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1 JOHDANTO

Tyo6eldmad ja ihmisten tyourat ovat muuttaneet muotoaan viimeisten vuosikym-
menten aikana. Tyopaikkaa vaihdetaan nykydan herkemmin kuin aiemmin.
Nykyisin on harvinaista tyoskennelld koko tyduran ajan samassa organisaa-
tiossa, sen sijaan tyopaikkaa vaihdetaan usein esimerkiksi etenemismahdolli-
suuksien ja viihtyisamman tyoyhteison perdssa (YLE, 2020). Tyopaikan vaihta-
minen tarkoittaa usein myos tyokavereiden ja kollegoiden vaihtumista. Uuteen
tyoyhteisoon kiinnittyminen alkaa tyopaikkaan ja uusiin tyokavereihin tutustu-
malla. Tassd tutkielmassa tarkastellaan juuri tuota vaihetta, kun tulokas eli uusi

tyontekijad aloittaa uudessa tyoyhteisossa.

Téssd tyossa tarkastellaan sitd, kuinka tyoyhteison vuorovaikutus edistda tai
heikentdd tyoyhteisoon kiinnittymistd sekd miten sosiaalinen tuki kytkeytyy
kiinnittymiseen tyoyhteison vertaissuhteissa. Tutkimusaiheen valintaan vaikut-
tivat omat kokemukseni uutena tyontekijand ja kiinnostukseni vertaissuhteiden
merkityksestd tyoyhteisoon kiinnittymisessd. Tutkimusaihe on yhteiskunnalli-
sestikin merkittdva, koska tyopaikkaa vaihdetaan nykyisin aiempaa useammin
eldmén aikana ja tyoyhteiso6on kiinnittyminen liittyy vahvasti siihen, kuinka
pitkddan samassa tydpaikassa viihtyy. Tyoyhteison tasolla kiinnittymisen tarkas-
telu on tarkedd, koska jos uudet tyontekijat eivit koe kiinnittyvansa tydyhtei-
s00n, vaihtuvuus organisaatiossa on suurempi, miké taas on taloudellisesti kan-

nattamatonta organisaatiolle.

Uuteen tyoyhteisoon siirtyminen on usein kuormittava prosessi, jolloin joudu-
taan etsimédan itselleen sopivia keinoja tilanteeseen sopeutumiseen. Uudessa
tyOympadristossd uutta tietoa tulee paljon, ja tietoa joudutaan my6s hakemaan
paljon. Siitd huolimatta, ettd tyontekijan tyotehtdva ja asema olisi sama kuin ai-
kaisemmassa organisaatiossa, johtaa tyopaikan vaihtaminen siihen, ettd uutta

tietoa on paljon omaksuttavana. Uuteen tyoyhteisoon kiinnittymiseen liittyy



myos paljon kdytannon asioihin liittyvad epavarmuutta. Epdvarmuutta saattaa
aiheuttaa esimerkiksi lounaan, parkkipaikan tai teknisen tuen 16ytdmiseen liit-
tyen. My®os itse tyohon liittyviin asioihin kuuluu usein uusien tietojdrjestelmien
opettelua, tai uusien tyoskentelytapojen omaksumista. Uuteen tydyhteisoon
siirtyminen saatetaan kokea kuormittavana myos esimerkiksi silloin, jos uu-
desta tyoyhteisostd ei vield tunne ketddn tyon alkaessa. Uudessa tydssa aloitta-
minen on tilanne, johon liittyy epdvarmuutta niin tyon saralla kuin sosiaalisten

suhteiden muodostamisessakin.

Usein tukea haetaan uudessa tyoyhteisossd organisaation johdolta, tai ldhijohta-
jalta, joka antaa ohjeita tyotehtdvaan. Esihenkiloltd saadulla tuella on merki-
tystd tyoperdisen kuormituksen hallinnalle. Zhang ja Zhun (2007) mukaan joh-
dolta saatu tuki on tehokkainta tukea tyoperdisen stressin ja epdvarmuuden va-
hentamiseksi. Mikkola (2009) nostaa tyoyhteisostd saadun tuen merkityksen yk-
silon oman tyoperdisen kuormituksen hallinnassa merkittavéaksi tekijdaksi. Raja-
maki ja Mikkola (2017) toteavat, ettd tyoyhteisoon kuuluminen tukee yksilon
tyohyvinvointia. Jotta tulokas voisi kokea kuuluvansa tyoyhteisoon, hdanen tdy-

tyy kiinnittyd tydyhteisoon ensin.

Téssd tyossa tavoitteena on kuvata ja ymmartad millaiset tyoyhteison vuorovai-
kutuksen ilmi6t heikentavit tai edistdvat tulokkaan kiinnittymistd uuteen tyo-
yhteis6on. Tédssa tydssa vuorovaikutuksen merkitys kiinnittymisessa nahdaan
tarkednd, koska juuri tydyhteison vuorovaikutuksen kautta yksilo'kokee ole-
vansa osa tyoyhteisod (Kramer & Sias 2014). Tutkin kiinnittymista tydyhteison
vuorovaikutuksen ilmididen kautta sekd vertaisissuhteissa eli tyoyhteison ja-
senten vilisissd suhteissa ilmenevan sosiaalisen tuen ndkokulmasta. Tutkimus
on luonteeltaan laadullinen tutkimus, jossa haastateltiin kahdeksaa vastikdan
uudessa tyoyhteisossd aloittanutta henkilod. Tutkimuksen aineisto analysoitiin

aineistoldhtoiselld sisdllonanalyysilla.



2 TYOYHTEISOON KIINNITTYMINEN

21 Assimilaatio kiinnittymisen muotona

Seuraavaksi kasitellddn tyoyhteisoon kiinnittymistd ja epavarmuuden hallintaa
tyoyhteisoon kiinnittymisessd. Kiinnittymiselle on ilmitna useita eri késitteitd.
Rajaméki ja Mikkola (2017, 252) médrittelevét kiinnittymistd kuvaaviksi késit-
teiksi muun muassa assimilaation ja identifioitumisen. Késitteiden avulla pyri-
tddan tarkastelemaan kiinnittymistd hieman erilaisista ldhtokohdista. Rajamaki ja
Mikkola (2017, 251) ovat jasentdneet kiinnittymistd kuvaavia késitteitd sen mu-
kaan, mitd kiinnittymisen vaihetta késite kuvaa, kuka kiinnittymisessa on toi-
mijana, millainen merkitys ja rooli vuorovaikutuksella on kiinnittymisessa sekéa
mitd kiinnittymisen vaihetta késitteelld pyritddn ajallisesti kuvamaan. Valitsin
assimilaation ja identifioitumisen maarittelemaan kiinnittymisté, koska néilla
kasitteilld pyritddn taustoittamaan tyoyhteisoon kiinnittymistd vuorovaikutuk-

sen ja yksilon toimijuuden ndkokulmasta.

Jablin (1984) on maédritellyt kiinnittymistd assimilaation kéasitteen avulla. Assi-
milaation ndhddén sijoittuvan tydsuhteen alkuvaiheeseen. Jos ajatellaan kiinnit-
tymistd assimilaationa, vuorovaikutuksen rooli ndhdaén siind implisiittisend, eli
merkitykseltddn pienend, koska assimilaatiossa kiinnittymisen ei suoranaisesti
ajatella tapahtuvan vuorovaikutuksessa vaan yksilon oma-aloitteisen tiedon-
haun avulla. Eli kiinnittymistd assimilaationa tarkasteltaessa kiinnittymisen
ndhdddn tapahtuvan silloin kun tulokas itse hakee tyoyhteison jdseniltd tietoa.
Assimilaatiossa kiinnittyminen ndhd&ddn tapahtuvan yksilolahtoisesti siten, ettd
yksil6 integroituu (kiinnittyy) ryhméaén. (Rajaméki & Mikkola 2017, 252.) Eli yk-
sil6 on kiinnittymisprosessissa aktiivisena toimijana, joka pyrkii omalla toimin-

nallaan edistamddn kiinnittymistd tyoyhteisoon.



Jablinin (1984, 595) mukaan organisaatioon assimiloitumisella viitataan sithen
prosessiin, jossa yksilostd tulee osa tyoyhteisod ja tydyhteison kulttuuria. Assi-
milaatiossa yksilo kiinnittyy osaksi tyoyhteisod oma-aloitteisesti hakemalla ja
etsimélld tietoa. Ajatellaankin, ettd tyosuhteen alkuvaiheessa tulokas kiinnittyy
tydyhteisoon sen tiedon avulla, jonka hédn on itse kerdnnyt tyoyhteisostdan. As-
similaatioprosessi on usein jaoteltu kolmeen vaiheeseen, joita ovat: ennakoiva

sosiaalistumisen vaihe, tyoyhteisoon sisddntulovaihe ja metamorfoosi. (Jablin

2001, 769-770.)

Ennakoiva sosiaalistumisen vaihe alkaa jo tyohaastattelusta. Laajemmin ajatel-
tuna ennakoivaan sosiaalistumisen vaiheeseen vaikuttaa myos yksilon tausta.
Esimerkiksi yksilon perhe, kouluttautumistausta, aiemmat tyokaverisuhteet,
aiemmat kokemukset muissa tydyhteisoisistd sekd mediassa nakyvit tyoyhtei-
sOjen roolit vaikuttavat ennakoivaan sosiaalistumisen vaiheeseen. (Kramer
2010, 6-7.) Tyoyhteisoon sisddantulovaihevaihe alkaa silloin, kun yksilo liittyy
uuteen tyoyhteisoon. Sisddntulovaiheessa eli assimilaatioprosessin toisessa vai-
heessa yksilo kerdd tietoa uudesta tyoyhteisostddn ja pyrkii arvioimaan sitd, mi-
ten hyvin hdnen omat kokemuksensa, arvot ja osaaminen sopivat tyoyhteisoon
ja tyotehtavaan. Metamorfoosivaihe eli assimilaation viimeinen vaihe alkaa ke-
hittymadén silloin, kun muut tyoyhteison jasenet ndkevét tulokkaan tyoyhteison
jasenend. Metamorfoosin kdynnistymistd on kuitenkin vaikeaa maarittdd, koska
tyoyhteison jdsenilld saattaa olla keskenddn erilaisia ndkemyksid, milloin tulok-

kaasta tulee tyoyhteison jasen. (Kramer & Sias 2014, 471-472.)

Ongelmalliseksi assimilaatioprosessin tarkastelussa on muodostunut vaiheiden
ajallinen tarkastelu, koska vaiheiden alku- ja loppuajankohdista ei vallitse yksi-
mielisyyttd (Jablin 2011, 30). On haastavaa sanoa tarkalleen, milloin assimiaali-

tioprosessissa eri kiinnittymisvaiheet alkavat ja loppuvat, koska vaiheissa saat-

taa esiintyd pdallekkdisyyksid. Yksiloiden vélilld on luonnollisesti eroja vaihei-
den keston suhteen, ja vaiheiden kestoon voivat vaikuttaa seka yksilon luontai-
set piirteet ettd ulkoiset tekijdat. Voidaan kuitenkin ajatella, ettd assimilaatiopro-

sessissa yksilo itse oman tiedonhaun avulla kiinnittyy tyoyhteisoon ja pyrkii



itse aktiivisesti vaikuttamaan tyoyhteisoon kiinnittymiseen omalla toiminnal-
laan. My0s yksilon aiemmat kokemukset tyoeldmaéssd ja eldmaéssd ylipdataan
vaikuttavat siihen, kuinka yksilo kiinnittyy uuteen tyoyhteisoon. Yksilo pyrkii
assimilaatiossa kiinnittyméaan tydyhteisoon selvittdmalld ja jasentamalla yhtei-

sOstddn saamaa tietoa.

Kiinnittymistd halutaan madritelld tdssa tutkielmassa assimilaatioksi siksi,
koska se kuvaa hyvin sitd, ettd kiinnittymisprosessissa yksilon oma aktiivisuus
tiedon hakemisessa on tarkedd. Assimilaatio ndhdddn sellaisena prosessina,
jossa yksilé omalla toiminnallaan pystyy vaikuttamaan siihen, kuinka hén kiin-

nittyy tyoyhteisoon.

2.2 Identifioituminen kiinnittymisen muotona

Assimilaation lisdksi tyoyhteisoon kiinnittymistd pyritddn méaaritteleméaan tassa
tutkielmassa myos identifioitumisen késitteen avulla. Rajaméki ja Mikkola
(2017, 253) toteavat, ettd identifioituminen voidaan maééritelld sekd organisaa-
tioldhtoisesti ettd yksilolahtoisesti. Organisaatioldhtoiselld identifioitumisella
tarkoitetaan yksilon kokemaa yhteyden tunnetta organisaatiota kohtaan, johon
ei valttamattd tarvita vuorovaikutusta. Organisaatioldhtoisessd identifioitumi-
sessa yksilo kokee organisaation onnistumiset ja epdonnistumiset henkilokoh-
taisina onnistumisina ja epaonnistumisina. (Mael & Ashforth 1992, 103.) Yksilo-
lahtoisessd identifioitumisessa identifioituminen ndhddan muodostuvan yhtei-
sossd vuorovaikutuksessa. (Scott ym. 1998, 304.) Tdssd tyossd tarkastellaan kiin-
nittymistd identifioitumisena, koska vuorovaikutuksen rooli ndhd&én identifioi-

tumisessa merkittdvand osana kiinnittymista.

Yksiloldhtoiselld identifioitumisella tarkoitetaan yksilon ja ryhmaén vélisten si-
dosten luomista, sdilyttdmistad ja muuttamista. Identifioituminen tydyhteis66n

todennetaan ja sitd tuotetaan vuorovaikutuksessa yksiloldhtoisessd identifioitu-
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misessa. (Rajaméki & Mikkola 2017, 252.) Tassd tyossa kiinnittymista tarkastel-
laan identifioitumisena, koska sen ndhd&dan syntyvan vuorovaikutuksessa tyo-
yhteison vuorovaikutussuhteissa. Toisaalta identifioituminen on hieman haas-
tava kasite tyoyhteisoon kiinnittymisen maéérittelemisesséd, koska identifioitu-
mista voi tapahtua myos tyosuhteen myshemmissa vaiheessa, kun taas kiinnit-
tyminen ndhd&an tydsuhteen alkuvaiheessa tapahtuvana ilmiona. Tassa tutkiel-
massa kiinnostuksen kohteena on tydsuhteen alkuvaihe, jota assimilaatio ku-
vastaa paremmin. Nédin ollen identifioitumisen kasitteelld halutaan tdssa tyossa
pyrkid osoittamaan vuorovaikutuksen merkitystd tydyhteisoon kiinnittymis-

prosessissa.

