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Tyoelaman tiimeissa rakennetaan
vuorovaikutusosaamista yhteisesti

Tessa Horila

Enemmistd suomalaisista palkansaajista kuu-
luu yhteen tai useampaan tiimiin (Sutela &
Lehto 2014). Tydelaman tiimit ovat moninaisia.
Tiimi voidaan muodostaa esimerkiksi lyhytkes-
toisen, vain viikkoja kestavan projektin ympa-
rille. Toisaalta tiimissa voidaan tehda yhteistyo-
ta vuosiakin. Tiimit tyoskentelevat niin kasvok-
kain kuin teknologian valitykselldkin. Ne voivat
olla hierarkkisesti johdettuja tai johtamisvas-
tuita jakavia.

Tiimeissa tehddan paatoksia, neuvotellaan,
annetaan palautetta, ideoidaan seka arvioi-
daan tiimin toimintaa ja tuloksia. Kaikki edel-
14 mainittu tapahtuu pitkalti vuorovaikutuk-
sessa. Lisdksi tiimin jasenet ovat usein niita
ihmisid, joiden kanssa vietdmme tyossa pal-
jon aikaa ja jaamme ty6eldman iloja ja haas-
teita. Organisaatiot tavoittelevat tiimityolla
esimerkiksi kekselidita ratkaisuja, monipuo-
lisempaa osaamista seka tuloksellisuutta. Ei
ole siis lainkaan yhdentekevad, miten yhteis-
tyo tiimeissa sujuu.

Viaitostutkimukseni kohdistuu vuorovaiku-
tusosaamisen ilmioéon tydeldmén tiimeissa.
Vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan va-
kiintuneimman méaritelmdn mukaan tieto-
ja, taitoja ja asenteita, joita tarvitsemme kes-
kindisessd viestinndssimme (Backlund &
Morreale 2015). lmi6ta on tutkittu runsaasti
erityisesti esiintymisen ja kahdenvalisen vuo-
rovaikutuksen konteksteissa. Tyon kontekstis-
sa vuorovaikutusosaamisen on todettu vaikut-
tavan esimerkiksi ty6hyvinvointiin ja -tyyty-
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vaisyyteen seka organisaatioon sitoutumiseen
(Shockley-Zalabak 2015).

Vuorovaikutusosaamisen tutkimus tydela-
man tiimien kontekstissa on yllattavan vahais-
td ja osin puutteellista. Tutkimuksen fokus on
ollut pitkalti siina, mita yksilétaitoja lyhytkes-
toisten ryhmien jasenilld on (esim. Gouran
2003). Kuitenkin tydelaman tiimit ovat usein
pitkdkestoisia. Lisdksi yksilokeskeisyytta voi-
daan kritisoida, silla vuorovaikutusosaaminen
on perusolemukseltaan relationaalinen ilmio,
joka muodostuu ja on olemassa ihmisten véli-
sessa vuorovaikutuksessa (Barge 2014).

Tyoni tavoite alkoi tismentya perehtyes-
sani yksilotasoa laajempaan tiimitutkimuk-
seen eri tieteenaloilta. Erityisesti 2010-luvul-
la tiimitutkijat ovat kiinnostuneet tiimeista
erilaisia tietoja, taitoja ja asenteita yhteises-
ti rakentavina ja yllapitavina. Tallaisessa mo-
nitasoisessa tutkimuksessa esimerkiksi tietoa
ei ldhestyta vain yksildllisend pddomana. Sen
sijaan tutkitaan sitd, miten tiimit yhteisesti
muodostavat, hyddyntavat ja yllapitavat ajan
kuluessa esimerkiksi tietoa (esim. Fulmer
& Ostroff 2016) tai ammatillista osaamista
(esim. Lingard 2012).

