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Tyoyhteison vuorovaikutus ja tyoyhteisoon
kuuluminen

Hoitohenkilokunnan kasityksia

Abstrakti Tyontekijan tydyhteisoon kuulumisen on todettu tukevan yksilon tyéhyvinvoin-

tia ja tyOssa pysyvyytta. Vuorovaikutuksella on tdssa merkittdva rooli, mutta
toistaiseksi ei juurikaan tiedeta sita, millainen vuorovaikutus tukee yksilon tydyh-
teis66n kuulumista. Tyoyhteis6on kuuluminen on kdsitteena moniselitteinen, ja sita
on tutkittu eri tieteissa seka useista nakdkulmista. Tassa tutkimuksessa kuulumista
lahestytdan ilmidlahtoisesti viestinndn ndkékulmasta, tarkastellen hoitohenkils-
kunnan kasityksia tyoyhteisén vuorovaikutuksesta ja tydyhteis66n kuulumisesta.
Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tyoyhteisén vuorovaikutuksen ja tydyhtei-
s66n kuulumisen valisid yhteyksia. Tutkimusote on laadullinen. Aineisto koostui yh-
den sairaalan tydyhteisén 11 jasenen respondenttihaastattelusta. Analyysi toteutet-
tiin aineistoldhtbisend sisallénanalyysina. Kuulumista kuvaavat vuorovaikutusilmiot
jasentyivat kahden pdakategorian alle, jotka ovat organisaatioympaériston vuorovai-
kutustekijat ja tyoyhteison interpersonaaliset vuorovaikutustekijat. Tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd organisaatioymparisto tarjoaa puitteet tyéyhteisdon vuoro-
vaikutukselle, jossa tyoyhteisén jasenet merkityksentavat uudelleen tydyhteisoon
kuulumista. Tyontekijan kasitys tyoyhteis66n kuulumisesta on monimuotoinen,
mika olisi tarkedd ymmartaa tydyhteisoissa ja johtamistydssa. Tulevaisuudessa tu-
lisi kiinnittda huomiota esimerkiksi kuulumisen ja vertaissuhteiden ominaispiirtei-
den tutkimiseen seka kuulumisen kdsitteen tarkasteluun.

Tutkimuksen tavoite ja tausta

Hoitohenkilokunnan ty6ssa pysyvyytta on tut-
kittu viime aikoina paljon, koska hoitajien run-
sas tyOpaikan vaihtaminen on osoittautunut
haasteeksi niin tyodntekijoiden hyvinvoinnin
kuin sairaalaorganisaatioiden nakékulmasta
(Brunetto & Teo 2013; Lu ym. 2007; Naz & Gul
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2014). Alle 30-vuotiaista suomalaisista sairaan-
hoitajista jopa 26 prosenttia harkitsee amma-
tinvaihtoa vahintdan kaksi kertaa kuukaudes-
sa (Flinkman 2014). Koska potilaan hoidon to-
teuttamisen ja onnistumisen kannalta on tar-
keda, etta koulutettu hoitohenkilokunta pysyy
ja jaksaa tydssaan, tulisi sairaalatydyhteisdis-
sd reagoida vasta-valmistuneiden hoitajien
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haluun vaihtaa tydyhteisdd. Hoitajien halua
lahted tyoyhteisOsta voitaisiin ehkaista raken-
tamalla supportiivista tyéilmapiiria ja panosta-
malla tydskentelyolosuhteiden kehittdmiseen
(Boamah & Laschinger 2016). Johtamistydssa
tulisi erityistd huomiota kiinnittdd hoitajien
keskindisen vuorovaikutuksen tukemiseen
(Collini ym. 2015), hoitajien sitoutumiseen
(Chang ym. 2015, 474) ja osallisuuden synty-
miseen, jonka on todettu vahvistavan identi-
fioitumista tyohon ja sairaalaorganisaatioon
(Katrinli ym. 2009, 72). Kuulumisen on todet-
tu muodostuvan toisilta tyoyhteison jasenilta
saadun hyviksynnan ja ryhmaan sopeutumi-
sen kautta (Mohamed ym. 2014).

Tyohon ja tyoyhteis6on kiinnittymistd on
kuvattu ja tutkittu monin eri kasittein. Ne maa-
rittelevat yksilon ja tyoyhteison suhdetta hie-
man eri tavoin, mutta yhteista on se, ettd niilla
on yhteys vuorovaikutukseen. Toistaiseksi tie-
detdan kuitenkin vasta vahan vuorovaikutuk-
sen ja tyoyhteisoon kuulumisen yhteyksista
toisiinsa, koska vuorovaikutus on ollut 1dhin-
né selittdvana muuttujana tyohyvinvointitut-
kimuksissa eika tutkimus ole juuri fokusoinut
vuorovaikutukseen. Tdssa tutkimuksessa tar-
kastellaan tyoyhteis6on kuulumista vuorovai-
kutuksen nakokulmasta. Vuorovaikutuksella
tarkoitetaan tidssa tutkimuksessa tydyhtei-
son interpersonaalista viestintdd. Burleson
(2008) maarittelee interpersonaalisen vies-
tinnan monitahoiseksi tilannesidonnaiseksi
sosiaaliseksi prosessiksi, jossa osapuolet luo-
vat jaettuja merkityksia ja pyrkivat saavutta-
maan sosiaaliset tavoitteensa yhdessa toisten
kanssa. Interpersonaalisen viestinnan taustal-
la ovat sosiaaliset ja viestijoiden kognitiiviset
rakenteet, jotka heijastuvat sanomien tuotta-
miseen ja prosessointiin, mutta myos vuoro-
vaikutuksen koordinoimiseen sekd sosiaali-
seen havaitsemiseen, jossa sosiaalisen maail-
man merkityksentdminen tapahtuu. Tassa ar-
tikkelissa tdsta eteenpdin kasitteellad tydyhtei-
son vuorovaikutus viitataan siis tyoyhteison
interpersonaaliseen viestintaan.
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TyGyhteis66n kuuluminen

TyOyhteisoon ja toisiin ihmisiin kiinnittymis-
td on kuvattu monin tavoin eri tutkimusperin-
teissd, mikad tarjoaa mahdollisuuden kasite-
analyyttiselle tarkastelulle (ks. Nuopponen
2009). Kasiteanalyysin avulla voidaan tunnis-
taa kasitteiden yhtaldisyyksia ja eroja seka so-
pivuutta vuorovaikutuksen tarkasteluun. Eri
késitteet kuvaavat kiinnittymisen eri vaiheita
ja tarkastelevat esimerkiksi tyontekijoiden so-
peutumista uuteen yhteisdon tai pyrkivat ku-
vaamaan kasityksia ja kokemuksia kiinnittymi-
sestd. Seuraavassa tarkastellaan assimilaation,
sosiaalistumisen, identifioitumisen, tyon imun,
sitoutumisen, tyohén uppoutuneisuuden, so-
siaalisen integraation, yhteisollisyyden ja kuu-
lumisen Kkisitteitd, jotka ovat tyypillisia tyo-
organisaatioihin kiinnittymisen tarkastelussa.
Taulukossa 1 on kuvattu kasitteen maaritelma3,
siihen liittyva(t) toimija(t), vuorovaikutuksen
merkitys maaritelméassa seka kasitteen sijoittu-
minen tydosuhteen aikakehykseen. Madritelmat
on valittu edustavuuden perusteella: kunkin
ilmion valittu maaritelma on sellainen, johon
viitataan tutkimuskirjallisuudessa usein, tai
se madrittelee kuvailevasti ja kattavasti ilmion
piirteet. Identifikaatiosta on nostettu esille kak-
si erilaista tapaa maaritella ilmio: toinen niista
on usein kirjallisuudessa kdytetty maaritelm3,
toinen on erityisesti viestinndn tutkimukselle
ominainen.

Yksilon ja yhteison/organisaation sidos-
ta kuvaavien kasitteiden kirjo on suuri. Maa-
ritelmissa on eroja siind, kuka on toimijana ja
millainen on vuorovaikutuksen merkitys ja
rooli. Kasitteissd on myds havaittavissa vaih-
telua ajallisessa ulottuvuudessa, silla osa tar-
kastelee yhteiso6n tulemisen vaihetta, osa
taas yhteis66n Kkiinnittymistd pidemmalla
ajanjaksolla.

Erityisesti assimilaation ja sosiaalistumi-
sen prosesseissa yksilon nihdain sopeutu-
van yhteisoonsa. Tyosuhteen alussa, assimi-
laatioprosessin aikana, tyontekija keraa tie-
toa toisilta ja sen tiedon avulla han tulee osak-
si yhteis6d (Jablin 2001). Sosiaalistumisen
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Taulukko 1. Kiinnittymista kuvaavia kasitteita.

