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ABSTRACT

Rajamaéki, Sari

The communicative construction of workplace entry and belonging
Jyvaskyla: University of Jyvaskyld, 2021, 115 p.

(JYU Dissertations

ISSN 2489-9003; 461)

ISBN 978-951-39-8936-1 (PDF)

The entry processes and perceived belonging to a workplace are the key pro-
cesses for functional workplace communication because they support employees’
productivity and well-being. Newcomers” entry has been widely researched in
communication studies and other disciplines. By combining the theoretical tradi-
tions of organizational and interpersonal communication, the current disserta-
tion aims to produce multidimensional information on how workplace entry and
belonging are constructed temporally and communicatively in communication
processes.

The aim of the present dissertation is to describe the communication pro-
cesses in workplace entry and belonging to understand what kind of workplace
communication constructs and produces the experience of belonging. The re-
search focuses on employees’ experiences of workplace communication. The
study design is qualitative and naturalistic. The dissertation is comprised of four
articles: one literature review and three empirical studies. Two different types of
data are used. The first data type includes 11 interviews from those with longer
work history in their workplace. The second data collection was conducted as an
emergent interview, and these data were gathered from newcomers in their first
workplace after graduation. Instead of one-time interviews, the participants were
contacted 5 to 10 times during their first 3 to 10 months. The data analysis applied
a qualitative content analysis and constructive grounded theory.

The dissertation’s findings show that the communication that enables the
experience of belonging to a workplace is reciprocal, hence showing acceptance
and constructing equality. These processes are vital for initial workplace relation-
ship development, membership, and one’s belonging. The experience of belong-
ing is individually but collectively constructed in employees’” meaning-making
processes among the other members of the workplace. These findings suggest the
need to problematize the understanding of newcomer entry, emphasizing the im-
portance of the temporal observation of employees” individual experiences. As a
practical implication, understanding and observing the various meanings em-
ployees give for belonging in the workplace enables the improvement of com-
munication practices in different organizations and workplaces.

Keywords: belonging, communication, membership, membership negotiation,
newcomer, organizational socialization, peer coworker relationship, relationship,
social interaction, workplace
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Tyoyhteisoon liittyminen ja kuuluminen tukevat tyontekijan hyvinvointia, tuot-
tavuutta sekd edesauttavat yhteisen tavoitteen saavuttamista. Tyoyhteisoon liit-
tymistd ja kuulumista on tutkittu paljon niin viestinndn tutkimuksessa kuin
muilla tieteenaloilla. Yhdistamailld sekd organisaatioviestinndn ettd interperso-
naalisen viestinndn ndkokulmat, tama vditoskirjatutkimus pyrkii tuottamaan
monisyisempdd tietoa tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen kokemuksista
tyontekijan ndkokulmasta. Tyoyhteisoon liittymistd ja kuulumista tarkastellaan
ajallisesti rakentuvina, dynaamisina, vuorovaikutusprosesseina.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on kuvata tydyhteisoon liittymisen ja sii-
hen kuulumisen vuorovaikutusprosesseja ja sitd, millainen tyoyhteison vuoro-
vaikutus rakentaa ja tuottaa kuulumisen kokemuksen. Tutkimus sisdltdd nelja
alkuperdisartikkelia. Vditoskirjatutkimus perustuu narratiiviseen kirjallisuuskat-
saukseen aiemmasta tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen tutkimuksesta, jo
pidemman aikaa tyOyhteisossé olleiden tyontekijoiden kdsityksiin kuulumisesta
ja vasta tyouransa alkuvaiheessa olevien tulokkaiden kokemuksiin jisenyydesta
ja vuorovaikutussuhteista. Tutkimusote on laadullinen ja naturalistinen. Empii-
risid aineistoja on kaksi. Toinen on haastatteluaineisto ja toinen kehkeytyva tek-
nologiavélitteinen haastatteluaineisto, jossa kertahaastattelun sijaan osallistujiin
on oltu yhteydessa 5-10 kertaa, 3-10 kuukauden ajan.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyoyhteisoon liittymistd ja kuulu-
mista rakentavassa vuorovaikutuksessa toteutuu vastavuoroisuus, hyviaksynnan
kokeminen ja koetun tasavertaisuuden saavuttaminen. Tydyhteison jdsenet tule-
vat hyviksytyksi niin asiantuntijana kuin tyoyhteison jasenend, jolloin muiden
tyoyhteison jasenten merkitys on keskeinen niin liittymisen kuin kuulumisen
prosesseissa. Tyoyhteisoon kuuluminen on yksilollisesti rakentuva, mutta yhtei-
sollisesti vuorovaikutuksessa todentuva kokemus. Tyoyhteistissd on tdrked tun-
nistaa, ettd sen olemassa olevat vuorovaikutuskdytdnteet luovat edellytykset
merkitysneuvottelulle, jossa tyontekija rakentaa ymmairryksen tyoyhteis6on
kuulumisestaan muiden tydyhteison jdsenten kanssa. Tydyhteisoon liittymisen
ja kuulumisen kokemukset ovat moninaisia ja niitd tulisikin jatkossa tarkastella
dynaamisesti ajassa muuttuvina vuorovaikutusprosesseina niin tutkimuksessa
kuin ty6eldmaéssa laajemmin.

Avainsanat: jdsenyys, jdsenyysneuvottelu, kuuluminen, sosiaalistuminen,
tydtoverisuhde, tydyhteiso, uusi tyontekijd, vuorovaikutus, vuorovaikutussuhde
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ESIPUHE

Tulla hyvéksytyksi ja kuulua johonkin joukkoon on yksi ihmisen perustarpeista.
Se, mihin me koemme kuuluvamme, merkityksentyy vuorovaikutuksessa tois-
ten ihmisten kanssa. Kiinnostukseni vditoskirjani ilmiotd kohtaan kumpuaa sy-
vistd ulkopuolisuuden kokemuksista aina vahvaan yhteyteen jonkin erityisen ih-
misen tai ryhmén kanssa. Lahtiessédni tdhan vaitoskirjaprojektiin halusin ymmar-
tdd millainen vuorovaikutus mahdollistaa yksilon kokemuksen yhteis66n kuu-
lumisesta. Koko eldméni varrella ja tdimén véaitoskirjaprojektin aikana olen ollut
osa monia tdrkeitd yhteisojd. Minua ovat ympérodineet viisaat, ajattelevaiset ja
lempedt ihmiset. Tdssd haluan osoittaa heille kiitokset.

Suurin kiitos kuuluu véitoskirjatyoni padohjaajalle, apulaisprofessori, FT
Leena Mikkolalle. Laimmin kiitos taitavan asiantuntevasta, huomaavaisesta ja
leppoisasta ohjauksestasi ndind vuosina. Olet upean viisaasti ohjannut minua
tutkimukseni kaikissa vaiheissa ja tukenut asiantuntijuuteni rakentumista sa-
malla haastaen sekd tilaa antaen. Olen ddrettomaén kiitollinen, ettd juuri sind olit
ohjaajani. Asiantuntemuksesi sekd yhdessd ddneen ajatteleminen ja kanssasi kir-
joittaminen on ollut korvaamatonta siind, millaiseksi tdima vditoskirja muodostui.
Kiitos Leena, ettd ymmarsit minua silloinkin kun itse en ja tunnistit minut vai-
toskirjatutkijan liséksi aina kokonaisuutena.

Arvokkaita ovat olleet kaikki keskustelut ja esitetyt kysymykset tutkimuk-
seeni liittyen, joista haluan kiittdd koko viestinndn oppiainetta. Kiitdn oppiaineen
viked my0s tuesta siirtymadssd vditoskirjatutkijasta yliopistonopettajaksi. Kiitos
professori Anu Sivuselle tuestasi ja hyvistd huomioistasi vaitdskirjatyoni kasikir-
joitukseen. Kiitdan yliopistonlehtori, FT Tarja Valkosta ja yliopistonlehtori, FT
Malgorzata Lahtea rohkaisevista lausahduksista ja supportiivisista keskuste-
luista. Kiitos emeritaprofessori Maarit Valo, ettd otit kiinnostukseni vaitoskirjan
tekoa kohtaan heti todesta ja haastoit minua jadsentdmddn tutkimushaaveeni
konkreettisemmaksi.

Kiitan vditoskirjatyoni esitarkastajia dosentti Anne Laajalahtea ja dosentti
Elisa Juholinia tarkoista ja kannustavista lausunnoistanne seka kayttimastanne
ajasta vditoskirjatutkimukseeni. Rakentavasti perusteltu palautteenne vahvisti
omaa ajatteluani ja auttoi minua viimeistelemddn tutkimustyoni.

Tutkimukseni tdysipdivdisen toteuttamisen ovat mahdollistaneet Emil Aal-
tosen sddtio, Tyosuojelurahasto, Jyvaskyldn yliopiston viestintédtieteiden laitos
sekd kieli- ja viestintdtieteiden laitos. Jyvaskyldn yliopiston Humanistis-yhteis-
kuntatieteellinen tiedekunta mahdollisti minulle tohtorikoulutettavan tyosuh-
teen kahdeksi vuodeksi. Olen kiitollinen kaikille tahoille siits, ettd tutkimukseni
merkitys tunnistettiin ja tutkimustyoni mahdollistui taloudellisesti.

Lammin kiitos kaikille niille vasta korkeakoulusta valmistuneille, jotka ldh-
tivat mukaan kehkeytyvadn aineistonkeruuprosessiini. Thailen pitkdkestoista si-
toutumistanne tutkimukseeni ja sitd, miten avoimesti pohdiskellen kokemuksi-
anne minulle jaoitte. [Iman teitd tdta vaitoskirjaa ei olisi.

Tyoyhteiso, joka on tdynnd hymyjd, halauksia, ymmarrystd ja ajattelua
haastavaa keskustelua on ollut minulle tdrked ndiden vuosien aikana. Kiitan



kaikkia tyokavereitani, joukkoonne on ilo kuulua. Samassa ajassa vditoskirjaa
tehneitd kollegoita kiitdn vertaistuesta, syvallisistd tieteellisistd pohdinnoista ja
hetkid keventdneistd nauruista. Kiitdn ystdavddni FT Kaisa Laitista akateemisen
polun jakamisesta jo fuksivuodesta ldhtien. Kiitos auttavaisesta ldsnédolostasi,
sarkastisen hellistd sanoistasi ja unohtumisesta keskusteluihin milloin mihinkin.
Hymyillen kiitan FT Tomi Laapottia ja FT Mitra Raappanaa tyoyhteisostd 16yty-
neestd ystdavyydestd. Tomi, kiitos omaan tutkijuuteeni luottamisen vahvistami-
sesta, hetkissd haahuilun ilosta ja loistokkaasta pohdiskelusta. Mitra, kiitos niin
vditoskirjan kuin eldmén asioiden suhteuttamisesta, tuestasi kaikessa ja syddmen
vahvistuksesta.

Sain aloittaa yhteisten merkitysten rakentamisen aivan erityisessd joukossa
syksylla 2010. Kiitos samaan aikaan (puhe)viestinndn opintonsa aloittaneille
Niexeille. Teiddn kanssanne oivalsin, millaista on tulla hyvaksytyksi osana kirja-
vaa vertaisyhteisod. Se kokemus on merkinnyt minulle paljon ja ollut osa alku-
sysdystd halulleni tutkia yhteis6on kuulumista.

Koen olevani ddrimmadisen onnekas, kun minulla on useita tarkeitd ystavia
jakamassa eloni kaikkia sdavyjd. Kiitdn vditoskirjatodellisuuttani tasapainotta-
neista keskusteluista, syomingeistd, lenkeistd, keikoista, korteista, ddniviesteistd
sekd mahottomista nauruhepuleista ja seikkailuista yhdessd. Haluan esittda eri-
tyiset kiitokset tdssd ajassa vialkkyen mukana kulkeneille ystdvilleni Susannalle,
Riikalle, Outille ja Emmalle. Susanna, mikd onni onkaan, ettd olet aina &dssdna
huomaamassa valoni hehkun. Muistutit minua lempeydelld armollisuudesta
sekd opettelun tarkeydestd viitostutkimukseni kaikissa vaiheissa. Riikka, en
tiedd olisinko uskaltanut haaveilla viitoskirjasta, ellen olisi saanut tavoitella
kanssasi kohti kandia ja sen yli graduksi saakka. Maailmankaikkeudelliset kes-
kustelumme tienristeyksissa tai lahjattomien kuviskerhossa valaisivat mieltdni.
Outi, koko vditoskirjaprojektini ajan vilpiton innostuksesi kirkasti minulle koet-
tuja onnistumisiani ja muistutti minua ihmeellisyydestdni. Emma, kanssasi oli
rauhoittavan palauttavaa vditoskirjan vastapainoksi humpsahtaa pohdiskeluun
tai musiikin fiilistelyyn, niin sdteissd kuin hamarissa.

Sydameni syvyyksistd saakka kiitdn Paula ja Kalervo Sirvictd. Rakkaat diti
ja isd, teiddan loputon luottamuksenne siihen, ettd pystyn mihin vain vaikeuksis-
takin huolimatta on kantanut eldmaéssa tdhdan missd olen nyt. Lempe&dn rohkaise-
vat sananne ovat olleet tiarkeitd kuulla viitoskirjaprojektini eri vaiheissa. Kiitos
kun olette ohjanneet minua kohtaamaan toiset ihmiset ystavéllisyydelld ja muis-
tuttaneet, miten monimutkaisuudet voivat aina olla myds mahdollisuuksia jo-
honkin. Thanat isoveljeni Sami ja Tero, kiitos hellimisestd ja haastamisesta. On
merkityksellistd, ettd saan kanssanne yha hehkua Sarkkiparkkina. Eve ja Yulia,
kiitos kannustavista sanoistanne sekd juttutuokioista ndind vuosina. Suurimpia
riemuja on ollut saada humpsahtaa tutkimustodellisuudesta tédteilyn maailmaan.
Kiitos muruset Aura, lina, Aapi, Lahja, Daniel ja Sanelma toistuvista muistutuk-
sista, ettd juuri hapuilun kautta voi oivaltaa uutta ja ettd uteliaissa silmissd avoin
kiinnostus eldmddn pddsee loistamaan. Haluan kiittdd myos kaikkia sukulaisiani
tuesta ja mielenkiinnosta tutkimustyotani kohtaan kuluneina vuosina.



Rakkain, puolisoni Roope. Kiitos, ettd olet koko viitoskirjaprojektini ajan
rohkaissut, tukenut, rakastanut seké jaksanut keskustella samat huolet pois yha
uudelleen. Tamén kaiken keskelld on ollut tiarkedd saada vain olla ja seikkailla
metsien laduilla ja maailman poluilla kanssasi. Arvostan sitd, ettd olet vierellani
pohdiskelemassa ihmiselon eri ulottuvuuksia. Sind tasapainotat minut.

Lopuksi haluan rakkaudella muistaa isoveljedni Teemua (3.9.1977-
20.12.2015). Odottamaton valintasi haihtua todellisuuden tavoittamattomiin on
kietoutunut osaksi vaitoskirjaprojektiani lujittaen tarvettani ymmartad ihmisten
moninaisia kokemuksia. Samalla se on saanut pohtimaan vastavuoroisuuden to-
teutumisen haasteita vuorovaikutuksessa:

Vaikka tulisi hyviksytyksi, voi kokea ulkopuolisuutta
vaikka kysyisi, voi sen jittid huomiotta

vaikka osoittaisi kuuntelevansa, voi olla kertomatta
vaikka jakaisi, voi jaddi yhteisesti merkityksentimdtti.

Sukevanjdrven rannalla 14.10.2021

Sari Rajamaki
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lihtokohdat ja tavoite

Yksiloilld on tarve kuulua johonkin. Tydeldman yhteisot ja erilaiset verkostot
ovat keskeisid ldhes jokaisen tyoikdisen arjessa. Tydyhteisoon liittyminen ja kuu-
luminen ovatkin olennainen osa tydeldmédkokemusta: ihmisen on tdrked saada
kokea tulevansa arvostetuksi ja tunnistetuksi vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Namd kokemukset ovat yksilollisid, mutta niilld on my6s laajemmin merkitysta
yhteiskunnassa. Tyontekijit ja tyoyhteisot eivit ole tyhjiossd, vaan ne ovat yhtey-
dessd paitsi toisiinsa my0s erilaisiin yhteiskunnallisiin tilanteisiin tai ilmidihin.
Esimerkiksi kevéddllda 2020 alkanut pandemia-aika on tuonut yhteenkuuluvuu-
teen liittyvat moninaiset kokemukset esille julkisessa keskustelussa. Kun maail-
manlaajuisen koronaviruspandemian vuoksi siirryttiin tdysiaikaiseen etdtyohon,
olivat kokemukset etdtyoskentelystd asiantuntija- ja tietotydssd onnistuneita
(Blomqvist ym. 2020; Ruohoméki 2020). Varsinkin tietotydssa tillaiset valmiudet
tyon toteuttamiseen ovat jo olleet olemassa, mutta tdysiaikainen etdty6 on tuonut
esiin my0s yksilolliset kokemukset sosiaalisesta eristdytymisestd, yksindisyy-
destd sekd yhteisollisyyden ja spontaanien kohtaamisten kaipuusta (Mdkikangas
ym. 2020; Ruohoméki ym. 2020). Moninaiset kokemukset eivit ole vain poik-
keusajassa ilmenevid. Toteutettiinpa tyotd sitten yhteisissa tyotiloissa tai digitaa-
lisissa viestintdymparistoissd ovat tyontekijoiden kokemukset tyoyhteison vuo-
rovaikutuksesta ja sithen kuulumisesta ainutlaatuisia. Tdaméan vuoksi juuri yksi-
16lliset kokemukset siitd, miten tyOyhteisoihin liitytddn ja mihin tyceldamassa
kuulutaan ovat tarkeitd ymmartaa.

Tyontekijan kuulumisella yhteisoon on merkitystd tyohyvinvoinnille: tyo-
yhteis6on kiinnittyminen vahvistaa yksilon sekd koko tydyhteison hyvinvointia.
Tyobterveyslaitoksen skenaarioraportissa Hyvinvointia tyostd 2030-luvulla (Tyo-
terveyslaitos 2020) korostuu se, ettd tulevinakin vuosikymmenina tyontekijoiden
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hyvinvointi rakentuu terveyden, turvallisuuden, itsensd toteuttamisen, arvos-
tuksen ja vuorovaikutussuhteiden varaan. Tyoyhteisdjen vuorovaikutuksessa
namd ilmiot tulevat ndkyvéaksi esimerkiksi tyossdjaksamisen kysymysten, tyo-
paikkojen vaihtamisen, tyon ja vapaa-ajan neuvottelemisen, itsensd kehittamisen
ja dkillisten kriisitilanteiden kautta. Se miten nditd asioita tyoyhteisoissd kasitel-
ladn, vaikuttaa kaikkien tyontekijoiden yhteenkuuluvuuteen ja hyvinvointiin.
Tyoyhteisoon kuuluminen on yksilollinen kokemus, mutta silld on keskeinen
merkitys tyontekijan tyomotivaatiolle ja tyon tuloksellisuudelle. Yhteisen tavoit-
teen saavuttaminen on ensisijainen tarkoitus toimivassa tydyhteisossd. Vuoro-
vaikutuksella, silld miten me tyostd puhumme, millaista tukea me tydyhteisolta
saamme ja toisille annamme sekéd kuinka me koemme voivamme vaikuttaa tyo-
homme ja toteuttaa itseimme sielld, on valtaisa merkitys my6s yhteiskunnalli-
sesti. Ymmartamalld tyoyhteisoon kuulumista rakentavaa vuorovaikutusta voi-
daan tukea yksiloiden kiinnittymistd tydeldaméadn ja kehittdd tyoyhteisojen toi-
mintaa.

Tyoeldmaan liittymistd ja sithen kuulumista on tutkittu verrattain paljon
useilla tieteenaloilla. Tutkimuskentédn laajuus kertoo my®os ilmion merkitykselli-
syydestd tytelamassa: kiinnittynyt tyontekija on arvokas resurssi tyonantajalle.
Tyoeldmédssd yhteisoon kiinnittymisen prosessit konkretisoituvat ensinndkin
siind, milld tavoin uusia tyontekijoitd perehdytetddn tyoyhteisoon ja tyotehtaviin.
Lahes kaikissa tyoyhteisoissd ja organisaatioissa on olemassa jonkinlaisia pereh-
dytyskdytanteitd, joiden tavoitteena on tukea tulokkaan orientaatioprosesseja ja
taata uusille tyontekijoille tietoa tydyhteisostd, tydtehtdvistd ja olemassa olevista
kaytanteistd (Bauer ym. 2007; Klein, Polin & Sutton 2015). Selkeét perehdytys- ja
vuorovaikutuskdytdnteet ovat tarkeitd kaikille tyontekijoille. Tyduran alussa ole-
ville tyontekijoille tyoyhteison perehdytyskdytanteet ovat merkityksellisid myos
siksi, ettd he kiinnittyvit tyoyhteisojen kautta samalla osaksi tydeldmaéa ja sen eri
systeemejd. Selkeiden kdytdnteiden on todettu tukevan sekd tyon toteuttamista
ettd tyoyhteisoon sopeutumista (Walden, Jung & Westerman 2017). Tyotehta-
vddn sopeutumisen lisdksi sosiaalista ja emotionaalista kiinnittymistd tydyhtei-
soon tulisikin tukea suunnitelmallisilla liittymisen prosesseilla (Elkins 2018). Pe-
rehdytysprosessien lisdksi tyontekijan on tirked tunnistaa, millainen tyoyhteiso
on ja kuinka sen jdsenet viestivét tai luovat vuorovaikutussuhteita toistensa
kanssa.

Tydyhteisoon kiinnittymistd on kuvattu monivaiheisena, usein lineaarise-
nakin prosessina, jossa tyontekijd ensin perehtyy tyohonsd, sitoutuu tyotehta-
vddn ja tyoyhteisoonsd ja lopulta kokee identifioituvansa tyopaikkaansa (Kramer
& Miller 2014). Sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat mahdollistavat yhteis-
tyon toteutumisen ja tyon tuloksellisuuden, joten tyoyhteisoissd on oleellista tun-
nistaa, ettd tyytyméttomyys tyon toteuttamisen mahdollisuuksiin vuorovaiku-
tuksessa, kuten koetut ongelmat ja haasteet tyoyhteisossd, voivat johtaa tyonte-
kijan tyoskentelyn tehottomuuteen ja haluun vaihtaa tyopaikkaa (Smith ym. 2017;
Atouba 2018). Myos vadrinymmarrykset ja ristiriidat tyopaikoilla heikentadvit
yhteenkuuluvuutta (Roberge & van Dick 2010), minka vuoksi tyontekijoilla tulisi
olla mahdollisuus késitelld kokemiaan haasteita. Tydelamén vuorovaikutuksen
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ja sen prosessien tarkasteleminen niin yhteisoissd kuin vuorovaikutussuhteissa
lisdd kokonaisvaltaista ymmaérrystd myos tydeldmastd laajemminkin (Ahopelto
ym. 2019). Tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen prosessit ovat yksilolle tar-
keita koko tydsuhteen ajan, minka vuoksi tarvitaan tietoa siitd, kuinka moninai-
siin tydeldmdn yhteisoihin liitytddn ja milld tavoin tyontekijoiden erilaisiin tar-
peisiin kuulua voidaan tyoyhteisoissd vastata.