Identifioituminen kuvastaa yksilon suhteita ihmisiin ja ryhmiin. Toisin sanoen
yksilon ollessa vuorovaikutuksessa jonkin ryhmén kanssa yksilo kuvastaa iden-
tifioitumistaan ja kuulumistaan johonkin ryhmaééan. Nédin voidaan ajatella ole-
van myos tyoyhteison kontekstissa, eli ryhmd, johon yksilé kokee kuulumista ja
identifioitumista, on tyoyhteiso. Identifioitumista voidaan ajatella myos yksiloi-
den ja ryhmien vilisten sidosten luomisena, sdilyttimisend ja muuttamisena.
(Scott ym. 1998, 304-305.) Tassd tyossd tyoyhteisoon kiinnittyminen ndhd&an ta-
pahtuvan tydyhteison vuorovaikutuksessa, sekd tulokkaan vertaissuhteissa

muodostuvana kuulumisen tunteena tyoyhteisod kohtaan.

Identifioituminen ja assimilaatio eroavat toisistaan ajallisesti tarkasteluna,
koska assimilaation ndhdaan tapahtuvan tydsuhteen alkuvaiheessa ja identifioi-
tumista voi tapahtua myohemminkin tyosuhteen aikana. Assimilaatiossa koros-
tuu my0s ajatus yksilon toimijuudesta ja yksilon omasta aktiivisuudesta, kun
taas identifioitumisessa ajatellaan kiinnittymisen tapahtuvan yksilon ja ryhmien
vilisten sidosten luomisessa. (Rajaméki & Mikkola 2017, 252.) Molemmat tédssd
tyossd kiinnittymistd taustoittavat késitteet kuvaavat sitd ilmiotd, jossa yksilo
jollain tavalla kokee kuuluvansa tyoyhteisoon tai kiinnittyneensa siihen. Tadssd
tutkielmassa tyoyhteisoon kiinnittyminen ndhd&an ihmisten vélisessd vuoro-
vaikutuksessa ilmenevénd ilmiong, jota edistdd tai heikentdd tydyhteison vuoro-

vaikutus, ja jossa yksilon oma aktiivinen toimijuus ndhddan merkittavana.
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3 SOSIAALINEN TUKI TYOYHTEISON VERTAIS-
SUHTEISSA

3.1 Tyoyhteison vertaissuhteet

Tassd luvussa kasitellddn tyoyhteison vertaissuhteita ja sitd, miten tyoyhteisoon
kiinnittyminen kytkeytyy vertaissuhteissa ilmenevéaan sosiaaliseen tukeen.
Tassa tutkielmassa tulokkaan kiinnittyminen uuteen tyoyhteisoon ndhdédn ta-
pahtuvan vuorovaikutuksessa vuorovaikutussuhteissa. Tyoyhteisoissd ilmenee
useita eri laatuisia vuorovaikutussuhteita, mutta tdssd tydssa ollaan kiinnostu-
neita vertaissuhteista, joita usein on tydyhteisossd enemmaén kuin esimerkiksi
johtaja-alaissuhteita. (Kramer & Sias 2014, 478.) Tyoyhteison vertaissuhde on
kahden tyontekijan vélinen vuorovaikutussuhde. Tulokas alkaa muodostaa heti
vuorovaikutussuhteita aloittaessaan uudessa tyoyhteisossd. Vertaissuhteiden

muodostaminen uudessa tyoyhteisossd alkaa usein tiedon vaihtamisella ja tie-

don hakemisella. (Sias 2009, 12.)

Tyodpaikan vertaissuhteet ovat merkityksellisid sekd yksiloille, ettd koko organi-
saatiolle. Kaikki vertaissuhteet saavat alkunsa tiedon vaihtamisesta. Kaikki ver-
taissuhteet eivit silti jaa tiedon vaihtamisen tasolle vaan monet niistd kehittyvat
syvemmiksi ja monipuolisimmiksi tyopaikan vuorovaikutussuhteiksi. (Sias
2009, 12.) Vuorovaikutussuhteet tarjoavat tulokkaalle tukea oppimisprosessissa
ja vahentdd uuteen tyohon liittyvaa stressid. Tiedon hakeminen ja tiedon jaka-
minen tarjoavat tulokkaalle rakennuskaluja uuden vuorovaikutussuhteen muo-

dostamiselle. (Jablin 2011, 50.)

Tyo6tovereiden tiedonvaihto ja sosiaalisen tuen laatu ovat yhteydessa tyotove-
reiden vilisiin vuorovaikutussuhteiden laatuun. Ty6tovereiden viliset vuoro-

vaikutussuhteet voivat olla luonteeltaan hyvin erilaisia ja niitd voidaan jaotella
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niiden intiimiyden, tehtdvien, viestintdkdytdnteiden ja laajuuden mukaan. Tyo-
yhteisoissd esiintyy kollegiaalisia vuorovaikutussuhteita, joissa jaetaan enem-
maén tietoa itsestd ja joissa on syvempi luottamus. Kollegiaaliset vuorovaikutus-
suhteet ovat tyoyhteisossd tavanomaisia vuorovaikutussuhteita, joissa jaetaan

paljon tyohon liittyvaa tietoa ja joissa on vain vahén itsestd kertomista. (Kramer

& Sias 2014, 480-481.)

Tulokkaalla on todenndkoisesti vain yksi ldhijohtaja ja useita vertaisia kolle-
goita (Kramer & Sias 2014, 478.) Ndin ollen tulokkaille muodostuu enemmain ti-
lanteita jakaa tietoa ja muodostaa suhteita kollegoiden kanssa, kuin korkeam-
malla tasolla olevan tydyhteison jasenen kanssa. Yleensd tydyhteison vertais-
suhteet ovat luonteeltaan muodollisia, mutta Sias ja Cahill (1998, 274) ovat ha-

vainneet, ettd muodolliset suhteet saattavat kehittyd myos tyoystavyydeksi.

3.2 Sosiaalinen tuki vertaissuhteissa

Téssd tyossd ollaan kiinnostuneita tydyhteisoon kiinnittymisen lisdksi sosiaali-
sesta tuesta tydyhteison vertaissuhteissa. Tdssd luvussa méadritellddan vertaissuh-
teissa ilmeneva sosiaalinen tuki tyoyhteisoon kiinnittymisen kontekstissa. Tyo-
yhteisoissd ilmenee sosiaalista tukea muissakin vuorovaikutussuhteissa ja esi-
merkiksi johtaja-alaissuhteessa ilmenevaa tukea on tutkittu, ja sitd pidetdan
merkittdvand alaisen stressin lievittdmisen, emotionaalisen uupumuksen ehkdi-
semisessd ja tyohyvinvoinnin kannalta (Zhang & Zhu, 2007). Tadssd tyossd tar-
kastellaan kuitenkin vertaissuhteita ja sitd minkélainen yhteys sosiaalisella tu-
ella vertaissuhteissa on tydyhteisoon kiinnittymiseen. Sosiaalista tukea voidaan
tarkastella hieman eri tavoin riippuen siitd, mistd tuen osa-alueesta ollaan kiin-
nostuneita. Tukea voidaan tarkastella esimerkiksi tuen antajan, tuen saajan,
tuen osoittamisen tai tuen merkittdvyyden ndkokulmasta. Tukea on tutkittu
johtaja-alais vuorovaikutussuhteiden kontekstin lisdksi my6s yksilon ja organi-
saation vilisessd suhteessa (ks. esim. Goémez, 2009, Czech ja Forward 2007). So-

siaalinen tuki voi olla yksilolle merkittdva selviytymisresurssi tyoeldmaéssd,
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koska tuen avulla pystytddan hallitsemaan epdavarmuutta kuormittavissa tilan-

teissa, joita tydeldmadssad usein esiintyy (Mikkola 2019, 154).

Tydyhteisoon kiinnittyminen koetaan usein tilanteena, johon liittyy epévar-
muutta. Esimerkiksi roolit, normit, organisaatiokulttuuri, valtasuhteet ja tulok-
kaiden vuorovaikutussuhteet muihin tyoyhteison jaseniin aiheuttavat yksilossa
epavarmuutta. Nykyddn tutkimuksissa kiinnitetdan huomiota siihen, kuinka
epdavarmuutta tyoyhteisoon kiinnittymisessa hallitaan, kun taas ennen huomio
kiinnittyi siihen, kuinka sitd vahennetdan. Epdvarmuutta voidaan hallita infor-
maation hakemisen strategioilla, kuten suorilla tai epdsuorilla pyynnéilld, tai
passiivisilla strategioilla, kuten tarkkailemalla ja havainnoimalla (Kramer & Sias
2014, 473). Suorat tai epdsuorat pyynnot voisivat olla yhteydessd sosiaaliseen
tukeen, koska sosiaalinen tuki voi olla laadultaan tiedollista. Epdvarmuuden
hallinta on kiinnittymisprosessissa vaativaa, koska omia kasityksid taytyy yrit-
tdd sovittaa organisaation ja organisaatiosta saatuja kasityksien kanssa yhteen.
Myo6s omia kadyttaytymisen malleja, skeemoja ja sosiaalista todellisuutta taytyy
mukauttaa yhteen sopiviksi organisaatiossa oleviin (Jablin 2011, 30.) T4t4 taus-
taa vasten voidaankin ajatella, ettd uuteen tyoyhteisoon kiinnittymisessa sosiaa-

linen tuki voisi ndyttaytyd epdvarmuutta vahentdvana tekijana.

Sosiaalinen tuki voidaan jaotella yhdeksi supportiivisen viestinndn muodoksi.
Supportiivinen viestintd koostuu verbaalisista ja nonverbaalisista sanomista,
joiden tarkoitus on parantaa yksilon psykologista tilaa (Burleson ja MacGeorge
2002). Eli supportiivinen viestintd on luonteeltaan sellaista, jonka tarkoituksena
on ilmaista tukea toiselle vuorovaikutusosapuolelle (Jones & Bodie, 2014, 371).
Myo6s kuunteleminen on tdrked osa-alue supportiivisessa viestinndssa (Mikkola
2020, 153). Supportiivisiksi sanomiksi kuvaillaan supportiivista viestintd4 il-
mentdvid sanomia. Nditd sanomia voidaan tarkastella niiden laadun perusteella
ja my0s sen perusteella aiheuttavatko sanomat kognitiivisia, affektiivisia, fysio-
logisia tai kdytoksellisida muutoksia. Jos tarkastellaan supportiivisten sanomien
laatua, silloin otetaan huomioon ovatko ne tarkoituksenmukaisia, tehokkaita,

hyodyllisid, sensitiivistd tai supportiivisia. (Jones & Bodie, 2014, 372.)
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Sosiaalisella tuella viitataan sellaiseen vuorovaikutukseen, jossa toinen tai mo-
lemmat osapuolet kokevat vihemman epdavarmuutta ja kokevat saavansa kont-
rollin eldmadstddn. Sosiaalisella tuella katsotaan olevan kolme eri muotoa, jotka
ovat instrumentaalinen tuki, emotionaalinen tuki ja informatiivinen tuki. Instru-
mentaalinen tuki on kdytannonldheistd apua esimerkiksi tyopaikalla tyonteki-
jan ensimmadisind tyopdivind. Informatiivinen tuki on tiedon tai avun jakamista.
Emotionaalisella tuella tarkoitetaan sellaista tukea, mika auttaa esimerkiksi tyo-
kaveria selviytymédan jostain henkisesti kuormittavasta tilanteesta. Se voi olla

luonteeltaan esimerkiksi kuuntelemista tai neuvojen antamista. (Sias 2009, 11.)

Erityisesti tyoyhteison jaseniltd saatu tiedollinen tuki on tdarked tuen ldhde. Tie-
dollisen tuen laatuun vaikuttaa vahvasti myos tyontekijoiden vilinen vuorovai-
kutussuhde. (Sias 2009, 11.) Sosiaalisen tuen saatavuuteen vaikuttaa se, millai-
nen vuorovaikutussuhde tyontekij6illd on toisiinsa. Jos vuorovaikutussuhde
tyontekijoiden vililld on syvempi ja intiimimpi, on todennédkodisempad, ettd tyo-
hon liittyvdn tuen lisdksi on luontevaa tarjota myos emotionaalista tukea. Voi-
daan ajatella. ettd tyosuhteen alkuvaiheessa, eli kiinnittymisprosessin aikana
vuorovaikutussuhteet eivét vield vilttamaéttd syvene intiimeiksi vuorovaikutus-
suhteiksi. Ensimmaisind tyopdivind uudessa tyossd tulokkaat hakevat todenna-

koisesti tiedollista tukea hallitakseen tilanteeseen liittyvdd epdavarmuutta.

Tyoyhteisoon kiinnittyminen voi olla tulokkaalle epdvarmuutta ja stressid ai-
heuttava tilanne. Yksilo kokee stressid, kun tilanne kuormittaa yksilod enem-
mén, kuin hénelld on voimavaroja késitelld tilannetta (McKimmie & Butler,
2019, 1). Mikkolan ja Rajamden (2017, 255) mukaan Myers ym. (2011, 533) totea-
vat, ettd tyontekijd saa tyoyhteisoltddn tukea ja kokee yhteenkuuluvuuden tun-
netta tyotovereitaan kohtaan. Tydyhteisoon kiinnittymistd vahvistaa sosiaalinen
tuki, minkd merkitys korostuu ongelman ratkaisutilanteissa ja haastavista tyo-
tehtdvistd selviytyessd (Rajaméki & Mikkola 2017, 261). Sosiaalinen tuki ja ryh-
maan identifioituminen ovat yhteydessa toisiinsa (McKimmie & Butler, 2019, 4).
Supportiivinen tydyhteiso luo perustan yhteisollisyyden tunteelle, jossa sosiaa-

linen tuki voi luoda ryhméén identifioitumisen tunnetta (McKimmie & Butler,
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2019, 4). Tat4 tietoa soveltaen voidaan ajatella, ettd sosiaalinen tuki tyoyhteison

vertaissuhteissa olisi edistdva tekijd tyoyhteisoon kiinnittymisessa.

Tyoyhteison vertaissuhteissa ja myds muissa tydyhteison vuorovaikutussuh-
teissa tarjotaan sen kaltaista tukea, ymmarrystd ja tietoa, mitd tyoyhteison ulko-
puolella olevat esim. perheenjdsenet eivit vilttamattd pysty tarjoamaan. Tyoto-
vereilta saatu tuki on tdstd syystd tehokkaimpia tuen ldhteitd, koska tyotoverit
jakavat saman todellisuuden tydpaikasta. Erityisesti tyoyhteison jaseniltd saatu
tiedollinen tuki on tdrked tuen ldhde. Tiedollisen tuen laatuun vaikuttaa vah-
vasti my0s tyontekijoiden vilinen vuorovaikutussuhde. (Kramer & Sias 2014,

480.)