Allen 1991, 61)

Kasitteen madritelmi Toimija Vuorovaikutuksen rooli ja | Ajallisuus
merkitys

Assimilaatio Yksilélahtoinen, yksild | Rooli implisiittinen, Ty6suhteen

(Assimilation): integroituu ryhméan merkitys pieni, alkuvaihe,

Prosessi, jossa yksilo integroituu yksil saa tietoa toisilta perehdytys

osaksi yhteisda, minka aikana tyontekijoilta

korostuu oma-aloitteinen tiedon kysymalla

haku ja etsiminen (Jablin 2001,

769-770)

Organisaatioon sosiaalistuminen Ryhma/organisaatio- Rooli implisiittinen, Ty6suhteen

(Organizational socialization): keskeinen, yksild merkitys pieni, alkuvaihe,

Prosessi, jossa yksilo oppii sosiaalistetaan yksild omaksuu perehdytys

organisaation kayttaytymismallit, ryhmén kognitiot ja

asenteet ja tiedon, joiden avulla kayttaytymismallit

han pystyy toimimaan uudessa

yhteisdssaan (Van Maanen &

Schein 1979)

Identifioituminen Organisaatiolahtéinen, | Rooli implisiittinen, Heti

(Organizational identification): yksilon muodostama merkitys tunnistetaan, alkuvaiheessa,

Yksilon kokema yhteyden tunne mutta vuorovaikutus ei jatkuu

organisaatiota kohtaan, jolloin ole valttdmatonta pidempiaikaisena,

organisaation epdonnistumiset ja jatkuvasti

onnistumiset tuntuvat myds muuttuva

yksilon omilta (Mael & Ashforth

1992, 103)

Identifioituminen:

Yksilon ja ryhmien vélisten Yksillahtoinen, Rooli eksplisiittinen, Jatkuvasti

sidosten luominen, séilyttdminen yhteisdssa merkitys suuri, muodostuva,

ja muuttaminen, jolloin muodostuva identifioituminen dynaaminen

identifioitumista todennetaan ja muodostuu

tuotetaan vuorovaikutuksessa vuorovaikutuksessa

(Scott ym. 1998, 304)

Tyén imu Yksilolahtdinen Ei roolia, merkitys Pidemmallg

(Engagement): pieni, keskidssa aikajaksolla,

Yksilon pysyva ja myonteinen yksilon tekema tyd johtaa

tunne-motivaatiotila, johon sitoutumiseen,

liittyvat tarmokkuus, pysyva

omistautuminen ja ty6hon

uppoutuminen (Schaufeli ym.

2002, 74)

Sitoutuminen Organisaatiolahtdinen, | Ei roolia, merkitys Pidemmalla

(Commitment): mutta yksilkeskeinen | véahainen, aikajaksolla,

Yksilon halu, tarve ja velvollisuus keskiossé organisaation | onnistuneen

pysya organisaatiossa, jolloin toiminnan vaikutus sitouttamisen

yksilon ja organisaation tavoitteet lopputulokseen tulos,

ja arvot kohtaavat (Meyer & pysyva
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Ty6hon uppotuneisuus YksilélahtGinen Rooli 1dhinn& Pidemmalla
(Job embeddedness): implisiittinen, aikajaksolla,
Yksilon sidokset toisiin ihmisiin ja merkitys vahainen, sitoutumisen
ryhmiin, yksilén nakemys tyoéhon keskiossa verkostot ja seuraus
sopivuudesta ja riskit, jotka tyostéa sosiaalinen verkosto

lahteminen aiheuttaisi muodostavat osana tyohon

verkon, joka parhaimmillaan uppoutumista

mahdollistaa yksilén tyéhon

uppoutuneisuuden (Mitchell ym.

2001, 1102)

Sosiaalinen integraatio Yksilokeskeinen, Rooli eksplisiittinen Tydsuhteen
(Social integration): rakentuu ryhméassa (sosiaaliset suhteet), alkuvaihe,

Yksilon kokemus kuulumisesta
yhteisdon, joka muodostuu
kiintymyksest& omaa tyéryhméaa
kohtaan, sosiaalisista suhteista
seka tyytyvaisyydestd omaa tyoté
ja tyotovereita kohtaan (Guillaume,
Brodbeck & Riketta 2012, 85)

merkitys suuri,
keskiossa sosiaaliset
suhteet

jatkuva prosessi

Yhteisollisyys Yksilolahtoinen, mutta | Rooli implisiittinen, Jatkuvasti
(Sense of community): yhteison kautta merkitys tunnistetaan, muodostuva,
Ryhman jasenten kokemus toinen | muodostuva keskiossa yhteisdssa muuttuva
toistensa merkityksellisyydesta olevat suhteet, mutta

ja jaettu nakemys siita, etta painotus on yksilon

sitoutuessaan ryhméan, tulevat psykologisessa

jasenten yksilolliset tarpeet kokemuksessa

tyydytetyiksi (McMillan & Chavis

1986, 9)

Kuuluminen Yksilolahtoinen, Rooli on eksplikoitu Jatkuvasti
(Belongingness): mutta yhteison méaaritelmassa, muodostuva,
Kasitys kuulumisesta muodostuu vuorovaikutuksessa merkitys vahva ja muuttuva

yksilon ollessa sosiaalisessa

rakentuva

nakyvé méaaritelméssa

kanssakaymisessé toisten kanssa,
jolloin ymmaérrys itsesta rakentuu
relationaalisissa prosesseissa
ollessamme vuorovaikutuksessa
(May 2011, 368)

kautta yksilo saa tietoa uudesta tydstdan ja
yhteisdstadn, jonka kautta uusi tulokas sisais-
tda esimerkiksi organisaation arvot, tavoit-
teet, sddnno6tja tavat (Madlock & Chory 2014).
Vuorovaikutus maarittyy lahinna yksisuuntai-
seksi ja se on Kasitteissa 1ahinna implisiittises-
ti, kun korostetaan uuden tulokkaan informaa-
tion saamista. Kun identifioitumista tarkastel-
laan Maelin ja Ashfordin (1992) maaritelman
nakokulmasta, vuorovaikutuksen merkitys on
tunnistettava, mutta ei valttdméaton. Sen sijaan
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Scott ym. (1998) korostavat yksiloén identifioi-
tuvan ryhmiin yhteisossa, jolloin identifioitu-
minen mahdollistuu yksilon ja ryhmén valises-
sd vuorovaikutuksessa.

Tyon imun, sitouttamisen ja tydhon uppou-
tumisen Kkasitteissa ajallisuus on pidempikes-
toinen. Nama maaritelmat ovat yksilolahtoi-
sid. Tyon imun kasitteessa painottuu yksilon
tyosta ja sen tekemisesta aiheutuva hyva olo,
eikd vuorovaikutuksen rooli ole valttama-
ton. Johtamisen on todettu voivan tukea tyon
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imua esimerkiksi tydilmapiiriin vaikuttamal-
la (Spreizer ym. 2010), mutta vuorovaikutuk-
sen merkitys on ldhinna tukea yksilon tyon
toteuttamista organisaation tavoitteiden mu-
kaisesti. Sitouttamisen kisitteessd vuorovai-
kutuksen merkitys on 1ahinna implisiittinen,
suurempi merkitys on organisaatiolla toimi-
jana. Vuorovaikutus nahdaan usein riippuva-
na muuttujana: esimerkiksi johtajan ja tyon-
tekijan valisen avoimen vuorovaikutuksen
on todettu vahvistavan tyontekijan tyohon ja
tyoyhteisdon sitoutumista (Bakar, Dilbeck &
McCroskey 2010). Myoskaan tydhén uppou-
tuneisuuden madritelmédssa ei suoranaisesti
oteta kantaa vuorovaikutuksen merkitykseen.
Uppoutuneisuuden nihdiaian muodostuvan
verkostoista, jolloin tydhon uppoutuneisuutta
edesauttaa yksilon yhteys ihmisiin, tiimeihin
ja yhteisoihin tyopaikalla. Taman lisaksi yksi-
16n tekemat havainnot ty6std, omasta sopivuu-
desta ja tyoyhteisosta heijastuvat uppoutunei-
suuteen. (Mitchell ym. 2001.)

Sosiaalisen integraation ja yhteisollisyyden
kisitteissa tuodaan esille sosiaaliset suhteet,
vuorovaikutus ja yhteisd, mika korostaa vuoro-
vaikutuksen merkitysta. Sosiaalisen integraa-
tion maadritelmassa nahdaan yksiloiden maa-
rittelevdn itsensa erilaisten ryhmien avulla:
kuulumalla johonkin ryhmaan tehdaan eroa
toisiin ja samalla suljetaan oma itse jonkun
toisen ryhman ulkopuolelle (Guillaume ym.
2012, 84). Yhteisollisyyden nahdaan raken-
tuvan pidemmalla ajalla ryhmassa, joten vuo-
rovaikutus ja ryhman merkitys tunnistetaan,
mutta yhteisollisyys ndhdaan yksilon psyko-
logisena kokemuksena (McMillan & Chavis
1986). Lampisen, Viitasen ja Konun (2013)
systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa yh-
teisollisyydestd, yhdeksi ty6elaman yhteisolli-
syyden osa-alueeksi jasentyi yhteisty6- ja vuo-
rovaikutustekijat. Yhteisollisyyden voidaankin
ndhda rakentuvan yksilon ollessa vuorovaiku-
tuksessa yhteison toisten jasenten kanssa.