Tassa vditoskirjatutkimuksessa tutkin tyoyhteisoon liittymistd ja kuulu-
mista tyontekijoiden kokemusten ndkokulmasta. Lihestymistapa on viestinta-
teoreettinen. Tarkastelen tydyhteisoon liittymistd vuorovaikutuksessa rakentu-
vina vuorovaikutuksen ilmioing, jotka tuottavat yhteisossd ja vuorovaikutussuh-
teissa muodostuvan yksilollisen kokemuksen kuulumisesta yhteiséon. Liitty-
mistd on tutkittu esimerkiksi sosiaalistumisen, assimilaation ja jisenyyden kaésit-
teilld (Ashforth 2001; Kramer 2011; Kramer & Miller 2014; Shin & Sias 2020). Uusi
tyontekijd kiinnittyy tyoyhteisdon juuri vuorovaikutussuhteiden avulla (Sias
2014), minka vuoksi myos suhteiden luomisen mahdollisuuksiin on tarked kiin-
nittdd huomiota. Vuorovaikutussuhteita on tutkittu erilaisten suhteen funktioi-
den, kuten palautteen tai tiedon jakamisen, avulla (Kramer & Sias 2014; Sias 2009).
Tiedolla on erityinen merkitys tietotyoyhteisdjen vuorovaikutuksessa, ja tiedon
jakamisen (information sharing) ollessa vastavuoroista se edesauttaa myos tyo-
yhteison vuorovaikutussuhteiden ylldpitoa (Sias 2014). Tassd tutkimuksessa ko-
koan yhteen ndma tydyhteisoon liittymisen ja vuorovaikutussuhteiden ndakokul-
mat. Vuorovaikutussuhteet ovat olemassa organisaatiossa, mutta en tarkastele
suoranaisesti organisaatioon liittymistd, vaan tyontekijoiden kokemuksia kiin-
nittymisestddn tyoyhteisoon interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa.

Témidn vditdskirjatutkimuksen tavoitteena on kuvata tydyhteisoon liittymistd
ja sithen kuulumista vuorovaikutuksessa rakentuvina prosesseina. Tutkimukses-
sani tarkastelen asiantuntijatyotd tekevien uusien tulokkaiden ja jo pidemman
aikaa tyoyhteisossd olleiden tyontekijoiden kasityksid tyoyhteison vuorovaiku-
tuksesta. Tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa siitd, millainen tyoyhteison vuo-
rovaikutus rakentaa ja tuottaa tyoyhteisoon kuulumisen kokemuksen. Pyrin
tuottamaan tietoa, joka edesauttaa niin tyoyhteisojd kuin yksittdistd tyontekijaa-
kin ymmartamé&an tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen mahdollistumista ja
merkitystd vuorovaikutuksessa.

1.2 Tutkimuksen keskeiset kisitteet

Tarkastelen tydyhteisoon liittymistd ja kuulumista viestintdteoreettisesta nako-
kulmasta, eli keskiossd on ihmisten vélinen vuorovaikutus. Baxter (2015) on to-
dennut vuorovaikutuksen tarkastelussa olevan merkittdava ero viestintidteoreetti-
seen tutkimustraditioon pohjaavan tutkimuksen ja ldhitieteiden vuorovaikutuk-
sen tutkimuksen valilld. Vaikka vuorovaikutuksen roolia ja merkitysta tutkitaan
myo6s muilla tieteenaloilla, ndhdddn vuorovaikutuksen rooli implisiittisend: vuo-
rovaikutus tunnistetaan esimerkiksi vilineend, minkéa kautta jotain saavutetaan.
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Tarkastelen tdssd tutkimuksessa vuorovaikutusta itsessidn tydyhteisoon liittymi-
sessd ja kuulumisessa.

Tassa tutkimuksessa olen kiinnostunut siitd, miten tyontekijoiden koke-
mukset liittymisestd ja kuulumisesta muodostuvat tyoyhteison vuorovaikutuk-
sessa. Viestintdteoreettinen ndkemykseni vuorovaikutuksesta perustelee sitd,
milld késitteilld tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen ilmiota kuvaan. Tyoyh-
teisoon liittyminen ja kuuluminen ovat tyoyhteison vuorovaikutuksessa merki-
tyksentyvid dynaamisia vuorovaikutusprosesseja. Madrittelen merkitysten ra-
kentumisen olevan tilannesidonnaista, muuttuvaa ja moninaista. Merkityksista
neuvotellaan vuorovaikutuksessa toisten tyontekijoiden kanssa. Kuvaan viitos-
kirjassani merkityksen luomisen prosesseja merkityksentdmisend (engl. mea-
ning-making), jolla tarkoitetaan yksilon antamia merkityksid esimerkiksi sille,
miten hdn kokee vuorovaikutustilanteet, vuorovaikutussuhteet tai oman jase-
nyytensd tyoyhteisdssa.

Tamaén tutkimuksen tavoitteen kannalta keskeisid kasitteitd ymmartdd ovat
tydyhteiso, vuorovaikutussuhde, vuorovaikutusprosessi, tyoyhteisoon liittymi-
nen, tyoyhteisoon kuuluminen ja jasenyys. Tydyhteisilli tarkoitan pientd tai
suurta joukkoa ihmisid, jotka ovat toisistaan riippuvaisia ja vaikuttavat toisiinsa,
jakavat yhteisen tavoitteen ja tarkoituksen sekd tekevit yhteistyotd saavuttaak-
seen jaetun tavoitteen (Valo & Mikkola 2020). Teknologian mahdollistamana
tyotd voidaan toteuttaa my0s eri aikaan ja eri paikoissa, joten tyoyhteiso ei ole
valttamattd sidoksissa samaan fyysiseen paikkaan. Tdlloin voidaan puhua koe-
tusta tyoyhteisostd, joka muodostuu tyohon liittyvistd yhteyksistd, suhteista, tii-
meistd ja ryhmistd. (Valo & Mikkola 2020.) Tyoyhteisot eivat ole tyhjiossd, silld
varsinkin asiantuntijatyotd toteutetaan useissa verkostoissa ja sidosryhmissa.
Sen vuoksi koettu tydyhteist voi saada yksilollisid merkityksid tarkasteltaessa
liittymistd ja kuulumista. Tydyhteis6 muodostuu erilaisista tyoyhteisén vuoro-
vaikutussuhteista, jolloin se muodostaa oman organisaationsa tai on organisaa-
tion osa. Vuorovaikutussuhteiden nden syntyvan dynaamisesti vuorovaikutuk-
sessa ja ne rakentuvat vuorovaikutusosapuolten suhteelle antamissa merkityk-
sissd (Mikkola & Nykdnen 2020). Tassd tutkimuksessa vuorovaikutusprosessien
ndhdéddn olevan dynaamisia, kontekstisidonnaisia ja tilanteisia (Knapp & Daly
2011a). Jotta voidaan ymmartdd, kuinka tyontekijoiden kokemus kuulumisesta
rakentuu, tarkastelen vuorovaikutuksen prosesseja ajallisesti vuorovaikutuk-
sessa rakentuvina ja muuttuvina.

Tydyhteisoon liittymiselld tarkoitan tyOyhteison vuorovaikutusprosesseja,
joiden avulla tyontekijdt tulevat osaksi tyoyhteisod. Se on tutkimukseni yladkasite,
jonka alle mahtuvat sosiaalistumisen, assimilaation, jdsenyysneuvottelun ja vuo-
rovaikutussuhteiden rakentumisen késitteet. Liittymisen alle sijoitan my0s epa-
varmuuden hallinnan ja tiedon etsimisen. Liittymisen ja kuulumisen prosessit
ovat yhteyksissd toisiinsa. Tydyhteisoon kuulumisella tarkoitan tyontekijan kasi-
tystd tai kokemusta tyoyhteison osana olemisesta niin, ettd hian kokee tulevansa
myds tunnistetuksi tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa ja vuorovaikutussuh-
teissa (Iverson 2011). Tydyhteisoon kuulumisella kuvaan niitd vuorovaikutus-
prosesseja, joiden kautta tyontekija kokee olevansa yhteison jasen. Tyoyhteis6on

16



kuulumisen alle sijoitan my06s organisaatioon identifioitumisen ja problemati-
soin kuulumisen ja identifioitumisen kasitteen yhteyttd toisiinsa. Tyontekijan ji-
senyytti madrittdd olemassa oleva tyosuhde: tyontekijda on osa tyopaikkaa, kun
hén on sielld toissd (Kramer 2011). Tama ei kuitenkaan vield tarkoita, ettd tyon-
tekijd valttamatta kokisi kuuluvansa tyoyhteisoon. Jdsenyys voi olla moninaista
ja saada erilaisia merkityksid vuorovaikutustilanteissa ja eri konteksteissa (Kra-
mer 2010). Jasenyyden rakentumiseen heijastuvat yksilollisesti koetut odotukset
ja organisaation olemassa olevat vuorovaikutuskaytanteet. Téassd tutkimuksessa
jasenyyden ndhd&ddn rakentuvan tyontekijan sille antamissa merkityksissd, jotka
muodostuvat tydyhteison vuorovaikutuksessa toisten jasenten kanssa.

Liittymistd ja kuulumista on tutkittu useilla eri kasiteilld ja eri tieteen aloilla.
Nama lahikéasitteet kuvaavat ja médrittelevit yhteisoon liittymistd tai sithen kuu-
lumista eri tavoin. Kiinnittyminen ndhdaan tassa tutkimuksessa yleiskésitteend,
mikd kuvaa ylipddtdaan tyoyhteisoon ja tydeldamddn kiinnittymistd. Sitd on kay-
tetty my06s nuorten aikuisten koululaitokseen ja sitd kautta osaksi yhteiskuntaa
kiinnittymisen tutkimuksessa (Niittylahti, Annala, Mdkinen 2019). Tyoyhteis66n
liittymisen vaihetta on tarkasteltu orientaation ja perehdytyksen kaisitteilld.
Orientaation (orientation) tavoitteena on, ettd tyontekija ymmartdad, millaisia ha-
nen tyotehtdvansad ovat sekd miten ja kenen kanssa hin tyoskentelee (Klein &
Weaver 2000). Mddritelma keskittyy vahvasti tyotehtdvaan, mika erottaa sen liit-
tymisestd: liittyminen on vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison jdsenten
kanssa rakentuvaa. Perehdytyksessd (onboarding) tyotehtdavien lisdksi korostuu
myo6s organisaation merkitys: perehdytys pyrkii tukemaan uuden tyontekijan
tyotehtdvien sisdistamistd ja organisaation olemassa olevien kdytdnteiden hah-
mottamista (Klein & Polin 2012). Seké orientaation ettd perehdytyksen késitteet
korostavat vahvasti tydtehtdvid ja organisaatiosta ldhtoisin olevaan tavoitteeseen
pddsemistd. Orientaation ja perehdytyksen kéasitteiden méérittelyssa ei oteta eks-
plisiittisesti kantaa vuorovaikutuksen rooliin ja merkitykseen, vaan tarkastelussa
painottuu kokemus tyon merkityksellisyydesta.

Tydyhteisoon kuulumista on tarkasteltu myos tyontekijoiden sitoutumisen,
tyohon uppoutuneisuuden, yhteisollisyyden ja sosiaalisen integraation késit-
teilld. Sitoutumisen (commitment) kasite korostaa yksilon halua, tarvetta ja velvol-
lisuutta pysyd organisaatiossa, jolloin yksilon ja organisaation tavoitteet ja arvot
kohtaavat (Meyer & Allen 1991). Tyohon uppoutuneisuuden (job embeddedness)
késitteessd korostuvat yksilon sidokset toisiin ihmisiin ja ryhmiin, yksilon ndke-
mys tyohon sopivuudesta sekd riskit, jotka tyostd ldhteminen aiheuttaisi, muo-
dostavat verkon, joka parhaimmillaan mahdollistaa yksilon ty6hon uppoutunei-
suuden (Mitchell ym. 2001). Yhteisollisyyden (sense of community) kasite kuvaa
ryhmain jésenten jaettua ndkemystd toistensa merkityksellisyydestd ja siitd, etta
sitoutuessaan ryhmadin jasenten yksillliset tarpeet tulevat tyydytetyiksi (McMil-
lan & Chavis 1986). Sekd tyohon uppoutuneisuuden ettd yhteisollisyyden késit-
teissd yhteenkuuluvuutta kuvataan psykologisena kokemuksena, ei sosiaalisesti
vuorovaikutuksessa todentuvana. Sosiaalisessa integraation (social integration)
késitteessd yksilo madrittdad itsensd osaksi jotakin ryhmédd erottamalla itsensa
muista ryhmistd kiintymailld sosiaalisiin suhteisiin, tyohon tai tyéryhmé&an
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(Guillaume, Brodbeck & Riketta 2012). Kasite tunnistaa vuorovaikutuksen mer-
kityksen, mutta integraatio ndhddan psykologisena kategorisointina. Tyohon up-
poutuneisuuden, sitoutumisen, yhteisollisyyden ja sosiaalisen integroitumisen
késitteet eivit ota kantaa niiden kohteeseen: yksilo voi kiinnittyd tyohon, verkos-
toon, ryhmdén tai organisaatioon. Maaritelmissad vuorovaikutuksen rooli tunnis-
tetaan, mutta sen merkitys kuvataan implisiittisend. Tadssd tutkimuksessa tarkas-
telen viestintdteoreettisesta ndkokulmasta tydyhteisoon liittymistd ja kuulumista
vuorovaikutuksessa tapahtuvana, tyontekijan ollessa vuorovaikutuksessa tydyh-
teison muiden jdsenten kanssa. Tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen monitie-
teisten ja eri késitteiden tunnistaminen auttaa ymmartamaan tutkimukseni vies-
tinnallistd nakokulmaa, jossa nden liittymisen ja kuulumisen tyoyhteisén vuoro-
vaikutuksessa ja yksilon sille antamissa merkityksissd rakentuvana kokemuk-
sena.

1.3 Tutkimuksen sijoittuminen viestinnin tutkimuskenttdan

Tyoyhteison vuorovaikutuksen tutkimus on sekd organisaatioviestinnan ettd in-
terpersonaalisen viestinndn tutkimusta. Viestinnén alalla tydyhteis6on liittymi-
sen ja kuulumisen tutkimus kumpuaa suurelta osin organisaatioviestinnan tut-
kimuksesta: esimerkiksi tyoyhteisoon liittymisen tutkimus on ollut organisaa-
tioldhtoistd (Kramer & Miller 2014; Krone, Kramer & Sias 2010). Samoin yksilon
organisaatioon identifioitumisen tutkimus on suurelta osin kytkeytynyt organi-
saatioviestinndn tutkimusperinteeseen (Scott 2020). Tama vditoskirjatutkimus
kytkeytyy siis organisaatioviestinndn tutkimukseen, mutta yhdistdn sithen inter-
personaalisen viestinndn ndkokulman. Yhdistamalld ndaméa ndkokulmat pyrin sy-
vempddn ymmairrykseen tyoyhteistjen vuorovaikutuksesta (Mikkola & Valo
2020) ja vastaamaan aiemmissa tutkimuksissa esiin tuotuun tarpeeseen laajentaa
kasitystd tulokkaiden kokemuksista tyoyhteisossd (Cranmer, Goldman & Booth-
Butterfield 2017; Myers ym. 2018; Teboul & Cole 2005). Organisaatioviestinndn
tutkimusperinteestd nousevat sosiaalistumisen, assimilaation, jasenyysneuvotte-
lun, organisaatioon identifioitumisen ja my6s tyoyhteisoon kuulumisen késitteet.
Interpersonaalisen viestinndn tutkimukseen kiinnittyvat vuorovaikutussuhteen
ja sen kehittymisen ndkokulmat sekd tyoyhteisoon kuulumista rakentavan inter-
personaalisen vuorovaikutuksen kuten sosiaalisen tuen tai palautteen késitteet.
Yhdistamalld sekd organisaatioviestinndn ettd interpersonaalisen viestinndn ldh-
tokohdat ja kasitteet, pyrin tuottamaan monisyisempdd ymmarrysta tyontekijoi-
den liittymisen ja kuulumisen kokemuksen rakentumisesta vuorovaikutuksessa.

Organisaatioviestinniksi voidaan ymmartdd tutkimusperinteet, menetelmat
ja teoreettiset ndkokulmat, joiden kautta organisaatiota ja sen muodostumista
voidaan kuvata (Deetz & Eger 2014). Viestinndn tutkimuksessa tarkastelu on
suuntautunut organisaation rakentumisen ndkokulmiin sekd niiden moninai-
seen tarkasteluun erilaisten teoreettisten jasennysten kautta, esimerkiksi kuvaten
organisaatiota systeemeind, rakenteina tai vuorovaikutuksessa konstitutioitu-
vana entiteettind (Putnam & Mumby 2014). Organisaatioviestinnalld tarkoitan
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tassd tutkimuksessa organisaation jdsenten vilisid koordinoituja prosesseja,
joissa jdsenet luovat merkityksid ja hallitsevat yhteisid tavoitteitaan (Nicotera
2020). Saavuttaakseen yhteiset tavoitteensa, organisaatiossa luodaan ja neuvotel-
laan merkityksistd. Tatd merkitysten muodostamista ohjaavat symboliset kdytan-
teet, joiden sisdlld organisaation jasenten ndhd&an luovan ja yllapitavan organi-
saatiota (Kuhn & Mumby 2018). Tdssd tutkimuksessa organisaation koordi-
noidut prosessit ilmentédvit organisaation tasoa, kun taas relationaaliset prosessit
ovat interpersonaalista viestintdd. Nden organisaation systeemind ja tyoyhteison
sen alasysteeming, joka muodostuu joukoista ihmisid ja joissa yksittdiset tyonte-
kijat ovat toisistaan riippuvaisia ja vaikuttavat organisaatioon vuorovaikutuk-
sessa interpersonaalisen viestinndn tasolla (Littlejohn 2009). N&in ollen tyyhtei-
soon liittymisen kautta tyontekijoistd tulee osa organisaation suhdeverkostoa
(Sias 2014), jonka kautta he liittyvit osaksi organisaatiota. Tassd tutkimuksessa
kuvaan jo olemassa olevaa tietoa tydyhteisoon liittymisesta tyontekijan nakokul-
masta huomioiden my6s interpersonaalisen vuorovaikutuksen ilmitt.

Téassd vaitoskirjassa ymmarran organisaation viestinnéllisesti konstituoitu-
vana ja tarkastelen sitd strukturaatioteoreettisesta nikokulmasta (McPhee, Poole
& Iverson 2014). Organisaatio viestinnillisend konstituutiona -ndkokulma (com-
municative constitution of organization, CCO) kuvaa organisaation todentuvan
ja konstituoituvan eli muodostuvan vuorovaikutuksessa (Brummans ym. 2014).
Vuorovaikutuksen ndhdddn kdynnistdavan organisaation prosesseja ja yllapita-
vdn niitd (Putnam & Nicotera 2009). CCO-ndkokulma ei ole yksittdinen nako-
kulma, vaan se muodostuu useasta ndkdkulmasta, joille kaikille yhteistd on aja-
tus organisaatiosta vuorovaikutuksessa muodostuvina ja tekeytyvind proses-
seina (Cooren ym. 2011). Rakentumisella tarkoitan sitd, ettd tyoyhteiso ja organi-
saatio konstituoituvat eli muodostuvat vuorovaikutuksessa.

Tarkasteltaessa tyontekijdd ja tyoyhteisod, CCO-ndkokulmassa kiinnosta-
vaa on se, milld tavoin yhteison jdsenyys ja tyon toteuttaminen viestinndssa ra-
kentuvat. Tatd kuvaa neljan virran malli (four flow model), jossa tyontekijan ja-
senyyden muodostuminen on yksi organisaation neljastd viestintdprosessista eli
virtauksesta (McPhee & Zaug 2000). Namaé virtaukset ndhdddan organisaation
vuorovaikutuksessa rakentuvina. Neljan virran mallin avulla kuvataan toisistaan
erillisid vuorovaikutuksen prosesseja. Ensimmadinen virtaus on jisenyysneuvot-
telu (membership negotiation), jossa tyontekija neuvottelee rajoista suhteessa
omaan jdsenyyteensd ja organisaatioon vuorovaikutuksessa toisten jdsenten
kanssa. Toinen virtaus on refleksiivinen itsekategorisointi (reflexive self-structu-
ring), jossa tyontekijd suhteuttaa organisaation hierarkiat ja olemassa olevat ryh-
mit itseensd. Kolmas virtaus on aktiivinen koordinointi (activity coordination),
jossa tyoyhteison tasolla koordinoidaan rooleja, vastuuta ja tehtdvid. Neljds vir-
taus on institutionaalinen positiointi (institutional positioning), mikd kuvaa or-
ganisaation tasoa ja sitd, miten organisaatio sijoittuu suhteessa toisiin olemassa
oleviin organisaatioihin. (McPhee & Zaug 2000.)

Neljan virran malli selittdd tyontekijan antamien merkitysten muovaavan
organisaation vuorovaikutuksen rakenteita sen eri tasoilla. Malli pohjautuu Gid-
densin  (1984) strukturaatioteoriaan ja rakenteiden dualismiin, eli
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kaksinaisuuteen. Strukturaatioteoreettisesta viestinndn ndkokulmasta tarkastel-
tuna tyontekijdt tuottavat ja uudelleentuottavat organisaatiota vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa organisaation rakenteiden ja sddntdjen tullessa nakyvéksi
vuorovaikutuksessa (McPhee, Poole & Iverson 2014). Tyoyhteisot muodostavat
siis organisaatioita, joissa tyontekijat aktiivisesti merkityksentdvét suhteitaan ja
itseddn niissd (McPhee & Zaug 2009), esimerkiksi keskustelemalla tyotehtdvis-
tddn tai tyoyhteison kdytanteistd toistensa kanssa. Tyontekijoiden antamat ja ja-
kamat merkitykset vuorovaikutuksessa muovaavat organisaatiota samalla, kun
tyontekijda mukautuu organisaatioon. Tdssd tutkimuksessa tarkastelen tulokkai-
den jdsenyysneuvottelua ensimmadisessd tyoyhteisossd valmistumisen jdlkeen ja
kuvaan kuulumisen rakentumista vuorovaikutuksessa jdsenyysneuvottelun
kautta.

Tyoyhteiso rakentuu interpersonaalisista vuorovaikutussuhteista. Interper-
sonaalista viestintdd on jasennetty eri tavoin (Braithwaite, Schrodt & Carr 2015).
Interpersonaalista viestintdd voidaan tarkastella 1) yksilokeskeisesti (indivi-
dually centered), jolloin tarkastellaan yksilon kykyd tuottaa, tulkita ja ymmartaa
sanomia, 2) vuorovaikutuskeskeisesti (discourse or interaction centered), jossa
tarkastellaan sanomien prosessien todentumista osapuolten vilisessd vuorovai-
kutuksessa sekd 3) suhdekeskeisesti (relationship-centered), jolloin tarkastellaan
suhteiden luomista, ylldpitdmistd ja pddttamistd vuorovaikutuksessa. Nama eri
ndkokulmat huomioiden, interpersonaalinen viestintd voidaan ndhdé prosessina,
johon osallistuu kaksi osapuolta tai pieni méadrd ihmisid, jotka luovat ja neuvot-
televat merkityksistd verbaalisessa ja nonverbaalisessa vuorovaikutuksessa tois-
tensa kanssa. (Braithwaite, Schrodt & Carr 2015.)