Sosiaalisen tuen saatavuuteen vaikuttaa se, millainen vuorovaikutussuhde
tyontekijoilld on toisiinsa. Mikéli vuorovaikutussuhde tyontekijoiden valilld on
syvempi ja intiimimpi, on todenndkoisempadd, ettd tyohon liittyvan tuen lisdksi
on luontevaa tarjota myos emotionaalista tukea. (Sias 2009, 11.) Onkin mielen-
kiintoista tarkastella, kuinka sosiaalinen tuki koetaan kiinnittymisprosessissa ja

pystytdanko sitd tarjoamaan tulokkaalle vertaissuhteen alkuvaiheessa.

Sosiaalinen tuki ndhdaén yleensa hyvin positiivisena asiana ja muun muassa
sen yhteyttd tyohyvinvointiin on tutkittu laajalti (esim. Ellis & Miller 1994). Hy-
vien ja positiivisten vaikutusten lisdksi sosiaalisesta tuesta voi seurata myos ne-
gatiivisa vaikutuksia. Jos yksilo saa esimerkiksi tukea johonkin ongelmaan, se
voi lisdtd tietoisuuttaa ongelmasta. Sosiaalisen tuen saaminen voi herdttdd myos
huolen siitd, ettd omat ongelmat ndkyvét vahvasti ulospdin, jos niihin saa tukea
ilman, ettd sitd pyytdd. Tama taas voi lisdtd yksilon stressid. (Vangelisti 2009,41.)
Sosiaalista tukea ei haluta aina myoskdan vastaanottaa. Tukea ei haluta silloin,
kun yksilon mindpystyvyys on korkea eli esimerkiksi sellaisessa tilanteessa,
jossa yksil6 on juuri oppimassa uuden taidon. Kun taas mindpystyvyys on ma-
talalla, tukea halutaan enemmain. Tallainen tilanne voisi olla sellainen, kun on

juuri alkanut opettelemaan uutta taitoa. (Vangelisti 2009, 43.)
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Uuteen tyoyhteisoon kiinnittyminen vaatii yksiloltd oletettavasti uusien taitojen
opettelua, olisikin luontevaa ajatella, ettd mindpystyvyys olisi ndissa tilanteissa
matala ja ndin ollen tukea kaivattaisiin. Tama ldhtokohta on mielenkiintoinen
taman tutkimuksen kannalta, koska tédssa tyossa tarkastellaan tyoyhteisoon
kiinnittymista ja sosiaalista tukea vertaissuhteissa. Kramer ja Sias (2014) ovat
osoittaneet tyoyhteison vertaissuhteiden ja tydyhteisoon kiinnittymisen yhtey-

den tiarkeyden.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimustavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartdd miten vuorovaikutus
kytkeytyy tulokkaiden tydyhteisoon kiinnittymiseen. Tutkimuskysymykset
ovat:

1.Millainen vuorovaikutus tulokkaiden kokemusten mukaan edis-

tdd tai heikentdd tyoyhteisoon kiinnittymista?

2. Miten sosiaalinen tuki vertaissuhteissa kytkeytyy tulokkaan kiin-

nittymiseen?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla pyritddn saamaan vastauksia siihen,
mitké ilmiot tydyhteison vuorovaikutuksessa ovat tulokkaiden kokemusten
mukaan kiinnittymistd edistavid ja mitkad heikentédviad. Toisen tutkimuskysy-
myksen avulla pyritddn tarkastelemaan sosiaalisen tuen ja tyoyhteisoon kiinnit-
tymisen mahdollista yhteyttd. Toisen tutkimuskysymyksen avulla haluan tar-
kastella tydyhteison vertaissuhteissa ilmenevia sosiaalista tukea. Kiinnittymista
tarkasteltaessa vuorovaikutuksen rooli korostuu, kun yksilo integroituu ryh-
madn (Rajamaki & Mikkola 2017,252). Tasséd tutkielmassa pyritddn myos loyta-
madn tyoyhteison vertaissuhteessa ilmenevin sosiaalisen tuen mahdollinen yh-
teys tulokkaan kiinnittymiseen tydyhteiso6on. Tarkastelun kohteena ovat ver-
taissuhteet, koska niissd ilmenevé sosiaalinen tuki voidaan ndhdd merkitykselli-

send tulokkaan tydyhteisoon kiinnittymisessd (McKimmie & Butler, 2019, 4).
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4.2 Tutkimusmenetelmi

Tdama tutkimus on luonteeltaan laadullinen tutkimus, jossa pyritddn saavutta-
maan tutkimustavoite kerddmalld tietoa puolistrukturoidun teemahaastattelun
avulla. Taiméan tutkielman kannalta olennaista on, ettd haastattelussa tarkastel-
laan kiinnittymistad haastateltavien késityksien ja kokemuksien kautta. Puo-
listrukturoitu teemahaastattelu antaa mahdollisuuden tarkastella ihmisten hen-
kilokohtaisia késityksid ja kokemuksia tarkoituksenmukaisesti. Teemahaastatte-
lussa voidaan tarkentaa kysymyksid ja esittdd lisdkysymyksid haastattelurun-
gon ulkopuolelta, mutta kuitenkin teemaan liittyen. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
65.) Teemahaastattelu jattdd hyvin tilaa avoimemmalle vuorovaikutukselle yksi-
tyiskohtaisten kysymysten sijaan (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48). Avoin vuoro-
vaikutus haastattelutilanteessa olisi ihanteellista tille tutkimukselle, koska
haastateltavan tulisi pystyd avoimesti kertomaan kasityksistdan ja kokemuksis-
taan kiinnittymiseen liittyen ilman, ettd keskustelua ohjaillaan liikaa. Mitd avoi-
mempi haastattelu on, sitd suuremmalla todenndkoisyydelld aineistokin koos-

tuu spontaaneista ja ennalta-arvaamattomista vastauksista (Tracy, 2012, 139.)

Taman tutkielman haastatteluteemat on luotu tutkimuskysymysten perusteella.
Haastatteluteemat ovat tyoyhteisoon kiinnittyminen, tydyhteison vertaissuhteet
ja sosiaalinen tuki tydyhteison vertaissuhteissa. Haastatteluissa kasiteltiin tut-
kittavien késityksid ja kokemuksia kiinnittymiseen edistédvasti ja heikentdvasti
vaikuttaneista tekijoistd tyoyhteison vuorovaikutuksessa sekd kiinnittymista so-
siaalisen tuen ndkokulmasta. N&itd teemoja ldhestyin mm. kysymalld haastatel-
tavilta, mikéd saa heiddt kokemaan yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoon, millaisena
haastateltava kokee tyoyhteisonsa ja millaista tukea haastateltava saa tyokave-

reiltansa (ks. Liite 1).

Tyodyhteisoon kiinnittyminen haastatteluteemana on tdimén tyon kannalta oleel-
linen teema, koska se on myos tdmén tutkielman tarkastelun kohteen konteksti.
Tyoyhteisoon kiinnittyminen on madritelty mm. yksilon ja ryhmén vélisten si-
dosten luomiseksi, sdilyttamiseksi ja muuttamiseksi (Rajaméki & Mikkola

2017,253.) Taman perusteella tutkimuksen haastatteluiden yhdeksi teemaksi
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muodostui tydyhteison vertaissuhteet. Sosiaalinen tuki vertaissuhteissa valittiin
yhdeksi haastatteluteemaksi, koska vertaissuhteissa ilmenevin sosiaalisen tuen
ndhdééan vahentdvan epdavarmuutta ja kiinnittyminen nahdéan yksilolle epavar-
muutta sisdltavdna tilanteena (Sias 2009,11). Halusin tarkastella nimenomaan
vertaissuhteissa ilmenevéad sosiaalista tukea, koska tyoyhteison vertaissuhteissa
tarjotaan ja saadaan sellaista tukea, mitd esimerkiksi tyoyhteison ulkopuoliset

henkil6t eivét pysty tarjoamaan (Kramer & Sias 2014, 480).

4.3 Haastateltavat ja haastatteluiden toteutus

Kun haastateltavia ldhdettiin etsimd&n, madriteltiin kriteerit, joiden mukaan ta-
hén tutkimukseen pystyi osallistumaan. Yhtend kriteerind haastateltaville oli se,
olivatko he olleet aiemmin ennen tdhdn tutkimukseen osallistumista tyosuh-
teessa. Tein tdmadn valinnan siksi, koska haastateltavan olisi helpompi peilata
kiinnittymistd mahdolliseen aiempaan kiinnittymisen kokemukseen. Toinen
kriteeri oli se, ettd haastateltava oli ollut 3-8 kuukautta nykyisessa tyopaikas-
saan tyosuhteessa, jotta he pystyivit osallistumaan tutkimukseen. Haastatelta-
via oli yhteensd kahdeksan. Haastateltavista seitsemén oli naisia ja yksi mies.
Haastateltavista kaksi tyoskenteli hoitoalalla, kaksi viestinnédn tyotehtdvissd,
kolme tyoskenteli kaupan alalla myyjina ja yksi teki tyotd videotuotannon pa-
rissa. Kukaan haastateltavista ei ollut ldhijohtajan asemassa. Neljd haastatelta-
vista oli tehnyt tyotd osa-aikaisena ja neljd haastateltavista oli tydsuhteessa ko-

koaikaisena.

Haastateltavien etsinndssd hyodynsin sosiaalista mediaa ja omia verkostoja.
Loysin kolme haastateltavista Facebook-ilmoituksen kautta ja loput viisi 16ytyi-
vdt omien verkostojen kautta. (ks. Liite 2) Arvioin jokaisen haastateltavan sopi-
vuutta haastatteluun tyosuhteen keston mukaan ja kaikki haastateltavat olivat
tyoskennelleet uudessa tyoyhteisossd vahintdan kolme kuukautta ja pisin tyo-

suhde oli haastatteluhetkelld kahdeksan kuukautta. Haastateltavien valinnassa
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ei tdman tutkimuksen kannalta ollut olennaista ala, jolla tyoskentelee, vaan tut-
kimukseen pystyi osallistumaan alasta riippumatta, koska kiinnittyminen il-

miond on yksilokohtaista ja tydyhteisoon kiinnittyminen tapahtuu vuorovaiku-
tuksessa, olipa haastateltava milld tahansa alalla. Haastattelut toteutettiin maa-

liskuussa 2020.

Haastatteluista kaksi pidettiin haastateltavien kotona, mutta koronaepidemian
vuoksi loput haastattelut pidettiin puhelimitse. Pisin haastattelu kesti 22 mi-
nuuttia, lyhyin yhdeksdan minuuttia. Lyhyin haastattelu jouduttiin pitiméaan
teknisten ongelmien takia kaksi kertaa. Ensimmadiselld kerralla haastattelu oli
pituudeltaan noin 20 minuuttia, mutta koska se jouduttiin pitimé&édn seuraavana
pdivand uudestaan, se oli toisella kerralla muodoltaan tiiviimpi. Kdvimme ldpi
kaikki haastatteluteemat toisella haastattelu kerralla ja sisdllytin haastattelun
mukaan aineistoon. Yhteensd haastatteluiden kesto oli 2 tuntia 28 minuuttia.
Haastateltavat olivat sopivia tdimén tutkimuksen kannalta siksi, ettd heisté jo-
kainen oli ollut ennen nykyistd tyotddn aiemminkin yhdessa tai useammassa
tyosuhteessa. Ndin ollen haastateltavilla oli mahdollisia aiempia kokemuksia

kiinnittymisesta.

Kerroin ennen jokaisen haastattelun alkua haastateltavalle tietosuojaan liitty-
vistd asioista. Lahetin heille jo etukdteen sahkopostin, jossa kerroin luottamuk-
sellisuudesta ja aineiston anonymisoinnista (ks. Liite 3). Kadvin vield sahkopos-
tin sisdllon lapi kertaalleen ennen haastattelun alkua. Muistutin my®s, ettd
haastatteluun osallistumisen voi keskeyttdd missd vaiheessa tutkimusta ta-
hansa. Haastattelutilanteessa pyrittiin luomaan luottamuksellinen ilmapiiri,
jotta haastateltavan olisi luontevaa kertoa tutkimukseen liittyvista asioista.
Haastateltavat kertoivat tulkintani mukaan vapautuneesti kiinnittymisen ja
kiinnittyméttomyyden kokemuksistaan sekd tyoyhteison vertaissuhteistaan ja
sosiaalisesta tuesta. Kasvokkain pidetyt haastattelut tallensin puhelimeni déani-
nauhuri -sovelluksella ja puhelimitse pidetyt haastattelut tallensin puheluita
nauhoittavalla sovelluksella. Sdilytin haastatteluita salasanalla suojatussa kansi-

ossa.
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Ensimmadisten haastattelujen jdalkeen huomasin, ettd muutamat kysymykset oli
muotoiltu siten, ettd haastateltavien oli haastavaa vastata niithin. Muotoilin hie-
man haastavimpia kysymyksid uudelleen niin, ettd niihin olisi helpompi vas-

tata.

44 Aineiston kdsittely ja analysointi

Haastatteluaineistosta muodostettiin timdn tutkielman aineisto litteroimalla
kaikki haastattelut. Litteroituna haastatteluiden yhteispituus oli 28 sivua fontti-
koolla 12, Calibri, rivivali 1,5. Litterointi tehtiin sanatarkasti ja pois jdtettiin tay-
tesanat, kuten ”tota noin” ja “niinku” ja sellaiset osat, jotka olivat epdrelevant-
teja aineiston analyysin kannalta. Litteroinnin aikana aineisto anonymisoitiin,
eli haastateltavien henkilollisyytta tai yrityksen nimed koskevat tiedot jatettiin
pois. Aineistoa litteroitaessa hdivytettiin myos haastateltavien kdyttamid murre-
sanoja heiddn anonymiteettinsa sdilyttdmiseksi. Haastateltavien nimet korvat-
tiin systemaattisesti H1, H2, H3 jne. tunnisteilla. Litteraatin tai aineistoesimerk-

kien perusteella haastateltavia on mahdotonta tunnistaa.

