organisaation rakenteeseen, kokoon ja hierarkiaan. Toisin sanoen viestintdkaytanteet
tulee rakentaa siten, etta organisaatiokulttuuri, organisaation rakenne, koko ja hierarkia
otetaan huomioon. Erityisesti start-upeissa yksittéisilla henkilostomuutoksilla tai
henkildston kasvulla voidaan nahda suurempi impakti organisaatioon ja tata kautta myos
organisaatiokulttuuriin, jonka vuoksi myos viestintdkaytanteet voidaan ndhdd melko
volatiileina. Voidaankin siis pohtia, ettd mika on tarkoituksenmukaisin tapa muodostaa
start-upeille tai muille nopeiden muutosten organisaatioille kirjalliset ja vakiintuneemmat
viestintdkdytanteet. Tosin organisaatiokulttuuri valttdmatta start-upeissakaan muutu tai
uudelleen méérity tiuhaa tahtia, joten organisaatiokulttuurin pitkan aikavélin seuranta voi

helpottaa viestintak&ytanteiden rakentamisessa.
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8 Arviointi

Tassa luvussa késittelen tutkimuksen arviointia. Laadullisen tutkimuksen arviointi usein
pelkistyy tutkimusprosessin luotettavuudeksi, johon kuuluu myos tutkijan oma
subjektiviteetti ja timan myontdminen (Eskola & Suoranta 1998, 152). Tulen
tarkastelemaan téssa tutkimuksessa arviointia Tracyn (2013) arviointikriteerien pohjalta,
jotka ovat 1) aiheen merkittavyys (worthy topic), 2) perusteellisuus (rich rigor), 3)
vilpittdmyys (sincerity), 4) uskottavuus (credibility), 5) merkityksellisyys (resonance), 6)
merkittava kontribuutio (significant contribution), 7) eettisyys (ethical) ja 8)
johdonmukaisuus (meaningful coherence). Hyddynnén arvioinnissani aiheen
merkittdvyyden, perusteellisuuden, vilpittdomyyden, uskottavuuden ja eettisyyden ja
kriteerej, silla ne sopivat parhaiten tutkielmani viitekehykseen.

Aiheen merkittavyydella viitataan siihen, miten ajankohtainen ja merkityksellinen
tutkimuksen aihe on, seka siihen, etta herattddko aihe tunteita tai tuoko se uutta tai uniikkia
nakokulmaa aiheen ympérille (Tracy 2013, 231). Tdman tutkimuksen aihe voidaan nahdé
merkittavana, silla erityisesti koronaviruspandemia nosti etatyoskentelyn keskeiseksi
elementiksi tyoelaméssa. Pandemian péaatyttyda monet organisaatiot palasivat kuitenkin
takaisin toimistotyohon tai vahintadn vaihtoivat hybridity6hon. Lenzi voidaankin siis
pitéa erityisen kiintoisana tutkimuskohteena, silla pandemian péattymisesta huolimatta se
operoi lahes taysin etdnd. Taman tutkimuksen voidaankin nédhda tarjoavan yhdenlaisen
katsantokannan siihen, ettd miten toistaiseksi hajautetussa tydympéristossa toimiva

organisaatio voi rakentaa tydyhteison yhta peruspalasta eli luottamusta.

Perusteellisuudella tarkoitetaan sitd, miten huolellisesti ja l&pikotaisesti tutkija on toiminut
aineiston kasittelyn, analyysin ja tutkimusprosessin osalta (Tracy 2013, 231-232).
Perusteellisuuteen liitetddn myos aineiston kattavuus ja laajuus, perehtyneisyys
tutkimuksen aiheeseen ja monipuolinen ja yksityiskohtainen kuvaus sitd, miten aineiston
raakadata muutettiin analyysin tuloksiksi (Tracy 2013, 232). Tutkimusaiheen tuntemus
minulle kertyi taustakirjallisuuteen perehtyessa. Taustalukujen kirjoittaminen vaatii
tutkijalta laajaa ja monipuolista perehtyneisyytté kirjallisuuteen, jonka tein. Itse aineiston
olen pyrkinyt tutkimaan aineistoa huolellisesti ja l&pikotaisesti koko tutkimusprosessin
ajan. Olen panostanut siihen, ettd olen kasitellyt aineistoa tarkasti ja olen valinnut