Burleson (2010) jakaa interpersonaalisen viestinndn tutkimusperinteen ti-
lannekohtaiseen, kehittymisen, interaktionaaliseen sekd sanomakeskeiseen na-
kokulmaan. Tilannendkokulmassa (the situational approach) interpersonaalisen
viestintdadn ndhd&an osallistuvan kaksi osapuolta, eli se on dyadista viestintda eri
tasoilla (kuten ryhmd, organisaatio, julkinen). T4lloin tilanne heijastuu aina sii-
hen, millaista vuorovaikutus on. Kehittymisen nikékulmassa (the developmental
approach) korostuu se, mitd interpersonaalisessa viestintitilanteessa jaetaan
(tyohon liittyvid tai henkilokohtaisen eldmén asioita) ja kuinka hyvin osapuolet
tuntevat toisensa. Interaktionaalisessa nikokulmassa (the interactional approach)
kaikki kohtaamiset ndhdddn interpersonaalisena viestintdnd, jossa osapuolet
sekd vaikuttavat ettd sopeutuvat toinen toisiinsa. Nakokulma kuvaa interperso-
naalista viestintdd dynaamisina vuorovaikutusprosesseina. (Burleson 2010.)
Burlesonin (2010) ehdottama sanomakeskeinen nikékulma (the message-centered
approach) kuvaa interpersonaalista viestintdd monitahoisena, tilannesidonnai-
sena sosiaalisena prosessina. Osapuolet rakentavat jaettuja merkityksid ja pyrki-
vit saavuttamaan sosiaaliset tavoitteensa, jolloin sanomien tuottamiseen ja nii-
den prosessointiin heijastuu viestijoiden sosiaaliset ja kognitiiviset rakenteet.

Maédrittelen interpersonaalisen viestinndn vuorovaikutustilanteissa raken-
tuvana, muuttuvana ja tilannekohtaisena prosessina, jossa tyontekijdt luovat ja
jakavat merkityksid sekd rakentavat vuorovaikutussuhteita tyoyhteison muiden
jasenten kanssa. Interpersonaalinen viestintd tyoyhteisossda kytkeytyy
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tilannekohtaiseen ja kehittymisen ndkokulmaan yhdistden sekd yksilokeskeisen
ettd suhdekeskeisen ndkokulman sanomakeskeiseen tarkasteluun. Tdssd tutki-
muksessa tarkastelen tyontekijoiden kokemuksia tyoyhteison interpersonaali-
sessa vuorovaikutuksessa rakentuvina ja varhaisten vuorovaikutussuhteiden
luomisen merkitystd tyoyhteisoon liittymisessd ja kuulumisessa.

Tydyhteison vuorovaikutussuhteet ovat dynaamisesti vuorovaikutuksessa ra-
kentuvia, kun vuorovaikutustilanteiden osapuolet merkityksentdvét vuorovai-
kutussuhdetta toistensa kanssa (Mikkola & Nyk&nen 2020). Tyoyhteison vuoro-
vaikutussuhteiden tutkimusperinteissd on tunnistettavissa kolme tutkimusnako-
kulmaa, jotka kuvaavat vuorovaikutussuhteita ja niiden kehittymistd hieman eri
ndkokulmista (Sias 2009). Vuorovaikutussuhteita on tarkasteltu erityisesti post-
positivisesta, tulkinnallisesta ja konstitutiivisesta ndkokulmasta. Post-positivisti-
nen tutkimusperinteessd vuorovaikutuksen nidhd&dn ilmenevan vuorovaikutus-
suhteen sisélld, jolloin suhde kuvataan ”erddnlaisena sdiliond” (container), jossa
vuorovaikutus tapahtuu. (Sias 2009.) Tarkastelu on tdlloin kohdistunut esimer-
kiksi suhteen funktioihin, suhteen seurauksiin organisaation toiminnalle tai vuo-
rovaikutuksen eri konteksteihin (Sias 2014). Konstitutiivinen nikokulma puoles-
taan on post-positivistisen ndkokulman vastakohta, joka korostaa vuorovaiku-
tussuhteiden rakentumisessa sitd, ettd merkityksentdamisen prosessi on moni-
mutkainen ja tilannekohtainen, johon heijastuvat niin yksilolliset kokemukset
kuin vaihtelevat tunteetkin. (Manning & Kunkel 2014.) T4lloin suhde on ensisi-
jainen, mutta se rakentuu vuorovaikutuksessa sille annetuissa merkityksissa.
Suhde ei siis ole vain kognitiivisesti olemassa osapuolten mielessd, vaan nako-
kulmassa suhteen ndhd&dan konstituoituvan vuorovaikutuksessa. Konstitutiivi-
nen nikokulma on ldhelld tulkinnallista ldhestymistapaa suhteisiin, silld vuoro-
vaikutuksen ndhd&an rakentuvan sille annetuissa merkityksissa.

Tulkinnallinen ldhestymistapa vuorovaikutussuhteisiin kuvaa sitd, miten so-
siaaliset todellisuudet koetaan. Vuorovaikutussuhde itsessddn ndhddan moni-
uloitteisena kokonaisuutena, jota voidaan tarkastella myos organisaatiosta irral-
lisena (Sias 2014). Tulkinnallinen l&hestyminen interpersonaalisen viestinnan ja
vuorovaikutussuhteiden tarkasteluun mahdollistaa ymmarryksen siitd, kuinka
merkitykset ja teot yhdessad rakentavat vuorovaikutussuhteita (Baxter & Braith-
waite 2008). Viitoskirjatutkimuksessani tarkastelen suhteita koettuina vuorovai-
kutussuhteina, jotka rakentuvat vuorovaikutuksessa: En siis nde suhdetta sdi-
liond, jossa vuorovaikutus tapahtuu, vaan suhde rakentuu suhteen osapuolten
tulkinnoissa ja niille annetuissa merkityksissa.
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2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

2.1 Tyoyhteisoon liittyminen

2.1.1 Tyoyhteisoon liittymiseen kytkeytyvit vuorovaikutusprosessit

Kuvaan tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen vuorovaikutusprosesseja vies-
tintdteoreettisesta ndkokulmasta. Alla olevassa kuviossa 1 havainnollistan taus-
talukujen 2.1, 2.2 ja 2.3 rakennetta sekd niissd esiteltdvid vuorovaikutuksen ilmi-
oitd. Tamd havainnollistus jasentdd vditostutkimukseni kannalta relevanttia
aiempaa tutkimusta ja kasitteitd, jotka auttavat ymmartdamaan miten ldhestyn
tyoyhteisoon kuulumista. Korostetulla tekstillda kuviossa ndkyvat ne kasitteet,
joiden avulla erityisesti syvennyn tdssd tutkimuksessa tarkastelemaan tyoyhtei-
soon liittymisen ja kuulumisen dynaamista rakentumista vuorovaikutuksessa.

-~ N TYOYHTEISOON
s Sosiaalistuminen ja KUULUMISEN Fare — ™
assimilaatio 71 KOKEMINEN [ * Tyoyhteison
*epavarniitiden Vuumv?nkuhmfuﬂltee-f:
hallinta, tiedon *Organisaatioon ¢ vertainen tyotoveri
hakeminen identifioituminen * johtaja-tydnekya
*Jisenyysneuvottelu * identiteetit * Suhteen varhainen
*rooli, positiointi, s Kuuluminen kehittyminen
jAsenyys yhteisoon
\ : z \ | VUOROVAIKUTUS-
JASENYYDEN - g SUHTEIDEN J
ASENYYDE LUOMINEN
RAKENTUMINEN

KUVIO1 Viitoskirjatutkimuksen teoreettisen taustaluvun rakenne ja keskeiset késitteet
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Tulokkaan kiinnittyminen tydyhteis66n on niin tyonantajan kuin tyontekijan yh-
teinen tavoite. Viestinndn tutkimuksessa tulokkaiden organisaatioon sopeutumi-
sen tarkastelulla on pitkat tutkimusperinteet (Kramer & Miller 2014). I[Imiotd on
lahestytty organisaatioviestinndn tutkimuksessa sosiaalistumisen (organizational
socialization) ja assimilaation (organizational assimilation) kdsitteilld, jotka kuvaavat
tyontekijan sopeutumista ja mukautumista uuteen organisaatioon. Sosiaalistumi-
nen on prosessi, jossa uusi tulokas oppii organisaation toimintatavat, tiedot ja
asenteet, jotta han pystyy mukautumaan organisaatioon ja toimimaan osana sita
(Van Maanen & Schein 1979). Sosiaalistuminen kuvaa siis sitd, milld tavoin orga-
nisaatioon liitytddn ja osallistutaan. Prosessin tarkastelua on laajennettu myos or-
ganisaatiosta poistumiseen. Viestinndn tutkimuksessa Jablin (1984) on kuvannut
vastaavaa sosiaalistumisen prosessia yksilon organisaatioon sopeutumisena eli
assimilaationa, jossa liittymisen vaiheet ndhddan vuorovaikutuksessa ilmenevina.

Sosiaalistumisen ja assimilaation késitteitd kdytetddn rinnakkain viestinnan
tutkimuksessa (Kramer 2010), mutta assimilaatio on nihty sosiaalistumisen osa-
prosessina, jossa korostuu yksilon aktiivinen rooli liittymisessd sekd viestinnan
vastavuoroisuus (Sias & Shin 2020). Ndin ollen tulokas ei pelkédstdan sopeudu,
vaan aktiivisesti muiden jasenten kanssa luo merkityksid niin tyotehtdvistaan
kuin omasta roolistaan yhteisossad (Jablin 2001). Sekéd sosiaalistumisen ettd assi-
milaation kasitteissd tyoyhteison liittymistd jasennetddn vaiheittaisena kuvauk-
sena. Yhteistd kasitteille on se, ettd ne tunnistavat vuorovaikutuksen merkityk-
sen tydyhteisoon liittymisessd. Molemmissa prosesseissa tarkastelun kohteena
on uusi tydntekijd, mutta varsinkin sosiaalistumisen varhaisissa jasennyksissa
lahtokohtana on ollut kuvata, kuinka yksilo sopeutuu organisaatioon (Kramer &
Miller 2014; Ashforth 2012). Nakokulma on ollut perusteltu, silld vield muutama
vuosikymmen sitten tyontekijit saattoivat tydskennelld koko uransa samassa or-
ganisaatiossa. Tydeldaman muutos, jossa tavallista on jatkuvasti vaihtuvat tyoyh-
teisot tyontekijan uran aikana, on kddntdnyt viestinndn tutkimusta tarkastele-
maan sosiaalistumista erityisesti yksilon ndkokulmasta sekd vuorovaikutuksessa
merkityksentyvdnd vastavuoroisena prosessina (Kramer & Miller 2014). Tassa
vditoskirjatutkimuksessa nden assimilaation ja sosiaalistumisen osana liittymi-
sen prosesseja, joissa tulokkaan jdsenyys rakentuu vuorovaikutuksessa toisten
kanssa. Tyontekijan ei ndhdd vain sopeutuvan organisaatioon, vaan tyontekija
aktiivisesti merkityksentdd omaa liittymistddn tyoyhteisoon toisten tyontekijoi-
den kanssa (Myers & Oetzel 2003).

Jablin (1987) kuvaa assimilaatiota vaiheittaisena prosessina, jossa on enna-
koiva vaihe (anticipatory), sekd saapumisen (encounter), muuttumisen (meta-
morphosis) ja poistumisen (exit) vaihe. Ennakoivassa vaiheessa tyontekija ei vield
ole saapunut tydyhteisoon, vaan se kuvaa kaikkien tyontekijan aiempien eldman
kokemusten ja esimerkiksi perheen, koulutuksen ja aiemman tyokokemuksen
merkitystd tyopaikkaan hakeutumisessa. Organisaatioon saapumisen vaiheella ku-
vataan ajanjaksoa ensimmadisestd tyopdivastd sitd seuraaviin kuukausiin uudessa
tyoyhteisossd, jolloin tulokas oppii ymmadrtamddn organisaation rakennetta,
omia vastuualueitaan ja organisaatiokulttuuria erilaisten orientaatiokdytantei-
den avulla. (Jablin 2001.) Muuttumisen vaiheessa tyontekija kokee olevansa osa
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organisaatiota, jolloin hdn hyviksyy organisaation arvot ja pystyy mukautta-
maan omaa tyoskentelyddn niiden mukaisesti (Jablin 1987). Poistumisen vaihe ku-
vaa sitd, kun tyontekija ldhtee vapaaehtoisesti tai muista syistd organisaatiosta.
Jablin (2001) kuvasi assimilaation kaikkia vaiheita kehittyvina ja padllekkaisind.
Vaiheiden aikana ilmenee ja toteutuu useita vuorovaikutusprosesseja, kuten tie-
donhakua, roolineuvottelua, epavarmuuden hallintaa ja suhteiden kehittymista
(Jablin 2001; Myers & Oetzel 2003). Onnistunut liittyminen tydyhteis6on on
enemman kuin tyontekijan selviytymistd tydtehtdvista tai koettua tyytyvdisyytta
tyohon (Kramer & Miller 2014). Liittymisen tutkimuksessa on tarkasteltu sitd,
kuinka uusi tulokas aktiivisesti vaikuttaa organisaatioon vuorovaikutussuhtei-
den kautta. Vuorovaikutussuhteissa toteutuu ldhijohtajaan tutustuminen, tyoto-
vereihin tutustuminen, organisaation kulttuurin oppiminen ja hyvdksyminen,
tunnustetuksi tuleminen, osalliseksi tuleminen ja roolineuvottelut. (Gailliard,
Myers & Seibold 2010.)

Uuden tyontekijan tyoyhteisoon liittymisen prosesseja ovat myos epdvar-
muuden hallinta ja tiedon etsinndn prosessit (Kramer & Miller 2014). Epavar-
muus on luonnollinen osa interpersonaalista vuorovaikutusta (Brashers 2001), ja
sitd hallitaan interpersonaalisissa kohtaamisissa. Epavarmuuden hallinnalla tar-
koitetaan erilaisia viestinndn keinoja, joilla uusi tulokas hallitsee erityisesti alku-
vaiheessa ilmenevdd epdvarmuutta tyotd tai sithen liittyvid vuorovaikutustilan-
teita kohtaan (Kramer 2004). Epdavarmuuden hallinta (uncertainty management)
perustuu epavarmuuden vdhentdmisen teoriaan, jossa tiedonetsimisen motivaa-
tiona ndhddan koetun epavarmuuden vahentdminen (Berger & Calabrese 1975).
Epédvarmuutta ei aina kuitenkaan pyritd vihentimddn, vaan sitd hallitaan vuoro-
vaikutuksessa. Epdavarmuuden hallinta (Kramer 2004) kuvaakin uuden tulok-
kaan kokemaa epdavarmuutta ja selittdd kuinka tulokas pyrkii hallitsemaan koet-
tua epdvarmuutta vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Tulokkaiden nakokul-
masta tyoyhteisoon liittymistd tukee, kun he hakevat tietoa ja pyrkivét hallitse-
maan epavarmuutta

Tulokkaan oma-aloitteinen tiedon ja tuen hakeminen edesauttaa tycyhtei-
soon liittymistd (Teboul 1995). Hallitakseen epdvarmuutta tulokas hakee ja vas-
taanottaa aktiivisesti tietoa tyoyhteisostddn ja sen muilta jaseniltd (Miller & Jablin
1991). Tiedon hakemisen strategiat ovat 1) aktiivisia, jolloin tulokas esittdd suoria
tai epdsuoria kysymyksid tydyhteison muille jasenille, esimerkiksi tyotehtdviin
liittyen tai 2) passiivisia, jolloin uusi tulokas havainnoi tytyhteison vuorovaiku-
tusta ja koittaa pddtelld esimerkiksi millaisia kdytéanteitd tyoyhteison kokouksissa
on (Miller & Jablin 1991).

Viestintdteknologian kdyton yleistyminen organisaatioissa on lisannyt
tyontekijan epdvarmuuden hallinnan mahdollisuuksia, mikd tukee kiinnitty-
mistd yhteisoon (Kramer & Sias 2014). Tyoyhteison vuorovaikutusteknologian ja
sisdisen sosiaalisen median hallinnan on todettu olevan osa uuden tyontekijan
vaikutelmien hallintaa: uusilla tyontekijoilld on tarve osoittaa, ettd he hallitsevat
eri alustat, ja ndin he antavat itsestdan professionaalisen kuvan, osoittavat hallit-
sevansa tyon ja vapaa-ajan tasapainon sekd noudattavat organisaation normeja
viestiessddn yhteison sosiaalisessa mediassa (Kramer, Lee & Guo 2019).
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Tunteiden hallinta heijastuu myo6s tulokkaan vaikutelmien hallintaan, minka
kautta tyontekijad pyrkii yllapitimddn professionaalista vaikutelmaa tyoyhteison
vuorovaikutuksessa (Kramer & Hess 2002). Tulokkailla on usein jo olemassa ole-
via odotuksia ja kasityksid siitd, millainen tyopaikka uusi tyoyhteisd on jo ennen
liittymistd tyoyhteisoon (Stephens & Dailey 2012). Tydyhteison vuorovaikutuk-
seen ja vuorovaikutuskdytanteisiin kohdistuvat yksilolliset odotukset heijastuvat
sithen, milld tavoin tyontekijdat hallitsevat epavarmuutta ja hyodyntavat tiedon
hakemisen strategioita.

Viestinnédn tutkimuksessa sosiaalistumisen ja assimilaation kasitteilld tehty
organisaatioon liittymisen tutkimus on painottunut erityisesti tyohon saapumi-
sen vaiheeseen (Sias & Shin 2020). Muiden vaiheiden, kuten muuttumisen ja
poistumisen vaiheiden, tutkiminen on jadnyt vahemmalle tarkastelulle (Sias &
Shin 2020). Sosiaalistumisen ja assimilaation ndkokulmille on kehitetty moder-
neja ldhestymistapoja, jotka tunnistavat tulokkaan aktiivisen roolin (Kramer &
Sias 2014; Myers, Seibold & Park 2011), ja se on ollut 1dhtokohtana useille liitty-
mistd ilmentédville vuorovaikutuksen jasennyksille (Gailliard, Myers & Seibold
2010; Myers & Oetzel 2003; Scott & Myers 2005). Ndakokulma tyoyhteisoon liitty-
misestd on kuitenkin ollut vahvasti organisaatioon kytkeytyva.

Vaiheittainen kuvaus, jonka mukaisesti kaikki uudet tulokkaat sopeutuisi-
vat uuteen organisaatioon, on saanut paljon kritiikkid (Ashforth 2012; Kramer
2010). Tyoyhteisoon liittymisen vaiheittaista mallia on kritisoitu esimerkiksi siitd,
ettd se yksinkertaistaa tulokkaan kokemusta tyoyhteisoon liittymisestd. Sen on
kuitenkin todettu tarjoavan ldhtokohdan vuorovaikutuksen tarkastelulle muut-
tuvina prosesseina tydyhteisoon liittymisen vaiheessa. (Kramer & Miller 2014.)
Ashforth (2012) on nostanut esiin, ettd varsinkin organisaatioon liittymisen tut-
kimuksessa tulisi kiinnittdd huomiota aikaan, koska se mahdollistaa erilaisia ja
vaihtoehtoisia kehityssuuntia liittymisen vaiheittaiselle tarkastelulle. Keraamalla
erilaisia ja pitkdkestoisia tutkimusaineistoja voitaisiin laajentaa aiempia konven-
tioita ja mééritelld tyoyhteisoon liittymisen vaihetta polveilevammin ja muuttu-
vampana, kuin aiempi tutkimus usein antaa ymmartdd (Berkelaar & Harrison
2019). Tdssa tutkimuksessa tyoyhteisoon liittymistd tarkastellaan ajallisena ja
vuorovaikutuksessa rakentuvana dynaamisena prosessina. Tarkastelu kohden-
tuu tyontekijoiden kokemuksiin siitd, millaiset vuorovaikutusprosessit ovat mer-
kityksellisid tyoyhteison vuorovaikutuksessa liittymisen ja kuulumisen yhtey-
dessd. Kiinnittymisen kohteena tarkastelen organisaation sijaan tyoyhteisod ja
sielld olevia vuorovaikutussuhteita.

2.1.2 Jdsenyysneuvottelu

Tyodyhteisoon liittymisen prosessit tdahtdadvit siihen, ettd yhteison ulkopuolisesta
(outsider) tulee osa yhteisod ja sen sisdpiirid (insider), eli yhteison jdsen (Jablin
2001). Se, milloin uudesta tulokkaasta tulee tyoyhteison jdsen, on nidhty haasta-
vaksi madrittda: liittymisvaiheen ajatellaan usein kestdvan muutamasta viikosta
pariin kuukauteen, mutta kisitys jasenyydestd voi olla erilainen uuden tulok-
kaan kokemuksissa ja tyoyhteison ndkokulmasta (Berkelaar & Harrison 2019).
Jasenyys rakentuu tyOyhteison vuorovaikutuksessa jo heti tyoyhteisoon
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liityttdessd, mutta se merkityksentyy aina uudelleen, vaikka tyontekija kokisikin
olevansa jo tyoyhteison jasen (Scott & Myers 2010). Jasenyys on vuorovaikutuk-
sessa tunnistettavissa oleva ja tyotehtdvan kautta maarittyva: kun oma rooli, eli
tyonkuva, tyotavat, odotukset ja mahdollisuudet vaikuttavat olevan selkeitd,
uusi tulokas positioi itsensd osaksi tydyhteisod (Myers & Oetzel 2003). Positiointi
tarkoittaa annettua tai yhteisesti odotettua ja ymmarrettyd sosiaalista rakennetta
tai nimetty4 tittelid, jonka kautta yksilon toiminta eri tilanteissa madrittyy. Posi-
tiointi voi tapahtua vuorovaikutuksessa tilannekohtaisesti (kuten asiantuntija
yhteisessd projektissa tai tyotoveri keskustelussa tyossdjaksamisesta), mutta sita
voi madrittdd myos jokin annettu rooli (kuten kokouksen puheenjohtaja). (Ash-
forth 2001.)

Rooli tunnistetaan tyoyhteisosséa vallitsevista normeista ja se todentuu vuo-
rovaikutuksessa toisten tydyhteison jasenten kanssa, jolloin roolit saavat myos
uusia merkityksid (Scott & Myers 2010). Roolineuvottelun (role negotiation)
kautta uudelle tulokkaalle tulee tutuksi tydyhteison kulttuuri, tydtoverit, mah-
dollisuudet osallistua organisaation toimintaan seka kasitys organisaation kult-
tuurista (Myers & Oetzel 2003). Késitys roolista keskittyy tyoskentelytilanteisiin,
minkd vuoksi roolineuvottelu voidaankin ndhda pohjana jasenyyden rakentumi-
selle ja siitd neuvottelemiselle (Myers 2009). Roolit ja niille annetut merkitykset
ovat neuvoteltavissa vuorovaikutuksessa, jolloin esimerkiksi annettu rooli voi
muuttua myos sen kautta, miten yksilo rooliaan toteuttaa (Ashforth 2001). Esi-
merkiksi vaikka projektilla olisi nimetty johtaja, muttei hidn ota vastuuta projek-
tin vetdmisestd, voi projektin toinen jdsen ottaa tdmén roolin. Rooli ndhd&dan
usein annettuna (kuten kokouksen puheenjohtaja) ja se todentuu vuorovaikutuk-
sessa. Jdsenyys on puolestaan enemmaén yksilon sille antamia merkityksid, jotka
rakentuvat vuorovaikutuksessa. Jasenyydestd neuvotellaan yhteison tai vuoro-
vaikutustilanteen muiden osapuolten kanssa.