Laadullista aineistoa voidaan analysoida monin eri menetelmin. Tédssa tyossd
aineiston analyysitapana oli pédasiallisesti aineistoldht6inen sisdllonanalyysi,
koska ollaan kiinnostuneita haastateltavien kasityksistd ja kokemuksista, joita
on aineistoldhtodisen sisdllonanalyysin keinoin tarkoituksenmukaista tarkastella.
Pyrkimyksend aineistoldhtoisessa sisdllonanalyysissd on saada tietoa kasityk-
sistd ja kokemuksista eli perustietoa jonkin ilmion olemuksesta (Eskola & Suo-
ranta 2003, 15). Aineiston analysointi mahdollistaa luotettavien ja selkeiden joh-
topddtosten tekemisen tutkittavasta ilmitstd eli tyoyhteisoon kiinnittymisestd ja
sitd edistdvistd ja heikentdvistd tekijoistd tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Sisél-
lonanalyysissd aineisto tiivistetddn ja jisennetddn uudelleen siten, ettd mitdan
olennaista ei karsiudu pois. [Imitstd pyritddn sisdllon analyysin avulla muodos-

tamaan selked kuvaus. (Eskola 2015, 196 - 197.)
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Aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin avulla pyrittiin tiivistimé&édn aineistosta sel-
ked kokonaisuus, joka toisi perustietoa kiinnittymisestd ilmiond. Lisdksi ryhmit-
telyn avulla haluttiin tarkastella sitd, ilmeneeko aineistossa teoriaosuuden mu-
kaisia kiinnittymiseen liittyvid vuorovaikutuksen ilmititd. Taman tutkielman

aineisto analysoitiin seuraavien vaiheiden mukaan:

1.Aineistoon tutustuminen

2. Ryhmittely, joka toteutettiin haastatteluteemojen mukaisesti
3.Koodaus, joka toteutettiin aineisoldhtoisesti

4 Koodatun aineiston luokittelu aineistoldhtoisesti

5.Luokkien nimedminen aineistoldhtoisesti

Ensimmadinen analyysinvaihe oli aineistoon tutustuminen. Aineistoon tutustu-
minen tehtiin lukemalla kaikki haastattelut ldpi muutamaan otteeseen ja pyrit-
tiin saamaan kokonaiskuvan siitd, mitd aineistossa ylipddtdaan on. Toinen ana-
lyysivahe oli aineiston ryhmittely. Analyysin toisessa vaiheessa aineisto ryhmi-
teltiin kolmeen ryhmaéén, jotka muodostuivat tdimén tutkielman teoriaosuuden
ja myos haastattelurungon kolmen teeman mukaan. Nama kolme kokonai-
suutta, joiden mukaan aineisto ryhmiteltiin, olivat kiinnittyminen, sosiaalinen
tuki ja vertaissuhteet. Ryhmittelyn avulla pyrittiin tarkastelemaan sitd, ilme-
neeko aineistossa timdn tyon teoriaosuudessa késitellyt teemat, joita olivat tyo-

yhteis66n kiinnittyminen, sosiaalinen tuki ja vertaissuhteet.

Kolmas analyysinvaihe oli koodaus. Aineisto koodattiin yksi kokonaisuus ker-
rallaan siten, ettd tarkastelin jokaisen kokonaisuuden kohdalla sitd, mitd siind
ilmenee kokonaisuuteen liittyen. Kolme kokonaisuutta, joita koodattiin yksi
kerrallaan, olivat ryhmittelyssd madritellyt kiinnittyminen, sosiaalinen tuki ja
vertaissuhteet. Koodaus tehtiin aineistoldhtoisesti. Esimerkiksi kiinnittymisen
kokonaisuutta tarkasteltaessa aina kun kokonaisuudessa ilmeni sanomia, joissa
ilmeni jotain uutta kiinnittymiseen liittyvad, sille luotiin koodi. Seuraavassa ai-
neistoesimerkissa haastateltava on puhunut kiinnittymisestd, mika on ryhmi-

telty toisessa analysoinnin vaiheessa kiinnittymisen kokonaisuuteen.
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“H7: Heti sulta vaadittiin samoja asioita kun kaikilta muiltakin, niin paasi
nopeasti sukeltamaan ytimeen. Heti tuli sit semmosia kokemuksia, ettd sa
kuulut sithen samaan mihin ne muutkin. Ja oli heti samoja asioita niiden
kanssa jaettavana” (KIIN+TAV)

Toisessa analysoinnin vaiheessa eli koodausvaiheessa kyseiselle aineistoesimer-
kille luotiin koodi: “KIIN+TAV”, joka kertoi siitd, ettd kiinnittymista (KIIN)

vahvisti se, ettd tyoyhteisossé oli samat tavoitteet (TAV).

Seuraava eli neljds analyysivaihe oli koodatun aineiston luokittelu. Samankal-
taiset merkityskokonaisuudet luokiteltiin samaan luokkaan. Aineisto luokitel-
tiin koodien mukaisesti ja niistd muodostettiin luokkia. Viides analyysin vaihe
oli luokkien nimedminen. Luokkien nimedmisessd pyrittiin luomaan mahdolli-
simman tarkasti luokan sisdltod kuvaava nimi sen perusteella, mika luokassa

olevia koodeja yhdistaa.

Analyysin valmistuttua sain tulokseksi kolme yldteemaa, joista ensimméinen
oli kiinnittymistad heikentavat tekijdt, toinen kiinnittymista edistavat tekijit ja
kolmassosiaalisen tuen muodot kiinnittymisen edistdmisessd. Taulukossa 1 on
havainnollistettu analyysin lopputulosta, josta kdy ilmi yla- ja alateemat, jotka
olen muodostanut analyysin perusteella. Taulukossa 1 yld- ja alateemat on ja-
ettu tutkimuskysymyksien mukaan, jotta kokonaisuus olisi helpompi hahmot-
taa. Taulukossa 1 pyritddan havainnollistamaan sitd, millaisia vastauksia taman

tutkimuksen tutkimuskysymyksen antavat.

TAULUKKO 1 Tutkimuskysymykset ja aineiston luokittelu

Tutkimuskysy- Yldteema Alateema

mys

1.Kiinnittymista hei-

1.Puutteellinen tiedottaminen tydyh-

kentdvit tekijit tyoyh- | teisossd
teison vuorovaikutuk- | 2.Palavereiden ulkopuolelle jattdmi-
1.Millainen tyoyhteison | sessa nen
vuorovaikutus tulokkai- 3.Tulokkaan puutteellinen perehdyt-
den kokemusten mu- tdminen
kaan tukee tai heikentdd 1. Huumori
tyOyhteisdon kiinnitty- | 2 Kiinnittymista edista- _ . . —
mista? vt tekijat tydyhteisn 2. Av'cv)m v%lcirovalkutus.llmapurl
vuorovaikutuksessa 3. Tyoyhteison luottaminen tulok-

kaaseen

4. Yhteisollisyys




2. Miten sosiaalinen tuki
vertaissuhteissa kytkey-
tyy tulokkaan kiinnitty-
miseen tydyhteis6on?

3. Kiinnittymista edista-
vit sosiaalisen tuen
muodot vertaissuh-
teissa

1.Emotionaalinen tuki

2 Kaytannollinen tuki

3.Tiedollinen tuki

4 Palaute tuen muotona

5.Rohkaisu tuen muotona
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5 TULOKSET

5.1 Kiinnittymistd heikentavit tekijat

Seuraavaksi kasitellddn kiinnittymiseen heikentdvasti vaikuttavia tekijoitd tyo-
yhteison vuorovaikutuksessa. Yhtend tavoitteena tdssa tyossd oli ymmartad mil-
lainen tydyhteison vuorovaikutus heikentdd uuteen tyoyhteisoon kiinnitty-
mistd. Tulokset osoittavat, ettd puutteellinen tiedottaminen, palavereiden ulkopuo-
lelle jittaminen ja perehdytyksen puuttuminen ovat niitd tekijoitd, jotka heikentavat
tyoyhteisoon kiinnittymistd. Seuraavaksi esittelen, miten puutteellinen tiedotta-
minen, palavereiden ulkopuolelle jattaminen ja puutteellinen perehdytys vai-

kuttavat heikentdvasti tyoyhteisoon kiinnittymiseen.

Palavereiden ulkopuolelle jattiminen. Haastateltava oli kokenut ulkopuolisuuden
tunnetta, koska hénta ei kutsuttu tyoyhteison palavereihin. Haastateltavan mu-
kaan, hin oli itse ehdottanut, ettd hidnet otettaisiin sinne mukaan, mutta oli saa-
nut kieltdvan vastauksen. Seuraavasta aineistoesimerkistad kédy ilmi, kuinka
haastateltava kuvailee, miten tyoyhteison vuorovaikutuksessa palavereiden ul-
kopuolelle jattaminen on vaikuttanut heikentavaésti tyoyhteisoon kiinnittymi-

seen:

H1: Jotenkin se kun oli jo alkuun niin jyrkka ettd *H1%, et voi tulla! Sit oon myshemmin
saanut kuulla, ettd ” ai etko oo kuullutkaan ettd meilld kidytetddn nykydan nditd ja ndita”
Se jotenkin niin kolahti se ettd nokun enhdn m4 saa olla sielld. Ja se loi vield enemmén
sitd etten kuulu koska kaikki muut on siind (palaverissa) paitsi mind. Se on jotenkin luo-
nut sen ettd eihédn ne asiat minulle kuulu kun enhin mé kuulu tdhin tyoyhteisoon.

Puutteellinen tiedottaminen. Haastateltava oli kokenut tydyhteison vuorovaiku-

tuksessa vahdisen tiedottamisen hdnen tydsuhteensa aloittamisesta vaikutta-
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neen hidnen kiinnittymiseensa heikentdvésti. Haastateltavan mukaan tyoyhtei-
son vuorovaikutuksessa ei oltu tarpeeksi informoitu muita tyontekijoitd haasta-
teltavan tyonkuvasta, eikd siitd, kuinka hdnen tyotehtavit tulisi ottaa huomioon
muiden tyontekijoiden arjessa. Tyotehtdvd, jossa haastateltava aloitti, oli tdysin
uusi, eikd tyoyhteisossd ollut aiemmin ollut vastaavaa tyotehtdavaa. Haastatel-
tava koki, ettd hdanen tydsuhteen alkamisesta ja tyonkuvasta ei oltu tarpeeksi
tiedotettu tyoyhteisod. Haastateltavan mukaan tyoyhteison tietaméattomyys
haastateltavan tyonkuvasta ja tyotehtdvista vaikutti vahvasti sithen, ettd han
koki olonsa ulkopuoliseksi tyoyhteisossd, eikd kokenut tyoyhteisoon kiinnitty-
mistd. Seuraavassa aineistoesimerkissd haastateltava kuvaa, kuinka puutteelli-
nen tiedottaminen hanen tyosuhteensa alkuvaiheessa vaikutti hdnen kiinnitty-

miseensd heikentidvasti:

H1: Hoitajat vaihtuu niin eihdn kukaan tiennyt, ettd mitd ma teen tai minka verran. En-
nenhén hoitajat on tehnyt niméd mun tyotehtdvét. Ja nyt osittain siirtyi hoitajan tehtdvid

mulle. Varmasti on sen sekavan alun takia jadnyt viahan puolitiehen se semmonen yhtei-
sOllisyyden tunne. -- Ja siitd (aloittamisesta; ei tiedotettu muita tarpeeksi hyvin.

Puutteellinen perehdyttiminen. Haastateltavan mukaan puutteellinen perehdytta-
minen oli yksi tekijd tyoyhteison vuorovaikutuskaytanteissd, mika oli heikenta-
nyt hianen kokemustaan kiinnittymisestd. Haasteltavan mukaan perehdyttami-
nen oli hyvin vihdistd, mika vaikutti hanen kiinnittymiseensa heikentévasti.
Haastateltava koki, ettd puutteellinen perehdytys vaikeutti hdnen tyontekoaan
tyosuhteen alkuvaiheessa, mikd heikensi hdanen kokemustaan tydyhteisoon
kiinnittymisessd. Haastateltavan mukaan oli vaikeaa aloittaa uudessa tyoyhtei-
s0ssd, koska héantd ei perehdytetty tarpeeksi hdnen tystehtdvadnsad, mika oli vai-
kuttanut heikentévésti kiinnittymiseen. Haastateltava mainitsee kuitenkin, ettd
perehdytys oli tarkoitus jdrjestdd, mutta koska perehdyttdjd oli sairaana haasta-
teltavan tyosuhteen alkaessa, ei perehdyttdjdlle etsitty seuraajaa. Seuraavassa
aineistoesimerkissd haastateltava kuvaa kokemustaan puutteellisesta perehdyt-

tdmisesta:

H1: Mulla ei ollut tietenkdan perehdyttdjad, koska esimies oli sairastunut, kun aloitin. --
Joku oli ottamassa ovella vastaan ja ndytti mistd saa tyovaatteet ja sen jdalkeen olen ollut
oman onneni nojassa.
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5.2 Kiinnittymistd edistavat tekijat

Tassd tyossa tavoitteena oli muun muassa ymmaértad millainen tydyhteison
vuorovaikutus edistdd kiinnittymistd uuteen tyoyhteisoon. Seuraavaksi esitel-
ladn haastateltavien kasityksid ja kokemuksia siitd, kuinka huumori, avoin vuoro-
vaikutusilmapiiri, tyoyhteison luottaminen tulokkaaseen ja yhteisollisyys olivat edista-

neet uuteen tyoyhteisoon kiinnittymista.

Huumori

Tulokset osoittavat, ettd tyoyhteison vuorovaikutuksessa huumorin edistavan
heidédn kiinnittymistdan tyoyhteisoon. Haastateltavien mukaan tyoyhteisoon
kiinnittymista edistdava huumori nidkyi tyoyhteison vuorovaikutuksessa siten,
ettd he kokivat pystyvansa huumorin avulla kiinnittym&an tyoyhteisoon. Jos
haastateltavat kokivat tyoyhteison vuorovaikutuksessa ilmenevan huumoria, se
vahvisti heiddn kokemustaan tyoyhteisoon kiinnittymisestd. Haastateltavien
mukaan huumori edisti tydyhteisoon kiinnittymistd, koska huumorin avulla,
ettd he kokivat samankaltaisuutta tyokavereiden kanssa, mika vahvisti kiinnit-
tymisen kokemusta. My®6s silloin kun haastateltavat itse kokivat pystyvansa il-
maisemaan itseddn huumorin avulla, se koettiin kiinnittymistd edistaviaksi. Seu-
raavista aineistoesimerkeista kady ilmi, miten huumori ty6yhteiséon vuorovaiku-

tuksessa on vaikuttanut edistdvasti kiinnittymiseen:

H5: niin semmonenkin ettd heitetddn lappdd yhessd niin ehka just sillon jos ollaan nau-
rettu yhdessa jollekin asialle -- se on saanut parhaiten tuntemaan ettd kuuluu siihen jouk-
koon.

H2: ja saatettiin jakaa sellaisia vitsailuja siitd, ettd kun on niin iso talo, ettd mistdhéan kan-
nattaisi menna kysymaan.
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Haastateltavat kuvasivat huumorin tyoyhteison vuorovaikutuksessa “keventa-
van” tyoyhteison ilmapiirid, mikéa edisti heiddn kiinnittymistdan tyoyhteisoon.
Haastateltavien mukaan oli tdarkedd padstd alusta asti osaksi tyoyhteison vuoro-
vaikutuksessa humoristista puolta. Seuraavassa esimerkissd haastateltava ker-
too, kuinka hénet otettiin mukaan tyoyhteison sisédpiirivitseihin, mika lisdsi ha-

nen kokemustaan kiinnittymisesta:

H2: Huumori ja tavallaan semmonen mukaan ottaminen vitseihin. Jopa joitain sis&piiri-
vitsejd on selitetty mulle, jotta méd padsen niihin mukaan jatkossa. Se on varmasti tuonut
ison osan siihen, ettd on mukava olla kahvitunnilla.