Osaamismerkitysten yhteisyys,
rakentuminen ja muutos

Viestinnan vaitostutkimukseni kokonaistavoit-
teena on kuvata ja ymmartaa vuorovaikutus-
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osaamisen yhteisyyttd tyoeldméan tiimeissa.
Tutkin sitd, millaisia yhteisid merkityksia tii-
meissd on vuorovaikutusosaamisesta, miten
nditd merkityksid rakennetaan ja hyddynne-
taan seka sitd, miten ne muuttuvat ajan myota.
Yhteisyyden ndkokulma tiimien vuorovaikutus-
osaamiseen on uusi, ja olen kehittinyt sita lapi
tutkimusprosessini. Toteutin tutkimukseni laa-
dullisella otteella, tarkastellen seka yksilollisia
ettd vuorovaikutusprosesseissa muodostettuja
osaamismerkityksia.

Vaitoskirjallani on nelja tutkimustavoitet-
ta, joihin olen syventynyt neljassa tutkimusar-
tikkelissa. Ensimmadisena tavoitteena oli teo-
reettisen ja kasitteellisen analyysin keinoin
edistdd tyoelaman tiimien vuorovaikutus-
osaamisen tutkimusta (Horila & Valo 2016).
Analyysia motivoi huomio aiemman tutkimuk-
sen yksilo-, taito- ja tilannepainotteisuudesta ja
sen puutteista tutkittaessa tyoelaman tiimeja.
Yksilokeskeisyys jattda huomioimatta ryhman
tason osaamisrakenteet. Taitopainotteisuus
jattda huomiotta tietojen ja asenteen ulottu-
vuudet. Tilanteinen tutkimus ei tavoita pit-
kdan toimivien tiimien todellisuutta, jossa teh-
tavit ja tavoitteet limittyvat ajallisesti.

Analyysin myo6ta yhteinen vuorovaikutus-
osaaminen madriteltiin 1) yksil6- ettd ryhma-
tasolla sijaitsevaksi, 2) tiimin vuorovaikutus-
prosesseissa rakentuvaksi seka 3) ajan myota
kehittyvaksi ja muuttuvaksi vuorovaikutus-
osaamiseksi. Maaritelmassa hyodynnettiin
monitasoisen tiimitutkimuksen kasitteistoa
ja huomioitiin sen soveltuvuus erityisesti tyo-
elaman tiimien tutkimukseen.

Toisena tavoitteena oli analysoida tiimin
yhteisid ja eridvia merkityksenantoja vuoro-
vaikutusosaamiselle (Horila 2015). Analysoin
laadullisen sisédllonanalyysin keinoin haastat-
teluaineistoa, jonka kerasin pitkaan toimineen
kulttuurialan tiimin jasenilta. Tarkastelin ja-
senten vuorovaikutusosaamiseen liittyvia
kasityksia sekd niiden yhtenevyytta. Tiimien
ryhman tason tiedonhallinnan tutkimukses-
ta tiedetdan, ettd yhteisymmarrys esimerkiksi
tehtdvista ja resursseista edesauttaa onnistu-
mista (esim. Mohammed ym.2010). Yhteisia
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kasityksia tiimien vuorovaikutusosaamisesta
ei kuitenkaan ole tiettdvasti aiemmin tutkittu.

Tutkittava tiimi oli muodostanut paljon yh-
teisid kasityksid osaamisalueistaan seka osaa-
misensa kehitystarpeista. Tuloksissa korostui
relationaalisen, eli vuorovaikutuksen suhde-
tasoon kytkeytyvan vuorovaikutuksen arvos-
taminen. Haasteellisena pidettiin esimerkiksi
tehokkuuden ja tehottomuuden tasapainotta-
mista vuorovaikutuksessa seka johtajuuden
selkiyttdmista. Tulosten perusteella tiimin
vuorovaikutusosaaminen kytkeytyy yksilo-
osaamisen ohella yhteisiin merkityksiin ja toi-
mialan kaytadnteisiin.

Kolmantena tavoitteena oli jasentda dra-
matisointia, eli erilaisia ryhmiin vakiintuneita
sisapiirivitseja, sanaleikkeja ja tarinoita, osa-
na tiimien paatoksentekoa ja vuorovaikutus-
osaamisen merkityksentamista (Horila 2017).
Ryhmien on osoitettu muodostavan dramati-
soinneissa yhteisia tulkintoja esimerkiksi nii-
den historiasta ja tulevaisuudesta, uhkista,
keskindisistad suhteista seka suhteista muihin
ryhmiin (Bormann 1996). Minua kiinnostivat
dramatisoinnin sisallot ja kdyttotavat paatok-
senteossa. Aineistona kaytin toisessa artikke-
lissani hyddyntdmaani haastatteluaineistoa
sekd samasta tiimistd kerddmaani havainnoin-
tiaineistoa. Analyysimenetelmina hyodynsin
retorista diskurssianalyysia seka laadullista
sisdllonanalyysia.