analyysimenetelmat huolellisesti.
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Ottaen huomioon tutkimuksen aiheen ja tavoitteet, oli tdrkedd saada tutkimukseen
useamman haastateltavan nakokulma. Tama omalta osaltaan rikasti aineistoa. Lopulta
haastateltavia oli seitseman. Toisaalta haastatteluaineistojen yhteiskesto oli 5 tuntia ja 58
minuuttia, joka on laajahko aineisto. Aineiston laajuuden voidaan nahda heikentévan
tutkijan mahdollisuuksia analysoida aineistoa yht& yksityiskohtaisesti kuin suppeamman
aineiston. Kuitenkin tutkimuksin tavoitteisiin peilaten tata ei valttamatta voida pitaa
problemaattisena tutkimuksen integriteetin suhteen. Myds diskurssianalyysin valinta
analyysimenetelméksi helpotti laajan aineiston erittelyd. Analyysimetodi on kuvattu
kattavasti ja lapindkyvasti ja perusteltu yksityiskohtaisesti. Analyysimetodin monipuolinen

kuvaus ja perustelu vahvistavat tutkimukseni perusteellisuutta.

Vilpittémyyden Tracy (2013, 233) méérittelee tutkijan vilpittdoména pyrkimyksena
varmistaa, etta tutkimuksen tulokset ovat mahdollisimman tarkkoja ja oikeita. Han
korostaa, etta vilpittomyys tutkimusprosessin aikana ndyttaa tutkijan ja tutkimusprosessin
inhimillisend ja puutteellisena (Tracy 2013, 233-234). Tutkija ei siis ole kone, vaan
inhimilliset erehdykset ja subjektiivisuus vaikuttavat myés haneen. Kun tutkija on
lapindkyva ja reflektoi sekd omaa positiotansa ettd tutkimusprosessiin kuuluvaa
subjektiivisuutta, tayttyy vilpittomyyden kriteeri (Tracy 2013, 230).

Tassa tydssa tutkimuksen tuloksiin voi vaikuttaa oma positioni Lenzilla. Seka
tutkimuskohde etté haastateltavat olivat minulle entuudestaan tuttuja, joten I&hestyin
tutkimusta subjektiivisesta ja puolueellisesta nakdkulmasta. Pyrin erityisesti
analyysiprosessissa ja diskurssien analyysissa pidattdytymaén aineistossa ja siita
johdetuista pohdinnoista, mutta en voi tdysin valttad aiemman positioni vaikutusta

analyysiin.

Pyrin erityisesti haastatteluaineiston keruussa ja analyysissa tutkimaan ja ryhmittelemaan
aineistoa analyyttisesti ja objektiivisesti, mutta on mahdollista, ettd henkilokohtainen
vuorovaikutussuhteeni haastateltaviin saattoi muuttaa sit4, miten tutkin ja ryhmittelin
aineistoa. Tosin tutkijalla voidaan aina ndhda olevan tutkimusprosessin aikana tietty
positio suhteessa tutkimuskohteeseen, joten tilannettani ei voi valttamatta pitaé erityisen
poikkeuksellisena. Tarkedmpé4 tutkijalle on tiedostaa oma positionsa ja pyrkia l&pi

tutkimusprosessin minimoimaan subjektiiviset ndkékulmansa.
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Uskottavuudella tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja totuudenmukaisuutta.
Uskottavuuteen liittyy tutkimusprosessin lapinakyvyys ja selkeys. Tdma tarkoittaa, etté
tutkijan tulee raportoida tutkimuksen vaiheet, metodologia ja taustatyd niin
yksityiskohtaisesti, ettd tutkimuksen kohderyhmét voivat ymmaértaa, miten
tutkimustulokset on saatu. (Tracy 2013, 235.) Tutkijan tulisi pyrkia myés monipuoliseen
aineistonkeruuseen, seka aineistonkeruumetodien ettd itse keratyn aineiston osalta (Tracy
2013, 235-236).

Itse taustalukuihin perehdyin kattavasti ja pyrin I0ytdmaéan erilaista tietoa ja erityyppista
tutkimuskirjallisuutta, jotta pystyin kerryttdmé&an monipuolisen ja moniulotteisin
nakokannan tutkimuksen aihepiiriin. Tdma vahvisti kompetenssiani toimia tutkijana tdmén
tutkielman aihepiirin osalta ja taten myds lisaa tamén tutkielman uskottavuutta. Lisaksi
pyrin kuvailemaan kattavasti, lapinakyvasti ja yksityiskohtaisesti aineistonkeruuta,
aineistonkeruumetodin valintaa, analyysia ja analyysimetodin valintaa. Tdmé avaa tdman
tutkielman lukijoille sité ajatusprosessia, joka minulla tutkijana oli l&pi

tydskentelyprosessini.