Tydyhteison vuorovaikutuksessa huumori kiinnittymista edistdvana tekijana
nakyi my0s siten, ettd tyoyhteison jasenet pitivit haastateltavien huumoria tér-
kednd. Haastateltavat kuvasivat sitd, ettd hekin uskalsivat tuoda omia vitseja
alusta alkaen mukaan, miké edisti tyoyhteisoon kiinnittymistd. Haastateltavat
kertoivat ettd kiinnittymistd on edistdnyt se, jos on kokenut tyokavereiden ole-
van huumorintajultaan samanlaisia. Tama oli haastateltavien kokemusten mu-
kaan edistanyt kiinnittymistd tyoyhteisoon. Seuraavista aineistoesimerkeistd
kdy ilmi, kuinka haastateltavat kuvailevat huumorin positiivista vaikutusta tyo-

yhteisoon kiinnittymisessa:

H5: Osa tyokavereista on sellasia samantyyppisid huumorintajultaan niin tullaan hyvin
toimeen.

H4: Tai sit jos heitti jotain hyvaa vitsid siind, niin sitten huomas ettéd okei, ne nauraa mun
jutuille niin seki autto (kiinnittymisessd).

H7:Kyselldan paljon kuulumisia ja heille pystyy heittdd enemman semmosta arjen lappad
heittamééan. Ja tyon ohessakin juttelemaan. Paljon on semmosta naurua ja iloa ja paljon
paljon letkeampaa.

Avoin vuorovaikutusilmapiiri

Tyoyhteisoon kiinnittymistd edisti haastateltavien mukaan sellainen vuorovai-
kutus, joka tuki tydyhteison avointa vuorovaikutusilmapiirid. Haastateltavat

kuvailevat tarkedksi kiinnittymisen kannalta sen, ettd he kokivat pystyvansa
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puhumaan kollegoilleen mistd tahansa asiasta. Jos tydyhteison vuorovaikutusil-
mapiiri koettiin sellaiseksi, ettd omia mielipiteitd pystyi esittam&dn avoimesti,
ilman pelkoa tyrmaétyksi tulemisesta, se koettiin vahvasti kiinnittymista edista-
vdnd tekijand. Haastateltavien mukaan tyoyhteison vuorovaikutuksessa avoi-
meksi koettu vuorovaikutusilmapiiri oli tyosuhteen alkuvaiheessa erityisen tér-
kedd kiinnittymisen edistamisessd. Haastateltavat kokivat, ettd avoimuus tyo-
yhteison vuorovaikutusilmapiirissd edisti tydyhteisoon kiinnittymisen koke-

musta, kuten eris haastateltava kertoo:

H7: Se vaikuttaa siithen (kiinnittymiseen) ettd on tosi helppo puhua kaikille mist4 vaan.--
Itelle on just tdrkee sen kannalta, ettd kokeeko ettd onko sielld kivaa niitten tyckavereitten
kanssa, voi jutella ja olla hyvissa vileissd, vaikka se ei ookkaan siind tyossd se pointti,
mutta se on silti tosi tdrkeetd sen kannalta, ettd sielld viihtyy ja ettd voi tulla semmonen
kokemus siitd (kiinnittymisesta).

Tarkednd tyoyhteison avoimessa vuorovaikutusilmapiirissd pidettiin haastatel-
tavien mukaan sitd, ettd pystyi kysymaddn kollegoiltaan mitd tahansa. Tulokset
osoittavat, ettd tiedon hakeminen tyoyhteison jaseniltd oli tarked kiinnittymista
edistdva tekijd. Etenkin omiin tyotehtdviin liittyvit asiat, joista koettiin tydsuh-
teen alussa epdavarmuutta, oli niitd, joihin haastateltavat hakivat tietoa muilta
tyoyhteison jaseniltd. Tama koettiin merkityksellisend haastateltavien mukaan
nimenomaan tyosuhteen alkuvaiheessa, jolloin kysyttavad uuteen tyohon liit-
tyen oli paljon. Haastateltavat kertoivat tyoyhteison avoimen vuorovaikutusil-
mapiirin vaikuttaneen siihen, ettd he kokivat olonsa turvalliseksi, kun he halu-
sivat kysyad jotain omaan tyohon tai tydtehtaviin liittyen. Seuraavista aineis-
toesimerkeistd kdy ilmi, miten haastateltavat kokivat avoimen vuorovaikutusil-
mapiirin, eli tdssd tapauksessa kysymisen mahdollisuuden tiarkedna kiinnitty-

mistd edistdvan tekijana:

Hé: Kyl se on ne tyokaverit ettd ne on ldhelld ettd niiltd voi kysya koska vaan. Ettd ne ei
ole missddn toisessa huoneessa ettei tarvi ka]ydé hiippailee ettd miten tda tehdan? Se oli
tassdkin tilanteessa tosi ideaalia ettd ne istu Idhelld ja voi kysya aivan kaikesta.

H7: Ja oli semmonen ettd - kaikki oli heti ettd “kysy heti jos tulee jotain mieleen kun on
aika vaikea selittdd kaikkea”.

H7: On se oleellista, ettd jos on epdvarma alussa, niin pitdd olla turvallista kysya. Niin on
se luonut varmasti hyvan semmosen pohjan.
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Osa haastateltavista kertoi, ettd avointa vuorovaikutusilmapiirid ilmennettiin
myos teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa. Avoin vuorovaikutusilma-
piiri ilmeni senkaltaisessa tydyhteison vuorovaikutuksessa, jossa keskustelun
aiheina saattoi olla myos tyoyhteison ulkopuoliset arkieldmén asiat. Arkield-
maéén liittyvien asioiden jakaminen tydyhteison kanssa koettiin haastateltavien
mukaan tyoyhteison vuorovaikutuksessa tyoyhteisoon kiinnittymistd edista-

vdnd tekijand, kuten seuraavassa aineistoesimerkissd kuvaillaan:

Hb5: lisdksi semmosta positiivista mika on auttanut siihen kiinnittymiseen, niin meilld on
yhteinen WhatsApp-ryhma tydasioihin ja ei niin tydasioihin liittyvad. Niin tavallaan se,
ettd on ollut mukana sielld keskustelussa, niin on tullut sellainen olo, ettd vaikka onkin
tehnyt vahemmén vuoroja, niin silti on ollut mukana siind keskustelussa mita siella kéy-
daan. Just joku on hankkimassa koiranpentua, niin se jakoi kuvia siité ja innostusta, niin
tuli sellanen ”aaa ettd se haluaa jakaa tan meille kaikille” ja tuli sellanen yhteenkuulu-
vuuden tunne siina.

Luottamuksen ilmeneminen

Tulokset osoittavat, ettd sellainen vuorovaikutus tukee tyoyhteis6on kiinnitty-
mistd, joka ilment&d sitd, ettd tyoyhteisossad luotetaan tulokkaaseen. Haastatelta-
vien ndkemysten mukaan tyoyhteison luottamisen ilmeneminen edistdd uuteen
tyoyhteisoon kiinnittymistd. Haastateltavien mukaan oli tarkedd, ettd heti tyo-
suhteen alkuvaiheessa luotettiin uuteen tyontekijdan ja kerrottiin tulokkaalle
avoimesti tyoyhteisoon liittyvistd asioista. Haastateltavien mukaan se, ettd tyo-
yhteisossd luotettiin tulokkaaseen, ilmeni siten, ettd henkilokohtaisista haas-
teista kerrottiin avoimesti tulokkaalle. Haastateltavat kertoivat, ettd vaikeista
asioista tulokkaalle puhuminen ilmensi tydyhteison vuorovaikutuksessa luotta-

musta.

Haastateltavien mukaan luottamuksen ilmeneminen tyoyhteisossad edisti sitd,
ettd tulokas itse pystyi jakamaan myo6s omia henkilokohtaisiakin asioita tyoyh-
teisolle. Vaikeista asioista avoimesti puhuminen ndhtiin positiivisena tekijana

kiinnittymisessd, koska haastateltavat kokivat itsekin pystyvansd jakamaan
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henkilokohtaisia asioita, kun aloite oli tullut ensin tyoyhteison jdseniltd. Seuraa-
vassa esimerkissd erds haastateltavista kuvaa kokemustaan tyoyhteison luotta-

muksesta, mikd oli edistanyt tyoyhteisoon kiinnittymista:

Hé: joo kylld me vidhin vaikeitakin asioita pydoriteltiin siind esim. uupumista sun muuta.
Se tavallaan tuntui siltd ettd ne luottavat muhun kun ne heti uskalsi kertoa niiti asioita.

Haastateltavien mukaan tyoyhteison vuorovaikutuksessa my6s muut asiat il-
mensivit luottamusta tulokasta kohtaan. Osa haastateltavista mainitsi myos tér-
kedksi sen, ettd pystyi itse luottamaan tyoyhteison jdseniin. Seuraavista aineis-
toesimerkeistd kady ilmi kuinka haastateltavat kuvaavat luottamista kiinnittymi-

seen vaikuttavana tekijana:

H3: Ja muhun luottettiin alusta asti tyontekijana.

H7: Minusta tytkaverin ei tarvii vastata mun henkilokohtaisiin elamén vaikeisiin kysy-
myksiin vaan ettd siind tyossddn pystyy luottamaan ettd auttaa tai ettd oikeesti vastaa.

Yhteisollisyys

Tulokset osoittavat, ettd sellainen tyoyhteison vuorovaikutus edistda tyoyhtei-
soon kiinnittymistd, mika luo ja ylldpitdd yhteisollisyyttda. Osa haastateltavista
kuvasi tyoyhteisossa olevan yhteisid tavoitteita, joita kohden eteneminen alusta
alkaen yhdessa oli edistanyt haastateltavan tyoyhteisoon kiinnittymistd. Seuraa-
vassa aineistoesimerkissad ilmenee, miten haastateltava koki tyoyhteison yhtei-

sOllisyyden kiinnittymisen edist&djana:

H7:heti sulta vaadittiin samoja asioita kun kaikilta muiltakin niin p&&si nopeasti sukelta-
maan ytimeen. Heti tuli sit semmosia kokemuksia ettd sd kuulut sithen samaan mihin ne
muutkin. Ja oli heti samoja asioita niiden kanssa jaettavana.

Haastateltavien ndkemysten mukaa motivaatiota ilmentdvan vuorovaikutuksen

tyoyhteisossd edistdavan tyoyhteisoon kiinnittymistd. Haastateltavien mukaan
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myos se, ettd kaikki tyoyhteison jasenet vaikuttivat motivoituneilta pddsemaan
tavoitteeseen lisdsi tulokkaan kokemusta yhteisollisyydestd, mikéa edisti kiinnit-
tymistd. Motivaatiota ilmentdva vuorovaikutus oli haastateltavien mukaan hel-
posti tarttuvaa, ja he kokivat oman motivaation tydyhteistssa jaettavaksi moti-
vaatioksi, mikd edisti kiinnittymistd tyoyhteisoon. Seuraavassa esimerkissa

haastateltava kuvaa motivaatiota kiinnittymisessa:

H7: niin kaikki on sille tosi motivoituneita tekeméén tota ja haluaa tehdé sen (tyonsa) hﬁ_
vin .-- Yleisesti ehkd semmonen ett4 kaikki ottaa sen tyon tosissaan. Jokainen asiakaskoh-
taaminen tehddan kunnolla ja silld on merkitystd. Niin se on tavallaan semmonen tosi
oleellinen asia koko tydyhteison hengessa.

Haastateltavat kuvasivat yhteisollisyyden ilmenevian tydyhteison vuorovaiku-
tuksessa my0s yhdessad tekemisend. Haastateltavien mukaan tyosuhteen alusta
asti yhdessa tekeminen oli vaikuttanut tydyhteisoon kiinnittymiseen positiivi-
sesti. Osa haastateltavista kuvaili tarkeidksi sitd, ettd otettiin alusta alkaen mu-
kaan jo aiemmin tydyhteisoissd vallinneisiin kdytédnteisiin esimerkiksi vapaa-
ajan viettoon liittyen. Seuraavissa aineistoesimerkeissad haastateltavat kertovat

kokemuksistaan yhteisollisyydesta:

Hb5: Jotenkin se ettd oltiin - oli enemmén sellasen yhdessa tekemisen meininki

Hé6: Kyl varmasti on vaikuttanu. vaikka se olikin vdhan venéldinen uimakoulu aluksi
ihan jo olosuhteiden pakosta. niin méa uskon etté se teki siitd tosi helppoo ettéd oli osa sitd
porukkaa heti. se oli niin tiivis ja kaiken suhteen levéllddn ja alettiin sitd yhdessa teke-
maédn, miké vaikutti. (kiinnittymiseen)

5.3 Kiinnittymistd edistidvit sosiaalisen tuen muodot
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5.3.1 Emotionaalinen tuki

Tédssd opinndytteessd pyrittiin 1oytdmddn vertaissuhteissa ilmenevian sosiaalisen
tuen yhteys tyoyhteisoon kiinnittymiseen. Seuraavaksi esitellddn, miten haasta-
teltavat kokivat emotionaalisen tuen, kiytinnollisen tuen ja tiedollisen tuen edista-
neen tyoyhteisoon kiinnittymistd. Seuraavissa alaluvuissa esitellddn myds,
kuinka haastateltavat kuvasivat palauteen ja rohkaisun tuen muotoina tyyhtei-

so0n kiinnittymisen edistdmisessa.

Tulosten mukaan emotionaalinen tuki vertaissuhteissa on senkaltaista tukea,
joka edistdd tyoyhteisoon kiinnittymistd. Sosiaalisen tuen muodoista haastatel-
tavat mainitsivat vertaissuhteissa ilmenevan emotionaalisen tuen vaikuttaneen
positiivisesti tyoyhteisoon kiinnittymisessd. Haastateltavat kuvailivat tyoyhtei-
soon kiinnittymistd edistdvad emotionaalista tukea eri tavoin. Haastateltavat
kuvailivat emotionaaliseksi tukesi esimerkiksi omista ongelmista vertaissuh-
teessa kertomisen ja kokemuksen kuulluksi tulemisesta kiinnittymista edisté-
vind tekijoind. Seuraavassa aineistoesimerkissd haastateltava kertoo omasta ko-

kemuksesta emotionaalisesta tuesta tyoyhteisoon kiinnittymisen edistamisessa:

H3: Ja tosiaan niinku sanoin niin kerroin aika avoimesti niistd mun epdavarmuuksista or-
ganisaatiota kohtaan, niin sekin oli omaa semmosta emotionaalista tukea, ettd ei lynkattu
vaan olivat ymmartavéisa he kenelle kerroin.