Tassa tutkimuksessa on paadytty kaytta-
maan kuulumisen késitetta kiinnittymisen
tarkasteluun. Aikaisemmat tutkimukset osoit-
tavat, ettd vuorovaikutuksella on tiarkea mer-
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kitys tydyhteis66n kuulumisessa (Myers &
Oetzel 2003). Kuulumisen kokemuksen on
havaittu muodostuvan tyoyhteison vuorovai-
kutuksessa (Stein 2006), kuten jasenyysneu-
vottelussa (Scott & Myers 2010; Apker ym.
2005). Kuulumisella tarkoitetaan prosessia,
joka on jatkuvasti muutoksessa ja joka muo-
dostuu sosiaalisissa suhteissa, eli kuulumi-
sen kasitteessa eksplikoidaan vuorovaikutuk-
sen ja vuorovaikutussuhteiden merkitys (May
2011). Lahdesmaki ym. (2016) maarittelevat
kuulumisen yksil6lliseksi kokemukseksi, joka
rakentuu tunteiden ja sosiaalisten suhteiden
kautta. Heiddn mukaansa kuulumisen kasite
siséltaa yksilollisen, sosiaalisen ja yhteiskun-
nallisen ulottuvuuden.

Kuulumisen késite ei rajaudu ajallisesti,
kuten assimilaation ja sosiaalistumisen késite,
jotka kuvaavat tydsuhteen alkuvaihetta. Tyon
imu, sitoutuminen ja ty6hon uppoutuneisuus
madrittelevat kiinnittymista yksilolahtoises-
ti, ja niissa painottuvat vuorovaikutuksen si-
jaan organisaation tavoitteet; kuulumisen ka-
site tulee lahemmas vuorovaikutusta. Yksilolla
voi samanaikaisesti olla monia identifikaatioi-
ta, mutta tdssa tarkastellaan erityisesti omaan
tyoyhteis6on kiinnittymista. Yhteisollisyyden
ja sosiaalisen integraation kasitteissa sosiaa-
lisilla suhteilla on roolinsa, mutta sekin nayt-
taisi painottuvan yksilon psykologiseen kasi-
tykseen. Myds kuulumista on tarkasteltu psy-
kologisena kokemuksena (Probyn 1996), mut-
ta kuulumista on sovellettu niin teoreettisena
kuin analyyttisena vilineena sosiaalisen vuo-
rovaikutuksen ja yksilollisten kokemusten
tarkasteluun, kuvaten ilmi6itd, joita on ollut
haastava lahestya muiden kasitteiden kautta
(Lahdesmaki ym. 2016, 234).

Téssd tutkimuksessa kuulumisen ymmar-
retddn rakentuvan tydyhteisén vuorovaiku-
tuksessa ja se saa yksilollisid merkityksia.
Yksilollinen késitys kuulumisesta johonkin
ryhmain muodostuu siis vuorovaikutukses-
sa ja tutkimuksen fokus on siten kuulumisen
sosiaalisessa ulottuvuudessa. Lahtokohtana
tassa tutkimuksessa on se, millaisia havain-
toja tyontekija tekee kuulumisesta oman tyo-
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yhteisénsa vuorovaikutuksessa. Kuulumista
on aiemmin tutkittu seka yksilon, organisaa-
tion, yhteison ja yhteiskunnan tasolla. Tassa
tutkimuksessa keskitytddn sairaalatyoyhtei-
son jasenten Kasityksiin siitd, millainen vuo-
rovaikutus tydyhteisossd ilmentaa kuulumista.

Tybyhteisén vuorovaikutus

Tyoyhteison vuorovaikutus on merkityksellis-
td yksilon motivaation, tydyhteisoon identi-
fioitumisen ja vaikuttamisen ndkokulmista,
silld samalla tydyhteison jasenet jakavat tietoa,
tekevat paatoksia ja toteuttavat yhteistyota in-
terpersonaalisen viestinndn keinoin (Myers
& Sadaghiani 2010). Ty6yhteisén vuorovaiku-
tuksessa alkaa rakentua myds vuorovaikutus-
suhteita. Kun vuorovaikutustilanteet toistu-
vat ja kohtaamisiin tietyn henkilén kanssa al-
kaa muodostua erityisia vuorovaikutuskaavo-
ja, suhteen osapuolet alkavat tiedostaa suhteen
jatkuvuuden ja kokea tuttuuden tunnetta (Sias
2009, 2). Tyodyhteison vuorovaikutussuhteet ra-
kentuvat siis tyoskentelyn ohessa ja tyon kautta,
ja ne voivat olla laadultaan ja merkitykseltdan
hyvin monenlaisia.

Tyoyhteison interpersonaalista viestintda
on tutkittu erityisesti johtaja-alaissuhteissa ja
useista eri ndkokulmista (ks. esim. Myers ym.
2011, 529-533; Sias 2014). Esimerkiksi tyo-
yhteison johtaja-alaissuhteen ja vertaissuh-
teiden laatu heijastuvat sithen, millaista tietoa
yksilo tyoyhteisossa saa (Sias 2005). Johtaja-
alaissuhteen laadun on todettu heijastuvan
myds hoitajien sitoutumiseen (Brunetto ym.
2011). Tyoyhteison vertaissuhteet ovat tarkei-
ta tiedon saannin ja sosiaalisen tuen nakokul-
masta varsinkin tyontekijan aloittaessa uudes-
sa tyopaikassa (Kramer & Sias 2014).

Tyoyhteison vertaissuhteiden on todettu
olevan merkittavia yksilolle (Kram & Isabella
1985), mutta niistd on olemassa vasta verrat-
tain vdhan tutkimusta (Sias ym. 2012). Myers
ym. (2011, 533) toteavat, etta tutustuttuaan
tyotovereihinsa, yksilo saa tydyhteisoltaan
tukea ja yleensd kokee yhteenkuuluvuuden
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tunnetta vertaisiaan kohtaan. Kun hoitohen-
kilokunta on tyytyvdinen tydyhteisonsa vuo-
rovaikutukseen ja siella oleviin suhteisiin, on
myos epatodenndkdisempdd, ettd tyonteki-
jat tahtoisivat vaihtaa tyopaikkaa (Naz & Gul
2014). Juuri tyoyhteisén vuorovaikutuksen
kautta yksilo kokee olevansa osa organisaa-
tiota (Kramer & Sias 2014).

Aiempi tutkimus on todennut vuorovaiku-
tuksen merkitykselliseksi tyoyhteiso6n kuu-
lumiselle, mutta melko vahan tunnetaan sita,
millainen vuorovaikutus ja minkalaiset vuoro-
vaikutuksen ilmiot saavat aikaan kuulumista.
Tdmdn tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa
tydyhteisén vuorovaikutuksen ja tydyhtei-
s60n kuulumisen vélisid yhteyksia. Tavoitetta
lahestytadn tyontekijoiden kasitysten kaut-
ta. Tavoitteeseen pyritddn vastaamalla tutki-
muskysymykseen, millaisia vuorovaikutuk-
sen ilmioita tyontekijat kuvaavat puhuessaan
tyoyhteiso6n kuulumisesta? Aiempi tutki-
mus hoitohenkilékunnan tydyhteis66n kuu-
lumisesta on painottunut maaralliseen tutki-
mukseen (Mohamed ym. 2014; Somoray ym.
2017), joten kuvailemalla tyontekijoiden kasi-
tyksia laadullisen aineiston pohjalta saadaan
uudenlaista ymmarrysta siitd, mitka vuorovai-
kutuksen asiat ja ilmiot kytkeytyvat kuulumi-
seen yKksildiden kasityksissa.

Tutkimuksen suorittaminen

Aineisto. Tutkimuksen aineisto muodostettiin
haastatteluaineistosta, joka oli keratty osana
Sairaalatydyhteison tyohyvinvointia edistavat
vuorovaikutuskdytanteet -tutkimushanketta.
Haastatteluissa kartoitettiin tyontekijoiden ka-
sityksia sairaalaty6yhteison vuorovaikutukses-
ta. Luonteeltaan haastattelut olivat respondent-
tihaastatteluja, joiden tarkoituksena on saada
mahdollisimman avoimia vapaasti rakennettu-
ja vastauksia ja joissa haastateltavat edustavat
omaa itsedan seka selittdvat omaa kokemus-
maailmaansa (Lindlof & Taylor 2002, 178-179).
Haastatteluiden fokus oli laajahko, ja haastatel-
tavilta kysyttiin tyoyhteisostd, vuorovaikutus-
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kaytanteistd, tydohyvinvoinnista sekd sairaala-
organisaation hierarkkisuudesta ja vallasta.
Kun aineistoa kasiteltiin, siita alkoi hahmottua
kerrontaa tydyhteisoon kuulumiseen liittyvis-
ta kasityksistd ja merkityksenannoista. Nain ol-
len paadyttiin muotoilemaan aineistolahtéinen
tutkimusongelma, joka ohjasi tarkastelemaan
kasityksia kuulumisen rakentumisesta tyoyh-
teison vuorovaikutuksessa. Taman tutkimuk-
sen aineisto muodostui 11 haastattelusta.