Eettisyydella viitataan siihen, ettd tutkija noudattaa tutkimuseettisia periaatteita l&pi
tutkimusprosessin. Tutkijan tulee siis huolehtia tutkimuksen tekemiseen liittyvista eettisista
menettelytavoista, jotka organisaatio tai instituutio maarittaa. Lisaksi tutkijan tulee kyeta
noudattamaan eettisyytta tilannesidonnaisesti seké tyoskennella eettisesti tutkimukseen
osallistuneiden kanssa. (Tracy 2013, 242-245.)

Eettiset menettelytavat tarkoittavat sitd, ettd tutkija pyrkii toimimaan niin, ettei aiheuta
haittaa tai vahinkoa tutkimukseen osallistuville henkildille tai tutkimuksen kohteelle.
Tutkijan tulee my6s kunnioittaa tutkittavien itsemadraamisoikeutta ja yksityisyytta seka
valttaa epérehellisyytté tai tutkimukseen liittyvien osien véarentamista. Eettisyyden
tilannesidonnaisuudella viitataan juuri tutkittavan tutkimusaiheen kannalta keskeisiin
eettisiin kysymyksiin. (Tracy 2013, 242-245.)

Tutkimukseen osallistujien kanssa tydskentelyn etiikalla tarkoitetaan sitd, miten tutkija
tiedostaa oman roolinsa ja ymmartaa sen impaktin tutkittavien kanssa muodostetussa
vuorovaikutussuhteessa. Tdma tarkoittaa sitd, etté tutkija ottaa huomioon oman asemansa
ja vastuunsa tutkimuksessa seka kohtelee tutkittavia kunnioittavasti ja oikeudenmukaisesti.

Tutkijan tulee olla tietoinen omasta vaikutusvallastaan ja vélttdd mahdollisia vaaristymia
40



tutkimusprosessissa. Tavoitteena on luoda avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri tutkittavien
kanssa ja varmistaa, ettd heidan oikeutensa ja hyvinvointinsa otetaan huomioon
tutkimuksen aikana. (Tracy 2013, 242-245.)

Haastatteluun osallistuneiden osalta minulla oli jokaisen haastateltavan kanssa olemassa
oleva vuorovaikutussuhde, silld haastateltavat olivat kollegoitani. En kuitenkaan antanut
tdma vaikuttaa haastateltavien valintaan, vaan otin haastateltavaksi jokaisen meill&
vakinaisesti tydskentelevan. Tein haastateltaville selvaksi, ettd haastattelutilanteessa
vuorovaikutuksemme luonne tulee olemaan erilainen, jossa itse toimin tutkijana ja
haastateltava haastateltavana. Korostin myds haastattelutilanteiden anonymiteettia ja
luottamuksellisuutta ja haastatteluaineiston anonymisointia ja mahdollisten
tunnistetekijoiden poistamista. Pyrin ndin minimoimaan aiemman
vuorovaikutussuhteemme vaikutusta haastattelutilanteisiin ja luomaan luottamuksellisen
ympériston. Vaikka minulla olikin aiempi vuorovaikutussuhde haastateltaviin, rentoutin

kuitenkin tunnelmaa vaihtamalla kuulumisia ennen haastattelutilanteita.

Haastatteluaineiston ryhmittelyssd anonymisoin haastateltavat sattumanvaraisesti koodeilla
“H1”-"H7”. Poistin haastatteluaineistosta kuvaukset, joista haastateltavat voisivat olla
tunnistettavissa. Naita ovat esimerkiksi tyotehtévat, tittelit ja spesifit tapahtumat, joista
haastateltavat voisivat olla tunnistettavissa. Koska kaikki haastateltavat kuitenkin tuntevat
toisensa, on tdysin mahdollista, ettd haastateltavat voivat tunnistaa toisensa lopullisesta
tutkielmasta. Viestin tastd myos selvasti haastateltaville ja varmistin, ettd tdmé on riski,
jonka he hyvaksyvét. Taman tilanteen vuoksi en kuitenkaan kysynyt kysymyksig, joissa
puhutaan toisista kollegoista tai joiden vastaukset voivat asettaa toiset kollegat

negatiiviseen valoon.
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9 Paatanto