Haastateltavat kertoivat saaneensa emotionaalista tukea vertaissuhteissa erilai-
sissa tilanteissa. Haastateltavat kertoivat tyosuhteen alkuvaiheen vaikeuksissa
saadun emotionaalisen tuen olleen tdarkedd tyoyhteisoon kiinnittymisen edisté-
misessd. Haastateltavat mainitsivat saaneensa vertaisiltaan emotionaalista tu-
kea niin onnistumisissa, kuin epdaonnistumisissakin. Seuraavassa aineistoesi-
merkissd haastateltava kertoo emotionaalisen tuen saamisesta tychon liittyvan

epdonnistumisen hetkella:

H5: On kylld epdonnistumisessakin ollut (tukea) nyt kun tulee mieleen niin ollut silleen
muutamia kertoja, ettd toinen puoli on ollut silleen, ettd nédd oli vaan pienid juttuja, ettd
muuten kaikki meni ihan hyvin...vaikka sulkuvuorossa.
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Haastateltavat kuvailivat emotionaalisesta tuesta puhuttaessa emotionaalisen
tuen ilmenevédn vertaissuhteissa myotatuntona ja kuuntelemisena. Haastatelta-
vat kertoivat, ettd kokemukset myo6tatunnosta ja kuuntelemisesta edistivit tyo-
yhteis66n kiinnittymistd. Ensimmédisessd esimerkissad haastateltava kuvaa koke-
mustaan kuuntelemisesta. Toisessa esimerkissd ilmenee haastateltavan koke-

mus myotatunnon kokemisen tarkeydestd kiinnittymisessa.

H4:mutta aina on saanut apua ja ollut kiva ett4 jos joku ottaa padhan niin voi mennd toi-
hin ettd nyt drsyttdd ja saanut sitd semmosta kuuntelutukea, ettd voi hitto niin muaki ar-
Syttaa.

H5: Mutta parhaimmaksi (kiinnittymisen kannalta) olen kokenut sellasen my6tatuntoisen
tuen.

5.3.2 Kédytinnoéllinen tuki

Yhtend sosiaalisen tuen muodoista haastateltavat mainitsivat kdytannollisen
tuen kiinnittymista edistdvéna sosiaalisen tuen muotona. Tulosten mukaan kay-
tannollinen tuki vertaissuhteissa on senkaltaista tukea, joka edistéda tyoyhtei-
soon kiinnittymistd. Kaytannollinen tuki oli haastateltavien mukaan kaytannon
asioissa neuvomista. Joidenkin haastateltavien mukaan tyotehtdvien oppiminen
kdytannon tasolla edisti tyoyhteisoon kiinnittymistd, koska he kokivat oppi-
vansa uudet tydtehtdvit nopeammin, ja kokivat kuuluvansa tyoyhteisoon, kun
pystyivat suoriutumaan itsendisesti omista tydtehtédvistddn ja olivat ndin ollen
tyoyhteison jasenid. Haastateltavien mukaan tyosuhteen alkuvaiheessa oli usein
sellaisia kdytantoihin liittyvid tilanteita, joissa tulokas ei tiennyt kuinka tulisi
toimia, ja ndissa tilanteissa koettu tuki oli haastateltavien mukaan kiinnitty-
mistd edistdva tekijd. Seuraavista aineistoesimerkeista kady ilmi, millaista tukea

he saivat tyosuhteen alkuvaiheessa vertaissuhteissa:

H5: Kylldhdn mulle kerrottiin ettd miten tulostin toimii ja miten ovet menee lukkoon ja
hélyt paalle.
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H4: varmaa justiisa ettd voi kysyd kdytannon asioihin neuvoa niin saa apua siihen. Etta
sitten jos kukaan ei tarkalleen tiid nii sit tehdan yhessa.

5.3.3 Tiedollinen tuki

Tydyhteisoon kiinnittymista edisti haastateltavien ndkemysten mukaan vertais-
suhteissa saatu tiedollinen tuki. Tiedollista tukea vertaissuhteissa kuvailtiin
haastateltavien mukaan sellaiseksi sosiaalisen tuen muodoksi, jossa tietoa saa-
tiin vertaisilta sitd pyydettdessd. Vertaissuhteissa ilmeni haastateltavien mu-
kaan tiedollista tukea, joka saattoi liittyd itse tyohon tai esimerkiksi sithen,
mistd tiedon 16ytdd ja keneltd voi kysyd, jos jokin on epédselvdd. Tiedon saami-
nen oli haastateltavien mukaan tdrkedd kiinnittymisen edistdmisessd, koska tie-
don avulla he pystyivét osallistumaan tydyhteison epamuodollisiin vuorovai-
kutustilanteisiin esimerkiksi kahvitauolla paremmin. Haastateltavat kokivat
saaneensa tietoa itse tyopaikasta, mutta myos tyostd, jota tekevit, minkéd he ko-
kivat tukevan tyoyhteisoon kiinnittymisessd. Seuraavassa aineistoesimerkissa
haastateltava kuvailee, minkilaista tiedollista tukea hian on saanut, miten se on
vaikuttanut hdnen kokemukseensa tydyhteisoon kiinnittymisen edistdvana te-

kijana:

H2:M4 oon saanu heiltd tosi paljon tietoa siitd tyopaikasta, mutta sit myos niinkun siitd
tyostd itsestdan. Ja kaikesta muusta on selitetty esim. ihmisten perhesuhteita auki, ettd
ymmértdisin paremmin niitéd juttuja. -- Oon saanut myds sellaisen listan henkiloistd, jolta
voi kysyd apua johonkin tiettyyn tydtehtdvidn liittyen ja aluksi myds semmoset hymyt

lipddtdan ja semmonen ymmartdavyyden tunne. Kun kdytin ekaa kertaa uutta tyopuhe-
inta niin sain sen kayttoon tsempﬁausta, niin se on sellasta tukea miti sain aluksi. Se tuki
siind alussa vaikutti tosi paljon siihen oloon ettd mulla on kivaa olla siell4 toissé ja ettd
mé pérjddn siind ja ehkd se toi sen tunteen ettd méd oon kiinnittymaéssé siihen tyoyhtei-
s60n ja kannusti oppimaan liséé siella.

Osa haastateltavista kertoi, ettd tietynkaltainen tiedollinen tuki olisi voinut edis-
tdd heiddn kiinnittymistddn tyoyhteisoon. Osa haastateltavista kertoi, ettd he ei-
vit kuitenkaan saaneet tyosuhteen alkuvaiheessa tarpeeksi tiedollista tukea.

Haastateltavien ndkemysten mukaan tiedollista tukea olisi kaivattu enemman,
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miké haastateltavien mukaan olisi edistanyt kiinnittymista tyoyhteisoon. Seu-
raavista aineistoesimerkistd kdy ilmi, kuinka haastateltavat kuvailevat tiedolli-

sen tuen puuttumista:

H2: noin suuressa organisaatiossa voisi toki olla hyodyllistd, ettd ois just sellanen koko-
nainen kuvaus niisti taloon kuuluvista ihmisitd. Semmosta tietoa olisin voinut kaivata
alussa vield tarkemmalla tasolla.

Hé: Ois ehkd tarvinnut kokonaisvaltaisempaa prosessin tuntemista siitd, ettd mita sielld
toissd tehddn. Se jotenkin pikkuhiljaa selvisi ettd ai tdssd on timmonenkin jarjestelma ja
toiminnan ohjaussysteemi. Tavallaan se koko Erosessi. Kyllad se mulle hyvin perehdytet-
tiin ettd mitd ma teen mutta jotenkin ois ehka kaivannut enemmaén kokonaisvaltaisempaa
- ettd oisivat kertonut ettd mitd he itsekin tekee niin, ettd ymmartiisi itsekin millainen pa-
likka on siiina.

5.3.4 Palaute tuen muotona

Tulosten mukaan vertaissuhteissa ilmeneva palaute tuen muotona edisti tyoyh-
teisoon kiinnittymistd. Osa haastateltavista koki palautteen yhdeksi sosiaalisen
tuen muodoista, ja he kokivat palautteen tiarkedna tyoyhteisoon kiinnittymisen
edistdjand. Erityisesti rakentava palaute, jonka he saivat esimerkiksi pieleen
menneestd tyostd, koettiin sosiaalisena tukena. Osa haastateltavista kuvaili pa-
lautetta nimenomaan tyoyhteison vertaissuhteissa ilmenevina tukena, mika oli

ollut tarkeda tydsuhteen alkuvaiheessa kiinnittymisen kannalta.

Erdiden haastateltavien mukaan palaute oli suuressa roolissa, kun he tekivit
pddtoksen haluavatko he jatkaa tyosuhdettaan uudessa tyoyhteisossd. Osa
haastateltavista kuvasi palautteen saamisen tukevan sitd, ettd halusi tutustua
paremmin tyokavereihin, miké oli edistdnyt tyoyhteiso6on kiinnittymista. Pa-
lautteen merkitys korostui tyoyhteisoon kiinnittymisessad haastateltavien mie-
lestd siksi, koska he kokivat muiden pitdvan heidédn tyotaan tarkednd, koska ha-
lusivat antaa siitd palautetta. Seuraavasta aineistoesimerkistd kdy ilmi haastatel-

tavan késitys rakentavan palautteen tarkeydestd kiinnittymisessa:



37

HS8: No ehottomasti just se, kun joutui opettelee muitten tydtapoja ja jos teki jotain védrin
tai lainausmerkeissia huonosti, niin ei kokenut minkiinsortin tuomitsemista. Oli silleen
ettd jos joku meni vituilleen, niin oli vaa et alright, ndin s& voit korjata tdn ja tehd ens ker-
ralla eri lailla. Palaute ei oo koskaan ollut missddn méérin niinku pahansuopaavaan
enemmaénkin rakentavaa. --Jos sitd tukea (rakentavaa palautetta) ei ois alussa tullu niin en
ma ois lahtenyt sitd myodskaan hakemaankaan tyokavereilta. Siind ois varmaan semmo-
nen ilmarako tullu siiten ajan kanssa. En varmaan ois kauaa jaksanu talossa pysya.

5.3.5 Rohkaisu tuen muotona

Tulokset osoittavat, ettd vertaisilta saatu rohkaisu edisti tyoyhteisoon kiinnitty-
mistd. Rohkaisu saattoi haastateltavien mukaan liittyd niin onnistumisiin, kuin
epdonnistumisiinkin ja se koettiin tiarkeaksi sosiaalisen tuen muodoksi tyosuh-
teen alkuvaiheessa kiinnittymisen edistamisessd. Rohkaisua kuvailtiin haasta-
teltavien mukaan myos senkaltaiseksi vuorovaikutukseksi, jossa tulokasta roh-
kaistiin kysymé&an mistd tahansa mieltd askarruttavasta asiasta tyoyhteison jase-
niltd. Rohkaisua kuvailtiin myos sellaiseksi tueksi, mika sai haastateltavat koke-
maan itsensd ylpedksi onnistuneesti tekeméstdan tyostd. Seuraavasta aineis-
toesimerkistd kdy ilmi, kuinka erds haastateltavista oli kokenut onnistumisen
tyOssddn ja koki saaneensa tyoyhteisoltddn rohkaisevan ja positiivisen vastaan-
oton onnistumiselleen, miké tuki hdnen ndkemyksensd mukaan tydyhteis66n
kiinnittymista:

H5:Joo. No jos on ollut timmdsii vaikka fotain myynnintehostamiskeinoja ja sitten on saa-
nut jotain tehtyd niin ollaan yhdessa juhlittu toisen onnistumista tai jotain timmosta. Juh-
limisella tarkotan semmosta ettd toinen on silleen “Joo hyvi, hienosti ja jatka samaan
malliin!” Tai jos on saanut hyvia asiakaspalautetta niin toinen on siind kikseissa.

Haastateltavat kuvailivat rohkaisua usein “tsemppaukseksi”, minka he olivat
kokeneet tarkedksi tuen muodoksi vertaissuhteissa. Haastateltavat kokivat, etta
kun heitd “tsempattiin”, se edisti heidédn kiinnittymistdnsa tyoyhteis6on. Roh-
kaisu tuen muotona on haastateltavien mukaan luonut yhteenkuuluvuuden
tunnetta tyoyhteisoon ja rohkaisevaa vuorovaikutusta on ilmennyt tyoyhteison
vertaissuhteissa. Seuraavissa aineistoesimerkissi haastateltavat kuvaat sitd, mi-

ten rohkaisu tuen muotona on edistanyt kiinnittymista:
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Hb5: tai joku on tsempannut oikeesti niin se on saanut parhaiten tuntemaan ettd kuuluu
siithen joukkoon.

H2: Kun kéytin ekaa kertaa uutta tydpuhelinta niin sain sen kdyttoon tsemppausta, niin
se on sellasta tukea mité sain aluksi
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6 POHDINTA

Tulokaan kiinnittymistad tyoyhteisoon edistdé ja heikentdd taméan tutkimuksen
mukaan erilaiset tyoyhteison vuorovaikutuksen ilmi6t. Tydyhteison vuorovai-
kutuksella on merkitysta siind, miten tulokas kokee kiinnittyvénsa tyoyhtei-
soon. Tietynkaltainen tyoyhteison vuorovaikutus edistdd ja tietynkaltainen vuo-
rovaikutus heikentdd tyoyhteisoon kiinnittymistd. Vertaissuhteissa ilmennyt so-
siaalinen tuki oli timén tutkimuksen mukaan yksi tulokkaan kiinnittymiseen
edistdvasti vaikuttavista tekijoistd. Tuloksista kdy ilmi, ettd tyoyhteison vuoro-
vaikutuksessa puutteellinen tiedottaminen, palavereiden ulkopuolelle jattami-
nen, perehdytyksen puuttuminen olivat tydyhteisoon kiinnittymistd heikenta-
vid tekijoitd. Tuloksia tarkasteltaessa selvidd, ettd tyoyhteison vuorovaikutuk-
sessa huumori, avoin vuorovaikutusilmapiiri, tydyhteison luottaminen tulok-
kaaseen ja yhteisollisyys ovat merkitykseltddn tdarkeitd ilmioitd tyoyhteis6on
kiinnittymisen edistdmisessd. Tyoyhteison vertaissuhteissa koettu sosiaalinen

tuki oli my0s osaltaan edistamassa kiinnittymista.