Haastateltavat olivat yhden sairaalan yksi-
koén hoitohenkilokunnan jasenia, jotka tyos-
kentelivat sairaanhoitajina tai hoitotyota la-
heisesti tukevissa tehtdvissa. Kolme haasta-
teltavista toimi esimiestehtdvdssd osaston-
hoitajana tai apulaisosastonhoitajana. [altdan
osallistujat olivat 30-60-vuotiaita. Heidan
tyokokemuksensa alalla vaihteli muutamasta
vuodesta noin kolmeenkymmeneen vuoteen.
Osallistujista naisia oli seitseman ja miehia
nelja. Haastateltavia lahestyttiin tydyhteison
jasening, ja tutkimuksessa tarkasteltiin heidan
kasityksidan tyoyhteison vuorovaikutuksesta.
Aineistosta ei siis eroteltu haastateltavia hei-
dan statuksensa tai koulutustaustansa perus-
teella, koska tavoitteena ei ollut kuvata juuri
tietyn ammattikunnan tai tydntekijairyhman
kasityksid. Haastateltavat edustivat itsedan ja
kuvasivat omia kasityksiddn tyoyhteisostaan.
Tasta eteenpdin tassa tutkimusraportissa hoi-
tohenkil6kunnan jasenesta kaytetdan kasitet-
ta tyontekija.

Haastattelujen kokonaiskesto oli yhteen-
sd 13 tuntia 3 minuuttia, yksi haastattelu kes-
ti keskimdarin 1 tunti 10 minuuttia. Haas-
tatteluiden kesto vaihteli 56 minuutista 1 tun-
tiin 31 minuuttiin. Haastattelut tallennettiin
danentallentimella ja litteroitiin sanatarkasti.

Analyysi. Aineiston analyysimenetelma oli
laadullinen aineistoldhtdinen sisdllonanalyy-
si, jossa systemaattisesti etsitaan aineistos-
ta merkityskokonaisuuksia (Schreier 2012).
Analyysiyksikkona on siis merkityskokonai-
suus eli toisiinsa liittyvia merkityksia tai asioi-
ta sisaltava sanojen, lauseiden tai tekstikap-
paleen kokonaisuus (Graneheim & Lundman
2004, 106). Analyysin toteutuksessa kaytettiin
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Schreierin (2014) mallia laadullisesta siséal-
l6nanalyysistd, jossa tarkoituksena on 16ytaa
yhtendisid merkityksid. Yhtendisista merki-
tyksistd voidaan luoda paa- ja alakategorioita,
ja menetelma mahdollistaa myds kategorioi-
den yhdistelemisen ja muokkaamisen analyy-
sin kaikissa vaiheissa. Scheierin (2012, 59-61)
mukaan laadullisessa sisallonanalyysissa tar-
koituksena on ensin saada aikaan koodaus-
kehys, jolloin merkityskokonaisuuksille anne-
taan koodit, minka jalkeen ne ryhmitellaan.
Taman koodauskehyksen avulla koodit kate-
gorisoidaan ja nimetéan.

Ensiksi aineiston tarkastelu rajattiin tutki-
muskysymyksen perusteella kiinnostavaan ai-
neistoon: litteroidusta haastatteluaineistosta
poimittiin kaikki teksti, jossa kuvailtiin tydyh-
teis66n kuulumista ja sita rajoittavia tai mah-
dollistavia vuorovaikutustekijoitd. Kuulumista
kuvailtiin haastateltavien puheessa useilla eri
kasitteilld, ja tima kaikki aineisto otettiin mu-
kaan analyysiin. Sen vuoksi analysoitavassa ai-
neistossa ja aineistoesimerkeissa nakyy kuu-
lumisen lisdksi my6s puhetta osallisuudes-
ta, yhteenkuuluvuudesta, kiinnittymisesta ja
ulkopuolisuudesta, joiden tulkittiin kuvaavan
kuulumista tai kuulumattomuutta. Muu ai-
neisto suljettiin analyysin ulkopuolelle.

Seuraavaksi rajattu haastatteluaineisto
luettiin kokonaisuudessaan lapi ja pilkottiin
merkityskokonaisuuksiksi, minka jalkeen jo-
kaiselle merkityskokonaisuudelle annettiin
koodj, eli luotiin koodauskehys. Taman jalkeen
koodit kaytiin 1api ja tarkasteltiin niita kriit-
tisesti. Koodauskehyksen koodit ryhmiteltiin
kategorioihin, ja aina tarvittaessa luotiin uusi
kategoria. Ndin jatkettiin niin kauan, kunnes
koko aineisto oli kdyty lapi. Kategorioita syntyi
seitseman, jotka jarjestettiin alakategorioiksi
kahden padkategorian alle. Aineisto kaytiin
viela 1api kriittisesti keskustellen ja arvioiden
koodauskehyksen sekd kategorioinnin sopi-
vuutta. (Schreier 2012; Graneheim & Lundman
2004.) Alla oleva kuvio 1 kuvaa, kuinka analyy-
si toteutettiin muodostamalla ja koodaamalla
merkityskokonaisuudet koodauskehykseen
sekd jarjestamalla ne ala- ja padkategorioihin.
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Kuvio 1. Analyysin esimerkki.

Merkityskokonaisuus:
H1: Mutta se vaikuttaa hirveisti se ettd
mika se tavallaan se vallitseva sen hetkinen
tilanne on. Ettd jos on hirved kiire tdissd, ja
on semmonen kiree tunnelma, niin kylld sen
aistii ja kylld sillon osaa, ja pitdd osatakin
mun mielesti vihin olla ettd ei nyt ihan
kaikkea tarvii sitten.

.
N~
Koodi:
'Iiirle
~_~
Alakategoria:

Tyo6n luonne
Paidkategoria:

Organisaatioympariston
vuorovaikutustekijat

Vuorovaikutuksen ndkoékulmasta kuulu-
mista ilmentédvat alakategoriat jasennettiin
kahteen padkategoriaan, joita ovat organisaa-
tioympdristén vuorovaikutustekijdt ja tyéyh-
teison interpersonaaliset vuorovaikutustekijdt.
Organisaatioymparistolla tarkoitetaan organi-
saation kaytanteisiin kiinnittyvia tekijoits, jot-
ka heijastuvat tyoyhteison vuorovaikutukseen
ja siten kuulumiseen. Tyoyhteison interperso-
naaliset vuorovaikutustekijat kuvaavat niita
tekijoitd, jotka ilmentdvat kuulumista tyoyh-
teison vuorovaikutuksessa.

Tutkimusetiikka. Tutkimuksessa noudatet-
tiin tarkasti Tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan (2009) tutkimuseettisid periaatteita
yksityisyyden suojasta, vahingoittamisen
valttdmisestd ja itsemadraamisoikeudesta.
Tutkimukseen osallistuville kerrottiin tutki-
muksesta ja sen paatavoitteista seka suulli-
sesti ettd kirjallisesti. Haastateltaville selvitet-
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tiin, ettd heidan osallistumisensa on vapaaeh-
toista ja ettd he voivat vetdytya tutkimuksesta
missd vaiheessa tahansa. Taméan jalkeen heil-
le esitettiin haastattelupyyntd kasvokkain tai
sahkopostitse. Haastattelupyyntdon vastat-
tiin sdhkopostitse tai jattamalla yhteystiedot
tyopaikalla olevaan tutkijoille tarkoitettuun
suljettuun postilaatikkoon. Kaikki haastatel-
tavat allekirjoittivat kirjallisen suostumuk-
sen tutkimukseen osallistumisesta. Aineistoa
on sailytetty ja kasitelty huolellisesti ja siita
on laadittu asianmukainen rekisteriseloste.
Haastateltavien yksityisyytta on pyritty suo-
jaamaan parhaalla mahdollisella tavalla: haas-
tateltavien anonymiteetin turvaamiseksi on
tulososiossa esitettdvista aineistoesimerkeis-
ta poistettu tunnistetiedot. Tarvittaessa niissa
on muunneltu myos hoitotoimenpiteiden ni-
mid tai poistettu tekstikatkelmia.

Tulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa tyoyh-
teison vuorovaikutuksen ja tydyhteisoon kuu-
lumisen vilisia yhteyksia. Tulokset kuvaavat
tyontekijoiden kasityksid tydyhteison vuoro-
vaikutuksesta ja kuulumista ilmentavista vuo-
rovaikutusilmioistd. Nama tekijat jasentyivat
kahteen péaédkategoriaan: organisaatioymparis-

terpersonaalisiin vuorovaikutustekijoihin.

Organisaatioympdristén vuorovaikutustekijéit

Organisaatioymparistén vuorovaikutustekijoi-
ta ovat fyysinen ymparisto, tyon luonne ja orga-
nisaation vuorovaikutuskaytanteet. Ne on ku-
vattu kuviossa 2.

Fyysinen ympdristé. Organisaation fyysi-
set tilat mahdollistavat vuorovaikutuksen ja
tarjoavat sille symbolisen ympariston, mika
heijastuu myos vuorovaikutuksessa synty-
viin merkityksiin. Yksikon kahvihuone ja so-
siaaliset tilat mahdollistavat keskustelun tyo-
hon liittyvista seka henkilokohtaisista asioista.
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Kuvio 2. Kuulumista ilmentavat organisaatioymparistén vuorovaikutustekijat.