Tulokkaat alkavat neuvotella ja rakentaa kédsitystddan asiantuntijuudestaan,
roolistaan ja merkityksestddn tyoyhteisossd toisten tyontekijoiden kanssa jo var-
haisissa vuorovaikutustilanteissa, joissa kokemus jdsenyydestd alkaa rakentua
(Scott & Myers 2010). Jisenyysneuvottelu (membership negotiation) on jatkuva, vas-
tavuoroinen, epdsymmetrinen vuorovaikutusprosessi tyoyhteison vuorovaiku-
tuksessa, jossa uusi tyontekija merkityksentdd jasenyyttddn tullakseen tyoyhtei-
son jaseneksi (Scott & Myers 2010). Jasenyysneuvottelu on siis dynaamista ja si-
ten jasenyyskin on jatkuvasti muuttuvaa. Vuorovaikutuksessa neuvotellaan
tyonjaosta, rakennetaan pohjaa vuorovaikutussuhteiden kehittymiselle seka luo-
daan merkityksid siitd, mitd toinen tyontekija merkitsee ja millainen olen tyoka-
verina. Uusi tyontekijd punnitsee omia odotuksiaan, osaamistaan ja vuorovaiku-
tuskadyttaytymistddn suhteessa tyoyhteison muihin jaseniin (Myers 2009). Tama
perustuu vastavuoroiseen hyvéksyntddn ja sosiaaliseen arviointiin, jonka kautta
vuorovaikutuksen osapuolet rakentavat ymmarrystd jasenyydestddn ja suhtees-
taan toisiinsa (Myers 2009).

Jdsenyysneuvottelun késite perustuu Myersin ja Oezelin (2003) tutkimuk-
seen, jossa he tarkastelivat ja kuvasivat assimilaation aikana ilmenevia interper-
sonaalisia prosesseja. Jasenyysneuvottelun on kuvattu olevan yksi keskeisista
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prosesseista, joissa organisaatio uudelleen rakentuu tyontekijoiden vdalisessa
vuorovaikutuksessa (ks. s. 19 neljan virran malli McPhee & Zaug 2000; 2009).
Scott ja Myers (2010) kuvaavat jasenyysneuvottelun ajatuksen taustalla olevan
Giddensin (1984) kaksoisrakenteen (duality of structure), jossa sekd toimija
(tyontekijd) ettd olemassa oleva rakenne (tyoyhteisd/organisaatio) vaikuttavat
toinen toisiinsa samanaikaisesti. T&dlloin tyontekijan kokemuksen rakentuminen
tapahtuu annettujen rakenteiden ja sddntojen ohjaamana, mutta samanaikaisesti
vuorovaikutuksessa muiden kanssa: tyontekija tuottaa uusia merkityksid ja siten
uudelleen merkityksentdd organisaatiota, vuorovaikutussuhteitaan ja itseddn sen
osana (McPhee & Zaug 2009). Jasenyysneuvottelun kautta tyontekija tulee osaksi
tyoyhteisoddn ja vaikuttaa siihen.

Koettu tuttuus ja mahdollisuus jakaa tunteita edesauttavat jasenyyden ra-
kentumista tyoyhteisossd (Scott & Myers 2005). Endacott ja Myers (2019) ovat
tarkastelleet tulokkaan aiemman tyokokemuksen merkitystd jasenyysneuvotte-
lussa, ja heidédn tutkimuksensa osoittaa, ettd jaisenyysneuvottelun kautta tyonte-
kijan professionaalinen osaaminen tulee nédkyvéksi ja siten vaikuttaa koko tyo-
yhteisoon. Jasenyysneuvottelu ei ole pelkdstddn tyontekijan sopeutumista, vaan
yhteison vuorovaikutuksessa aktiivisesti rakentuvaa, jolloin se tukee tyontekijan
toimijuutta (Endacott & Myers 2019). Scott ja Myers (2010) kuvaavat myos, etta
hyviaksyntd toisilta tydyhteison jaseniltd on edellytys jasenyyden mahdollistumi-
selle: hyvaksyntdd voi siis pitdd edellytyksend jasenyydelle (Moreland & Levine
1982; 2001; Morrison 2002). Ndin siitd tulee oleellinen osa jdsenyysneuvottelua.
Tyodyhteison muiden jasenten huomaavainen suhtautuminen uusiin tydntekijoi-
hin edesauttaa jasenyysneuvottelun toteutumista (Woo & Myers 2020). Kun tyo-
toverit ottavat uuteen tulokkaaseen kontaktia, tulokkaankin on helpompi ottaa
kontaktia muihin tyoyhteison jaseniin. Vaikka toisten tyontekijoiden osoittama
huomaavaisuus on merkityksellistd, ei kuitenkaan vield tiedetd, kuinka uudet
tyontekijat saavuttavat vuorovaikutuksessa huomatuksi tulemisen (Woo &
Myers 2020).

Aiempi empiirinen tarkastelu tyontekijan ndkokulmasta jasenyysneuvotte-
lun kasitettd soveltaen on kuitenkin vield melko vahdistd (Endacott & Myers 2019;
Woo & Myers 2020). Tutkimuksessani tarkastelen jasenyysneuvottelua liitty-
mistd ja kuulumista rakentavana vuorovaikutusprosessina. Vaikka sosiaalistu-
misen ja assimilaation tutkimuksissakin tunnistetaan se, ettd niin organisaatio
kuin yksittdinen tyontekija vaikuttavat toisiinsa, kohdistuu ilmitn tarkastelu
kuitenkin usein joko organisaatioldhttiseen tai yksiloldhtoiseen ndkokulmaan.
Pyrin tdssd tutkimuksessa lisddmaan ndiden kahden nakékulman vuoropuhelua;
tama voi laajentaa ymmarrystd tyoyhteisoon liittymisen viestinnallisistd proses-
seista. (Bullis 1993; Manata ym. 2016; Myers 2009.) Tarkastelemalla koetun jase-
nyyden rakentumista vuorovaikutuksessa, voidaan ymmartdd tyoyhteisoon liit-
tymisen ja kuulumisen kokemuksen monisyistd muodostumista.
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2.2 Tyoyhteis66n kuuluminen

2.21 Identifioituminen liittymisen ja kuulumisen prosessina

Liittymisen prosessien keskeisend tavoitteena on ndhty olevan tyontekijan iden-
tifioituminen organisaatioon (Cheney 1983). Organisaatioon identifioitumisen
(organizational identification) késite kiinnittyy sosiaalisen identiteetin teoriaan (so-
cial identity theory), jossa yksilon identiteetin kuvataan rakentuvan yhteisolli-
sesti yksilon ryhmdjdsenyyksien avulla (Tajfel & Turner 1985). Kognitiivisen ryh-
mékategorioinnin avulla kdsitys mindstd muodostuu, kun yksilo muodostaa si-
saryhmid (joihin yksilo kuuluu) ja ulkoryhmié (joihin hin ei kuulu) muodostaak-
seen késityksen ryhmadjdsenyydestd (Tajfel & Turner 1985). Scott (2007) kuvaakin
kognitiivisen prosessin olevan keskeinen ero identifioitumisen ja sosiaalisen
identiteetin teorian vilills, silla identifioituminen on vuorovaikutuksessa raken-
tuva prosessi. Mael ja Ashforth (1992) ovat madritelleet organisaatioon identifi-
oitumisen eroavan sosiaalisesta identiteetistd siten, ettd identifioituminen koh-
distuu yksilon késitykseen yhteydestd jonkin ryhmén kanssa. Sosiaaliset identi-
teetit taas ndhdddn yksilon sisdisind ja persoonaan kiinnittyvind kéasityksina it-
sestd (Christensen & Cheney 1994).

Tassd tutkimuksessa ymmaérran organisaatioon identifioitumisen viestin-
ndn ndkokulmasta. Identifioituminen on vuorovaikutuksessa muodostuva pro-
sessi, jossa tyoyhteison jasen samaistuu organisaatioon ja sen jdseniin, mika vah-
vistaa yksilon kykyad maéaéritelld itsensd jonkin yhteison osaksi (Scott ym 1998).
Tyontekijd kohtaa jatkuvasti organisaatiossa tilanteita, vuorovaikutussuhteita,
ryhmid ja tiimejd, joissa hdn jatkuvasti muodostaa késitystdan siitd, mihin iden-
tifioituu. Identiteetit ovat yksilollisid rakenteita, joihin sisdltyy kasitys itsestd,
henkilokohtaiset uskomukset, olettamukset, arvot ja sidnnot, joihin peilaten yk-
silo muovaa identiteettejddn identifioituakseen ymparistoonsa. Identifioitumisen
prosessissa identifioituminen sekd antaa kdsityksen olemassa olevasta identitee-
tistd, mutta myos uudelleenrakentaa tyontekijan identiteettid. (Scott ym. 1998.)
Organisaatioon identifioitumista kuvataan tapahtuvan yhteyksini jasenten, ryh-
mien ja organisaation valilld (Larson, 2017).

Tyoyhteisoon liittymisessd identifioitumisen on todettu alkavan jo rekry-
tointivaiheessa, jolloin tyontekijd arvioi omaa sopivuuttaan mahdolliseen tule-
vaan tyopaikkaansa omista ldhtokohdistaan (Stephens & Dailey 2012). Tyonte-
kija voi kokea identifioituvansa organisaatioon jo ennen varsinaista tyoyhteis6on
saapumista. Identifioitumisen tukeminen jo tydyhteisoon liittymisen vaiheessa
heijastuukin tyontekijan kasitykseen koko organisaatiosta, minka on todettu vah-
vistavan identifioitumista mychemminkin, tyontekijan jo liityttyd yhteisoon
(Zhu, Tatachari & Chattopadhyay 2017). Tulokas voi epdroidé ja kyseenalaistaa
omaa identifioitumistaan, jolloin hdnen voi olla vaikea samaistua toisiin yhteison
jaseniin (Sluss & Ashforth 2007). Tulokas voi myos lieventdd epavarmuutaan
osoittamalla olevansa vahvemmin identifioitunut, mitd todellisuudessa olisi,
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esimerkiksi ilmaisemalla samanmielisyyttd asioihin, joista on eri mieltd (Ash-
forth 2001).

Uuden tyontekijan on todettu helpommin identifioituvan organisaatioon
pienemman yhteison, kuten ryhmén tai tiimin kautta (Silva & Sias 2010). Tyoyh-
teiso on siis tarked kiinnittymisen kohde. Identifioitumiseen liittyvien jannittei-
den hallinta, kuten tyontekijan omien odotukset ristiriitaisuus tyota tai organi-
saation kdytdnteitd kohtaan, tapahtuu jdsenyysneuvottelussa (Scott & Myers
2010). Tyontekija voi tdlloin esimerkiksi jakaa oman kokemuksensa ja pyrkia luo-
maan yhteisen nikemyksen vahvistaakseen omaa kiinnittymistdan. Osallistavan
vuorovaikutuksen on todettu edesauttavan identifioitumista ja lisddvan tyonte-
kijan tyossd suoriutumista (Atouba ym. 2019). Tyoyhteison sosiaalinen tuki ja pa-
laute ovat merkityksellisid tyontekijan identifioitumiselle, joten tyoyhteisossa tu-
lisi mahdollistaa vuorovaikutustilanteita, joissa uusi tyontekijd voi saada pa-
lautetta toisilta (Horstmeier ym. 2016).

Vaihtuvat tyopaikat ja lyhytkestoiset tyosuhteet ovat johtaneet siihen, ettd
organisaatioon identifioitumista on tarkasteltava muuttuvien tyonkuvien kautta,
jotta voidaan ymmartdd laajemmin, mihin tyontekijdt tyoeldmassa identifioituvat
(Dailey 2016). Myos teknologian kehitys on tuonut uudenlaisia mahdollisuuksia
identifioitumisen vahvistamiselle. Ty ja vapaa-aika ovat myos vahvasti yhteyk-
sissd toisiinsa, ja niiden yhdistyminen ndkyy my®os siind, milld tavoin organisaa-
tioon identifioidutaan. Mahdollisuuden vuorovaikutukseen esihenkilon kanssa
teknologiavilitteisesti myos tyoajan ulkopuolella on todettu tukevan tyontekijan
organisaatioon identifioitumista (van Zoonen, Sivunen & Rice 2020). Tyoyhtei-
son laadukkaiden vertaissuhteiden on todettu lisddvan halua identifioitua ja vah-
vistavan motivaatiota ylldpitdd vuorovaikutussuhteita myos tyoyhteison sosiaa-
lisen median alustoilla (Nicky & Ruonan 2021).

Organisaatioon identifioitumista on tutkittu viestinnan tutkimuksessa pal-
jon (Scott 2007). Identifioitumisessa tyontekijan kiinnittymistd on tarkasteltu
identiteettien ja vuorovaikutuksen kautta (Scott 2020; Scott ym. 2018). Vaikka
identifioituminen on my®os vuorovaikutusprosessi, niin se kytkeytyy selkedm-
min yksilon identiteetteihin tai yksilolliseen nidkemykseen siitd, mihin (suhtee-
seen, ryhmédn, organisaatioon) kokee samaistuvansa (Iverson 2011). Tassa vai-
toskirjassa en kuitenkaan tarkastele yksiloiden identiteettejd, vaan identifioitu-
minen ndhd&dn yhtend tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen prosessina.

2.2.2 Kuulumisen kisite

Vaikka tyontekija liittyisi tyoyhteison jaseneksi ja identifioituisi tyopaikkaansa,
hén ei vélttamattd koe kuuluvansa yhteisoon. Kuuluminen (belonging) tyoyhtei-
soon rakentuu vuorovaikutuksessa. Silld tarkoitetaan koettua kuulumista yhtei-
s00n, ja se ilmenee yksilon ollessa vuorovaikutuksessa yhteison muiden jasenten
kanssa, joten kuulumisen ndhdddn todentuvan vuorovaikutussuhteissa (Iverson
2013). Iverson (2011) kuvaa kuulumisella vuorovaikutuksessa todentuvaa ja yk-
silon sille antamissa merkityksissi rakentuvaa kokemusta siitd, ettd han on yhteison
osa. Késitteen soveltamista ja tarkastelua voitaisiin viestinndn tutkimuksessa laa-
jentaa eri konteksteihin (Iverson 2011), silld aiempi tarkastelu on keskittynyt
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vapaaehtoisty6td tekevien kuulumiseen (Iverson 2013) sekd tukiryhmien kuulu-
misen tarkastelemiseen (Anthony ym. 2020). Vaikka tukiryhmit ovat vapaaeh-
toisia, on niihin liittyneilld ihmisilld jokin yhteinen tarkoitus ja jaettu kokemus
elaméntilanteesta sekd halu aktiivisesti osallistua ryhmén vuorovaikutukseen
(Anthony ym. 2020). T&lloin tiedon voidaan ndhda rakentuvan vuorovaikutuk-
sessa ja se on yhteisesti saavutettua (Kuhn & Jackson 2008).

Kuulumisen kasitteessad korostuu yksilon kokemuksen dynaamisuus, silld
kuuluminen voi olla yksilolle kokemuksena kiistanalainen, tilannekohtainen ja
monimutkainen (Iverson 2011). T4lld tarkoitetaan sitéd, ettd esimerkiksi muutok-
set tyoyhteisossd tai yksittdisissd vuorovaikutussuhteissa tai -tilanteissa saattavat
muuttaa jo koettua kuulumista. Kuulumisen késitteessd yhdistyykin sekéa yhtei-
son tunnistaman jasenyyden ja yksilon kuulumisen kokemuksen lisdksi paikka,
jossa merkitysneuvottelut toteutuvat vuorovaikutuksessa yhteison kanssa. (Iver-
son 2011.) Kuulumisen késitteen dynaamisuus yhdistdd sen vuorovaikutuksen
perusolemukseen, muuttuvaisuuteen ja tilannekohtaisuuteen, mahdollistaen sen
prosessimaisen tarkastelun. Myos May (2011) korostaa kuulumisen sosiaali-
suutta sekd yksilollisyyttd. Hinen mukaansa kuuluminen muodostuu, kun yk-
sil6 on vuorovaikutuksessa toisten kanssa, ja samalla rakentuu myds ymmarrys
itsestd. May (2011) kuvaa kuulumisen olevan muutoksille altis, koska sosiaalista
todellisuutta mddrittdd sen ennakoimattomuus ja yksilollisesti rakentuva ym-
maérrys siitd. My0s ajallisuus on kuulumisessa merkityksellistd: kuulumisen
muodostuminen sosiaalisissa kohtaamisissa ei ole lineaarista, vaan erilaiset aika-
kasitykset heijastuvat kuulumisen kokemiseen (May 2016). Kuulumisen kasit-
teen onkin todettu soveltuvan seké yksilollisen, sosiaalisen ja yhteiskunnallisen
tason tarkasteluun (Ldhdesmiki ym. 2016).

Tassa tutkimuksessa kuulumista tarkastellaan tyoyhteisoon kuulumisena,
jonka voi rinnastaa Iversonin (2011) esittelemé&dn kuulumisen kisitteeseen, jonka
h&dn on maédritellyt toimijayhteison (community of practice) kautta. Toimijayhtei-
solld on yhteinen jaettu kiinnostus, jonka ympdrille yhteison toimijat kokoontu-
vat ja joka saa heiddt olemaan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa (Lave &
Wenger 1991). Toimijayhteisossd yksiloilld on mahdollisuus toteuttaa sekd yksi-
16llisid tavoitteitaan sekd yhteison tavoitteita (Lave & Wenger 1991). Kuulumisen
késitteelld on yhteys CCO-ndkokulmaan, silld yhteison ndhddan konstituoituvan
vuorovaikutuksessa (McPhee & Zaug 2009): Iverson (2011) kuvaa tiedon jakami-
sen olevan keskeistd siind, miten yksiloistd tulee osa yhteisod ja kuinka he vai-
kuttavat yhteison vuorovaikutukseen. Kuuluminen siis todentuu vuorovaiku-
tuksessa yhteison muiden jasenten kanssa ja se on ajassa muuttuvana. Tyonteki-
joiden kuuluminen yhteis6on todentuu, kun he jakavat sen toistensa kanssa ja
neuvottelevat siitd vuorovaikutuksessa.

McClure ja Brown (2008) ovat tutkineet tydyhteisoon kuulumisen koke-
muksia retroperspektiivisesti. Tyoyhteison muiden jisenten huomion osoittami-
sen kautta tyontekijdt kokivat olevansa osa yhteisod. Yksilon halulla verkostoitua
ja osallistua sekd asiantuntijuuden arvostamisen osoittamisella oli kuulumista
vahvistava vaikutus eri vaiheissa tyduraa olevien kokemuksissa. Tyontekijat ku-
vasivat my0s kokevansa tyoyhteisossd kilpailua ja ulkopuolisuutta, jotka
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osaltaan haastoivat kuulumisen kokemista. (McClure & Brown 2008.) Belle, Bur-
ley ja Long (2015) havaitsivat, ettd etdtyotd tekevien, pidemman aikaa tyoyhtei-
sossd olleiden tyontekijoiden organisaatioon kuulumisen muodostui, kun tyon-
tekijd koki saavansa kokonaisvaltaista hyvaksyntda toisilta osaamiseen, kiinnos-
tukseen ja tyokokemukseen liittyen. Heiddn tutkimuksensa osoittaa huomioimi-
sen ilmenevdan mukaan kutsumisena ja haluna osallistua. Tdmé& on merkityksel-
listd myos hyviaksynnan ndkokulmasta (Moreland & Levine 1982; 2001). Kuulu-
akseen tyontekijdn tulee siis kokea tulevansa sekd tunnistetuksi ettd tunnuste-
tuksi tydyhteison vuorovaikutuksessa.

Téassd tutkimuksessa sovellan kuulumisen kisitettd tyoyhteisoon ja tyonte-
kijoiden yksilollisten kokemusten tarkastelemiseen. Tarkastelen tutkimuksessani
tyoyhteison vuorovaikutusprosesseja, jotka huomioidaan kuulumisen kéasitteen
madrittelyssa. Siispa kuulumista tarkastelemalla voidaan laajentaa viestinnallista
ymmarrystd siitd, millaisia yksilollisia merkityksid kokemukset tyoyhteis6on
kuulumisesta saavat ja kuinka tyontekijdt kokevat tulevansa hyvaksytyksi tyo-
yhteison eri vuorovaikutustilanteissa. Ndin ollen tarkastelu tuottaa uutta tietoa
kuulumisesta vuorovaikutuksessa rakentuvana yksilollisend kokemuksena juuri
tyoyhteison kontekstissa.

Vaikka seké identifioituminen ettd kuuluminen ovat molemmat viestinnal-
lisesti rakentuvia kasitteitd (Iverson 2011), on ndiden kasitteiden erottaminen toi-
sistaan tarkoituksenmukaista. Identifioitumisen ja kuulumisen valinen keskei-
nen ero on se, ettd yksild voi identifioitua mihin tahansa ryhmdén tai organisaa-
tioon, mutta kuuluakseen johonkin ryhméadn tai suhteeseen, vaatii se osoitettua
hyvaksyntdd myos ryhmaltd yksilod kohtaan (Iverson 2013). Kuuluminen raken-
tuu kollektiivisesti, jolloin yksilon oman kokemuksen liséksi hdnet tunnistetaan
osaksi yhteisod joko vuorovaikutussuhteen tai ryhmén tasolla. T4lloin se késit-
teend eroaa myos kuulumisen tunteesta (sense of belonging), joka ilmentaa yksi-
16n psykologista turvallisuuden tunnetta (Reed, Archer & Loathwood 2003).
Kuuluminen ei ole vain emotionaalista, vaan se tulee ndkyvaiksi ja jaetuksi vuo-
rovaikutuksessa. Tdssd tutkimuksessa nden kisityksen (perception) kuulumi-
sesta eroavan tunteesta (sense), silld kokemuksen rakentumiseen heijastuu yksi-
16n tulkinnat ja yhteisesti annetut merkitykset vuorovaikutuksessa muiden yh-
teison jasenten kanssa.

Kuuluminen saa merkityksid tyontekijoiden yksilollisissa kokemuksissa jo
tyoyhteisoon liittymisen prosesseissa. Kuuluminen kéasitteend huomioi jasenyy-
den kompleksisuuden sekd vuorovaikutussuhteiden merkityksen ja tunnistaa
juuri yhteison merkityksen yksil6llisen kuulumisen kokemuksen rakentumisessa.
Yksilon vuorovaikutuksessa antamat merkitykset ovat keskeisid kuulumisen ko-
kemuksen rakentumisessa (Iverson 2011), minkd vuoksi tdssd tutkimuksessa
kuulumisen késitteen avulla pyrin ymmartdimadn tyoyhteisoon kuulumista
tyontekijoiden kokemuksissa ja interpersonaalisissa vuorovaikutusprosesseissa
rakentuvana ilmiona.
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2.3 Vuorovaikutussuhteiden luomisen merkitys tyoyhteisossa

2.3.1 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet

Vuorovaikutussuhteiden rakentuminen yhtend liittymisen ja kuulumisen pro-
sessina mahdollistaa ymmarryksen syventdmisen tyontekijoiden kokemuksista
tydyhteisoissd, minkd vuoksi tarkastelen tdssd vaitoskirjassa suhteiden varhaista
kehittymistd. Vuorovaikutussuhde on kahdenvilinen systeemi, jonka osapuolet
tunnistavat toinen toisensa suhteessa oleviksi ja vuorovaikutus suhteessa on tois-
tuvaa (Sias 2009). Vuorovaikutussuhteen voi tunnistaa myos suhteen osapuolten
vuorovaikutuskayttdaytymisestd: kdyttdytymistd ohjaa yksilon odotukset suh-
teelta, jota rakentavat tilannekohtaiset viestintdteot (Sigman 1998). Vuorovaiku-
tussuhde voidaan ndhdad merkityksing, joita suhteen osapuolet sille antavat vuo-
rovaikutuksessa (Baxter 2011). Tdssd vditoskirjassa nden suhteen rakentuvan
vuorovaikutuksessa, mutta suhteet ovat aina myds koettuja vuorovaikutussuh-
teita, jolloin suhde muodostuu sille annetuissa yksilollisissd merkityksissa.

Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet rakentuvat, kun suhteen osapuolet ovat
toistuvasti vuorovaikutuksessa, tunnistavat toinen toisensa suhteen osapuoliksi
ja kokevat tuttuuden tunnetta (Sias 2009). Vuorovaikutussuhteita mééarittavat
aina tyo ja tychon liittyvat prosessit, mutta suhteiden rakentumista ohjaavat
myos tydyhteison olemassa olevat vuorovaikutuskdytanteet (Mikkola & Nyka-
nen 2020). Vuorovaikutussuhteeseen muodostuu vakiintuneita tapoja olla vuo-
rovaikutuksessa, jotka suhteen osapuolet tuovat nikyviksi suhteen kehittyessa
(Sias, Krone & Jablin 2002). Téllaisia vakiintuneita tapoja olla vuorovaikutuk-
sessa ovat esimerkiksi tietyt, toistuvat keskustelujen sisdllot tai tuen pyytaminen
ja saaminen haastavissa tyotilanteissa. Tydyhteison interpersonaaliset suhteet
ovat ldhtokohtaisesti tehtdvikeskeisid, koska niiden tavoitteena on vaihtaa tietoa
ja toteuttaa yhteistyotd (Mikkola & Nykanen 2020). Tyoyhteison vuorovaikutus-
suhteet eivit siis perustu vapaaehtoisuuteen, silld tyontekijdt eivat voi valita, ke-
nen kanssa tyoskentelevit (Myers 2009). Tassd tutkimuksessa tyoyhteison vuo-
rovaikutussuhteilla tarkoitan dynaamisesti vuorovaikutuksessa rakentuvia suh-
teita, joita vuorovaikutustilanteiden osapuolet merkityksentdvit toistensa kanssa
(Mikkola & Nykanen 2020).

Laadukkaat vuorovaikutussuhteet tyoyhteisossd lisddvat hyvinvointia,
tyOssd suoriutumista ja tuottavuutta (Kramer & Sias 2014). Vuorovaikutussuh-
teissa mahdollistuu my6s esimerkiksi paatoksenteko, tiedon jakaminen, sosiaali-
nen tuki ja palaute (Sias 2014). Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet ovat edellytys
toimivalle yhteistyolle ja tyontekijoiden vilisille merkitysneuvotteluille tyoyhtei-
sossd (Sias, Krone & Jablin 2002). Tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa tyonteki-
jat tyoskentelevit, tekeviat yhteistyotd sekd saavuttavat tavoitteensa, mutta suh-
teet ovat merkittavid myos yksittdisen tyontekijan sosiaalisten tavoitteiden to-
teuttamiseksi ja hyvinvoinnin ndkokulmasta. (Mikkola & Nykdnen 2020.) Sa-
malla kun tyotd toteutetaan tavoitteellisesti, tyontekijat viestivit sekd tyon etta
suhteen asioista. Relationaalista, eli suhteeseen liittyvdd, ja tehtdvakeskeistd
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vuorovaikutusta ei voida erottaa toisistaan, silld tyontekijdt rakentavat samanai-
kaisesti merkityksid niin tyonteosta kuin tydtovereista. Tyoyhteisossa ei voi valt-
tyd haastavien vuorovaikutussuhteiden yllapitamiseltd, minka vuoksi professio-
naalisten vuorovaikutussuhteiden ylldpitdiminen on merkityksellistd tyon tuot-
tavuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin nikokulmasta (Kinney 2006). Tyoyh-
teisoissd on tarked tunnistaa vuorovaikutussuhteiden luomisen merkitys saman-
aikaisesti kun tyontekijdat tyoskentelevit toistensa kanssa, silld parhaimmillaan
laadukkaat vuorovaikutussuhteet tehostavat tyoskentelyd ja tyontekijoiden
tyossd jaksamista.

Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet saavat yksilollisid merkityksid riippuen
tyontekijan niille asettamista henkilokohtaisista odotuksista ja aiemmista koke-
muksista tyoyhteisoissd. Vaikka tyoyhteison vuorovaikutussuhteet ovat dy-
adisia, eli kahdenvilisid, ne muodostuvat niin tiimeissad kuin yksildidenkin va-
lille yhteison sisdlld. Niinpa ne ovat myos oleellinen osa tyoyhteison verkostojen
rakentumisessa (Mikkola & Nykénen 2020). Tyoyhteison vuorovaikutussuhteita
ovat ldhijohtaja-tyontekijasuhde, vertainen tyotoverisuhde, ystdavyyssuhde, ro-
manttinen suhde ja asiakassuhde (Sias 2009). Aiempi tutkimus on todennut ver-
taisten tyotoverisuhteiden ja suhteen johtajaan olevan merkittdvid vuorovaiku-
tussuhteita tydyhteisoon liittymisen ndkokulmasta (Kramer & Sias 2014; Sias &
Shin 2020). Vuorovaikutussuhteiden luominen on yksi perusprosessi tydyhtei-
son toimivuuden ndkokulmasta, silld juuri vuorovaikutussuhteissa tydtehtavit,
vastuut ja yhteistyo tulevat niakyvéksi, merkityksentyvdt ja toteutuvat (Sias 2014).
Tulokas on kuitenkin vasta muodostamassa vuorovaikutussuhteita tyoyhtei-
sossd. Tdstd syystd on mielekdstd tarkastella tyontekijan varhaisia kokemuksia
vuorovaikutusprosesseista, joissa vuorovaikutuksen funktiot ja vuorovaikutus
itsessddn ndahddan vuorovaikutussuhdetta rakentavina.

Tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden merkitys tyoyhteisoon liityttiessa

Tyoyhteisossd luodut vuorovaikutussuhteet lisddvit tyontekijan mahdollisuuk-
sia liittyd organisaation laajempaan suhdeverkostoon (Myers 2009). Vuorovaiku-
tussuhteet seké johtajaan ettd vertaisiin ovat merkityksellisid juuri tydyhteis6on
sopeutumisessa ja jasenyyden kokemisessa, koska niissd tyontekijan késitys tu-
lokkaan omasta asiantuntijuudesta rakentuu esimerkiksi saadun tiedon, palaut-
teen ja sosiaalisen tuen kautta (Kramer & Miller 2014). Tiedon jakamisen avulla
vuorovaikutussuhteet alkavat kehittyd, ja varhainen suhteen luominen niin léhi-
johtajaan kuin vertaisiin vahvistaa uuden tulokkaan kiinnittymistd tyoyhteisoon
(Schaubroeck, Peng & Hannah 2013). Tulokkaan myonteisen suhtautumisen tyo-
yhteison sosiaalisen median kdyttoon on osoitettu tukevan sosiaalistumista ja
heijastuvan myos interpersonaalisiin vuorovaikutussuhteisiin organisaatiossa
(Cai ym. 2020). Tiedon jakamisen prosessit ilmenevét vuorovaikutuksessa jo tyo-
yhteisoon liityttdessa: uuden tyontekijan on mahdotonta aluksi tietdd ja ymmar-
tdd, miten tietoa jaetaan ja millaiset tyoprosessit mahdollistavat tyon toteuttami-
sen toisten kanssa (Myers 2011). Suhteissa jaettu tieto edesauttaa uuden tyonte-
kijan ymmarrystd tyotehtavastddn, tyoyhteison sosiaalisesta verkostosta ja orga-
nisaatiokulttuurista (Kramer & Sias 2014). Tyoyhteison hyvit, luottamukselliset
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interpersonaaliset vuorovaikutussuhteet ovat tuottavia, osallistavia, tyon tulok-
sen huomioivia sekéd sisdltavdt mahdollisuuden sosiaaliseen tukeen (Myers &
Gailliard 2016). Téllaisten vuorovaikutussuhteiden rakentuminen tyoyhteisossa
on arvokasta, koska niissd uuden tyontekijan on mahdollista jakaa asiantuntijuu-
teen ja tyohon liittyvid tunteita tyoyhteison muiden jasenten kanssa (Myers 2009).

Tyoyhteisoon liityttdessd sosiaalisen tuen on todettu tukevan uuden tyon-
tekijan sopeutumista tydyhteisoon sekd asiantuntijuuden kehittymistd (Kam-
meyer-Mueller ym. 2013). Tyontekijan hyvaksi kokemat vuorovaikutussuhteet
vahvistavat koettua tuen saantia ja ehkédisevéat halua vaihtaa tyopaikkaa (Mad-
den, Mathias & Madden 2015). Tietoisuus tyoyhteison vuorovaikutussuhteista ja
niiden kehittymisestd mahdollistaa my0s negatiivisten vuorovaikutussuhteiden
tunnistamisen ja niihin puuttumisen tyoyhteisoissa (Hess, Omdahl & Fritz 2006).
Ymmiarryksen syventdmiseksi tyoyhteisoon liittymisestd vastavuoroisena pro-
sessina on tarkasteltava tyontekijoiden kokemuksia tydyhteison vuorovaikutus-
suhteista ja niiden vaikutusta juuri tyoyhteisoon liittymiseen (Liu ym. 2021,
Myers ym. 2018). Tarkastelemalla vuorovaikutusprosesseja pdastdan kiinni sii-
hen, miten tukea vuorovaikutussuhteiden luomista. Né&in tyoyhteison vuorovai-
kutussuhteissa voidaan tunnistaa, mikd edesauttaa onnistunutta tydyhteis6on
liittymistd ja kuulumista.

2.3.2 Vertaiset tyotoverisuhteet ja johtaja-tyontekijasuhde

Tyoyhteison vertaiset tyotoverisuhteet ja johtaja-tyontekijasuhde ovat merkityk-
sellisid vuorovaikutussuhteita tulokkaalle (Kramer & Sias 2014). Viestinndn tut-
kimuksessa vertainen tydtoverisuhde (peer coworker) on médritelty samalla tasolla
tyotd tekeviksi tyotovereiksi, jolla ei ole annettua valtaa toisiinsa ndhden (Sias
2009). Organisaation rakenne siis madrittdd tyoyhteison vertaista tyotoverisuh-
detta. Vertaissuhde on erotettu tyoyhteison muista vuorovaikutussuhteista sen
ominaispiirteiden kautta: molemminpuolinen jakaminen sekd mahdollisuus
henkilokohtaiseen kehittymiseen ja tukeen maédrittdd tyoyhteison vertaissuh-
detta (Kram & Isabella 1985). Vertaiset tyotoverit jakavat samankaltaisia tyoteh-
tavid tai projekteja ja tyoskentelevit ldhekkdin (Sias ym. 2003). Vertaisen tyoto-
verin madritelmét aiemmassa viestinndn tutkimuksessa ovat ldhinnéa rakenteelli-
sia eli sitd on mddritelty hierarkkisuuden ja tyotehtdvan perusteella (Sias 2009).
Myo6s samanlaisen eldmantilanteen on todettu heijastuvan erityisen tyotoveri-
suhteen kehittymiseen (Sias ym. 2003). Aiempi tutkimus ndkee vertaisen ty6to-
verisuhteen maéadrittyvan koetun samankaltaisuuden kautta (Sias 2009; Sias ym.
2003), muttei varsinaisesti problematisoi eroa tydyhteison vertaisen (peer) ja tyo-
toverin (coworker) vililld. Tutkimuksessani pyrin ymmartaméaan, millaisia mer-
kityksid koetulle vertaisuudelle tyontekijoiden kokemuksissa annetaan. Tdssa
tutkimuksessa erotan tydyhteison toverisuhteen vertaisesta. Tyoyhteison tyoto-
verisuhteella tarkoitetaan kaikkia tyoyhteison suhteita, jotka eivit ole hierarkki-
sia vuorovaikutussuhteita. Vertaisella tydtoverisuhteella tarkoitan koettua sa-
mankaltaisuutta, mutta jossa tyontekijat kokevat myos molemminpuolista vasta-
vuoroisuutta ja tukea (Kram & Isabella 1985).
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Aiemmissa tutkimuksissa tydyhteison vertaisia tydtoverisuhteita on ldhes-
tytty vuorovaikutuksen funktioiden kautta, jotka mahdollistavat ja tukevat tyon
toteuttamista (Sias 2009). Namé& funktiot kuvaavat vuorovaikututusta ja sen
muotoja. Suhteen funktioita ovat esimerkiksi tiedon jakaminen, palautevuoro-
vaikutus, sosiaalinen tuki, mentorointi sekd valta ja vaikuttaminen (Sias 2009).
Tyoyhteison tyotovereilta tulokas saa tietoa ja tukea. Tulokkaat kokevat helpom-
maksi hakea ja kysyd tietoa tyoyhteison vertaiselta tyttoverilta kuin johtajalta
(Kramer & Sias 2014), minkd vuoksi vertaissuhteet ovat liittymisen prosessien
ndkokulmasta merkityksellisid vuorovaikutussuhteita tydyhteisossd johtajan li-
sdksi. My0s tyontekijan laadukkaaksi kokemat suhteet lghijohtajaan ja tyotove-
reihin vahvistavat késitystd tiedon jakamisen laadukkuudesta suhteissa (Sias
2005). Tyotoverin kanssa yhteisesti jaettujen kokemusten on mydos todettu hel-
pottavan eridvan mielipiteen ilmaisua tydyhteison vuorovaikutuksessa (Sollitto
& Myers 2015). Téllaisia jaettuja kokemuksia voisi olla esimerkiksi samankaltai-
sesta elaméntilanteesta keskusteleminen tai tytssd toteutetut yhteiset projektit.
Henkilokohtaisen tiedon jakaminen, kuten ldheisyyttd ilmentdva itsestdkertomi-
nen, ei kuitenkaan ole vilttaméatontd tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa (Om-
dahl 2006). Tyontekijdt voivat kokea olevansa kollegoina ldheisid, vaikka eivét
jakaisi henkilokohtaisen eldmén asioitaan (Mikkola & Nyké&nen 2020). Tyoyhtei-
son vertaissuhteissa jaetaan kuitenkin enemman tyoyhteison ongelmiin liittyvaa
tietoa, mitd johtajalle (Sias, Gallagher, Kopaneva & Pedersen 2012). T4lld voi olla
merkitystd tyoyhteisoon sopeutumisessa, kun uusi tyontekijd saa tydtovereiltaan
tukea kohdatessaan haasteita tyossadan.

Tyoyhteisoon tullessaan uusi tulokas kiinnittdd erityistd huomiota tyopai-
kan ilmapiiriin, mikd parhaimmillaan voi lisidtd koheesiota muiden tyontekijoi-
den kanssa ja siten edistdd vertaissuhteiden rakentumista (Odden & Sias 1997).
Tulokas liittyy osaksi tydyhteison olemassa olevaa suhdeverkostoa, jolloin myos
tyoyhteison muut jdsenet voivat kokea epdavarmuutta esimerkiksi siitd, miten
luoda suhde tulokkaaseen tai kuinka uusi tyontekija muuttaa tyoyhteison ole-
massa olevia kdytanteitd (Gallagher & Sias 2009). Uusi tyontekijad on aina muutos
organisaatiossa, silld tulokas vaikuttaa myos tydyhteison olemassa oleviin vuo-
rovaikutussuhteisiin. Vertaiset tyotoverisuhteet ovat merkityksellisid kaikille
tyontekijoille, silld niissd jaetaan tietoa, saadaan tukea ja ratkotaan ongelmia
(Kramer & Sias 2014). Ne ovat siis tyoyhteisoon liittymisen, mutta myos jatkuvan
yhteistyon toteuttamisen kannalta tarkeitd vuorovaikutussuhteita.

Kaikissa tyoyhteisoissd tyontekijoilld on johtaja tai 1dhijohtaja. Johtaja-tyon-
siddn ja ajatuksiaan (Gardner ym. 2011). Johtajuuskaan ei siis ole yksisuuntaista,
vaan vuorovaikutuksessa rakentuvaa. Johtaja-tyontekijasuhdetta kuvastaa se,
ettei tyontekijd voi valita johtajaansa eikéd johtajakaan aina tyontekijoitdan. Joh-
taja-tyontekijasuhde perustuu myos annettuun valtaan, minkd vuoksi johtajalla
on myds velvollisuus puuttua esimerkiksi tyontekijan kohtaamaan epdasialli-
seen kohteluun tydyhteisossa (Sias 2009; Mikkola & Nykanen 2020).

Johtaja-tyontekija suhdetta on tarkasteltu laajasti viestinnan tutkimuksissa
(Sias  2009). Aiempi tutkimus on painottunut johtaja-tyontekijasuhteen
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vaihdantaan (Omilion-Hodges, Ptacek & Zerilli 2016). Johtaja-tyontekijasuhteen
vaihdannan teoriassa (leader-member exchange, LMX) suhde rakentuu osapuol-
ten vilisessd sosiaalisessa vaihdannassa (Graen & Uhl-Bien 1995). LMX-teoriassa
johtaja-tyontekijasuhteen ndhdddn perustuvan vastavuoroiseen luottamukseen,
tiedon jakamiseen ja vuorovaikutuksessa rakentuvaan valtaan (Graen & Uhl-
Bien 1995). Vuorovaikutussuhde on vastavuoroinen, jolloin sekd johtaja etta
tyontekijd vaikuttavat toinen toisiinsa, eli suhde perustuu molemminpuoliseen
vaihdantaan (Graen & Scandura, 1987). Johtajan ndhd&an luovan jokaiseen tyon-
tekijadn omanlaisensa vuorovaikutussuhteen: kun johtaja huomioi henkilokes-
keisesti tyontekijoitddn viestinndssddn, se vahvistaa tyontekijan tyotyytyvaii-
syyttd (Fix & Sias 2006). Tallaisia henkilokohtaisia sanomia voisivat olla esimer-
kiksi tyontekijan tyohon liittyvistd tavoitteista keskusteleminen tai tyohyvin-
vointiin liittyvat keskustelut. LMX-teorian pohjalta on kehitetty myos tyotoveri-
vaihdanta (coworker exchange, CWX), jonka my6td on tunnistettu juuri tyonte-
kijoiden vélisten suhteiden olevan merkityksellisid koko tydyhteison toimivuu-
delle (Baker & Omilion-Hodges 2013; Liu ym. 2021).

Toimiva suhde johtajaan tukee tyontekijan tyoyhteison jaseneksi tulemista
(Sluss & Thompson 2012) ja edesauttaa my6s uuden tyontekijan hakeutumista
vuorovaikutukseen toisten tyontekijoiden kanssa (Jia, Cheng & Hale 2017). Uusi
tyontekija hakee tietoa juuri johtajalta (Teboul 1994), silld johtaja on usein tulok-
kaan ensimmadisid tapaamia tydyhteison jasenid. Tyoyhteisoon liityttdessd johtaja
on my0s se, keneltd tulokas saa ensimmadiset tyotehtdviansad ja hakee palautetta
kehittydkseen tyossddn (Gailliard, Myers, & Seibold, 2010). Johtaja ja tyontekija
vaihtavat tietoa, saavat ja antavat palautetta, ja lisdksi johtaja voi mentoroida
tyontekijdd vahvistaakseen tyontekijan professionaalista kehittymista (Sias 2009).
Johtaja-tyontekijasuhteessa palautteella on erityinen merkitys my6s tyoyhtei-
soon liittymisen jdlkeen, silld se edesauttaa tyon toteuttamista (Johansson, Miller
& Hamrin 2014). Johtajan tulisikin asemassaan rakentaa avointa palautekulttuu-
ria, jossa tyoyhteison jasenet voivat antaa, saada ja vastaanottaa palautetta toinen
toisiltaan (Baker ym. 2013).

Odotukset johtajan ja tyontekijan vuorovaikutukselta ovat muuttumassa, ja
tydeldmédn nuoremman sukupolven on todettu odottavan johtajan olevan valmis
neuvottelevaan, haasteita ratkovaan, yksilollisesti ohjaavaan ja kunkin tilanteen
eri ndkokulmat huomioivaan keskusteluun tyontekijan kanssa (Omilion-Hodges
& Sugg 2019). Tamédn voi ndhdé korostavan johtajan mentoroivaa roolia tyoyh-
teisossd. Johtaja-tyontekijasuhteessa toteutuvan mentoroinnin on todettu no-
peuttavan my0s tulokkaan ymmarrystda koko organisaatiosta (Jablin 2001) ja
edesauttavan vuorovaikutussuhteiden rakentumista (Omilion-Hodges & Sugg
2019). Tassa véitoskirjassa johtaja-tyontekijasuhdetta ei tarkastella erikseen, vaan
tarkastelu kohdistuu tyoyhteison tyotoverisuhteisiin. Johtaja-tyontekijasuhteen
kehittymistd on tarkasteltu laajemmin kuin ty6toverisuhteiden kehittymista (Sias
2009; Omilion-Hodges ym. 2016). Tassd tutkimuksessa tarkastelen suhteiden né-
kokulmasta tarkemmin sitd, kuinka tyontekijdt rakentavat tyoyhteisossddn tyo-
toverisuhteita. Tyoyhteison vuorovaikutussuhteilla puolestaan viitataan tdssa
vditoskirjassa sekd johtaja-tyontekijasuhteisiin ettd tyotoverisuhteisiin.
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2.3.3 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden kehittyminen

Tyodyhteison vuorovaikutussuhteiden luomisen on todettu vahvistavan tyoyhtei-
soon liittymistd (Cranmer, Goldman & Booth-Butterfield 2017; Myers ym. 2018).
Onnistunut liittyminen tytyhteis6on samanaikaisesti mahdollistaa sosiaalisen
vaihdannan toteutumisen ja vuorovaikutussuhteiden muodostamisen (Lapointe
ym. 2014). Vuorovaikutussuhteiden kehittymisen tutkimuksen taustalla on
vahva sosiaalisen vaihdannan perinne (Baker & Omilion-Hodges, 2013; Myers &
Johnson, 2004; Sias 2009; Mikkola & Nykénen 2020), jossa vuorovaikutussuhteen
kehittyminen perustuu suhteen osapuolten viliseen resurssien vaihdantaan. So-
vellan tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden kehittymisen tarkasteluun sekd sosi-
aalisen vaihdannan teoriaa ettd evolutionaarista ndkokulmaa.

Sosiaalisen vaihdannan teoria ja evolutionaarinen nikokulma

Sosiaalisessa vaihdannassa (social exchange) yksilo arvioi vuorovaikutuksen ja
vuorovaikutussuhteen hyotyjd ja haittoja sekd suhteen palkitsevuutta vastavuo-
roisten vaihdannan prosessien kautta. Arviointi ja koettu palkitsevuus ohjaavat
niin vuorovaikutussuhteen rakentumista, yllapitdmista kuin pa&ttamista (Roloff
1981). Tarkastelemalla resursseja, eli kuluja ja palkintoja, suhteen ndhddan tar-
joavan suhteen molemmille osapuolille etua (Stafford 2015). Resursseilla tarkoi-
tetaan ekonomista, sosiaalista ja emotionaalista vastavuoroista vaihdantaa osa-
puolten kesken (Roloff 2015). Sosiaalisen vaihdannan tavoitteena on 16ytda yh-
teisesti jaettua hyotyé, jolloin vaihdannan kautta mahdollistuu neuvottelu ja vas-
tavuoroisuus, joiden tarkoituksena on molempien osapuolten odotusten toteutu-
minen vuorovaikutussuhteessa (Roloff 2015). Tydyhteisossd suhteen osapuolten
resursseja ovat esimerkiksi tieto, osaaminen tai olemassa olevat sosiaaliset ver-
kostot tyoyhteisossd. Tiedon jakamisen ja itsestdkertomisen méadran sekd laadun
kuvataan my6s ilmentdvan vuorovaikutussuhteen syvenemistd. Sosiaalisen
vaihdannan ldhestymistapaa onkin kuvattu hyodylliseksi juuri tyoyhteis6on liit-
tymisen tarkastelussa, silld se selittdd tyoyhteisoon kiinnittymistd resurssien
vaihdantana ja kuvaa, kuinka niiden kautta tyoyhteison vuorovaikutussuhteet
alkavat kehittyd (Berkelaar & Harrison 2019). Toisaalta kaikki tyoyhteison vuo-
rovaikutussuhteet eivit perustu vastavuoroiseen jakamiseen (Omilion-Hodges,
Ptacek & Zerilli 2016). Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet kehittyvét ja rakentu-
vat yksil6llisesti. Suhteen muodostumiseen heijastuu myos tyontekijoiden erilai-
set odotukset tyoyhteison vuorovaikutussuhteilta. T&lloin sosiaalinen vaihdanta
ei valttamattd riitd kuvaamaan suhteen kehittymistd ja ylldapitamista.