Avoin vuorovaikutusilmapiiri ndyttaytyi kiinnittymistd edistavana tekijana tyo-
yhteison vuorovaikutuksessa. Tulokkaat kokivat tarkeéksi tyoyhteison avoi-
messa vuorovaikutusilmapiirissd sen, ettd he pystyivat matalalla kynnykselld
jakamaan tietoa ja saamaan tietoa. Esiin nousi toistuvasti myos kysymisen mah-
dollisuuden tdrkeys. Avoimen vuorovaikutusilmapiirin yhteydessa haastatelta-
vat mainitsivat kiinnittymisen edistdjand mahdollisuuden kysya tyoyhteisossd,
jos heilld ilmeni uusia tydyon liittyvid asioita, joita he eivit ilman tietoa tai apua
osanneet hoitaa. On mielenkiintoista huomata, ettd avoin vuorovaikutusilma-
piiri on luonteeltaan sellainen tyoyhteison vuorovaikutuksen osa-alue, joka
mahdollistaa osaltaan my6s huumorin ja tiedon jakamisen. Eli tulosten pohjalta

avoin vuorovaikutusilmapiiri voidaan todeta merkittavimmaksi kiinnittymista
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edistédvaksi tekijdksi, koska tyoyhteison avoimen vuorovaikutusilmapiirin ansi-
osta, my06s muita tdssd tydssd ilmenneitd kiinnittymistd edistavia tyoyhteison

vuorovaikutuksen ilmiditd on mahdollista esiintya.

Tiedollinen tuki vertaissuhteissa ndyttdytyy merkittavana kiinnittymista edisté-
vdnd tekijand avoimen vuorovaikutusilmapiirin lisdksi. Tiedollinen tuki koettiin
tarkednd siksi, ettd tulokkaat kokivat ymmartdvansa tyoyhteison toimintatapoja
ja esimerkiksi hierarkiaa paremmin kun heille kerrottiin pyytamattd merkityk-
sellisiksi koettuja asioita tyoyhteisostd. Toisaalta tyoyhteison avoin vuorovaiku-
tusilmapiiri edisti tiedon jakamista, koska tulokkaat kokivat saaneensa tietoa
herkasti muilta tyoyhteison jaseniltd. Avoin vuorovaikutusilmapiiri yhdessa tie-
dollisen tuen kanssa, ovat merkittdvimpia tyoyhteisoon kiinnittymistd edistavia
tekijoitd, koska yhdessa nama tekijdt loivat tulokkaalle kokemuksen siitd, etta
he voivat itse hakea tietoa tyoyhteison jaseniltd ja he myo6s saavat sitd tarvitta-

essa.

Tuloksista voidaan pédtelld yhteisollisyyden tyoyhteison vuorovaikutuksessa
olleen merkittava kiinnittymistd edistdva tekijd, avoimen vuorovaikutusilmapii-
rin ja tiedollisen tuen lisdksi. McMillian & Chavis (1986, 9) ovat madritelleet yh-
teisollisyyden ryhmaén jasenten kokemukseksi ryhmaén jasenten merkitykselli-
syydestd. He korostavat myos yhteisollisyyden muodostuvat yksilon sitoutu-
essa ryhmaddn ja yksiloiden omien tarpeiden tyydyttyessa. Tdssd tutkielmassa
yhteisollisyys koettiin kiinnittymistd edistdvana tekijand tyoyhteison vuorovai-
kutuksessa. Tulosten mukaan motivaatiota ilmentdva vuorovaikutus tydyhtei-

s0ssd mainittiin yhdeksi syyksi yhteisollisyyden muodostumiselle.

Tuloksista voidaan pédtelld ettd huumori tydyhteison vuorovaikutuksessa voi-
daan todeta kiinnittymistd edistdvaksi tekijaksi. Huomionarvoista huumorin
korostumisessa kiinnittymisessd on se, ettd huumorin keinoin pyrittiin luomaan
tulokkaalle tervetullut olo tydyhteisoon. Tulokkaat myo6s kuvailivat huumorin
vaikuttaneen siihen, ettd he saivat tydyhteisostd avoimen vaikutelman, koska
tyoyhteisossa viljeltiin paljon huumoria ja pyrittiin huumorin keinoin keventa-

maé&dn tyon tuomaa taakkaa.
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Huumorin lisdksi luottamus tyoyhteison vuorovaikutuksessa koettiin edistavan
tyoyhteisoon kiinnittymistd. Tuloksista ilmenee, ettd kun tulokkaihin luotettiin
tyontekijand heti alusta asti, se sai heiddt kokemaan yhteen kuuluvuutta tyoyh-
teisoon. Toisaalta luottamus ilmeni siten, ettd tulokkaalle uskouduttiin alusta
asti tyoyhteison jasenien henkilokohtaisia asioita, mika oli korostanut tunnetta
siitd, ettd tulokas on tydyhteison jasen. Luottamusta ilmennettiin tyoyhteison
vuorovaikutuksessa siten, ettd tulokkaalta odotettiin samanlaista tulosta tyostd,

kuin muiltakin tyontekijoilta.

Tyoyhteison vuorovaikutuksen ilmitistd myos tyoyhteison vertaissuhteissa il-
menevd sosiaalinen tuki oli tutkimuksen tulosten mukaan merkittava kiinnitty-
misen edistédva tekijd. Tama tulos on linjassa myos tutkielman teoreettisen taus-
tan kanssa, jonka mukaan haastavissa tilanteissa haetaan sosiaalista tukea ver-
taissuhteissa ja tyoyhteisoon kiinnittyminen voidaan ndhda haastavana tilan-
teena. Sosiaalisen tuen merkitys korostuu, kun pyritdaan ratkaisemaan ongelmaa
tai selviytymaan haastavista tyotehtdvistd. Ndistd tilanteista selvidminen puo-
lestaan luo kokemuksen tyoyhteisoon kuulumisesta. (Rajaméki & Mikkola 2017,
261). Tulokkaat kokivat tarvetta tuelle nimenomaan tyosuhteen alkuvaiheessa,
jolloin pdivan mittaan eteen tuli useita asioita, joihin ei ollut vield selke&d toi-
mintamallia. Tulokkaille muodostui kokemus kiinnittymisestd, kun he saivat

vertaissuhteissa tukea haastavissa tilanteissa.

Emotionaalinen, kdytannollinen ja tiedollinen tuki sekd palaute ja rohkaisu tuen
muotoina olivat vertaissuhteissa ilmenevid tyoyhteisoon kiinnittymista edista-
vid sosiaalisen tuen muotoja. Huomionarvoista on se, ettd haastateltavat tunnis-
tivat tuen tarkedksi osaksi kiinnittymistd ja mainitsivat nimenomaan vertais-
suhteissa ilmenevéan tuen tarpeellisuuden tydsuhteen alkuvaiheessa. Vaikuttaisi
siltd, ettd vertaissuhteiden kehittyminen olisi varsin tarkeda tyosuhteen alkuvai-

heessa, jotta sosiaalista tukea pystytddn vertaisilta hakemaan.

Assimilaatiossa (Jablin, 1984) kiinnittyminen ndhd&an perustuvan tulokkaan

aktiiviseen tiedon hakuun. Taman tutkimuksen tulokset tukevat tita viitetts,
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koska haastateltavat kuvailivat tarkedksi kiinnittymisen edistdmisessa avoimen
vuorovaikutusilmapiirin, jossa kysymiseen kannustetaan. Jos tulokas koki vuo-
rovaikutusilmapiirin avoimeksi, hdan koki pystyvansa kysymalld hakemaan tie-
toa tyoyhteison jaseniltd. Myos tiedollinen tuki vertaissuhteissa voidaan nahda

aktiivisena tiedonhakuna tyoyhteisoon kiinnittymisen edistdmisessa.

Haastateltavat mainitsivat my6s muita tekijoitd tyoyhteison vuorovaikutuksen
ulkopuolelta, joilla on ollut vaikutusta heidédn kiinnittymiseensd edistavasti.
Muun muassa erds haastateltava mainitsi oman asenteen tarkeimmaéksi kiinnit-
tymiseen vaikuttavaksi tekijaksi. Lisdksi kiinnittymisestd puhuttaessa tulokkaat
mainitsivat usein uuden tyon aloittamiseen liittyvan epdavarmuutta siitd, vaikut-
taako tydyhteison jasenten ja tulokkaiden suuri ikdero kiinnittymiseen. Tama

huoli oli osoittautunut usein kuitenkin turhaksi.
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7 ARVIOINTI

Seuraavaksi kasitellddn tutkimuksen arviointia. Tutkimuksen laadun arvioin-
nissa kasitellddan tutkimuksen tekoon liittyvien valintojen vaikutusta tutkimuk-
seen. Laadun arvioinnissa tarkastellaan metodiin, toteutukseen ja tutkimuk-
sesta raportointiin liittyvid seikkoja. Arvioinnissa hyodynnéan Tracyn (2010) laa-
timasta arviointikriteeristostd perusteellisuuden (rich rigor), vilpittomyyden (since-

rity), uskottavuuden (credibility) seka eettisyyden (ethics) kriteereitd.

Perusteellisuus. Perusteellisuus laadullista tutkimusta arvioitaessa liittyy aineis-
toon, sen laajuuteen, kerddmiseen ja kasittelemiseen. Aineiston riittavyyttd laa-
juudeltaan voidaan tarkastella perusteellisuutta pohdittaessa. Aineiston riitta-
vyyteen ei ole yksiselitteistd vastausta laadullisessa tutkimuksessa vaan aineis-
ton riittdvyyttd voidaan tarkastella esimerkiksi siten, ettd arvioidaan sisaltaako
aineisto jotain uutta, uniikkia tai arvokasta tietoa tutkimusaiheeseen liittyen.

(Tracy 2010, 841.)

Pohdin aineiston keruun jdlkeen aineiston riittdvyyttd laajuudeltaan, mutta ana-
lysointivaiheessa huomasin aineiston olevan melko rikasta ja se vastasi sisallol-
tddn taman tutkimuksen tavoitteeseen ja tutkimuskysymykseen. Pohdin erityi-
sesti sitd, onko aineistoa mddraltaan riittdvasti, koska haastattelut jdivat jokseen-
kin lyhyiksi. Olin arvioinut, ettd haastattelurungon avulla haastattelut olisivat
pituudeltaan noin tunnin mittaisia. Voidaan kuitenkin todeta ettd aineisto oli
laajuudeltaan myos niukahko ja vain yksi haastateltavista koki kiinnittymétto-
myyttd uuteen tyoyhteisoon. Eli aineisto on siind mielessd niukkaa ettd kiinnit-
tymattomyyttd kokeneita oli vain yksi. Vaikka haastateltavia oli kahdeksan,
voidaan silti pohtia sitd, olisiko tdssd tyosso ollut tarpeen 1oytdad lisdad kertomuk-
sia kiinnittymattomyyden kokemuksista. Tutkimuksen aineisto oli ylipddtaan

laajuudeltaan niukka.



44

Vilpittomyys. Perusteellisuuden lisdksi arvioin tutkimuksen laatua vilpittomyy-
den kriteerid hyodyntden. Vilpittomyys tarkoittaa laadun arvioimisessa tutkijan
itsereflektointia, herkkyyttd, rehellisyyttd ja lapindkyvyyttd. Nditd seikkoja tut-
kijan tulisi ldpi tutkimuksen teon tarkastella ja pysyéd valppaana, jotta ei sokeu-
tuisi omalle tyolle. (Tracy 2010, 841-842.) Pyrin vilpittomyyteen koko tutkimuk-
sen teko prosessin ajan. Tama ndkyy muun muassa lapindkyvand raportointina.
Raportoidessani esimerkiksi tutkimuksen tuloksia, pyrin aineistoesimerkkien
avulla ilmentdmaéan sitd, kuinka olin tulkintani tehnyt aineistosta. Olen pyrki-
nyt kuvamaan myos tekemédni valinnat mahdollisimman lapindkyvésti koko
tutkimusprosessin ajan. Pohdin haastattelujen jdlkeen haastateltavien tydsuh-
teen laatua, koska neljd haastateltavista oli tehnyt tyotd osa-aikaisena ja nelja
haastateltavista oli tyosuhteessa kokoaikaisena. Erityisesti ajattelin sitd, ettd vai-
kuttaako osa-aikaisuus tulokkaan kokemukseen kiinnittymisesta. Tulin kuiten-
kin siihen lopputulokseen, ettd osa-aikaisuus ei ollut esteend haastattelun sisal-
lyttamiselle tutkimusaineistoon, koska seké osa-aikaisesti tyoskentelevilld, etta
vakituisilla haastateltavilla oli samoja ndkemyksid ja kokemuksia kiinnittymi-

sestd.

Uskottavuus. Uskottavuudella viitataan laadun arvioinnissa tutkimuksen tulos-
ten luotettavuuteen. Hyvén laadullisen tutkimuksen piirre on luotettavuus ja se
ilmenee esimerkiksi siten, ettd lukija luottaa siihen, ettd tutkija on rehellisesti ja
perusteellisesti raportoinut valintansa tutkimuksessa kuvatulla tavalla. (Tracy
2010, 842-844.) Olen tutkimuksessani pyrkinyt kuvaamaan perusteellisesti tutki-
musprosessin eri vaiheita siten, ettd pystyn uskottavasti ja lapindkyvasti kuvaa-
maan, kuinka aineistoldhttisestd analyysistd luokittelun perusteella on syntynyt

tutkimukseni tulokset.

Eettisyys. Eettisyys arviointikriteerind nivoo yhteen muutamia jo aiemmin esite-
tyttd arviointikriteerejd. Esimerkiksi itsereflektio tutkimusprosessin ajan voi-
daan ndhda osana eettisyyttd. Tutkijan tulisi reflektoida sitd, rikkooko han niita
universaaleja lakeja, mitd pidetddn yleisesti hyviksyttdavind tutkimusta tehdes-
sddn. Tutkijan tulisi tarkastella toimintansa seurauksia myos eettisesta nakokul-

masta eli huomioida se, ettd tutkijalla itselld ei koskaan ole tdytta kontrollia
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siitd, kuinka hanen tekeméansa tutkimus saatetaan tulkita ja ndin ollen tutkijan
tulisi raportoida tyonsd siten, jotta véltyttdisiin mahdollisemman monelta vaa-
rin tulkinnalta. Tracy on jaotellut tutkimuksen eettisyyttd koskevat periaatteet
neljdan osaan eli, proseduraaliseen etiikkaan, tilanne-etiikkaan, relationaaliseen
etiikkaan ja poistumisen etiikkaan. Tdssd tutkielmassa tarkastelen eettisyytta
proseduraalisen ja relationaalisen etiikan ldhtokohdista. Proseduraalinen
etiikka korostaa tutkimusprosessissa ja tarkkuuden tdarkeyttd ettd vilpin, huo-
miotta jattdmisen ja petoksen vélttamistd. Proseduraalinen etiikka viittaa myos
tutkittavien oikeuksiin ja heiddn suojelemiseensa, esimerkiksi yksityisyyden
suojan osalta. (Tracy 2010, 486-848.) Pyrin noudattamaan eettisid periaatteita
tutkimusta tehdesséni ja otin proseduraalisen etiikan periaatteet huomioon
muun muassa haastatteluiden toteutuksessa. Ennen haastatteluun osallistu-
mista keskustelin haastateltavan kanssa hanen mahdollisuudestaan keskeyttda
haastattelu missad tahansa tutkimuksen vaiheessa. Kerroin my6s tutkimuksen
aiheen, sen miten tutkimus etenee, sekd siitd, miten sdilyttdisin haastateltavan

anonymiteetin tutkimuksen aikana ja tutkimusraportissa.