Organisaatioympariston
vuorovaikutustekijét

Fyysinen ympéristo

Ty6n luonne

Organisaation
vuorovaikutuskdytinteet

Téssa tyoyhteisossa kahvihuone oli tarkoitettu
kaikkien yhteiseksi tilaksi, mutta tyontekijat
nostivat esille sen, etteivat ladkarit kayta tata
tilaa. Nain ollen ladkareiden erottautuminen
fyysisesta tilasta symboloi erontekoa myds
ammattikuntien valilla. TAama ero vahvistuu
vuorovaikutuksessa, joka toteutuu fyysisessa
ymparistossa. Yhteisessa kahvihuoneessa oli-
si mahdollista lahentaa eri professioiden va-
lista etdisyytta ja lisata tyoyhteison yhteisolli-
syyttd, kuten alla olevassa aineistoesimerkis-
sa kuvataan:

H2: No tuota, ei se nyt ehka siind ihan just
tyonteossa ndy (ero ladkareiden ja hoita-
jien valilla). [--] Jotenkin ei oo semmosia sa-
moja juttuja, ei pysty niin puhumaan niista
asioista kun toisilla on oma huone ja toiset
on toisissa. Ettd siind on vdhdn semmonen
raja, ettd ollaan sillain niinkun eri porukkaa.

Tyén Iluonne. Sairaalatyd on hektista ja tyota
toteutetaan vuorovaikutuksessa asiakkaiden
kanssa. Nain ollen vuorovaikutus toisten tyon-
tekijoiden kanssa rajoittuu siksikin, ettei asiak-
kaan kuullen voi keskustella ihan mista tahansa.
Mahdollisuus keskustella tyén ohessa ja tauoil-
la kuitenkin vahvisti kuulumista tydyhteisoon.
Vuorotydstd johtuen osallistuminen tyoyhtei-
son yhteisiin vuorovaikutustilanteisiin, kuten
palavereihin, ei aina ole mahdollista. Tama kasi-
tettiin tydyhteisossa hyvin luonnolliseksi asiak-
si, koska tyon luonteen ajateltiin toisinaan ra-
joittavan vuorovaikutusta tyétovereiden kans-
sa. Osallistumiseen liittyvien esteiden nahtiin
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kuitenkin tuottavan tyontekijoille ulkopuoli-
suuden tunteita ja sitd, ettd he jaavat "pihalle”
tyOyhteison yhteisista asioista. Seuraavassa ai-
neistoesimerkissa kuvataan yhteisiin palaverei-
hin osallistumisen haasteellisuutta:

H2: [--] monesti se on semmonen, ettd tyoti-
lanteesta hankala meinaa olla paasta sinne
(kokoukseen). Ettd se on ehka sitd, ettd pi-
tad vahan neuvotella siitd sitten tyokavereit-
ten kanssa, ettd kuka sinne paisee ja paase-
ko kukaan. [--] Etta vahan sitten semmosta
ettd saako kaikki menna vai eiko saa, etta sii-
nd on semmonen hankala. Siihen ei oo niin
hyvin jarjestetty kuitenkaan sita aikaa, etta
sinne oikeesti kaikki paasis.

Professionaalisten erojen kuvattiin aiheutta-
van haasteita tydyhteiso6n kuulumiselle. Tyon-
tekijat kertoivat kaipaavansa ladkareilta enem-
man palautetta, mutta heidan kasityksensa mu-
kaan sitd ei juurikaan ollut mahdollista saada.
Taman voi ymmartaa kuvaavan myods tyonte-
kijoiden kaipuuta yhteenkuuluvuuteen pro-
fessio-rajojen yli. Tata selitettiin organisaation
resursseista johtuvaksi, koska tyontekijoiden
kasityksen mukaan, ladkareilla ei ollut aikaa
keskustella heidédn kanssa tyo6tilanteiden ulko-
puolella. Seuraavassa aineistoesimerkissa ku-
vataan tydyhteison professionaalisia eroja:

H1: Ma luulen etti siinéd on ihan se kulttuuri
mika on ennen tavallaan on katottu, etta l1aa-
karit on taalla ja hoitajat on taalla ja nyt kun
pyritdan siihen ettd oltas ndin (samassa),
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niin kaikille se ei vaan niinku mee perille.
Mutta emma tieda onko se ndin, mutta niin
maa sen ite oon aatellu.

Organisaation vuorovaikutuskdytdnteet. Tassa
tydyhteisossa merkittdvid organisaation vuoro-
vaikutuskayténteita olivat kokoukset ja tiedot-
taminen. Kokousten nahtiin vahvistavan koko
tyoyhteison yhteenkuuluvuutta. Niissa jaettiin
tietoa ja keskusteltiin yhteisistd periaatteista.
Tyontekijat kuvasivat kokouksen olevan myos
tilaisuus, jossa voi jakaa tyossa kohtaamiaan
ongelmia tai kertoa mielipiteensa ty6yhteison
asioista. Toisaalta kokousten nahtiin kuitenkin
keskittyvan nimenomaan tiedottamiseen, min-
ka kasitettiin heikentdvan osallisuutta. Koska
tiedon jakaminen tiyttda organisaation tavoit-
teita, kokoukset ovat puheenjohtajakeskeisia.
Tietoa jaetaan ja sitd liilkkuu isossa organisaa-
tiossa paljon. Néin ollen yksittainen tyontekija
on itse vastuussa siitd, ettd han saa tydnsa to-
teuttamisen kannalta kaiken oleellisen tiedon.
Alla olevassa aineistoesimerkissd kuvataan
osallistumista tydyhteisén kokouksissa:

H6: No sielld on ndd meidan osastonhoita-
jat, sitd pitdvat apulaisosastonhoitaja ja
osastonhoitaja, ja hehan sielld puhuu, ketka
sitd pitda. Sitten tietenkin ndissa tyohon liit-
tyvissa asioissa sielld voi kuka hyvansa pu-
heenvuoron pyytaa, mutta eihan siella valt-
tdmatta kovin montaa puheenvuoroa ehdi
kayttamaan. [--] Joihinkin voi ihan tosta ex
tempore sanoa, mutta joku asia niikun va-
han on semmonen, ettd jos sen kuulee vasta
ensimmaisen Kerran siind, niin siina on vai-
kee heti sanoa semmonen ajateltu mielipide.

Organisaatioymparistén vuorovaikutustekijat
-paakategoriaan kuuluvat: fyysinen ymparisto,
tyon luonne ja organisaation vuorovaikutus-
kaytanteet. Nama tekijat jasentyivat seikoista,
jotka ovat organisaatioldhtoisia ja kytkeytyivat
organisaatiossa rakentuviin vuorovaikutus-
kaytanteisiin. Sairaalatyoyhteison organisaatio-
ymparistossa rakennetaan ja ylldpidetdan tyo-
yhteisoén vuorovaikutusta samalla, kun tyos-
kennellddn asiakkaiden kanssa haastavassa
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moniammatillisessa tydymparistossa. Tyodyh-
teison vuorovaikutuskaytanteet, kuten kokouk-
set mahdollistavat kuulumista, koska silloin
tyontekijat ovat samassa tilassa ja samojen
asioiden adrelld. Samanaikaisesti kokous voi
kuitenkin heijastua kuulumiseen myds kieltei-
sesti. Organisaatioymparisté myos merkityk-
sentaa vuorovaikutusta: kun kokous mahdol-
listaa vuorovaikutuksen ja asioiden jakamisen
yhdessd, saavat esimerkiksi yksittdisen tyon-
tekijan osallistumisen mahdollisuudet suuren
merkityksen tydyhteisossa.

Ty6yhteison interpersonaaliset
vuorovaikutustekijéit

TyoOyhteison interpersonaalisia vuorovaiku-
tustekijoitd ovat ryhmaytyminen ja vuorovai-
kutussuhteet, vaikutelmien hallinta, palaute ja
tuki seka vaikuttamisen mahdollisuudet. Ne on
kuvattu kuviossa 3.

Ryhmdytyminen ja vuorovaikutussuhteet.
Vuorovaikutussuhteet ja tyoyhteisén ryhmat
ovat merkittdva tekija kuulumiselle, mutta
niille annetut merkitykset olivat yksildllisia ja
moninaisia. Tyontekijat korostivat kuuluvan-
sa oman tyoyksikkonsa tyontekijoihin, mut-
ta siini, millaisiin ryhmiin tydyhteison sisalla
kukin kasitti kuuluvansa, oli yksildllisia eroja.
Tahan heijastuu se, ettd tyontekijoilla saattoi
olla hyvin erilaisia odotuksia tydyhteison vuo-
rovaikutussuhteista. Vuorovaikutussuhteet ja
ryhmdytyminen eivét siis ole edellytys kuulu-
miselle, vaan tyontekija voi kokea kuuluvansa
tyoyhteis66n, vaikka hanen suhteensa toisiin
tyontekijoihin olisi etdisempi. Ryvhmaytyminen
nahtiin luonnollisena asiana, mutta sen kuvat-
tiin aiheuttavan ulkopuolisuuden tunteita niil-
le, jotka eivat kuuluneet mihinkdan ryhmaan.
Seuraavassa aineistoesimerkissa tyontekija
kuvaa vuorovaikutussuhteitaan tydyhteisos-
saan:

H1: En oikeestaan henkilokohtaisesti ta-

man porukan kanssa, kenen kanssa taalla
talla hetkelld tyoskentelen, niin oo muuta
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Kuvio 3. Kuulumista ilmentdvat tydyhteison interpersonaaliset vuorovaikutustekijat.