Teboulin ja Colen (2005) vuorovaikutussuhteiden kehittymisen evolutionaarinen
ndkékulma on viestinndn tutkimuksessa ainoa kehitetty teoreettinen malli, mika
kuvaa juuri tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden varhaista kehittymista. Nako-
kulmassa suhteen rakentumisen taustalla on yksilon halu hakeutua samankal-
taisten seuraan, joiden kanssa vuorovaikutussuhteen muodostaminen nayttay-
tyy kiinnostavana ja mahdollisena. Ndkokulman ldhtokohta on, ettd tyoyhteison
vuorovaikutussuhteiden kehittyminen pohjaa yksilon tekemé&édn arviointiin po-
tentiaalisista vuorovaikutussuhteista. Teboul ja Cole ehdottavat, ettd niin hakeu-
tumista vuorovaikutukseen kuin vuorovaikutussuhteiden kehittymistd ohjaa
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vastavuoroisuus (reciprocity) sekd koettu samankaltaisuus (perceived similarity).
Pelkastddn tulokkaiden sopeutumisen tarkastelun sijaan huomio tulisikin kiin-
nittdd vuorovaikutussuhteiden luomisen prosesseihin ja yksilviden motivaatioon
vuorovaikutuskumppaneiden etsinnédssd. (Teboul & Cole 2005.)

Evolutionaarinen ndkokulma kuvaa vuorovaikutussuhteiden 16ytamistd ja
kehittymistd korkean preferenssin (high-preference) ja matalan preferenssin
(low-preference) vuorovaikutuskumppaneiden etsinndksi ja heiddn kanssaan
suhteiden rakentamiseksi. Korkean preferenssin kumppanin I6ytamisessa tavoit-
teena on sopeutua ja kokea olonsa turvalliseksi tyoyhteison sosiaalisessa verkos-
tossa. Nakokulma ehdottaakin, ettd kokemus samankaltaisuudesta ja vastavuo-
roisuudesta edesauttaa suhteen syvenemistd ja johtaa molemminpuoliseen ja laa-
dukkaaseen tiedonvaihdantaan osapuolten vililld. Tyoyhteison tulokkaan vuo-
rovaikutuskumppanin valintaa (party selection) ohjaa koettu samaistuminen ja
vastavuoroisuus, jolloin vuorovaikutussuhde on uudelle tyontekijdlle merkit-
tavd resurssi myos tyoyhteisoon sopeutumisessa ja koko organisaation suhde-
verkoston hahmottamisessa. Suhteen kehittymisen vaiheet voivat olla jopa mer-
kityksellisempid tunnistaa kuin se, millaisia sosiaalistumisen vaiheita tulokas
kay lapi. (Teboul & Cole 2005.) Varhaiset onnistuneet kohtaamiset tyoyhteisossa
auttavat tulokasta tunnistamaan tydyhteison toiset jdsenet ja ne, joihin tulokas
samaistuu tai jotka tulokas kokee helposti lahestyttavaksi. Tamd edesauttaa laa-
dukkaan ja molemminpuolisen vaihdannan toteutumista jo suhteen varhaisessa
vaiheessa.

My6s evolutionaarisessa ndikokulmassa tyoyhteison vuorovaikutussuhtei-
den kehittymisen tarkastelu pohjaa sosiaalisen vaihdannan ndkckulmaan, jossa
tyontekijd arvioi suhteen hyotyjd ja haittoja (Teboul & Cole 2005). Ndkokulma
korostaa suhteen vuorovaikutusprosessien tarkeytta suhteen kehittymisessa. Eri
tavoin kuin sosiaalisen vaihdannan teoriasssa, evolutionaarinen ndkdkulma ku-
vaa suhteen varhaisen kehittymisen vaiheita erityisesti tyoyhteison kontekstissa.
Néakokulma korostaa, ettd suhteen kehittyminen vie aikaa ja yksiléiden odotuk-
set ja vaihdannan sisdllot voivat muuttua. Vuorovaikutussuhteessa toteutuu vas-
tavuoroisuus, jossa yksilolliset odotukset ja myos niihin liittyvét resurssit tunnis-
tetaan ajassa muuttuviksi. Vastavuoroisuudessa tyontekijit rakentavat lojaa-
liutta toisiaan kohtaan. (Teboul & Cole 2005.) Vaikka ndkokulmassa tunniste-
taankin sosiaalisen vaihdannan lisdksi yksilon motivaation merkitys suhteiden
muodostamisessa, se ei kuitenkaan kuvaa sitid, millainen vuorovaikutus mahdol-
listaa varhaisen vuorovaikutussuhteen rakentumisen tyoyhteisossa.

Tyoyhteison vertaissuhteiden kehittyminen

Tassd vaitoskirjassa tarkastelen tyoyhteison vertaissuhteen kehittymistd tydyh-
teisoon liittymisen prosessien rinnalla. Viestinndn tutkimuksessa tyoyhteison
vertaissuhteiden kehittymisen kuvaamiseen on sovellettu Kramin ja Isabellan
(1985) luokittelua tyoyhteison vertaissuhteiden kolmijaosta (ks. Myers 1999; Od-
den & Sias 1997; Sollitto & Myers 2015; Myers ym. 2018). He kuvaavat vertaiset
tydtoverisuhteet informatiivisiksi, kollegiaalisiksi ja erityisiksi vertaissuhteiksi.
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Téalloin vuorovaikutuksen laadun ja siséllon perusteella kuvataan sitd, millainen
tydyhteison vertaissuhde on.

Informatiiviset vertaiset jakavat rajallisen maadran tyohon liittyvad tietoa toi-
silleen ja jonkin verran henkilokohtaista tietoa. Vuorovaikutus painottuu tyos-
kentelytilanteisiin. Kollegiaaliset vertaiset taas jakavat lahinnd tyohon liittyvéaa tie-
toa ja antavat toisilleen myds sosiaalista tukea sekd palautetta. He tukevat tois-
tensa asiantuntijuuden kehittymista ja tyon toteuttamista sekd luottavat toisiinsa.
Erityiset vertaiset puolestaan jakavat laajasti toisilleen hyvin yksityisid asioita, ja
suhteessa on rakentunut syvéa luottamus. He antavat toisilleen emotionaalista tu-
kea ja palautetta niin yksityiseldimddn kuin tychon liittyvissd asioissa. (Kram &
Isabella 1985; Sias 2009). Luokittelu selittdd tyoyhteison eri vertaissuhteiden omi-
naispiirteitd, mutta myos niiden kehittymisen vaiheita. Luokitellussa vuorovai-
kutuksen voi ndhda selittdvana tekijand, joka kuvaa vertaissuhdetta: Suhteen ke-
hittymistd ja sen laatua kuvataan vuorovaikutuksen sisilloilld erottaen esimer-
kiksi informatiivisen vertaisen kollegiaalisesta vertaisesta kuvaamalla sosiaali-
sen tuen madraa.

Interpersonaalisessa viestinndssd vuorovaikutussuhteiden kehittymistd on
kuvattu myos erilaisten vaihemallien kautta (Knapp & Vangelisti 2009) tai sosi-
aalisen ldapdisyn teorian ndkokulmasta (Altman & Taylor 1973), joissa on oletuk-
sena, ettd suhteen muodostumiseen liittyy erilaisia vaiheita. Ndissd vaihemal-
leissa epdvarmuuden kuvataan vihenevan ja osapuolten vilisen vuorovaikutuk-
sen syvenevan henkilokohtaisemmaksi ja yksityisemmdksi (Mongeau & Hen-
ningsen 2015). Esimerkiksi téllaisia vaiheita voisivat olla tutustuminen toiseen
tyontekijddn, jota seuraisi arkipdivdisten kuulumisten vaihtamista ja seuraavaksi
henkilokohtaisemman tiedon jakamista. Interpersonaalisessa viestinndssd vuo-
rovaikutussuhteiden luomisen ja kehittymisen tarkasteleminen on painottunut
laheisiin vuorovaikutussuhteisiin tydyhteison vuorovaikutussuhteiden sijaan.

Kramin ja Isabellan (1985) kuvaus tydyhteison vertaisista tyotoverisuhteista
kuvaa suhteiden eri vaiheita ja niissd ilmenevadd vuorovaikutusta. He eivit kui-
tenkaan kuvaa sitd, millainen vuorovaikutus tai -prosessit ovat merkityksellisia
varhaisessa vertaissuhteen kehittymisessd. Aiemmassa viestinndn tutkimuk-
sessa on kuvattu muutosta tyoyhteison kollegiaalisesta tyStoverista tyoystavaksi
(Sias ja Cahill 1998). Heiddn tutkimuksessaan tydyhteison vertaissuhteen kehit-
tymistd ystdvyyssuhteeksi kuvataan monivaiheisena: suhde kehittyy kolmessa
vaiheessa tuttavallisesta ystavyydeksi, ystavastd ldheiseksi ystaviksi ja ldheisestd
ystdvdstd parhaaksi ystdvdksi. Suhteen kehittymistd mitattiin ja kuvattiin kon-
tekstuaalisten tekijoiden (jaetut tyotehtadvit, tyoyhteison sosiaaliset tapahtumat),
yksilollisten tekijoiden (jaetut kiinnostuksen kohteet) ja vuorovaikutuksen muu-
toksen (ldheisyys, ongelmista puhuminen) avulla. Tutkimus kuvaa tyontekijoi-
den syvenevéan ystdvyyden tunnistettavan siitd, kun he alkavat jakaa tyohon liit-
tyvid haasteita ja ongelmia toisilleen. (Sias & Cahill 1998.) Tassa tutkimuksessa
tarkastelen kuitenkin tydyhteison vertaissuhteiden varhaista kehittymistd. Omi-
lion-Hodges, Ptacek ja Zerilli (2016) ovat todenneet, ettd tyoyhteison tystoveri-
suhteiden tarkastelua tulisi laajentaa organisaatioiden rakenteellisista tekijoista
tarkastelemaan tyontekijoiden vuorovaikutusta: tdlloin voidaan saada aiempaa
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monisyisempdd tietoa tyotoverisuhteista. Pyrin syventamadan ymmarrysta siitd,
miten vertaissuhteet kehittyvit tydyhteisoon liityttdessd tyontekijoiden koke-
muksissa. Nden tydyhteison vuorovaikutuksen mahdollistavan vuorovaikutus-
suhteiden luomisen, en vain kuvaavan millaisia nimid vuorovaikutussuhteet
ovat.

Tassd vditoskirjassa tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden kehittymisen lah-
tokohtana on, ettd vuorovaikutussuhteet rakentuvat vuorovaikutuksessa: ne
muodostuvat, merkityksentyvit ja tulevat tulkituiksi merkitysneuvotteluiden
kautta (Valo & Mikkola 2020). Tarkasteluni keskitssd ovat tyontekijoiden teke-
mit havainnot ja tulkinnat vuorovaikutussuhteen kehittymisestd. Tyontekijat ar-
vioivat omia henkilokohtaisia syitddn (kuten samankaltaisuus ja kiinnostus) tai
organisaation tavoitteellisia syitd (kuten urakehitys tai mielenkiintoiset tyttehta-
vit) suhteessa sithen, kenen kanssa ja miten he pyrkivit rakentamaan vuorovai-
kutussuhteita tyoyhteisossaan (Myers 2009). Se, kehittyvitko vuorovaikutussuh-
teet, riippuu myos siitd, keiden kanssa uusi tyontekija kokee vastavuoroisuutta
ja samankaltaisuutta (Teboul & Cole 2005). Suhteen rakentuessa vuorovaikutuk-
sessa sekd sosiaalinen todellisuus ettd suhde muodostuvat muiden vuorovaiku-
tussuhteen osapuolten kanssa (Valo & Mikkola 2020), jolloin vuorovaikutuksen
ndhdéan tuottavan ja mahdollistavan vertaissuhteen syvenemisen. Vertaissuh-
teiden luomisen ja muodostumisen on todettu tukevan tyoyhteisoon liittymista
(Kramer & Sias 2014; Sias 2014), mutta varhaisista vuorovaikutussuhdetta mah-
dollistavista vuorovaikutusprosesseista ei ole juuri tutkittua tietoa. Siispa tarkas-
telemalla tyontekijoiden ndkokulmasta vertaisten tyotoverisuhteiden kehitty-
mistd tyoyhteisoon liittymisen vaiheessa pyrin tuottamaan monisyisempad tietoa
tydyhteison vuorovaikutussuhteiden varhaisesta kehittymisestd ja sen merkityk-
sesta.

Tassa vditoskirjassa tarkastelen tyoyhteison vertaissuhteiden luomista sosi-
aaliseen vaihdantaan ja evolutionaariseen ndkokulmaan pohjaten. Sosiaalinen
vaihdanta on kiinnittynyt vuorovaikutussuhteiden tutkimuksen post-positivisti-
seen nikokulmaan. Ymmarran kuitenkin sosiaalisen vaihdannan vastavuoroi-
sena vaihdantana, jossa samalla tuotetaan ja muutetaan suhteelle jo annettuja
merkityksid. Uusi tyontekijd vasta luo nditd kuulumista tukevia vuorovaikutus-
suhteita, joten keskittymalld niihin, voidaan saada uutta tietoa my0s siitd, mikéa
merkitys vuorovaikutussuhteiden luomisella on tydyhteisoon kuulumisen koke-
muksen rakentumisessa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tutkimusasetelma

Taman vaitoskirjatutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa siitd, millai-
nen vuorovaikutus rakentaa ja tuottaa tyontekijan kokemuksen tyoyhteis6on
kuulumisesta. Tamin vditdskirjatutkimuksen tavoitteena on kuvata tyéyhteisdon liitty-
mistd ja sithen kuulumista vuorovaikutuksessa rakentuvina prosesseina. Tarkastelu
kohdistuu tyontekijan ndkokulmaan eli tyoyhteison tulokkaisiin ja pidemmaén ai-
kaa tyoyhteisossa olleisiin tyontekijoihin. Vaikka tyoyhteisoon liittymistd ja kuu-
lumista on tutkittu viestinnan tutkimuksessa paljon, keskittymallad tyontekijoi-
den kokemuksiin voidaan syventdd ymmarrystd vuorovaikutuksen merkityk-
sestd tyoyhteisoon liittymisessd ja kuulumisessa: Tulkinnallinen ldhestymistapa
mahdollistaa sen kuvaamisen, millaisia tyontekijoiden kokemukset vuorovaiku-
tuksesta ovat. Tutkimuksen tavoitteeseen vastataan neljin osatutkimuksen
avulla. Viitoskirjan tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millaisia vuorovaikutusprosesseja tulokkaan tydyhteisoon liittymiseen kyt-
keytyy?

2. Millaiset vuorovaikutuksen tekijat selittdavat tyontekijan kuulumisen koke-
musta?

3. Millaiset vuorovaikutusprosessit rakentavat tulokkaan jasenyytta?

4. Millaiset vuorovaikutusprosessit tukevat tydtoverisuhteen varhaista kehitty-
mistd?

Havainnollistan viitoskirjani tutkimusongelmaa kuvion 2 avulla. Kaikkien osa-

tutkimusten ldhtokohdat kiinnittyvét sekd organisaatioviestinnan ettd interper-
sonaalisen  viestinndn ndkokulmiin ja ldhestymistapoihin. Yhdessd
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osatutkimukset kuvaavat tyOyhteisoon liittymisen vuorovaikutusprosesseja,
jotka tuottavat tyontekijan kokemuksen yhteis6on kuulumisesta.

Tyoyhteisoon liittymistd ja sithen kuulumista
rakentava vuorovaikutus

1. osatutkimus:
tydyhteisoon liittymisen
vuorovaikutusprosessit

-

.

2. osatutkimus:

tyoyhteiston kuulumista
ilmentdvit vuorovaikutustekijat |

-

~

. ™
3. osatutkimus:

jasenyyttd rakentavat
L vuorovaikutusprosessit )
[ 4. osatutkimus: h
vuorovaikutusprosessit
tystoverisuhteen varhaisessa
9 kehittymisessa )
Tyoyhteison

vuorovaikutus prosessit
tyontekijin kokemana

KUVIO 2 Viitoskirjan tutkimusongelma

Tyoyhteisoon liittymistd on tarkasteltu paljon aiemmassa tutkimuksessa ja
useilla eri késitteilld. Tutkittavan ilmion moninaisuus tekeekin siitd haastavan ja-
sentdd ja sen vuoksi teoreettisella analyysilld sekd tutkimustiedon koonnilla py-
rin jasentdméaan vuorovaikutuksen eri ilmioitd tyoyhteisoon liittymisessd nimen-
omaan viestintdteoreettisesta ndkokulmasta. Ensimmaisen osatutkimuksen tut-
kimuskysymykselld, millaisia vuorovaikutusprosesseja tulokkaan tyéyhteisoon liitty-
miseen kytkeytyy, tarkastelen analyyttisesti organisaatioviestinndn ja interperso-
naalisen viestinndn aiempaa tutkimusta, mikd kuvaa tyoyhteisoon liittymisen
vaihetta. Lahtokohtana on koota liittymistd kuvaavia vuorovaikutuksen inter-
personaaliset ilmioitd, kuten epavarmuuden hallinta tai tiedon jakaminen, ja tar-
kastella miten ne organisaatiossa ilmenevét juuri tyontekijoiden interpersonaali-
sissa vuorovaikutustilanteissa.

Tydyhteis6on kuulumisen ilmitn moninaisuus ohjaa myos toisen osatutki-
muksen kysymyksen asettelua. Vastaamalla kysymykseen, millaiset
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vuorovaikutuksen tekijit selittivit tyontekijin kuulumisen kokemusta, saadaan tietoa
siitd, kuinka tyontekijat kasittavit tyoyhteisoon kuulumisen ilmenevin vuoro-
vaikutuksessa. Koettu kuuluminen todentuu tyoyhteistssd ja sen vuorovaiku-
tuksessa (Iverson 2011). Aineistoldhttisen tutkimusongelman ja siihen kytkeyty-
vdn kasiteanalyysin avulla tarkastellaan sitd, millainen vuorovaikutus ja kuulu-
misen kokemukset ovat yhteydessa toisiinsa jo pidemmaén aikaa tyoyhteisossa
olleiden tyontekijoiden kuvauksissa.

Jotta voitaisiin ymmartdd, millainen tyoyhteison vuorovaikutus mahdollis-
taa tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen, on tarkasteltava jasenyyttd rakenta-
via vuorovaikutuksen prosesseja. Tdtd ldhestyn vuorovaikutussuhteissa toteutu-
van jasenyysneuvottelun avulla, jossa yksilo rakentaa kisitystddan kuulumises-
taan tyoyhteisoon. Organisaatioviestinndn tutkimuksessa on todettu tarve tutkia
tydyhteisoon liittymistd monitasoisista viestinnallistd ndkokulmista (Manata ym.
2016). Kolmannessa osatutkimuksessa syvennytddn tarkastelemaan uusien tyon-
tekijoiden liittymistd tyOyhteisoon ja jasenyyden rakentumista vuorovaikutus-
prosesseissa. Tutkimuskysymyksen, millaiset vuorovaikutusprosessit rakentavat tu-
lokkaan jiasenyyttd, tarkoituksena on selittdd, millainen vuorovaikutus tukee tyon-
tekijan jasenyyden kokemisen mahdollistumista sekd ymmartdd jasenyyden ajal-
lista muodostumista.

Tarkastelen vuorovaikutussuhteita tydyhteisoon liityttdessd vuorovaiku-
tusprosesseissa syntyvind ja tyontekijoiden kokemuksissa merkityksentyvina.
Vuorovaikutussuhteet kiinnittavét yksittdiset tyontekijdat tyoyhteison jaseniksi
(Lapointe ym. 2014; Myers & Scott 2010; Silva & Sias 2010), minkd vuoksi on tar-
peen tarkastella myos suhteiden varhaista rakentumista tulokkaiden kokemuk-
sissa (Liu et al. 2021; Myers ym. 2018). Neljannen osatutkimuksen tutkimuskysy-
myksen, millaiset vuorovaikutusprosessit tukevat tyotoverisuhteen varhaista kehitty-
misti, avulla syvennetddn ymmarrystd vertaisten tyotoverisuhteiden kehittymi-
sestd tyoyhteisoon liittymisen vaiheessa ja kuvataan suhteille annettuja merki-
tyksid. Osatutkimusten tavoitteet, tutkimuskohde, aineistot ja analyysimenetel-
mit on koottu ja kuvattu taulukkoon 1.
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TAULUKKO1  Viitoskirjan osatutkimukset ja niiden toteutus
Osatutkimuk- | Osatutkimuksen Tutkimus- Tutkimuksen toteuttami-
set tavoite kohde nen (aineisto ja analyysi)
1. kirjan luku Tavoitteena on jasen- | Aiempi tutki- Teoreettinen koonti jo ole-
(Rajamaéki & tdad tyoyhteison tulok- | muskirjallisuus | massa olevasta viestinndn
Mikkola, 2020) | kaiden prosesseja ja tutkimuksesta.
koota jo tutkittua tie-
toa uuden tyontekijan Narratiivinen kirjallisuus-
tyoyhteisoon liittymi- katsaus ja sisdllonanalyysi.
sestd.
2. artikkeli Tavoitteena on ym- Hoitohenkilo- | Sairaalan hoitohenkils-

(Rajamaki & martdd tydyhteison kunnan kési- kunta, 11 respondenttihaas-
Mikkola, 2017) | vuorovaikutuksenja | tykset tattelua

tyoyhteisoon kuulu-

misen valisid yhteyk- Laadullinen sisallon-

sid. analyysi
3.artikkeli Tavoitteena on tar- Nuorten asian- | 23 nuorta asiantuntijatyn-
(Rajamaéki & kastella vuorovaiku- | tuntijatyotd te- | tekijad, toistuvat haastatte-
Mikkola, 2021) | tusprosessien ilmene- | kevien koke- lut

mistd uuden tyonte- | mukset

kijan jasenyysneuvot- Grounded Theory -analyysi

telussa tyoyhteisoon

liityttdessa.
4.artikkeli Tavoitteena on ym- Nuorten asian- | 23 nuorta asiantuntijatyon-
(Rajaméki & maértdd, millainen tuntijatyotd te- | tekijdd, toistuvat haastatte-
Mikkola, kdsi- | vuorovaikutus mah- | kevien koke- lut
kirjoitus) dollistaa tystoveri- mukset

suhteen varhaisen ke-
hittymisen.

Grounded Theory -analyysi

3.2 Tulkinnallinen ldhestymistapa laadulliseen tutkimukseen

Tama viitoskirjatutkimus on toteutettu laadullisin tutkimusmenetelmin. Laadul-
lisen tutkimuksen perusldhtokohtana on halu ymmartdd tutkittavaa ilmiota
(Brinkmann 2013). Laadullinen tutkimus ei pyri yleistim&dn, vaan kuvaamaan
tutkittavan ilmion moninaisuutta (Tracy 2013). Laadullisella tutkimuksella voi-
daankin kuvata ilmioitad useista eri nakokulmista eri tutkimusmenetelmin, jolloin
sen avulla luodaan laajaa ymmarrystd maailmasta (Denzin & Lincoln 2011). Ta-
mén vditoskirjan tutkimusasetelma rakentuu laadullisen tutkimuksen ldhtokoh-
dista: tarkastelun kohteena ovat erityisesti tyontekijoiden merkitykset ja koke-
mukset tyoyhteison vuorovaikutuksesta.