Taman tutkielman tavoitteena oli kuvata sitd, miten luottamus rakentuu
teknologiavalitteisesti toimivassa start-upissa ja miten organisaatiokulttuuri kytkeytyy
luottamuksen rakentumiseen. Tarkastelin tavoitetta kahden tutkimuskysymyksen kautta.
Ensimmainen tutkimuskysymyksessa tarkastelin start-upin jasenten kokemuksia siita,
miten luottamus rakentuu teknologiavélitteisessa vuorovaikutuksessa. Toisessa
tutkimuskysymyksessé tarkastelin taas sitd, miten start-upin jasenet kokevat start-upin
viestintdkaytanteiden ja organisaatiokulttuurin kytkeytyvén luottamuksen rakentumiseen.
Alun perin tarkastelin toista tutkimuskysymysta lahinnd matalan hierarkian kautta, mutta
haastatteluiden aikana matala hierarkia kytkeytyi isoimmilta osin viestintakayténteisiin ja

organisaatiokulttuuriin, joista matala hierarkia on vain yksi ulottuvuus.

Tutkimuksen keskeisimpéna tuloksena voidaan pitaa sitd, ettd luottamusta pystytééan
rakentamaan ja yllapitdmaan myos lahes taysin hajautetussa tyossd, mutta tiettyihin
viestinnallisiin aspekteihin tulee kiinnittdd enemmé&n huomiota verrattuna perinteiseen
l&hityohon. Néisté selkednd esimerkkind on suhdetason luottamukseen liittyvien
kahvipoytékeskustelujen puuttuminen. Suhdetason kehittamiseen ja yllapitoon tulee siis
selvat prosessit ja varata sille aikaa huomattavasti enemman, kuin perinteisessa lahitydssa,
silld suhdetason vuorovaikutusta ja taten suhdetason luottamuksen kehitysta ei tapahdu
luonnostaan samalla mittakaavalla. Tahan voidaan vaikuttaa esimerkiksi suhdetason
vuorovaikutukseen kannustavalla organisaatiokulttuurilla ja myds suhdetason

vuorovaikutukseen aikaa varaamalla.

Tutkimuksen tulokset lisddvat ymmarrysta siitd, miten hajautetussa tydssé voidaan
rakentaa ja yllapitéé luottamusta. Yleisesti hajautettuun tyohon ja teknologiavalitteisiin
vuorovaikutukseen liittyy erilaisia ennakko-oletuksia ja uskomuksia, jotka voivat heijastua
esimerkiksi yksiloiden kompetenssista viestintateknologioiden kéytdssa,
vuorovaikutusosaamisesta, muutosvastaisuudesta tai aiemmista kokemuksista. Tahan
liittyy isoilta osin juuri tiedon ja ymmarryksen puute, jota tdmén tutkimuksen tulokset

pyrkivat lisddmaan.

Tutkimuksen tuloksia voidaankin siis tarkastella mahdollisena ajatuksenheréttgjana
erilaisille organisaatioille. Vaikka tutkimuskohteena toimikin pienikokoinen ja
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matalahierarkkinen organisaatio, monet tulokset ovat sovellettavissa myds muihin
organisaatioihin. Esimerkiksi tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa yksittaisiin tiimeihin

eri organisaatioissa.

Lahtokohtaisena kulmana organisaatioiden tulee punnita eri vaihtoehtoja lahityon,
hybridityon ja hajautetun tyon osalta. Eri tydskentelymuodoilla on erilaisia positiivisia ja
negatiivisia puolia, joita organisaatioissa tulee punnita tilanteen vaatimalla tavalla. Tdman
tutkimusten tuloksia voidaankin juuri hyddyntaa tuossa punninnassa vahentamalla
hajautettuun tyéhon liittyvia oletettuja negatiivisia puolia. Tuloksia tosin ei voida kayttaa
sellaisenaan hajautettuun tyéhon kannustamiseen, eika téssé tyossa fokusoiduttu eri
tydmuotojen vertailuun, joten tdimankaltaisia johtopaatoksia ei ole tarkoituksenmukaista
tehda.