Ty6yhteison
interpersonaaliset
vuorovaikutustekijét
[ | | |
Ryhméiytymlnen Ja Vaikutelmien : ; Vaikuttamisen
vuorovaikutus- halli Palaute ja tuki hdollisuud.
suhteet allinta mahdollisuudet

kuin tyoaikana tekemisissa. Etta sitten toki
niitten kavereitten kanssa ketd tuolla (toi-
sella osastolla) tydskentelee, mista on tie-
tylla tavalla tullu laheisempid, niin heidan
kanssaan oon sitten jo tyon ulkopuolellakin
tekemisissa.

Vaikutelmien hallinta. Tyontekijoilla oli tarve
hallita omaa vuorovaikutuskayttaytymistaan
vuorovaikutustilanteissa, kuten yhteisissa ko-
kouksissa tai keskustellessa ladkareiden kans-
sa, minka vuoksi omaa vuorovaikutuskayttay-
tymistd saatettiin "varoa”. Tyontekijat kertoi-
vat olevansa toisinaan huolissaan siiti, miten
heita tulkitaan ja millaista vuorovaikutuskayt-
taytymista heiltd eri vuorovaikutustilanteissa
odotetaan. Se, ettei voinut toimia vuorovaiku-
tustilanteissa tdysin omana itsenddn, heijas-
tui myds tyoyhteis6on kuulumiseen. Tarvetta
vuorovaikutuksen kontrollointiin selitettiin
joko persoonallisuuden eroista tai tyoyhteison
hierarkkisuudesta johtuvaksi, kuten seuraavis-
sa aineistoesimerkeissa kerrotaan:

H2: Se on hirveesti persoonakysymys se,
ettd esimerkiksi jos ajattelee, miten osas-
tonhoitajalle jutellaan. Etta jotkut ei uskal-
la oikeen puhua yhtdan mitaan, [--] ja sitten
jotkut saattaa ihan jutella noin vaan luonte-
vasti, mutta se on vihan semmonen henki-
16kysymys.

H5: Kokouksissa on esimies paikalla, niin
siella taytyy harkita, mitenka sen asian esit-
taa, ettd sina tuut ymmarretyksi. [--] Sama,
ettei ihan kaikkee voi sitten tuua esille.
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Vaikuttamisen mahdollisuudet. Vaikuttamisen
merkityksen tydntekijat kuvasivat olevan se,
ettd he voivat vaikuttaa omaan ty6honsa ja
sen toteuttamiseen jollain tasolla. Kuuluminen
vahvistuu siis osallisuuden kautta, kun tyon-
tekija kokee voivansa omalla tavallaan vaikut-
taa hanta ja koko yhteis6a koskeviin asioihin.
Tyontekijat kuvasivat joskus haastavaksi osal-
listumisen keskusteluun kokouksissa, minka
vuoksi tyontekijan henkilokohtaisella halul-
la osallistua tyoyhteisén vuorovaikutukseen
on merkitysta. Joillekin osallistuminen oli tar-
kedmpaa kuin toisille: jotkut kuvailivat osallis-
tumisen haasteiden heikentdvian kuulumista,
kun taas toisille silld ei ollut niin suurta mer-
kitystd. Jos johonkin kaivattiin muutosta, siitd
kerrottiin esimiehelle, koska siti kautta nahtiin
voivan vaikuttaa asioihin. Tyontekijoiden mieli-
piteita oli vaikea saada selville, eiké niihin valt-
tamatta ollut kokouksissa edes aikaa, kuten ai-
neistoesimerkeista kdy ilmi:

H10: Kyl tda on hirveen iso osasto ja on
aika haasteellista silla tavalla se vuorovai-
kutus. Ma pyrin kylla aika paljon tota noin,
kaytannon kans oon tekemisissa sit sen ver-
ran, niin kdyda sitte paikanpaalla ja seura-
ta sitd toimintaa. [--] Etta ei se ainoastaan
riit ettd kerran viikos on se miittinki, kos-
ka must tuntuu ettd henkilékunta ei uskal-
la sitte siind sanoo mielipiteitdnsa jos ne ei
sitte muuten oo paassy silld tavalla sinuiks
niinku esimiestenkain kanssa, etta uskaltas
sitte niissa tilanteissa sit sanoa sen oman
mielipiteensa.
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H7: [--] Mutta se hierarkkisuus nédkyy siina,
ettd pelatddn ilmaista mielipiteitd ja tuoda
niitd esille. Esimerkiksi sen ndkee naissa
meidan viikoittaisissa palavereissa. Niin ei-
héan sielld monikaan puhu mitéan. [--]

Palaute ja tuki. Kuulumiseen kytkeytyvista
interpersonaalisista  vuorovaikutusilmidista
nousivat esille rakentava palaute ja sosiaalinen
tuki. Ne voidaan ndahda tydyhteison ongelman-
ratkaisun osatekijoiksi haastavissa tyotilan-
teissa. Jos ongelmatilanteet onnistuttiin kasit-
telemddn rakentavasti esimerkiksi tydyhtei-
son kokouksessa, lisdsi se luottamusta toisia
tyotovereita kohtaan ja vahvisti yhteenkuulu-
vuutta. Myonteistad palautetta oli helppo antaa,
mutta palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen nédhtiin haastavaksi ongelmatilanteissa.
Hoitohenkilokunnan tekema ty6 on vaativaa,
jolloin omista virheistdan kertominen vaatii
tyontekijoilta luottamusta koko tydyhteisoa
kohtaan. Rakentavan palautteen avulla koet-
tiin voitavan ratkaista tydyhteison ongelmia.
Esimiehen nihtiin voivan vaikuttaa siihen, mil-
13 tavoin tyostd puhutaan ja millaista palautetta
toisille tydyhteisdssa annetaan. Tydyhteisoon
kuulumista vahvisti my0s sosiaalinen tuki, min-
ka merkitys korostui juuri ongelmanratkaisuti-
lanteissa ja haastavista tyotehtavista selviytyes-
sd. Tydymparisto on haastava ja tyota toteute-
taan moniammatillisessa yhteisty6ssa toisten
kanssa, jolloin toisten tyontekijoiden tuki edes-
auttaa tyotehtavien toteuttamista, kuten aineis-
toesimerkeissa kuvataan:

H2:Jos huomataan ettd joku tarvii apua niin
mentds auttamaan, eikd jaatas istumaan etta
kun maa oon tassi. Ettd semmonen toisen
huomioiminen.

H6: Kylldhan se tietysti just, ettd jos on jo-
tenkin epdonnistunut tai jotenkin tullu joku
virhe siind tydssa ja ndin, niin sillonhan on
hirvedn tarkeda se tydyhteison tuki.

Kuulumiseen kytkeytyvaa vuorovaikutusta ku-
vattiin aineistossa erityisesti interpersonaali-
sen viestinnan funktioiden nidkékulmasta, jota
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kuvattiin ryhmdytymisen ja vuorovaikutussuh-
teiden, vaikutelmien hallinnan, vaikuttamisen
sekd palautteen ja tuen antamisen kasittein.
Nama heijastavat lahinnd interpersonaalisen
viestinnan sosiaalisia tavoitteita tydyhteisossa.

Johtopdatokset

Tutkimuksen luotettavuus. Tutkimuksen tavoit-
teena oli ymmartaa tydyhteisoon kuulumisen
ja tyodyhteison vuorovaikutuksen yhteyksia.
Tulokset kuvaavat yhden tydyhteison tyonteki-
joiden kasityksid kuulumisesta ja siihen liitty-
vastd vuorovaikutuksesta. Tutkimuksessa ei
pyritty vertailemaan tai yleistdmaan hoitohen-
kilokunnan Kkasityksia kuulumisesta, vaan ym-
martamaan tyoyhteison kasitysten kirjoa ja sitd,
miten ty6yhteis6on kuuluminen ja vuorovaiku-
tus kytkeytyvat toisiinsa sairaalatyoyhteisossa.
Tulokset kuvaavat kuulumisen rakentuvan or-
ganisaatioympariston ja tyOyhteison interper-
sonaalisissa vuorovaikutustekijoissd, jolloin
tutkimuksen tavoite voidaan ndhda saavute-
tuksi.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ar-
vioidessa on kiinnitettava erityistd huomiota
aineiston ja analyysin uskottavuuden arvioin-
tiin (Lincoln & Guba 1985). Tutkimuksen ai-
neisto oli rikas ja moninainen ja se sisalsi
runsaasti puhetta kuulumisen teemoista, joi-
ta tyontekijat kuvailivat tyoyhteison vuoro-
vaikutuksen nakokulmasta. Aineiston ana-
lyysi tuotti kuvailevia tuloksia vuorovaiku-
tuksen merkityksesta tyoyhteiso6n kuulu-
misessa, joten aineistoa voi pitaa tavoitteen
kannalta riittdvana. Rajatummat haastattelut
olisivat toki voineet tuottaa moninaisempaa
kuvausta. Aineistolahtdinen sisdllonanalyysi
on aina tulkinnallista, koska tutkija tekee sub-
jektiivisia havaintoja aineistosta (Graneheim
& Lundman 2004, 111). Tassa tutkimukses-
sa tulkintojen luotettavuutta nostaa se, etta
kaksi tutkijaa tunsi tutkimusaineiston, ja tul-
kinnoista keskusteltiin kaikissa vaiheissa.
Aineiston analyysi on kuvattu vaihe vaiheelta.
Aineistoesimerkit antavat myos lukijalle mah-
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dollisuuden arvioida tulkintoja, vaikka joiltain
osin niiden tarkkuudesta on tingitty tutkitta-
vien yKksityisyyden turvaamiseksi.