Tulokset osoittivat dramatisoinnin olevan
tiimille keskeinen paatoksenteon prosessien
ja tavoitteiden seka vuorovaikutusosaamisen
merkityksentdmisen véline. Dramatisoinneilla
myds perusteltiin ja oikeutettiin paatoksia.
Lisédksi havaitsin, ettd osa jasenistad kontrolloi
ja ohjaili dramatisoimalla paatoksentekoa
my0s tavoilla, joita muut pitivat ei-toivottava-
na. Tiimin jdsenet suhtautuivat dramatisoin-
tiin kaksijakoisesti: toisaalta he kuvasivat ar-
vostavansa siind toteutuvia ihanteita, kuten
vapaata ja luovaa keskustelua. Toisaalta run-
sas dramatisointi koettiin tehokkuutta ja paa-
toksentekoa heikentavaksi.

Neljantena tavoitteena oli eritella virtuaali-
tiimien johtamisvuorovaikutukseen liitettyjen
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kasitysten muutosta ajassa (Horila & Siitonen).
Johtamisviestinnan tutkimuksen fokuksessa
on ollut vain harvoin johtamisen muutos ajan
myo6td (Shamir 2011). Ajan nakékulma on kui-
tenkin tarked, silla toimiessaan pitkdan tyo-
eldmdn tiimit kohtaavat moninaisia muutok-
sia, jotka vaikuttavat niissa tarvittavaan joh-
tamisvuorovaikutukseen.

Artikkelia varten toteutettiin teema-ana-
lyysi kolmen virtuaalitiimin jaseniltd keratysta
haastatteluaineistosta. Kaksi tiimeista oli py-
syvia ja jo vuosia toimineita, kolmas valiaikai-
nen projektitiimi. Tulokset osoittivat, ettéd joh-
tamisvuorovaikutukselta odotetaan eri asioita
eri aikoina ja eri tiimeissa. Pysyvissa tiimeissa
ajan kuluminen nayttaytyi kompleksisena ja
aaltoilevana muutoksena. Projektitiimin jase-
net kdsittivat ajan kulun ja tiiminsa kehityksen
lineaarisemmin.

Pysyvissa tiimeissa keskeisena osaamisena
korostui kyky uudistaa tehottomia viestinta-
kaytanteita seka tasapainottaa suhde- ja tehta-
vakeskeista vuorovaikutusta. Projektitiimissa
suhdetason vuorovaikutusta odotettiin 1ahin-
nd tiimin alkuvaiheessa. Kiinnostava oli myos
havainto siitd, ettd projektitiimissa vuorovai-
kutuksen odotettiin sujuvoituvan ajan myota,
kun pysyvissa tiimeissa oli koettu vuorovai-
kutuksen monin tavoin vaikeutuneen ajan ku-
luessa.

Tutkimustuloksistani nostan esiin muuta-
mia havaintoja siitd, mita vuorovaikutusosaa-
misen yhteisyys tyoelaman tiimeissa on ja mi-
ten se ilmenee. Vuorovaikutusosaamisen yh-
teisyys edellyttda yhteisymmarrysta osaami-
sen merkityksistad. Merkitykset kytkeytyvat
esimerkiksi siihen, millaista osaamista tarvi-
taan paatoksenteossa, tapaamisten koordi-
noinnissa, johtamisessa ja vuorovaikutussuh-
teiden hallinnassa. Ne voivat olla hyvinkin tii-
mikohtaisia. Yhdessa tiimissa osaavaksi mer-
kityksellistyva vuorovaikutus, kuten hurtti
huumori, saatettaisiin tulkita hyvin epaasial-
liseksi toisessa. Tiimien vuorovaikutus voikin
olla tehokasta ja tarkoituksenmukaista monel-
la tavalla.
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On tarkeda huomata, ettei yhteisymmarrys
takaa vuorovaikutuksen korkeatasoisuutta.
Yhteiset merkitykset voivat perustua virheel-
lisiin tai esimerkiksi vanhentuneisiin kasityk-
siin tavoitteista, odotuksista ja osaamisalueis-
ta. Tiimissa saatetaan myo0s ilmaista yhteises-
ti samanmielisyytta sellaisista viestintakay-
tanteista, joista yksildina ollaankin eri mielta.
Talloin voidaan virheellisesti kuvitella tiimissa
vallitsevan yhteisymmarrys hyvan vuorovai-
kutuksen merkityksista.