Jatkotutkimuksen osalta tutkimusta voisi laajentaa esimerkiksi laajempiin tai erityyppisiin
organisaatiohiin, enemman lahitydpainotteisesti toimiviin organisaatioihin tai yksittaisiin
tiimeihin isoissa organisaatioissa. Tutkimusta voisi myos laajentaa kontrolloidumpaan
ymparistoon. Esimerkiksi organisaatiosta voisi asettaa yhden tiimin tydskentelemaan tietyn
ajan teknologiavélitteisesti, kun taas toisen lahity6ssa ja tdman jalkeen verrata
luottamuksen rakentumiseen ja yll&pitoon liittyvida kokemuksia. My6s tdman tutkimuksen
keskeisinté tulosta voisi iteroida ja lisdarvioida jatkotutkimusten valossa. Esimerkiksi
yhdelle hajautetulle tiimille voisi ohjeistaa valttamaan suhdetason vuorovaikutusta
teknologiavalitteisessé vuorovaikutuksessa ja toista hajautettua tiimié taas kannustaa
suhdetason vuorovaikutukseen. Tdman jalkeen pystyttdisiin vertaamaan hajautettujen
tiimien kokemuksia, ndkemyksié ja tulkintoja luottamuksen rakentumisesta ja yllapidosta.
Tama antaisi mahdollista vertailukohtaa siitd, miten suurta roolia suhdekeskeiseen
vuorovaikutukseen panostaminen organisaatiotasolla néyttelee luottamuksen
rakentumisessa. Tosin kontrolloitu tai lavastettu tutkimusasetelma ei valttdmatta toisi
autenttista tutkimustulosta, joten tallaisen tutkimuksen tuloksiin tulisi suhtautua juuri tassa

valossa.

Luottamuksen rakentumiseen voidaan nahdé kuitenkin liittyvan useita eri elementteja ja
ulottuvuuksia, joita tassé tutkimuksessa ei késitelty. Luottamuksen rakentumista ei voida
siis eristéa taysin vain tdmén tutkimuksen viitekehyksiin eli organisaatiokulttuuriin,
viestintdkdytanteisiin, matalaan hierarkiaan ja teknologiavélitteiseen vuorovaikutukseen.

Luottamuksen rakentumiseen voivat siis myos yhté lailla vaikuttaa esimerkiksi
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tyontekijoiden véliset interpersonaaliset vuorovaikutussuhteet tydpaikan ulkopuolella,
yksiléiden omat asenteet ja kokemukset, organisaation rakenne, videopuheluiden maar4 tai
muut vastaavat tekijat. Sita, miten paljon mitkékin tekijét vaikuttavat luottamuksen
rakentumiseen, on mahdoton sanoa. Tdman vuoksi tarkastelua voisi jatkotutkimuksissa
jatkaa esimerkiksi intranetin tai sisdisen sosiaalisen median kéyton osalta,
teknologiavalitteistd vuorovaikutusta koskevien asenteiden ja suhtautumisen osalta tai

viestintateknologioiden kdyton kompetenssin osalta.

Yksi jatkotutkimuksen aihe voisi myds olla tutkimuksen ulottaminen laajempaan tiimiin tai
ryhmaan. Tutkimuksen tuloksissa pohdittiin sitd, ettd mahdollistaako pienempi
organisaation tai tiimin koko paremmin luottamuksen rakentumisen, koska tdmé tarjoaa
enemman tilaa ja mahdollisuuksia interpersonaalisten vuorovaikutussuhteiden
syventymiselle, kun taas suuremmissa kokoonpanoissa naita tilaa ja mahdollisuuksia ei ole
yhté lailla ja myos klikkiytymisen mahdollisuus nousee. Vaikka organisaation ja tiimin
kokoa ei voitaisikaan suoraan sitoa luottamuksen rakentumiseen, jatkotutkimuksesta saisi
peilauspintaa tdmén tutkielman tuloksiin. Kuitenkin voidaan tulosten perusteella sanoa,
ettd suhdekeskeinen vuorovaikutus lisaa luottamuksen maaraa. Jos logistisesti tiimissa sen
koon vuoksi ei suhdekeskeiselle vuorovaikutukselle ei ole yhté paljoa tilaa tiimin jasenten
valilla, voidaan tdman kuitenkin nadhda olevan yksi tekija luottamuksen rakentumisen
kannalta. Tiimin tai organisaation koon roolia luottamuksen rakentumisessa ei voida

kuitenkaan taysin eristaa jatkotutkimuksessakaan.