Viitoskirjani lahtokohtana on kiinnostus tarkastella ilmioldhtoisesti tydyh-
teisoon liittymisen ja kuulumisen rakentumista moninaisina ja jatkuvasti muut-
tuvina vuorovaikutusprosesseina, joten tutkimusotteeni oli alusta alkaen tulkin-
nallinen. Heidegger (2000, alkup. 1927) kuvaa tutkijan tulkintaa hermeneuttisena
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kehdnd, jossa tutkijan aiemmat kokemukset ja ennakko-olettamukset eivit ole ir-
rallisia hdnen tekemistddn tulkinnoista. Laadullinen tutkimus onkin aina tulkin-
nallista (Denzin & Lincoln 2011). Tulkinnallisessa viestinndn tutkimuksessa sosi-
aaliset todellisuudet ovat ainutlaatuisia, muuttuvia ja paikallisia (Lindlof &
Taylor 2002). Nden todellisuuden rakentuvan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
tilannekohtaisesti sekd yksilon sille antamissa merkityksissa.

Tieteenfilosofisesti vditoskirjatutkimuksessani nojaan vuorovaikutuksen
laadullisen tutkimuksen naturalistiseen ja tulkinnalliseen ldhestymistapaan seka
fenomenologiseen tutkimusperinteeseen (Husserl 2013, alkup. 1931). Naturalis-
tisessa tutkimuksessa inhimillistd kdyttdytymistd ei pyritd yleistimé&an, vaan tar-
koituksena on tarkastella ilmioitd jatkuvasti muuttuvina (Denzin & Lincoln 2005).
Tulkinnallinen Idhestymistapa kytkeytyy symbolisen interaktionismin tutkimus-
perinteeseen; Blumer (1969) on todennut, ettd merkitykset ndhdddn jatkuvasti
muokkaantuvina, niistd neuvotellaan ja niitd muotoillaan uudelleen vuorovaiku-
tuksessa toisten kanssa. Fenomenologisessa nikemyksessd ihmisen tietoisuus ja
todellisuus rakentuvat yksilon aktiivista havainnoista, jotka kohdistuvat aina jo-
honkin kohteeseen, jolle ihminen antaa jonkin merkityksen (Husserl 2013, alkup.
1931). Interpersonaalisissa vuorovaikutustilanteissa merkitysten rakentuminen
ei kuitenkaan ole rationaalista, vaan annetut merkitykset ovat monimutkaisia ja
tunnelatautuneita (Manning & Kunkel 2013), mikd ilmentdd my6s vuorovaiku-
tuksen ja sen osapuolten kokemusten muuttuvaisuutta. Téall6in myos tutkijan
rooli on ldhtokohtaisesti tulkinnallinen ja ymmaérrykseen pyrkiva.

Lahestyn tydyhteisoon liittymistd ja kuulumista aineistoldhtoisesti pyrkien
ymmartaméddn tutkimushenkilviden kokemusmaailmaa tarkastellen heidan ko-
kemuksiaan vuorovaikutuksesta. Kokemuksen nidhdddn rakentuvan olemassa
olevassa, juuri koetussa, mikd mahdollistaa kokemuksen tiedostamisen ja merki-
tyksellisen reflektoinnin ja tulkinnan (Lindlof & Taylor 2019). Kokemuksella voi-
daan ndhdé aina olevan jokin kohde ja yksilon kokemus jostakin perustuu aina
aiempiin, jo olemassa oleviin kokemuksiin (Kukkola 2017). Vaikka laadullisessa
tutkimuksessa on tarkasteltu ihmisten kokemuksia, on kokemuksen maarittely
hajanaista ja haastavaa (Backman 2018). Kokemukset kuitenkin muokkaavat ko-
kijaansa jatkuvasti. Tokkarin (2018) mukaan kokemuksen haasteena tutkimus-
kohteena ja kédsitteend on se, ettd siind yhdistyy yhteisollinen ja yksilollinen ulot-
tuvuus, yksilon tajunta seka tilanteisiin liittyvat muut osapuolet.

Hermeneuttisesta ndkokulmasta tarkasteltuna kokemuksen on kuvattu
haastavan ihmisen omia kognitiivisia rajoja suhteessa jo elettyyn, minkd vuoksi
kokemus on tilannesidonnainen, hallitsematon ja muuttuva (Backman 2018).
Kaikki kokemuksemme siis heijastuvat siihen, millaisia tulkintoja, havaintoja ja
merkityksid rakennamme erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Hermeneuttis-fe-
nomenologinen tutkimusperinne korostaa, ettd kokemus muodostuu kokijan ja
kohteen vélisessd merkityssuhteessa, mikd edellyttdd tulkintaa (Heidegger 2000,
alkup. 1927). T&lloin my®0s tutkijan on oltava tietoinen omista kokemuksistaan ja
siitd, miten ne voivat ohjata hdntd tulkitsemaan toisen ihmisen kokemuksia
omien ennakkoajatusten pohjalta (Tokkéri 2018). Tarkastelen kokemusta yksilol-
lisesti mutta my0s sosiaalisesti muodostuvana: yksilon antamat merkitykset ja
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ymmarrys todellisuudesta rakentuvat vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Tietoi-
suus ja todellisuus eivét ole toisistaan irrallisia, vaan ihmisen késitys todellisuu-
desta perustuu elettyihin kokemuksiin ja sen kautta rakentuneeseen ymmarryk-
seen maailmasta (Howell 2013).

Tassd vditoskirjassa nden tyontekijoiden kokemuksen muodostuvan yksit-
tdisissd vuorovaikutustilanteissa tydyhteison muiden jdsenten kanssa, jolloin
tyontekijoiden omat odotukset ja tulkinnat heijastuvat merkitysten rakentumi-
seen. Yksilon antamat merkitykset tyoyhteisoon liittymiselle ja kuulumiselle ovat
siis sosiaalisesti rakentuvia. Tarkasteluni nojaa naturalistiseen ja tulkinnalliseen
niakokulmaan, vaikka eri osatutkimuksissa on hieman toisistaan eroavat lahto-
kohdat. Viitoskirjani ensimmédinen osatutkimus on kirjallisuuskatsaus. Toisessa
osatutkimuksessa tutkimusongelma on aineistoldhtdinen ja analyysi on tulkin-
nallinen. Kolmannessa ja neljinnessa osatutkimuksessa pyrin ymmartamaan
tyontekijoiden yksilollisid kokemuksia niille annettujen merkitysten avulla. Yh-
teistd kaikille viitoskirjani osatutkimuksille on ollut kiinnostus ymmartaa tyoyh-
teisoon liittymistd ja kuulumista tyontekijoiden ndkokulmasta késin.

3.3 Aineistot ja aineistonkeruu

3.3.1 Tutkimuksen osallistujat

Tutkimuksen toiseen osatutkimukseen osallistui 11 erdéan sairaalan yksikon hoi-
tohenkilokunnan jasentd, seitsemén oli naista ja kolme miesta. I4ltdan haastatel-
tavat olivat 30—60-vuotiaita. Osallistujien tyokokemus vaihteli muutamasta vuo-
desta kolmeenkymmeneen vuoteen. He tyoskentelivit hoitotehtdvissa tai niihin
laheisesti liittyvissd tukevissa tehtdvissd. Haastateltavista kolme toimi esimies-
tehtdvéassd osastonhoitajana tai apulaisosastonhoitajana.

Kolmanteen ja neljanteen osatutkimukseen osallistui 23 vasta korkeakou-
lusta valmistunutta asiantuntijaty6td tekevdad nuorta aikuista. 21 heistd oli naisia
ja 2 miehid. He olivat syntyneet vuosien 1985 ja 1994 vilill4, jolloin ikdjakauma
oli 23—-32 vuotta. Heistd yhdelldtoista oli alempi korkeakoulututkinto ja kahdel-
latoista ylempi korkeakoulututkinto. Tutkintoja oli eri aloilta: osallistujilla oli in-
sindorin, sosionomin, poliisin, medianomin tai sairaanhoitajan tutkinto. Lisédksi
tutkintoja oli yhteiskuntatieteiden, humanististen tieteiden, luonnontieteiden,
kasvatustieteiden, kauppatieteiden ja oikeustieteiden aloilta. Kaikki osallistujat
olivat valmistuneet hiljattain korkeakoulusta ja tyoskentelivdt ensimmadisessa
tyopaikassaan valmistumisen jalkeen. He tydskentelivit julkisella sektorilla, yri-
tyksissd ja yhdistyksissd. Tyosuhteet olivat suurimmalta osin mddrdaikaisia,
mutta osa heistd sai tyosuhteelleen jatkoa aineistonkeruun aikana. Taulukossa 2
on kuvattu tutkimushenkiliden ikd, koulutus, tyopaikka, yhteydenottokerrat,
vastauskanava seké aineiston koko litteroituna. Pseudonyymit ovat kansainvali-
sid nimid, koska kyseiset vaitoskirjan alkuperdisartikkelit ovat englanninkielisia.
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TAULUKKO 2  Osatutkimusten 3 ja 4 aineisto
Pseu- Koulutus (Ammatti- Tyopaikka Yhtey- Vastaus- Aineiston
donyymi, korkeakoulu / denotot ja kanava koko (MS
ikd yliopisto) kerrat word sivu,

(kesto) Arial 12)

Joanna, Kasvatustieteet (YO) Julkinen 10 (10 Sahkoposti 21
25 sektori kuukautta)
Sophia Sairaanhoitaja Julkinen 10 (9 Puhelin & 13
31 (AMK) sektori kuukautta) Sdhkoposti
Natalia, Liikunnan kasvatus- Julkinen 10 (10 Sahkoposti 20
32 tieteet (YO) sektori kuukautta) & ddniviesti
Jenny, Humanistiset tieteet Julkinen 10 (8 Sahkoposti 24
24 (YO) sektori kuukautta)
Ellen, Sosionomi (AMK) Julkinen 10 (7 Sahkoposti 22
27 sektori kuukautta)
Maija, Medianomi (AMK) Julkinen 10 (7 Sahkoposti 16
23 sektori kuukautta)
Ida, Sosionomi (AMK) Julkinen 10 (7 Sahkoposti 11
27 sektori kuukautta)
Laura, Poliisi, rikostutkinta Julkinen 10 (6 Sahkoposti 12
27 (AMK) sektori kuukautta)
Daniel, Sairaanhoitaja Julkinen 7 (4 Puhelin & 27
27 (AMK) sektori kuukautta)  &édniviesti
Mia, Yhteiskuntatieteet Julkinen 73 Sahkoposti 8
26 (YO) sektori kuukautta)
Helena, Sairaanhoitaja Julkinen 53 Sahkoposti 7
32 (AMK) sektori kuukautta)
Tilda, Sairaanhoitaja Yritys, Julk- 10 (6 Adniviesti 15
27 (AMK) inen sektori  kuukautta)
Petra, Humanistiset tieteet Yritys 10 (7 Sahkoposti 9
29 (YO) kuukautta)
Paula, Humanistiset tieteet Yritys 10 (8 Sahkoposti 12
27 (YO) kuukautta)
Marianne, Oikeustiede (YO) Yritys 10 (6 Sahkoposti 9
32 kuukautta)
Carl, Kauppatieteet (YO) Yritys 10 (6 Sahkoposti 10
25 kuukautta)
Nina, Luonnontieteet (YO) Yritys 10 (6 Sahkoposti 13
29 kuukautta)
Elsa, Insinoori (AMK) Yritys 10 (6 Sahkoposti 16
26 kuukautta)
Leila, Humanistiset tieteet Yritys 10 (6 Sahkoposti 15
27 (YO) kuukautta) & dédniviesti
Aurora, Tradenomi (AMK) Yritys 10 (6 Sahkoposti 14
24 kuukautta)
Hanna, Tradenomi (AMK) Yritys 10 (6 Sahkoposti 17
27 kuukautta)
Sanna, Yhteiskuntatieeet Kolmas 10 (6 Sahkoposti 16
26 (YO) sektori kuukautta)
Anne, Humanistiset tieteet Kolmas 10 (6 Puhelin & 13
26 (YO) sektori kuukautta) Sghkoposti
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3.3.2 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus ja sen analyysin toteuttaminen

Ensimmadisessd osatutkimuksessa pyrin kuvaamaan analyyttisesti ja kokoavasti
aiempaa viestinndn tieteenalan teoreettista ymmarrystd uusien tyontekijoiden
liittymisestd tyoyhteisoon. Menetelmdna kirjallisuuskatsauksen avulla voi vas-
tata erilaisiin tavoitteisiin, kuten kuvata tietyn aiheen késitteiden ja teorioiden
nykytilaa, laajentaa jonkin aiemmin ehdotetun sovelluksen ulottuvuuksia tai ar-
vioida yleisesti hyviksyttyd teoreettista nakokulmaa (Baumeister & Leary 1997).
Tdamédn tutkimuksen suorittamisessa sovelsin narratiivisen kirjallisuuskatsauk-
sen piirteitd. Narratiivisen tutkimuksen tarkoituksena on antaa laaja kuva tarkas-
teltavasta ilmitstd ja luoda johdonmukaista kuvausta olemassa olevasta tiedosta
(Freeman 1984). Johdonmukaisen kuvauksen saavuttamiseksi, narratiivinen kat-
saus mahdollistaa tutkittavan ilmion kannalta oleellisten kisitteiden, ilmiciden
tai teorioiden yhteen kokoamisen (Waterfield 2018). Tydyhteisoon liittymistd on
tutkittu viestinndssd paljon ja useilla eri kisitteilld (Kramer & Miller 2014). Kun
tutkimuksessa tarkasteltava ilmi6 on laaja ja paljon tutkittu, voidaan narratiivi-
sen katsauksen avulla rakentaa tiivis ja koherentti kuvaus moninaisesta tutki-
mustiedosta (Green, Johnson & Adams 2006).

Narratiivinen kirjallisuuskatsaus noudattaa hyvin samankaltaisia vaiheita
systemaattisen kirjallisuuskatsauksen kanssa, mutta ne myos eroavat toteutuk-
siltaan toisistaan (Waterfield 2018). Erityisesti systemaattisessa katsauksessa, ku-
ten menetelmdn nimikin antaa ymmartdd, on katsauksen toteutus tarkempi ja
johdonmukaisempi esimerkiksi aineiston kuvauksen osalta. Systemaattisessa
katsauksessa tiedonhaussa ja analyysissa artikkelit kategorisoidaan niiden tulos-
ten perusteella ja niitd kuvataan numeerisessa muodossa. Télld pyritdan kontri-
buoimaan vahvemmin olemassa olevaan tutkimukseen esimerkiksi osoittamalla
sen puutteita tai uusia kaivattuja ndkokulmia. Narratiivisessa analyysissd taas
pyritddn synteesiin tutkimusaiheesta, jota on tutkittu paljon, ja sen tarkoituksena
on auttaa hahmottamaan tutkittavaa aihetta. (Waterfield 2018). Taméan vaitoskir-
jan ensimmadisessd osatutkimuksessa tavoitteenani oli juuri kuvata ja koota ole-
massa olevaa tutkimustietoa.

Seuraavaksi kuvaan narratiivisen kirjallisuuskatsauksen piirteitd Waterfiel-
din (2018) kuvaamien vaiheiden kautta. Samalla kuvaan vditoskirjani ensimmadi-
sen osatutkimuksen toteuttamisen. Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen toteutta-
minen alkaa tavoitteen asettamisella ja perehtymiselld aiheeseen, minkéd kautta
tutkijan on mahdollista muodostaa alustava ymmadrrys tutkittavasta aiheesta
(Green, Johnson & Adams 2006; Waterfield 2018). Tassd tutkimuksessa narratii-
visella kirjallisuuskatsauksella oli teoreettinen tavoite jasentdd olemassa olevaa
tutkimuskirjallisuutta tyoyhteisoon liittymisestd viestinnan tutkimuksessa.

Taman jdlkeen narratiivisessa katsauksessa tunnistetaan tavoitteen kan-
nalta keskeiset kisitteet tai teoriat, joista muodostetaan hakusanat tiedon keraa-
miseksi (Waterfield 2018). Aloitin aiemman viestinndn tutkimuskirjallisuuden
kokoamisen tiedonhaulla. Ensin tutustuin viestinnan tutkimuksen kasikirjoihin
ja kokoelmateoksiin, joissa on teoreettisesti koottu aiempaa tutkimusta tyoyhtei-
soon liittymisen vaiheista organisaatioon sosiaalistumisen ja identifioitumisen

48



ndkokulmista (Knapp & Daly 2011b; Putnam & Mumby 2014). Seuraavaksi to-
teutin tiedonhaun tydyhteison ja organisaation uusista tulokkaista viestinndn
tutkimuksen tietokannoista (EBSCO host, Web of Science, Sage journals, Wiley
online Library). Hakusanat olivat “newcomer”, “organizational communication”,
“interpersonal communication”, ”assimilation”, “workplace”, ”organization”,

7 4

“organizational entry”, “organizational socialization”, ”organizational identifi-
cation”, “membership”, “uncertainty management” ja “workplace relationships”.
Tiedonhaku pyrittiin rajaamaan menneen 10 vuoden aikajaksolle, mutta myos
tuota varhaisemmat tutkimukset otettiin huomioon, esimerkiksi kéasitteiden
madrittelyn ndkokulmasta tai jos ne olivat tieteenalan merkittavid julkaisuja.

Tiedonhaun tuloksia analysoidaan kahdessa vaiheessa, mikd mahdollistaa
keskeisten kasitteiden ja teorioiden tunnistamisen, joita narratiivisessa katsauk-
sessa analysoidaan ja kuvataan (Waterfield 2018). Toteuttamani tiedonhaun osu-
mien kautta l6ytyneiden artikkeleiden ja kokoelmateosten analyysin ensimmadi-
sessd vaiheessa sovelsin sisdllonanalyysid, jonka avulla pyrin tunnistamaan,
mitkd viestinndn ja vuorovaikutuksen ilmiot aineistossa ilmentévit tarkastelta-
vaa aihetta (Schreier 2012). Analyysin toisessa vaiheessa tarkastelin artikkeleita
ja niiden sisdltdjd ja pyrin tunnistamaan, millaisten ilmididen tarkasteluun
aiempi viestinndn tutkimus on keskittynyt ja milld tavoin niissd kuvataan uuden
tyontekijan tydyhteisoon liittymistd. Osatutkimuksen tavoitteena oli tarkastella
erityisesti tyontekijan ndkokulmaa. Kootessani tutkimustietoa pyrin myos tar-
kastelemaan aiempaa viestinndn tutkimusta erityisesti interpersonaalisten ilmi-
oiden ndkokulmasta. Télld tavoittelin koottua kuvausta siitd, millaisia interper-
sonaaliset vuorovaikutusprosessit ovat tydyhteisoon liityttdessd. Narratiivisen
analyysin edetessd vuorovaikutuksen ilmitiksi muodostuivat epdvarmuuden
vdhentdminen ja hallinta, tunteiden hallinta, tiedon hakeminen ja saaminen, vuo-
rovaikutussuhteiden luominen, merkitysten yhteensovittaminen, rooli- ja jdse-
nyysneuvottelu sekd identifioituminen. Naméa vuorovaikutuksen ilmiot toistui-
vat aiemmassa viestinnan tutkimuksessa tai ne tarjosivat kiinnostavan nakokul-
man tyoyhteisoon liittymisen interpersonaalisiin prosesseihin. Seuraavaksi yh-
distin vield tiedon hakemisen ja saamisen epdavarmuuden hallinnan alle, samoin
kuin merkitysten yhteensovittamisen jisenyysneuvottelun alle.

Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen lopputulemana tutkija tuottaa ana-
lyyttisen jasennyksen tai synteesin tarkastelemastaan ilmiostd, jonka pohjalta
muodostetaan narratiivisen katsauksen johtopaatokset (Waterfield 2018). Toteut-
tamani narratiivisen kirjallisuuskatsauksen ja analyysin myo6td ensimmaéisen osa-
tutkimuksen lopullisessa teoreettisessa yhteenvedossa jasenndn ja kuvaan uuden
tyontekijan tyoyhteisoon liittymistd epdvarmuuden ja tunteiden hallinnan, vuorovai-
kutussuhteiden rakentamisen, rooli- ja jdsenyysneuvottelun sekd organisaatioon identi-
fioitumisen ndkdkulmista.

3.3.3 Haastattelu tutkimusmenetelmini

Toinen osatutkimus perustuu haastatteluaineistoon. Haastattelu on menetel-
ménd laadullisessa tutkimuksessa paljon kdytetty. Tutkimushaastattelu ndhdaan
keskusteluna, jonka avulla on mahdollista saada syvaillista tietoa yksilollisesti ja
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sosiaalisesti ilmenevistd todellisuuksista (Brinkmann 2013). Haastattelun avulla
voidaan ymmartdd yksilon kokemuksia tai ndkemyksid, kerdtd muutoin vaike-
asti havaittavaa tietoa, varmentaa olemassa olevaa tietoa tai syventda ymmar-
rystd paljon tutkituista aiheista (Lindlof & Taylor 2002). Haastatteluiden avulla
voidaan keriétd tietoa ihmisten yksilollisistda kokemuksista ja kasityksistd. Tutki-
jan kiinnostus yksilollisistd kokemuksista pohjaa aina eri tutkimusperinteisiin ja
on aina riippuvainen esimerkiksi tutkijan tekemistd tulkinnoista tai tutkimus-
kohteesta. Haastattelun tuottama tieto ei pyri yleistimddn, vaan ymmartamaan
kokemusten moninaisuutta ja tutkittavalle ilmidlle annettuja yksilollisid merki-
tyksid. (Brinkmann 2013.)

Haastattelumenetelmid on useita ja sen valintaan vaikuttaa tutkimuksen
lahtokohta ja tavoite (Gubrium & Holstein 2001). Lindlof ja Taylor (2002) jasen-
tavat viestinndn tutkimuksessa kadytettyjen haastattelujen eri tyyppejd sen perus-
teella, millainen haastateltavan rooli on ja ketd hdnen ndhd&én edustavan. Etno-
grafinen haastattelu on avoin ja haastateltava ndhddan osana yhteisod. Infor-
manttihaastattelu on puolistrukturoitu, jolloin haastateltava ndhd&én jonkin yh-
teison edustajana. Narratiivinen haastattelu muistuttaa vapaata keskustelua,
jossa haastateltava kuvaa laajasti omaa kokemustaan. Respondenttihaastattelu
puolestaan on avoin ja haastateltavat edustavat vain itseddn. Fokusryhméan haas-
tatteluun osallistuu ryhmd, jotka keskustelevat heitd yhteisesti koskettavasta ai-
heesta. (Lindlof & Taylor 2002.)