Symbolinen vuorovaikutus nayttaytyy kes-
keisend yhteisen vuorovaikutusosaamisen
merkityksentdmisen, osoittamisen ja arvioin-
nin valineena. Aiempi paatoksenteko-osaami-
sen tutkimus on nojannut rationaalisuutta ja
funktionaalisuutta korostaviin nakokulmiin
(ks. Hollingshead ym. 2005). Tulokset osoit-
tavat, etta tiimi voi tehda osaavaksi koetulla
tavalla paatoksia myos ronsyilevassa ja irra-
tionaaliseltakin vaikuttavassa vuorovaikutuk-
sessa.

Yhteisesti resonoivilla tarinoilla ja sanalei-
keilld voidaan merkityksentda tavoitteita, ar-
voja, toimintatapoja ja sekd mennytta ettd tu-
levaa. Dramatisointi voidaan kuitenkin kokea
my0s tehottomana, paatoksentekoa estdvana
javalta-asetelmia korostavana vuorovaikutuk-
sena (ks. myos Olufowote 2006). Siind missa
toiset tiimit voisivat hyotyd dramatisoinnin
mahdollistamasta luovuudesta, saattaisi toisia
tiimeja edesauttaa sen ajoittainen suitsiminen.

Vaitoskirjatutkimukseni tuloksissa koros-
tuu relationaalinen eli suhdekeskeinen osaa-
minen. Vuorovaikutussuhteet eivat ole juuri
olleet aiemman, pitkalti lyhytkestoisiin ryh-
miin keskittyneen osaamistutkimuksen (esim.
Gouran 2003) keskiossad. Tulokset osoittavat,
ettd osaava vuorovaikutus edellyttda suhde-
tason hyddyntdmista ja hallintaa. Vuorovaiku-
tussuhteiden syveneminen voi lisita esimer-
kiksi luottamusta ja joustavuutta tyossa, ja
edistaa tavoitteiden saavuttamista. Suhteiden
toimivuus voi myos olla tavoite itsessaan eten-
kin jos ennakoidaan pitkaa yhteista tulevai-
suutta. Osa tutkittavista nimitti vuosien varrel-
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la muodostuneita tiimin suhteita ystavyys- ja
jopa perhesuhteiksi. Vuorovaikutussuhteisiin
vakiintuneet viestintdkdytanteet ja tulkinta-
tavat voivat kuitenkin aiheuttaa haasteita.
Ajan myo6ta voidaan esimerkiksi tottua tulkit-
semaan toisia epatarkoituksenmukaisilla ta-
voilla, koska oletetaan, ettd tunnetaan toinen
ja tiedetadn taman tarkoitusperat

Osaamisen merkityksistd keskusteleminen
onkin tarkedd myos tiimeissé, joissa jasenet
kokevat tuntevansa toisensa hyvin. Tallaisissa
tiimeissa esimerkiksi vadarinymmarrykset voi-
vat vakiintua jopa vuosiksi ja heikentda tiimin
toimintaa.