Tutkimuskohteena ja toimeksiantajana toiminut Lenz kasvoi siséisesti jo taté tutkielmaa
tehdessé usealla tyontekijalla. Mielenkiintoista peilauskohtaa saisi siitd, jos Lenzin kasvu
jatkuu ja t4td myota henkilostomaara lisdéntyy ja minkélaista roolia henkilostomaaran
kasvu nayttelisi luottamuksen rakentumisessa ja yllapidossa. Jatkotutkimusta voisi
kohdentaa erityisesti niihin Lenzin toimijoihin, jotka ovat pysyneet Lenzilla pidemp&én
ennen kaikkea luottamuksen yllapidon ndkdkulmasta, kun taas uudempia Lenzilla

aloittaneita voisi tarkastella ennen kaikkea luottamuksen rakentumisen nakdkulmasta.

Myaos tamén tutkimuksen tutkimuskohde ei toimi sataprosenttisesti hajautetussa
tydympaéristossa, vaan kasvokkaisia tapaamisia on organisaation sisélla ajoittain. Ei siis
voida sanoa, ettd tdmé tutkimus késitteli sataprosenttisesti hajautetussa tyssa toimivaa
organisaatiota, eika kasvokkaisen vuorovaikutuksen merkitysté luottamuksen

rakentumisessa pystysta taysin eristaméan. Jatkotutkimuksissa voisi siis fokusoitua
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sataprosenttisesti hajautetussa tydssa toimiviin organisaatioihin, jotka eivat tapaa
kasvokkain tydasioissa eika vapaa-ajalla. Naita tutkimuskohteita voisivat olla esimerkiksi

kansainvéliset organisaatiot ja tiimit, joilla on merkittdvaa maantieteellista etéisyytta.

Tutkimuksen aihetta voi miettid myds toisesta suunnasta: millaisia ratkaisuja yritykset ja
organisaatiot paatyvéat tekeméan luottamuksen pohjalta. Esimerkiksi lisa&dko alempi
luottamuksen taso organisaatiossa padtoksia vahentad hajautettua tyoté ja vahentavatko
nama paatokset entisestddn luottamuksen tasoa. Tai tosin sanoen nahdaanko
organisaatioissa lahityd keskeisempéna tai tarkedmpana hajautettuun tyohon verrattuna
tilanteissa, joissa organisaatioiden luottamuksen taso on alentunut. Tama liittyy yleisesti
aiemmin eriteltyyn hajautettuun tyéhon liittyviin asenteisiin ja suhtautumiseen, joka myos

yhteiskunnassamme on murroksessa.
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Liitteet

Liite 1; Haastattelurunko

1. Haastattelun esittely
- Haastattelu on Jyvaskylan yliopistolle tehtdvaa viestinnén

gradutyota varten
- Gradutyon aiheena on luottamuksen rakentuminen
teknologiavalitteisesti toimivassa start-upissa

- Haastattelu on anonyymi
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- Haastatteluun toivotaan rehellisid vastauksia, joten voi esittdd myos
kritiikkia
- Haastattelijana minulla on vaitiolovelvollisuus
2. Taustatiedot
- Kuinka monessa eri tiimissa olet tydskennellyt Lenzilla?
- Oletko tdysipdivainen vai osa-aikainen?
- Pé&aasialliset tyotehtavasi?
3. Luottamuksen kasite ja luottamus tydyhteisossa
- Miten itse késitteellistat luottamuksen tydyhteisossa?
- Miten peilaat omaa luottamuskésitystési Lenzin
luottamuskaésitykseen?
- Miten luottamus néyttaytyy sinun mielestési Lenzin tydyhteisssa?
- Kuinka tarkeana pidat luottamusta tydyhteisdssasi ja miksi?
4. Luottamus teknologiavélitteisessa vuorovaikutuksessa
- Mitd haasteita etatyoskentely luo luottamuksen rakentumiseen?
- Mita hyotyka etatyoskentely luo luottamuksen rakentumiseen?
5. Start-upin rooli luottamuksen rakentumisessa
- Miten koet Lenzin organisaatiokulttuurin vaikuttavan luottamuksen
rakentumiseen?
- Miten koet Lenzin organisaatiorakenteen (matala hierarkia)

vaikuttavan luottamuksen rakentumiseen?
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Liite 2: Lenzin luottamuskasitys

Luottamus (joustavuus ja avoimuus)

Lenzissa uskomme, ettd kaikki rakentuu lopulta molemminpuolisen luottamuksen varaan.