Relationaalinen etiikka on Tracyn (2010, 847) mukaan tutkittavan ja tutkijan
suhdetta koskeva eettisyyden osa-alue. Tutkimuksessani pyrin luomaan luotta-
muksellisen suhteen jokaisen haastateltavan kanssa, jotta haastattelutilanne
olisi haastateltavilla mahdollisimman mukava. Haastattelutilanteessa pyrin luo-
maan haastateltavalle tilan, jossa hdn voisi vapaasti kertoa kasityksistdan ja ko-
kemuksistaan. Koska haastatteluista suurin osa toteutettiin puhelimitse, saivat
puhelinhaastattelun antavat valita itse paikan, jossa osallistuivat tutkimukseen.
Ne haastattelut, jotka toteutettiin kasvokkain, pidettiin tutkittavien toiveesta
kotonani. Noudatin hyvai tieteellistd kdytantoad koko tutkimuksen toteutuksen
ja siitd raportoinnin ajan. Pyysin haastateltavilta tutkimuslupaa ja aineisto sdily-
tettiin salasanalla suojatussa kansiossa tietokoneellani, johon muilla ei ollut

mahdollisuutta paastd kasiksi.
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8 PAATANTO

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat minkédlainen tyoyhteison vuorovaikutus
edistdd tai heikentdd tulokkaan kiinnittymistd uuteen tyoyhteisoon. Téassa
tyossd haluttiin selvittdd, mitkd seikat tyoyhteison vuorovaikutuksessa tulokas
kokee kiinnittymistd edistdvind ja mitka tekijat heikentdving. Tédssd tyossa oltiin
kiinnostuneita myos siitd, mikd yhteys tyoyhteison vertaissuhteissa ilmenevalld
sosiaalisella tuella on tulokkaan kiinnittymiseen tyoyhteisoon. Tulosten poh-
jalta voi tehdd myos johtopddtoksid siitd, millainen vertaissuhteissa saatu sosi-
aalinen tuki edistdd tyoyhteisoon kiinnittymistd. TyOyhteisoon kiinnittymisen
tutkimuksissa on aiemmin kiinnitetty huomiota enemman johtaja-alaisvuoro-
vaikutussuhteisiin (Zhang & Zhu, 2007). Tamén tyon tuloksista voi kuitenkin
paételld myos vertaussuhteiden ja sosiaalisen tuen merkityksen kiinnittymi-

sessd.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd vertaissuhteessa ilmenevilld sosiaalisella
tuella on merkitystd tyoyhteisoon kiinnittymisessa. Tulosten mukaan sosiaali-
nen tuki edistdd tulokkaan kiinnittymistd uuteen tydyhteisoon. Tulosten perus-
teella voidaan myds todeta, ettd vertaissuhteiden luominen tytsuhteen alkuvai-
heessa on tiarkedid, koska vertaissuhteissa saatu sosiaalinen tuki edistidd kiinnit-

tymista.

Kiinnittymisen edistdvien tekijoiden liséksi tutkimuksen tuloksista voidaan ha-
vaita my0s kiinnittymistd heikentdvia tekijoitd. Havainnot tyoyhteison vuoro-
vaikutuksessa puutteellisesta tiedottamisesta, palavereiden ulkopuolelle jatta-
misestd ja perehdytyksen puuttumisesta heikentdd tulokkaan kiinnittymista
tyoyhteisoon. Tyoyhteison vuorovaikutuksen rooli kiinnittyméttomyydessa ja
kiinnittymisen heikentdjand on myos merkittava. Tulosten perusteella voidaan
sanoa, ettd jos tyoyhteisossd halutaan edistda tulokkaan kiinnittymistd, taytyisi
kiinnittad huomiota perehdyttdmiseen, tiedottamiseen ja ottaa tulokas mukaan

palavereihin.
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Tulosten perusteella voidaan sanoa, mihin ilmi6ihin tydyhteison vuorovaiku-
tuksessa kannattaisi kiinnittdd huomiota, kun uusi tyontekija aloittaa tyoskente-
lemé&&dn organisaatiossa. Erddksi tarkedksi tyoyhteison vuorovaikutuksen ilmi-
oksi nousi avoin vuorovaikutusilmapiiri tyoyhteisossa. Tulosten pohjalta voi-
daan sanoa, ettd avoin vuorovaikutusilmapiiri tyoyhteisossd luo pohjan myos
mulle kiinnittdmistad edistaville tekijoille tydyhteisossd. Tydyhteison vuorovai-
kutuksella on vaikutusta siihen, haluaako tulokas jatkaa uudessa tyoyhteisossa.
Tulosten pohjalta nayttdisi siltd, ettd jos tulokas on kokenut tydyhteison vuoro-
vaikutuksen edistdvan kiinnittymistd, tulokas olisi halukkaampi jadmadn tyo-

yhteis66n koettuaan olevan osa sité.

Kiinnittymistd koskevat tutkimukset eivét ole uusi aluevaltaus, mutta tyoyhtei-
son vuorovaikutuksen ja vertaissuhteiden rooli kiinnittymisessa olisi huomioi-
tava myos jatkotutkimuksissa. Kiinnittymisen tutkimisen tdrkeys voidaan
ndhdd laajemmin, kun ajatellaan esimerkiksi organisaatiossa tyontekijoiden
vaihtuvuutta. Organisaatiot hyotyvat taloudellisesti siitd, jos uusia tyontekijoita
ei tarvitse jatkuvasti perehdyttdd. Rekrytoiminen on kokonaisuudessaan talou-
dellisesti melko kallis prosessi tyontekijoiden etsimisestd perehdyttamiseen asti.
Rekrytoimisen tarpeen voisi tulevaisuudessa valttda kiinnittamallda huomiota
tulokkaan kiinnittymiseen esimerkiksi yhteisollisyyden ja vertaisilta saadun

tuen nikokulmasta.

Toisaalta tyoyhteisoon kiinnittyminen on aina yksilon kokemus siitd, miten han
kokee kuuluvansa osaksi tyoyhteisod. Vaikka tdmén tutkimuksen tuloksissa esi-
telldan vuorovaikutuksen ilmigitd, jotka edistdvit tyoyhteisoon kiinnittymistd,
tulee silti ottaa huomioon, ettd on myods muita tekijoitd tydyhteison vuorovaiku-
tuksessa, joilla voi olla merkittdva vaikutus kiinnittymisen edistamisessa.
Vaikka tyoyhteison vuorovaikutukseen kiinnitettadisiin enemmén huomiota tu-
lokkaan kiinnittdmisen edistdmisessd, taytyy myos ottaa huomioon esimerkiksi
tyohyvinvointi ja muut tydyhteisoon kiinnittymiseen positiivisesti vaikuttavat

tekijat.
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Organisaatioviestinndn tutkimuksen saralla johtaja-alaissuhdetta on tutkittu
eniten (Sias 2009). Vaikka johtaja-alaissuhteen merkitystd ei voi kiistdd, tulisi
silti tyoyhteisoon kiinnittymista tutkia lisdd muiden tyoyhteisossd ilmenevien
vuorovaikutussuhteiden avulla. Kramer ja Sias (2014) ovat tutkineet vertaissuh-
teiden merkitystd tyoyhteisoon kuulumisessa ja he ovat tunnistaneet, ettd kun
tyontekijdlld on mahdollista rakentaa vuorovaikutussuhteita tyoyhteisossé, se
on kuulumisen kannalta merkittavaa. Tyoyhteisoon kiinnittymistd voisi silti
tutkia lisdd vertaissuhteiden ja vertaisvuorovaikutuksen merkityksellisyyden
ndkokulmasta. Kiinnittymistd voisi tarkastella vertaissuhteiden kautta siten,
ettd kuinka tulokas on solminut vertaissuhteita, millaisia vuorovaikutussuhteet
ovat laadultaan, esim. kuinka ”syvid” vertaissuhteet ovat ja mikad merkitys talla

on kiinnittymisessa.

Kiinnittyminen voidaan ndhda my®os tyoyhteisoon identifioitumisena. Identifi-
oitumista hajautetuissa tiimeissd on tutkinut mm. Sivunen (2007). Olisi mielen-
kiintoista tarkastella sitd, mitkd ilmiot tyoyhteison vuorovaikutuksessa edista-
vit ja heikentadvat kiinnittymistd, jos tulokas aloittaisi tyoskentelyn uudessa tyo-
yhteisossd tdaysin teknologiavélitteisesti. Tarkastelun kohteena voisi olla erityi-
sesti epamuodollisten vuorovaikutustilanteiden merkitys kiinnittymisessa tek-
nologiavilitteisesti, koska voidaan olettaa, ettd tyopaikan kaytavilla kaytyja
epamuodollisia keskusteluja ei valttamatta kdyda teknologiavilitteisesti sa-

maan tapaan.
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LIITEEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Haastattelun kaynnistys + nauhoituslupa
- Milloin aloitit tyot tdssd tyossad?

Tyoyhteis66n kiinnittyminen

- Miten viihdyt tyoyhteisossasi?

- Millaisia kokemuksia sinulla on tyoyhteisoon kiinnittymisestd/sopeutumi-
sesta?

- Mitk4 asiat ovat edistdneet tyoyhteis6on kiinnittymista?
- Mitka seikat saavat sinut kokemaan yhteenkuuluvuutta tyoyhteis6on?

- Liittyiko tyosuhteen alkuvaiheeseen epavarmuutta esimerkiksi tydyhteison
kulttuuriin, normeihin tai vaikkapa uusien tytkavereiden saamiseen liittyen?

- Kuinka pyrit selviytyméddn epdavarmoista tilanteista, tai mikéa auttoi selviyty-
maan niistd?

-Miten helppoa oli tulla mukaan tdhdn tyoporukaan? (Mika teki helppoa, mika
vaikeaa?)

Tyoyhteison vertaissuhteet

- Miten kuvailisit tyoyhteisoédsi ettd millainen se on? Tai tyopaikkaa ylipdataan?
- Miten kuvailisit ettd minkalaiset valit sinulla on tyokavereihisi?

- Onko tyoyhteison vuorovaikutussuhteet luonteeltaan erilaisia? Miten?

- Mitka4 asiat ovat sinulle tdrkeitd tyoyhteison vertaissuhteissa?

Sosiaalinen tuki tyokavereilta

- Miten ty6kaverit ovat auttaneet tai tukeneet sinua tydyhteisoon kiinnittymi-
sessd?

-Miti sinulle merkitsee sosiaalinen tuki?
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- Millaista tukea olet kaivannut tai hakenut?

- Millaista tukea saat tyokavereilta? (esim. tiedollinen, kdytantoon liittyvas, tai
emotionaalista (kuunteleminen tai neuvojen antaminen))
» Miten tyokaverit ovat auttaneet tai tukeneet sinua tyosuhteen alkuvai-
heessa?
o Koetko ettd sait apua tai tukea helposti tai pyytamattd tyosuhteen
alussa?
» Millainen tuki on sinulle tirkedd tydyhteisoon kiinnittymisessa? Miksi?
o Miten tuesta on ollut sinulle apua tydsuhteen alkuvaiheessa tydyhtei-

so0n kiinnittymisessa?

Haastattelun lopettaminen
- Onko jotain lisdttdvdd tyoyhteisoon kiinnittymiseen, tydyhteison vertais-
suhteisiin tai sosiaaliseen tukeen liittyen?
- Haastattelun paattaminen ja kiittdminen.

- Kerron miten tutkimus etenee ja muistutan yhteydenottomahdollisuudesta.

Liite 2: Facebook -ilmoitus

Hellurei! Etsin haastateltavia graduani varten. Aiheenani on tydyhteis66n kiinnitty-
minen ja sosiaalinen tuki. Tutkin siis sitd, millaisia k&sityksia ja kokemuksia uusilla
tyéntekijoilla on tydyhteisb6n sopeutumisesta ja sitd miten tydkavereilta saatu tuki
vaikuttaa tydyhteis6dn kiinnittymiseen. Jos olet aloittanut uudessa tydssa puolen
vuoden sisaan, olisit loistava haastateltava. Jos kiinnostuit, laita minulle viesti3,
niin kerron lisatietoja ja voidaan sopia haastatteluaika. :) Yhteyden minuun saa
taalla tai sdhkdpostilla telma.kinnunen(at)jyu.fi

Ohjaajani on FT, lehtori Tarja Valkonen, tarja.valkonen(at)jyu.fi, Jyvaskylan yliopis-

ton kieli- ja viestintdtieteiden laitokselta.
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Liite 3: Tutkittavalle lihetettivi sahkoposti

Hei (tutkittavan nimi)!

Hienoa, ettd haluat osallistua tutkimukseeni tyoyhteisoon kiinnittymiseen liit-
tyen. Kdydéaan vield haastattelun alussa tietosuojaan ja tutkimukseen osallistu-
miseen liittyvat muodolliset seikat yhdessa lavitse. Haluaisin muistuttaa, etta
tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja, ettd tutkimukseen osal-
listumisen voi perua missd vaiheessa tahansa. Myos haastattelun jalkeen on
mahdollisuus vetdytyd pois tutkimuksesta, jos ndin koet. Liitteend tutkimuk-
seen liittyvé tietosuojailmoitus ja suostumuslomake, joka sinun tulisi allekirjoit-

taa ja ldhettdd minulle.

Kaikki asiat, mitd haastattelussa kdydaan lapi ovat tdaysin luottamuksellisia ja
tutkimuksesta ei voi pdatelld sinun henkilollisyyttési tai sitd yritystd, missa olet

alkanut tyoskentelemaddn. Haastattelu kestdd noin tunnin.

Ehdotathan sinulle sopivaa ajankohtaa haastattelulle!

Ystavallisin terveisin,

Telma Kinnunen
Jyvéskyldn yliopisto, Viestintdtieteiden laitos, Viestinta

P XXX-XXXXXXX

Ohjaajani yhteystiedot:
Tarja Valkonen
FT, lehtori

tarja.valkonen(at)jyu.fi