Pohdinta. Tyoyhteison vuorovaikutuk-
sen merKitys kuulumiselle muodostuu seka
organisaatioymparistossa, ettd tyoyhteison
interpersonaalisissa vuorovaikutustekijoissa.
Organisaation vuorovaikutuskaytdnteet ra-
kentavat kehyksen, joka luo edellytykset vuo-
rovaikutukselle tyoyhteisossa.

Organisaatioympariston vuorovaikutuste-
kijoiksi tassa tutkimuksessa jasentyivat fyysi-
nen ymparistd, tyon luonne ja organisaation
vuorovaikutuskadytanteet. Vaikka naitd ohjaa-
vat voimakkaasti organisaation toimintaan liit-
tyvat tekijat, voidaan ne ndhda myds vuorovai-
kutuksessa syntyviksi tekijoiksi. Esimerkiksi
fyysinen ymparisté muuttuu tydyhteison vuo-
rovaikutuksessa paitsi konkreettiseksi myos
symboliseksi vuorovaikutuksen mahdollista-
jaksi. Samoin tyon luonteeseen liittyvat teki-
jat, kuten esimerkiksi moniammatillisuus ja
professioiden viliset suhteet merkityksenty-
vat vuorovaikutuksessa. Tulokset osoittivat,
ettd tyontekijoilla oli kaipuuta yhteenkuulu-
vuuteen ammattikuntien valilla, mika nahtiin
samalla kuitenkin ongelmallisena. Aiemmassa
tutkimuksessa Guillaume ym. (2012, 84) on
tehnyt samansuuntaisen havainnon: tyoyh-
teison vuorovaikutuksessa muodostuu luon-
nostaan eri ryhmi, joihin tyontekijat kuu-
luvat. Taman tutkimuksen tulokset autta-
vat siis ymmartamaan organisaatioymparis-
ton vuorovaikutustekijoiden merkitysta tyo-
yhteison vuorovaikutuksen rakentumisessa.
Strukturaatioteoreettisesta ndkokulmasta ka-
sin (ks. esim. McPhee, Poole & Iverson 2014)
voi todeta, ettd tydyhteison vuorovaikutuk-
sessa vahvistetaan tai heikennetddn niitd ra-
kenteita, jotka puolestaan ohjaavat vuorovai-
kutusta tydyhteisossa. Ndin ollen tyontekijat
madarittavat itse sitd, mihin he kasittavat kuu-
luvansa ja milla tasolla tyoyhteis6on kuulu-
taan, mutta organisaation rakenteet ohjaavat
kasityksen muodostumista. Jotta tydyhteis6on
kuulumista voisi ymmartaa syvallisemmin, tu-
lisi paneutua tarkastelemaan juuri sita, kuinka
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tyOyhteison vuorovaikutuksessa merkityksen-
netadn organisaatioymparistoa.

Tyoyhteison interpersonaalisissa vuoro-
vaikutustekijoissd korostuivat vuorovaiku-
tuksen funktiot: vuorovaikutussuhteiden ra-
kentuminen, vaikutelmien hallinta, vaikutta-
misen mahdollisuudet seka palaute ja sosiaa-
linen tuki. Kuulumisen kannalta merkityksel-
liseksi koetaan siis se, etta tyontekijalla on
mahdollisuus rakentaa vuorovaikutussuhteita,
mutta samalla hallita itsesta syntyvia vaikutel-
mia. TAméa korostaa vertaissuhteiden merki-
tysta tyoyhteis6on kuulumisessa, mika on tun-
nistettu jo aiemminkin (Kramer & Sias 2014).
Tutkimuksen tulokset eivat kuitenkaan kuvan-
neet sitd, millaiset suhteet koetaan kuulumista
vahvistavaksi. Ndin ollen jatkotutkimuksessa
voisi tarkemmin tarkastella juuri tyoyhteison
vuorovaikutussuhteita ja niiden ominaispiir-
teita niin hyvaksi kuin ei-toivotuksikin koetun
vuorovaikutuksen nakokulmasta.

Vaikuttamisen mahdollisuuden seka pa-
lautteen ja sosiaalisen tuen on todettu ole-
van merkityksellisid tekijoita hoitohenkil6-
kunnan tydhyvinvoinnin rakentumisessa (ks.
esim. Utriainen & Kyngds 2009). Tassa tutki-
muksessa ndma tekijat nousivat esille kuulu-
miseen kytkeytyvina vuorovaikutuksen funk-
tioina. Toisaalta tulokset nostivat esiin myos
sen, ettd tydyhteison vuorovaikutukseen liit-
tyy todella moninaisia odotuksia. Tima haas-
taa aiempaa postpositivistista tutkimusperin-
netta (ks. Sias 2009), jossa vuorovaikutus on
nahty lahinna selittdvdnd tekijang, jolloin vuo-
rovaikutuksen on itsessaan nahty lisddvan
tyontekijoiden hyvinvointia. Keskeiseksi jat-
kotutkimushaasteeksi nouseekin se, ettd vuo-
rovaikutusta ldhestytdan kuulumista rakenta-
vana tekijana. Talldin organisaatioympariston
vuorovaikutuskaytanteet ja tydyhteison inter-
personaaliset vuorovaikutustekijit muodos-
tavat kontekstin, jossa kuulumista merkityk-
sennetaan.

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat,
etta kasitys kuulumisesta tyoyhteisoon jasen-
tyy tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Tyon-
tekijat kasittavat sithen kytkeytyvan niin
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organisaatioymparistoon liittyvida vuorovai-
kutuskaytadnteitd kuin moninaisia interperso-
naalisen viestinnan ilmio6itakin. Tulosten pe-
rusteella ei ole mahdollista kuvata suoraan
yksittaisia tekijoitd, jotka vahvistaisivat tyoyh-
teisoon kuulumista: esimerkiksi, tydyhteison
vuorovaikutussuhteissa voi olla etdinen ja silti
kuulua vahvasti tyoyhteisoonsa. Tutkimuksen
tuottamaa tietoa voidaan kuitenkin soveltaa
tyoyhteisodissa ja johtamisessa. Tyoyhteis6on
kuulumisen ja vuorovaikutukseen osallistumi-
sen moninaisuus voidaan huomioida esimer-
kiksi tunnistamalla ja arvioimalla tydyhtei-
son organisaatio- ja vuorovaikutuskaytantei-
ta seka keskustella niistd yhdessa. Tama tukisi
yhteisten merkitysten rakentumista. Myos or-
ganisaatioymparistoon liittyvien vuorovaiku-
tuskdytanteiden huomioiminen on oleellista:

Kirjallisuus

Apker, ]., Propp, KM. & Ford, W.S.Z. (2005) Negoti-
ating status and identity tensions in healthcare
team interactions: An exploration of nurse role
dialectics. Journal of Applied Communication Re-
search 33,93-115.

Bakar, H. A, Dilbeck, K. E. & McCroskey, . C. (2010).
Mediating role of supervisory communication
practices on relations between leader-member
exchange and perceived employee commitment
to workgroup. Communication Monographs 77
(4), 637-656.

Boamah, S.A. & Laschinger, H. (2016) The influence
of areas of worklife fit and work-life interference
on burnout and turnover intentions among new
graduate nurses. Journal of Nursing Management
24,E164-E174.

Brunetto, Y., Farr-Wharton, R. & Shacklock, K.
(2011) Supervisor-subordinate communication
relationships, role ambiguity, autonomy and af-
fective commitment for nurses. Contemporary
nurse 39 (2), 227-239.

Brunetto, Y. & Teo, S. (2013) Retention, burnout and
the future of nursing. Journal of Advanced Nurs-
ing 69 (12), 2772-2773.

Burleson, B.B. (2008) The nature of interperson-
al communication: A message-centered ap-
proach. Teoksessa C. R. Berger, M. E. Roloff, & D. R.
Roskos-Ewoldsen (toim.) The handbook of com-

Ty6eldaman tutkimus — Arbetslivsforskning 15 (3) — 2017

on merkityksellistd, missa tyota toteutetaan ja
millaisia merkityksia tyoympadristolle ja tyol-
le vuorovaikutuksessa syntyy. Organisaatiossa
johtaja voi olla tyoyhteison keskustelun kayn-
nistdja, mutta myos tyontekijat on otettava
osalliseksi yhteisten merkitysten rakentami-
seen.

kokk

FM Sari Rajamaki valmistelee viestinnan alan
vaitoskirjaa FT Leena Mikkolan ohjauksessa.
Artikkelin aineisto on koottu osana Tydsuo-
jelurahaston rahoittamaa, Jyvaskylan yliopis-
tossa vuosina 2013-2014 toteutettua Sairaa-
latyoyhteison tyohyvinvointia edistavat vuo-
rovaikutuskaytinteet -tutkimushanketta (TSR
112304).

munication science, 2. painos. Thousand Oaks:
Sage, 145-163.