Emme ajattele, ettd luottamus tulisi aluksi ansaita, vaan jokainen on meille

(lahtokohtaisesti) luottamuksen arvoinen kunnes toisin todistetaan.

Me luotamme ja olemme valmiita tekemé&an toité sen eteen, ettd myds muut luottavat

meihin. Siksi tarkoitamme mitd sanomme ja teemme mitéd lupaamme.

Miten tdma arvo nakyy Lenzilla?

Kannustamme kaikkia olemaan oma itsensd: Mit4 enemman sind uskallat olla oma
itsesi sitd enemmé&n muutkin uskaltavat olla.

Meilla ei ole tydsopimuksia, vaan luotamme siihen, etté jokainen hoitaa hommansa
siitd huolimatta, ettei virallisia/ulkoisia velvoitteita ole.

Luotamme jokaisen innostukseen ja potentiaaliin ja annamme jokaiselle tilaa ja
mahdollisuuksia menn& omia intohimoja ja innostuksen kohteita kohti.

Luotamme jokaisen yksil6lliseen tapaan tehdé ja toimia ja uskomme siihen, etta
jokainen lenzildinen tekee aina parhaansa.

Luotetaan ettd tietyt asiat pysyy luottamuksellisena ja asioita otetaan esille
anonyymisti, kun kdydaan yhteiskeskusteluja.

Lenzilla ei mikromanageerata ketddn vaan luotamme, etta jokainen lenzildinen
hoitaa hommansa mallikkaasti.Jos joku asia arveluttaa ja epdilyttaa niin
uskallamme kysya siita!

Luotetaan, ettéd jokainen lenzildinen merkkaa tuntinsa totuudenmukaisesti, kukaan
ei ole tarkistamassa mita feeling-appiin on merkitty. Luotetaan ettd lenzil&iset ovat
tunnollisia tydssaan.

Olemme aidosti lasné: asiasta kuin asiasta voi kertoa kysymattakin; liittyy se sitten
reissuun, tydasiaan tai huolenaiheeseen

Paatoksenteon pelisddnnot ovat kaikkien tiedossa ja jokaisella on edellytykset
ymmaértaa paatdsten taustoja ja motiiveja.

Palaute ja kiitokset ovat osa arkeamme: annamme ja otamme vastaan palautetta,

kehityskohteita ja kiitoksia
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Avoimuus ei tarkoita meilla sita ettd kaikkien odotetaan avautuvan

yksityiselaméstadn vaan sitg, ettd luodaan ilmapiiri, jossa se on taysin sallittua ja

sithen kannustetaan, jos joku kokee siihen tarvetta. Kohtaamme ihmisen ihmisené.

Halutaan olla lapinékyvid mahdollisuuksien mukaisesti palkitsemisessa ja

projekteissa. Kaikkien omistajien pitdisi pystyé perustelemaan paatoksenteonsa.

Jos elamaéssa (yksityiselamad, sairastuminen, tytelamaé, opiskelu tai mika muu

tahansa) tulee haasteita tai odottamattomia tilanteita vastaan, emme kyseenalaista

tai vaadi tositteita vaan annamme tilaa keskittya tilanteen hoitamiseen ja luotamme,

etta Lenzin kuvioihin ja tydntekoon palataan, kun se on mahdollista

o Luotamme my0s siihen, ettd muut lenzildiset saavat hoidettua toisen

hommat poissaolon ajan

Luottamus on aina kaksisuuntaista: kollegoihin luotetaan, mutta toisaalta kaikKki
luottavat mya@s siihen, ettd Lenz hoitaa omat vastuunsa (palkanmaksu, yhteiset
tapahtumat/virkistaytyminen, Skein/FeelingApp/muu infra jne.)
Luotamme yhdessa siihen, mita Lenz tekee ja luotamme tulevaisuuteen
epavarmoissakin tilanteissa
Lenzissa saa epdonnistua ilman, etta luottamus karsii
Avoimuuden vastavoimana on haavoittuvuus. Kun kaikki on lapinakyvéaa myos
ongelmat ja epédkohdat nousevat esiin. On normaalia pahoittaa mielta ja suuttua

toisille. Kéydaan epamukavia ja epatehokkaita keskusteluja.
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