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyytta tulee
uudistaa ja kehittdd ajan myota. Ajan saatossa
tiimeissa opitaan toisten tydskentelytavoista
javiestintityyleista. Ajan kuluminen ei kuiten-
kaan itsessddn valttamatta sujuvoita vuorovai-
kutusta. Esimerkiksi toimimattomiksi koettu-
ja kdytanteita voi olla haastava muuttaa, jos
niihin on totuttu, niitd pidetddn muuttumatto-
mina tai oletetaan, ettd muut pitavat niita toi-
mivina. Vuorovaikutusosaamisen kehityshaas-
teena onkin toimimattomien viestintdkaytan-
teiden tunnistaminen ja uudistaminen.

On myos syytd huomata, ettad kuva ihanne-
tiimista ja -viestijasta muuttuu ajassa. Esimer-
kiksi uudenlaiset tiimityon ja projektinhallin-
nan mallit edellyttavat oppimisen ohella pois-
oppimista. Tuloksissa esille nousi esimerkiksi
jaettu johtajuus ja itseohjautuvuus uutena ihan-
teena, joka haastaa vuorovaikutusosaamista.

Lopuksi

Vaitoskirjatutkimukseni tulokset ovat sovellet-
tavissa tiimien ja tehtavakeskeisten yhteisojen
kehitystyohon. Tiimien kannattaisi kartoittaa
yhdessa tai esimerkiksi kouluttajan johdolla
osaamiskasityksid. Toisten viestintakayttayty-
minen voidaan tulkita osaamattomaksi, koska
kasitykset osaavasta vuorovaikutuksesta eroa-
vat. Jo ymmarrys merKitys- ja odotuseroista
voisi edesauttaa vuorovaikutuksen tehokkuut-
ta ja tarkoituksenmukaisuutta.
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Tiimeja koulutettaessa voitaisiin pohtia yh-
teisia symbolisia todellisuuksia ja niiden vai-
kutuksia. Tall6in voidaan kysya esimerkiksi,
millaisia toistuvia tarinoita tiimissimme ker-
rotaan? Mitd ne kertovat meistd ja vuorovaiku-
tuksestamme? Kuka voi vaikuttaa niihin? Mer-
kityksia kannattaa arvioida kriittisesti ja tarjo-
ta jasenille mahdollisuuksia osallistua niiden
uudistamiseen.

Tulokseni tukevat ndkdkulmaa vuorovai-
kutusosaamisesta relationaalisena ilmiona,
joka rakentuu ihmisten vélisessa vuorovaiku-
tuksessa. Vuorovaikutusosaaminen ei selity
vain vuorovaikutusta edeltdvdna yksiloval-
miuksina. Muun muassa tavoitteet, jasenten
valille muodostuvat suhteet ja yhdessd koh-
datut muutokset vaikuttavat siihen, millaista
osaamista tiimissa tarvitaan ja mitd yhdessa
pidetddn osaavana. Vuorovaikutusosaamista
ei voida sanella ylhaalta alaspdin, muttei
mydskaan selittda vain yksiloominaisuuksina.
[Imio sijaitsee usean tason risteymassa. Naita
risteymia voitaisiin jatkotutkimuksessa tar-
kastella syvemmin.

Vuorovaikutusosaamisen merkitys tulee
oletettavasti vain kasvamaan esimerkiksi tyon
sirpaloitumisen ja teknologisen kehityksen
myo6td. Ndiden muutosndkymien rinnalla ih-
misten kyky ymmartia toisiaan ja toistensa
tyota ja sekd merkityksentdd ettd saavuttaa
yhteisia tavoitteita, on yha tarkedmpaa. Tule-
vaisuuden tyoeldmataitokartoituksissa nouse-
vat jatkuvasti esille esimerkiksi vuorovaiku-
tus-, tunne- ja ongelmanratkaisutaidot (esim.
Leopold ym. 2016) eli vuorovaikutusosaami-
nen. Tutkimukseni on valottanut tata kaikkial-
la merkittavaa ilmiota yhteisyyden nakokul-
masta, tiimien kontekstissa.

Tessa Horilan viestinnan vaitoskirja Vuorovaiku-
tusosaamisen yhteisyys tyéeldmdn tiimeissd tar-
kastettiin Jyvaskylan yliopistossa 16.6.2018. Teos
|6ytyy sahkoisessa muodossa osoitteesta https://
jyx.jyu.fi/handle/123456789/58225
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