Chang, H,, Shyu, Y.L.,, Wong. M., Friesner, D. Chu, T.
& Teng C. (2015) Which aspects of professional
commitment can effectively retain nurses in the
nursing profession? Journal of Nursing Scholar-
ship 47 (5), 468-476.

Collini S. A., Guidroz A.M. & Perez L.M. (2015) Turn-
over in health care: the mediating effects of em-
ployee engagement. Journal of Nursing Manage-
ment 23, 169-178.

Flinkman, M. (2014) Young registered nurses’ intent
to leave the profession in Finland. A mixed-met-
hod study. Sarja D, osa 1107, Medica-odontologi-
ca. Turku: Turun yliopisto.

Graneheim, U.H & Lundman B. (2004) Qualitative
content analysis in nursing research: concepts,
procedures and measures to achieve trustwor-
thiness. Nurse Education Today 24, 105-112.

Guillaume, Y.R.F, Brodbeck, FC. & Riketta, M.
(2012) Surface- and deep-level dissimilarity ef-
fects on social integration and individual effec-
tiveness related outcomes in work groups: A me-
ta-analytic integration. Journal of Occupational
and Organizational Psychology 85, 80-115.

Jablin, F. M. (2001) Organizational entry, assimilati-
on, and disengagement/exit. Teoksessa F.M. Jab-
lin & L.L. Putnam (toim.) The new handbook of

W 263

LYY



ARTIKKELIT

Tyoyhteison vuorovaikutus ja tydyhteisdon kuuluminen

organizational communication. Thousands Oaks,
CA: Sage, 732-819.

Katrinli, A., Atabay, G., Gunay, G. & Guneri B. (2009)
Exploring the antecedents of organizational iden-
tification: the role of job dimensions, individual
characteristics and job involvement. Journal of
Nursing Management 17, 66-73.

Kram, K., & Isabella, L. (1985) Mentoring alterna-
tives: the role of peer relationships in career de-
velopment. Academy of Management Journal 28,
110-132.

Kramer, M.W. & Sias, P.M. (2014) Interpersonal
communication in formal organizations. Teok-
sessa C. R. Berger (toim.) Interpersonal commu-
nication. De Gruyter Mouton: Berlin, 467-491.

Lampinen, S-M,, Viitanen, E. & Konu, A. (2013) Sys-
temaattinen kirjallisuuskatsaus yhteiséllisyy-
desta tyoelamadssa. Sosiaalilddketieteellinen ai-
kakauslehti 50, 71-86.

Lincoln, Y.S. & Guba, E.G. (1985) Naturalistic inquiry.
Beverly Hills: Sage.

Lindlof, T.R. & Taylor, B.C. (2002) Qualitative com-
munication research methods. 2. painos. Thou-
sand Oaks, CA: Sage.

Ly, K.Y, Chang, L.C., & Wu, H.L. (2007) Relationships
between professional commitment, job satisfac-
tion, and work stress in public health nurses in
Taiwan. Journal of Professional Nursing 23 (2),
110-116.

Lahdesmaki, T.,, Saresma, T., Hiltunen, K. Jantti, S.
Saaskilahti, N. Vallius, A. & Ahvenjarvi, K. (2016)
Fluidity and flexibility of "belonging”: Uses of the
conceptin contemporary research. Acta Sociolog-
ica 59 (3), 233-247.

Madlock, P. E. & Chory, R. M. (2014) Socialization as
a predictor of employee outcomes. Communica-
tion Studies 65 (1), 56-71.

Mael, F. & Ashforth, B.E. (1992) Alumni and their
alma mater: A partial test of the reformulated
model of organizational identification. Journal
of Organizational Behavior 13 (2), 103-123.

May, V. (2011) Self, belonging and social change. So-
ciology 45 (3), 363-378.

McMillan, D.W. & Chavis, D.M. (1986) Sense of com-
munity: A definition and theory. Journal of Com-
munity Psychology 14, 6-23.

McPhee, R.D., Poole, M.S. & Iverson, |. (2014) Struc-
turation Theory. Teoksessa L., L. Putnam, & D. K.
Mumby (toim.) The SAGE handbook of organi-
zational communication: advances in theory, re-

264 m

search and methods. 3. painos. Thousand Oaks:
Sage, 75-101.

Meyer, J.P. & Allen, N.J. (1991) A three-component
conceptualization of organizational commitment.
Human Resource Management Review 1 (1), 61-
89.

Mitchell, T.R., Holtom, B.C., Lee, T.W,, Sablynski, C.J.
& Erez, M. (2001) Why people stay: Using job em-
beddedness to predict voluntary turnover. Acad-
emy of Management Journal, 44 (6), 1102-1121.

Mohamed, Z., Newton ].M. & McKenna L. (2014) Be-
longingness in the workplace: a study of Malay-
sian nurses’ experiences. International Nursing
Review 61, 124-130.

Myers, K.K. & Oetzel, ].G. (2003) Exploring the di-
mensions of organizational assimilation: creating
and validating a measure. Communication Quar-
terly 51 (4), 438-457.

Myers, K.K. & Sadaghiani, K. (2010) Millennials in
the workplace: a communication perspective on
millennials’ organizational relationships and per-
formance. Journal of Business and Psychology 25,
225-238.

Myers, K.K,, Seibold, D.R. & Park, H.S. (2011) Inter-
personal communication in the workplace. Teok-
sessa J.A. Daly & M.L. Knapp (toim.) Handbook of
Interpersonal Communication, 4. painos, Thou-
sand Oaks: SAGE, 527-562.

Naz, S. & Gul, S. (2014) Moderating role of organiza-
tional commitment between communication sat-
isfaction and turnover intentions among nurses.
Pakistan Journal of Psychological Research 29
(1), 39-52.

Nuopponen, A. (2009) Kasiteanalyysia kasiteana-
lyysista - kohti systemaattista kdsiteanalyysia.
Teoksessa M. Enell-Nilsson & N. Nissilad (toim.),
Kadnnosteoria, ammattikielet ja monikielisyys.
VAKKI-symposiumi XXIX. Vaasa: VAKKI, 308-319.

Probyn, E. (1996) Outside Belongings. London:
Routledge.

Schaufeli, W.B., Salanova, M., Gonzalez-Rom3, V.
& Bakker, A.B. (2002) The measurement of en-
gagement and burnout: A confirmative analytic
approach. Journal of Happiness Studies 3, 71-92.

Schreier, M. (2012) Qualitative content analysis in
practice. Thousand Oaks: Sage.

Schreier, M. (2014) Qualitative content analysis.
Teoksessa U, Flick. The SAGE handbook of qual-
itative data analysis. London: SAGE Publications,
170-183.

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 15 (3) — 2017



Sari Rajamaki ja Leena Mikkola

Scott, C.R, Corman, S.R. & Cheney, G. (1998) Devel-
opment of structurational model of identification
in the organization. Communication Theory 8 (3),
298-336.

Scott, CW. & Myers. K.K. (2010) Toward an inte-
grative theoretical perspective of membership
negotiations: Socialization, assimilation, and the
duality of structure. Communication Theory 20,
79-105.

Sias, PM. (2005) Workplace relationship quality
and employee information experiences. Com-
munication Studies 56 (4), 375-395.

Sias, PM. (2009) Organizing relationships. Tradi-
tional and emerging perspectives on workplace
relationships. Thousand Oaks: Sage.

Sias, PM. (2014) Workplace relationships. Teokses-
sa L, L. Putnam, & D., K. Mumby (toim.) The SAGE
handbook of organizational communication: ad-
vances in theory, research and methods. 3. painos.
Thousand Oaks: Sage, 375-399.

Sias, PM,, Gallagher, E.B., Kopaneva, I. & Pedersen,
H. (2012) Maintaining workplace friendships:
perceived politeness and predictors of mainte-
nance tactic choice. Communication Research 39
(2),239-268.

Somoray, K., Shakespeare-Finch, ]. and Armstrong,
D. (2017) The impact of personality and work-

Ty6eldaman tutkimus — Arbetslivsforskning 15 (3) — 2017

place belongingness on mental health workers’
professional quality of life. Australian psycholo-
gist 52, 52-60.

Spreitzer, G.M., Lam, C.F. & Fritz, C. (2010) Engage-
mengt and human thriving: Complementary per-
spectives on energy and connections to work.
Teoksessa A.B. Bakker & M.P. Leiter (toim.) Work
engagement. A handbook of essential theory and
research. Hove: Psychology Press, 132-146.

Stein, A. (2006) Employee communications and
community: An exploratory study. Journal of Pub-
lic Relations Research 18 (3), 249-264.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. (2009) Tutki-
museettisen neuvottelukunnan laatimat eettiset
periaatteet; ihmistieteisiin luettavien tutkimus-
alojen eettiset periaatteet. Helsinki: Tutkimu-
seettinen neuvottelukunta. Saatavana: http://
www.tenk.fi/fi/eettinen-ennakkoarviointi-ih-
mistieteiss%C3%A4. Luettu 7.12.2016.

Utriainen, K. & Kyngds, H. (2009) Hospital nurses’
job satisfaction: a literature review. Journal of
Nursing Management 17 (8), 1002-1010.

Van Maanen, |. & Schein, E.H. (1979) Toward a the-
ory of organizational socialization. Research in
Organizational Behavior 1, 209-264.

W 265

LYY