Toisen osatutkimuksen haastattelut olivat respondenttihaastatteluja. Niissa
tavoitteena on noudattaa tiettyd kysymyspatteristoa, jotta haastatteluja voidaan
verrata toisiinsa (Lindlof & Taylor 2002). Respondenttihaastattelussa haetaan
kuitenkin avoimia vastauksia, joten kysymysten asettelu on laaja-alainen, mika
muodoltaan muistuttaa teemahaastattelua. Tavoitteena on saada mahdollisim-
man avoimia vastauksia ja haastateltavat edustavat vain itseddn kuvaten omaa
kokemusmaailmaansa (Lindlof & Taylor 2002). Haastattelut toteutettiin yksilo-
haastatteluina kasvokkain tutkimukseen osallistuville sopivana ajankohtana.
Haastatteluun osallistuvat henkil6t olivat kaikki saman tyoyhteison jdsenid.
Haastatteluissa kysyttiin asioita laajasti tyoyhteisostd, vuorovaikutuskaytan-
teistd, tyohyvinvoinnista, hierarkkisuudesta ja vallasta. Viitoskirjan toisen osa-
tutkimuksen haastatteluaineisto keréttiin syksylld 2013 osana Sairaalatyoyhtei-
son hyvinvointia edistdvat vuorovaikutuskaytanteet —~tutkimushanketta, ja sain
kayttooni valmiit haastattelut. Haastatteluaineisto muodostui 11 hoitohenkils-
kunnan edustajan haastattelusta, joiden pohjalta voitiin johtaa aineistoldhtdinen
tutkimusongelma tyodyhteison vuorovaikutuksen ja tyoyhteis6on kuulumisen
vilisten yhteyksien tarkastelemiseksi.

3.3.4 Kehkeytyvi teknologiavilitteinen haastattelu

Kolmas ja neljds osatutkimus perustuvat aineistoon, jonka kerdéminen oli luon-
teeltaan kehkeytyvad. Kehkeytyvalld tarkoitan, ettd aineistonkeruu perustui tois-
tuviin yhteydenottoihin ja tietyin vdliajoin toteutettuihin teknologiavalitteisiin
haastatteluihin. Koska aineistoa kerittiin tutkimukseen osallistujilta toistuvasti
ja usein, johti se jo aineistonkeruun suunnittelun vaiheessa valintaan toteuttaa
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kaikki kehkeytyvit haastattelut teknologiavilitteisesti. Ndin toistuvat yhteyden-
otot olisivat tutkimukseen osallistujille mahdollisimman vaivattomia. Aineisto
muodostui ajassa kehkeytyen, jolloin aineistokeruuprosessini oli sen toteuttami-
sen aikana rakentuva (Salkind 2010). Jatkuvat yhteydenotot mahdollistivat keh-
keytyvan ldhestymistavan ilmion tarkastelussa ja aineistonkeruun aikana raken-
tuvien kysymysten esittdmisen. Kolmannen ja neljannen osatutkimuksen ldhto-
kohtana oli kiinnostus tarkastella tyoyhteison jasenyyden kehittymistd ja vuoro-
vaikutussuhteiden luomista ajassa muuttuvina prosesseina. Tdstd eteenpdin kay-
tan tekstissd tdstd aineistonkeruumenetelmastd nimed kehkeytyva haastattelu.

Vuorovaikutusprosessien tarkastelemisen on todettu olevan haastavaa,
silld ne ovat jatkuvasti uudelleen rakentuvia ja muuttuvia (Knapp & Daly 2011a).
Paastdakseen kiinni muutokseen vuorovaikutuksessa, on tutkijan palattava tois-
tuvasti tarkastelemaan vuorovaikutusta tietyn ajanjakson sisélld (Knapp & Daly
2011a). Toisin kuin kertahaastattelussa, toistuvilla teknologiavalitteisilla haastat-
teluilla voitiin padstd kiinni tyontekijoiden kokemuksien vaihtelevaisuuteen,
muuttuvaisuuteen ja rakentumiseen. Tutkimuksen toteutus nojaa naturalistisen
tutkimuksen emergenssin, eli kehittymisen, rakentumiseen, jolloin tutkimuksen
toteutuksessa ei ole tarkkaa ennalta suunniteltua kaavaa (Frey, Botan & Kreps
2000). Osatutkimusten kohteena olivat asiantuntijatyota tekevit tyontekijat, joi-
den varhaisia kokemuksia ensimmadisessd tydyhteisossd korkeakoulusta valmis-
tumisen jdlkeen tarkastelin.

Toteutin kolmannen ja neljannen osatutkimuksen aineistonkeruun 2017-
2018. Rajasin tutkimukseen haettavat henkil6t korkeakoulusta vastavalmistunei-
siin tydeldmaddn siirtyviin, jotka olivat hiljattain aloittaneet tyoskentelyn uudessa
tydyhteisossd. Jaoin kutsua osallistua tutkimukseen sosiaalisessa mediassa ja va-
litin kutsua suomalaisiin korkeakouluihin. Sain useita yhteydenottoja, mutta
kaikki eivat tdyttaneet vaadittuja kriteerejd, esimerkiksi he olivat saattaneet tyos-
kennelld uudessa tyoyhteisossd jo yli vuoden. Jaoin kutsua helmikuussa 2017
sekd toisen kerran huhtikuussa 2017. Ensimmdiselld kerralla tavoitin 10 asiantun-
tijatyotd tekevad, jotka halusivat osallistua tutkimukseen ja toisella hakukierrok-
sella tavoitin 13 asiantuntijatyotd tekevad. Kaikki he tayttivét kriteerit: heilld oli
korkeakoulututkinto, he olivat juuri valmistuneet tai valmistumassa ja he tyos-
kentelividt ensimmdisessd oman alan tyossddn valmistumisen jalkeen. Osa aloitti
tyosuhteessa juuri aineistonkeruun alkaessa, mutta muutama oli jo enndttanyt
olla tyoyhteisossddan ennen yhteydenpidon alkua.

Kertahaastattelun sijaan otin tutkimushenkiltihin yhteytta 5-10 kertaa, 3-
10 kuukauden ajan, 2-3 viikon vilein. Kehkeytyvan haastattelun yhteydenotto-
kertoihin vaikutti tutkimushenkilon tydsuhteen kesto, lomat ja vastausten viivas-
tyminen sovitusta aikataulusta. Aineistonkeruun alkaessa tavoitteenani oli haas-
tatella kaikkia tutkimukseen osallistujia noin puolen vuoden ajan. Osalla ajan-
jakso oli kuitenkin kolmen kuukauden mittainen, osalla taas kymmenen kuukau-
den mittainen. Pyysin vastauksia viikon sisddn, mutta aikataulu vaihteli riippuen
osallistujasta. Erilaiset aikataulut osallistujien kohdalla saattoivat toki vaikuttaa
jollain tavoin tutkimukseen osallistuneiden vélisten kuvausten vaihteluun,
mutta ldhes kaikkien kanssa olin yhteydessé yli puolen vuoden ajan.
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Toteutin kehkeytyvit haastattelut teknologiavdlitteisesti: sdhkopostitse,
puhelimitse tai WhatsApp-sovelluksen ddniviestien kautta. Haastateltavat saivat
valita heille sopivimman kanavan, jonka kautta he kokivat vastaamisen luonte-
vimmaksi ja helpoimmaksi. Suurin osa valitsi sahkopostin, silld he kokivat kir-
joittamalla voivansa ilmaista ajatuksiaan ja kokemuksiaan parhaiten. Muutama
halusi vastata myos dédniviesteilld, mutta tutkijana otin heihin aina yhteytta kir-
jallisesti sahkopostilla tai viestilla WhatsAppin kautta. Tamén liséksi toteutin
haastatteluja puhelimitse. Haastateltavilla oli mahdollisuus vaihtaa vastauskana-
vaa, missd vaiheessa tahansa. Osa haastateltavista vaihtoikin puhelimesta sahko-
postiin tai sdhkdpostista ddniviesteihin.

Aineistoa kerédtessdani kohdensin kysymyksid yksilollisesti ja haastattelujen
etenemistd ohjasi se, mitd haastateltava edelliselld kerralla oli kertonut. Tama
mahdollisti osallistujien kokemuksien ja kuvauksen kehittymisen tarkastelemi-
sen sekd niiden vaihtelun tunnistamisen. Esitin osallistujille kysymyksid, mutta
he saivat kuvailla myos vapaan kerronnan kautta, miten heilld tyoyhteisossé oli
mennyt ja millaisia havaintoja he ovat tydyhteison vuorovaikutuksesta tehneet.
Ensimmidiselld yhteydenottokerralla kysyin kaikilta osallistujilta samat kysy-
mykset. Kysyin heidédn taustatietonsa (koulutustausta, valmistumisen ajankohta,
tyopaikka, sukupuoli ja syntymédvuosi) sekd sisdllollisid kysymyksid, kuten: mi-
ten heiddn tydskentelynsd uudessa yhteisossd on alkanut, miten tyoyhteison ja-
senet ovat huomioineet heitd, onko tyoyhteison muita jasenid ollut helppo ldhes-
tyd tai millaisia ensivaikutelmia heille on muodostunut tytkavereista. Liséksi
heilld oli vapaus kertoa omia havaintojaan, jotka he kokivat merkityksellisiksi
ensimmadisten viikkojen aikana. Jokaisen tutkimukseen osallistuneen kohdalla
analysoin vastaukset aina niiden saavuttua tai toteuduttua muodostaakseni ky-
symyksid seuraavalle kerralle. Taméa mahdollisti kokemusten kehittymisen sekéa
muutoksien ilmenemisen tunnistamisen tutkimukseen osallistuneiden kuvauk-
sissa. Ymmartddkseni vaihtelevaisuutta ja yhtdldisyyksid osallistujien kokemuk-
sissa, saatoin kysyd jonkun tutkimushenkilon vastauksessa esiin tulleita ilmiita
ja niihin pohjaavia kysymyksid my®s toisilta. Esimerkiksi, jos tutkimukseen osal-
listuja kertoi tydyhteison arvojen merkityksestd ja niiden heijastumisesta tyoyh-
teison vuorovaikutukseen ja omaan kokemukseensa, kysyin my®0s toisilta tutki-
mushenkil6iltd, miten tyoyhteison arvot nakyvit vuorovaikutuksessa, ja millai-
sia merkityksid he niille antavat.

Kehkeytyvien haastatteluiden tavoitteena oli halu ymmartaa yksilollisid ko-
kemuksia tyoyhteison vuorovaikutuksesta ja pddstd kiinni vuorovaikutuksen
dynaamisuuteen. Ymmarrys yksilollisistd kokemuksista mahdollistuu juuri tut-
kimushaastattelun avulla (Brinkmann 2013), jossa tyontekijdt kuvaavat koke-
muksiaan. Teknologiavalitteisesti toteutetuista tutkimuksista on todettu, ettd nii-
den haasteena verrattuna kasvokkaishaastatteluihin on osallistujien kuvauksien
laatu ja osallistujien motivaation katoaminen eli mahdollinen keskeyttaminen
(James & Busher 2007). Otin toteutustavan mahdolliset haasteet huomioon jo tut-
kimuksen varhaisessa vaiheessa esimerkiksi tarjoamalla tutkimukseen osallistu-
ville mahdollisuuden valita ja vaihtaa vastauskanavaansa missd vaiheessa ta-
hansa aineistonkeruuta.
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3.4 Empiiristen aineistojen analyysimenetelmit

3.4.1 Aineistolihtoinen sisillonanalyysi

Toisen osatutkimuksen analyysimenetelméné oli aineistoldhtoinen sisédllonana-
lyysi, mikd on yleisnimi hyvin erilaisille laadullisen tutkimuksen analyysinta-
voille. Tassd tutkimuksessa sisdllonanalyysilld tarkoitetaan joustavaa, aineistoa
pelkistdvédd ja systemaattisesti etenevédd laadullista menetelmdd (Schreier 2014).
Laadullisessa sisdllonanalyysissd on tunnistettavissa monien muiden laadullis-
ten analyysimenetelmien vaiheita mutta se pohjaa madéarélliseen analyysiin
(Schreier 2014). Menetelmd on kehitetty maarallisestd analyysistd, jossa jo ole-
massa olevaa koodauskehystd sovelletaan aineiston tarkasteluun tai valitaan jo-
kin olemassa oleva teoria, jonka pohjalta aineiston koodausjdrjestelma rakenne-
taan (Krippendorff 2013). Laadulliselle analyysille on tyypillistd avoin koodaus,
kun taas laadullisessa sisédllonanalyysissd keskitytdan luomaan koodauskehys
merkityskokonaisuuksista. Aineistoldhtoistd sisdllonanalyysid voikin kritisoida
siitd, ettd luotu koodauskehys saattaa rajata aineiston havainnointia jo ldhtokoh-
taisesti, silld tutkijan on havainnoitava aineistoa rakentamansa koodikehyksen
kautta. Toisaalta menetelmd on joustava siing, ettd koodauskehystd voi analyysin
vaiheiden edetessd tarkentaa. (Schreier 2014.)

Laadullisessa sisdllonanalyysissd tavoitteena on etsid systemaattisesti mer-
kityskokonaisuuksia aineistosta. Merkityskokonaisuudet ovat toisiinsa liittyvia
asioita tai merkityksid sisdltdvien sanojen, lauseiden tai tekstikappaleiden koko-
naisuuksia (Graneheim & Lundman 2004, 106). Tarkoituksena on l6ytdd aineis-
ton yhtendiset merkityskokonaisuudet systemaattisesti aineiston perusteella ra-
kennetun koodikehyksen avulla. Koodikehys muodostetaan ennen varsinaista
aineistonanalyysid, niin sanotusti analyysin esivaiheena, jotta tutkijan on mah-
dollista tunnistaa aineiston toistuvat merkityskokonaisuudet. (Schreier 2012.)
Analyysimenetelma on kuitenkin joustava, silld se mahdollistaa my&s koodien ja
kategorioiden muokkaamisen kaikissa analyysin vaiheissa. Koodauskehyksen
avulla aineiston koodit ryhmitellddn ja ne jaotellaan ala- sekd yldkategorioihin
(Schreier 2014; Schreier 2012). T&ltd osin menetelmd on aineistoldhtoinen, koska
koodauskehyksen tulee sopia yhteen aineistossa olevien ilmididen kanssa
(Schreier 2014).

Toisessa osatutkimuksessa tavoitteena oli tunnistaa vuorovaikutuksen ja
kuulumisen vilisid yhteyksid hoitohenkilokunnan kuvauksissa. Aineistosta poi-
mittiin 11 haastattelua, joiden pohjalta oli muodostettavissa aineistoldhtdinen
tutkimusongelma, silld haastateltavat kuvasivat omaa tydyhteisoon kuulumis-
taan toistuvasti. Tdmdn aineistosta nousseen kuulumisen késitteen kautta ldhdin
induktiivisesti tarkastelemaan tyoyhteis6on kuulumisen rakentumista tyoyhtei-
son vuorovaikutuksessa. Aineistossa oli selkedsti tunnistettavia merkityskoko-
naisuuksia, joilla hoitohenkilokunta kuvasi tyoyhteisoon kuulumisen ilmene-
mistd tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Tamad mahdollisti koodauskehyksen
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luomisen systemaattista analyysid varten. Seuraavaksi kuvaan vditoskirjaani
kuuluvan ensimmadisen aineiston késittelyn ja sen analyysin.

Viitoskirjan ensimmadinen aineisto muodostuu haastatteluista, jotka on lit-
teroitu kirjalliseen muotoon. Haastattelujen kokonaiskesto oli 13 tuntia ja 3 mi-
nuuttia, yksittdinen haastattelu oli 1 tunti ja 10 minuuttia. Haastatteluiden keston
vaihteluvili oli 56 minuutista 1 tuntiin ja 31 minuuttiin. Aineisto on kokonaisuu-
dessaan 81 sivua (fontti Arial, pistekoko 12).

Analyysin aluksi rajasin aineiston tarkastelun tyoyhteisoon kuulumista ku-
vaavaan sisdltoon. Tama rajaus perustui tutkimuskysymykseen, joka kohdentui
tydyhteisoon kuulumisen ja tydyhteison vuorovaikutuksen vilisiin yhteyksiin.
Ké&vin aineiston huolellisesti ldpi ja pilkoin sen merkityskokonaisuuksiksi, jotka
koodasin ja nimesin. Merkityskokonaisuudella tarkoitan toisiinsa liittyvid mer-
kityksid, samankaltaista kuvausta sisdltdvien lauseiden tai sanojen kokonai-
suutta (Graneheim & Lundman 2004). Merkityskokonaisuuksien tunnistamisen
kautta rakensin analyysin koodauskehyksen, johon peilaten aloin tarkastella ai-
neistoa uudelleen. Seuraavaksi kaikki nimetyt koodit kaytiin ldpi ja niitd tarkas-
teltiin kriittisesti. Koodauskehyksen koodeihin pohjaten ryhmittelin padkatego-
rioita ja alakategorioita seké tarvittaessa loin uusia kategorioita niin kauan, kun-
nes koko aineisto oli kéasitelty. Keskustelin luoduista kategorioista ja alakategori-
oista yhdesséd toisen kirjoittajan kanssa arvioidakseni niiden sopivuutta ja var-
mistaakseni kategorioiden nimedmisid (Schreier 2012). Alakategorioita yhdistet-
tiin toisiinsa ja pddkategoriat nimettiin. Alakategorioita muodostui seitseman:
fyysinen ympidristo, tyén luonne, organisaation vuorovaikutuskiytinteet, ryhmdytymi-
nen ja vuorovaikutussuhteet, vaikutelmien hallinta, palaute ja tuki sekd vaikuttamisen
mahdollisuudet. Nama jaoteltiin kahteen padkategoriaan, jotka ovat organisaatio-
ympidriston vuorovaikutustekijit ja tyoyhteison interpersonaaliset vuorovaikutustekijit.

3.4.2 Grounded Theory -menetelma

Kolmannessa ja neljannessa osatutkimuksessa sovelsin Grounded Theory -tutki-
musmenetelm&d (Glaser & Strauss 1967). Menetelma kehitettiin vastareaktiona
teorialdhtoiselle tutkimusperinteelle, jossa aineistoa peilattiin johonkin olemassa
olevaan teoriaan. Grounded Theoryssa tutkijan on oleellista tunnistaa aineistossa
ilmenevit prosessit, joiden kautta jokin sosiaalinen ilmi6 voidaan kisitteellistad
tai selittdd. Samalla tavoitteena on, ettd tutkija tuottaa oman teorian tarkastele-
malla induktiivisesti tutkimusaineistoa. Analyysimenetelmé soveltuu vuorovai-
kutuksessa rakentuvien yksilollisten kokemusten analysoimiseen, silld Groun-
ded Theoryn menetelmallinen erikoisuus on sen kehittdmisen alkuvaiheista ldh-
tien ollut mahdollisuus tutkia ihmisten kuvauksissa ilmenevé&d toimintaa, pro-
sesseja ja merkityksid. (Glaser & Strauss 1967.)

Grounded Theory -koulukunta on laaja, ja tutkijat ovat kehittdneet siitd
useita ldhestymistapoja, joista tunnetuimpina Straussin ldhestymistapa (Strauss
1987) ja Glaserin ldhestymistapa (Glaser 1978; 2005). Ndiden lisdksi on kehitetty
Corbin ja Straussin systemaattinen ldhestymistapa (Strauss & Corbin 1998; Cor-
bin & Strauss 2008), konstruktivistinen ldhestymistapa (Bryant 2002; Charmaz
2006, 2017) sekd useita muita ldhestymistapoja (ks. Thornberg & Charmaz 2014).
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Eri ldhestymistavoille on yhteistd analyysin toteutus, silld kaikissa ldhestymista-
voissa analyysi mukailee samankaltaisia vaiheita, joita kuvaa monivaiheisuus,
emergenttiys, jatkuva vertailu sekd kategorioiden prosessimainen rakentuminen
(Charmaz & Belgrave 2014). Tassd vditoskirjassa kuvaan Grounded Theorya
Kathry Charmazin (2006; 2017) kehittdmén konstruktivistisen ja tulkinnallisen
Grounded Theory -ldhestymistavan kautta.

Charmaz (2017) kuvaa konstruktivistisen Grounded Theoryn olevan tul-
kinnallisesti ihmisten kokemuksia ldhestyva, mikd mahdollistaa toiminnan, pro-
sessien ja niille annettujen merkitysten tarkastelemisen suhteessa toisiinsa ja
myos ajallisesti. Ihmisen toiminta heijastuu sille annettuihin merkityksiin ja toi-
mintaan, mikd tuottaa uusia merkityksid. Tutkija ndhdddn osana maailmaa,
jonka ilmicitd han tutkii, jolloin tutkijan menneet ja nykyiset nakemykset ovat
osaltaan rakentamassa aineostossa olevia merkityksid sekd ymmarrysta todelli-
suudesta (Charmaz 2006). Konstruktivistisessa ldhestymistavassa ndkemys yksi-
16isté ja todellisuudesta pohjautuu Meadin (1932) symbolisen interaktionismiin,
jossa yksilot ndhddan aktiivisina toimijoina, jotka merkityksentdviat maailmaa
vuorovaikutuksessa. T4lloin todellisuus ndhdddn muuttuvana, jatkuvasti raken-
tuvana ja osin hdilyvéand, minka kautta my0s ajallinen tarkastelu analyysissd on
mielekdstd (Charmaz 2017). Tulkinnallisuus puolestaan korostaa sitd, ettei tutkija
uudelleen tuota todellisuutta, vaan tekee tulkintoja aineistosta. T&lloin konstruk-
tivistinen Grounded Theory mahdollistaa eroavaisuuksien tunnistamisen, yleis-
tyksien paikantamisen ja tilanteet, joissa ne rakentuvat, padtyen yhtenevéaiseen
kuvaukseen, eli tukijan esittdmiin tutkimustuloksiin (Charmaz 2017).

Grounded Theorya on kuvattu haastavaksi analyysimenetelméksi toteuttaa,
silld kuten monissa laadullisissa menetelmissd, tutkija nihdddn tutkimuksen
instrumenttina. Menetelmédn kehittymisen myohemmissd vaiheissa on koros-
tettu tutkijan itsereflektointia, mikd on yksi suurimmista haasteista Grounded
theory -menetelméssd koko tutkimusprosessin ajan. (Mruck & Mey 2020.)
Grounded Theory menetelmdd on kyseenalaistettu myds sen kurinalaisuuden
ndkokulmasta (Martin ym. 2018), silld koulukunnat ovat tarkkoja siitd, millainen
tutkimus ja sen toteutus tdyttavat Grounded Theoryn ehdot esimerkiksi teorian
rakentamisesta. Alun perin Grounded Theory on kuitenkin luotu aineistoldhtoi-
sen, mutta systemaattisesti etenevin laadullisen tutkimuksen toteuttamiseen.
Siispa Grounded Theoryn vaiheittain etenevdd analyysid voi lahestyd myos so-
veltavan ldhestymistavan kautta, koska menetelman perusideana on, ettd tutkija
on vuorovaikutuksessa aineiston kanssa toistuvassa ja jatkuvassa prosessimai-
sessa aineistonkeruussa sekéd sen analyysissd (Olshansky 2015).

Grounded Theory -menetelmé sopii hyvin tdimén viitoskirjan kolmannen
ja neljannen osatutkimukseni aineiston analysointiin, koska aineistonkeruu ja
analyysi ovat olleet kehkeytyvid, jatkuvia ja samanaikaisia prosesseja. Samalla
tutkijana olen ollut vuorovaikutuksessa sekd aineiston ettd jo olemassa olevan
tiedon kanssa. Valittu menetelma mahdollisti seké jasenyyden rakentumisen etta
vertaissuhteiden luomisen prosesseihin kiinni padsemisen ja niiden kuvaamisen.
Aineistonkeruu on ollut myds ajassa kehittyvad ja vuorovaikutus ndhd&én ra-
kentuvan merkityksissd, minkd vuoksi sovellan juuri konstruktivistista
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Grounded Theorya. Aineiston analyysissd sovellan jatkuvan vertailun menetel-
mad, jossa aineiston késittelyn kaikissa vaiheissa verrataan niin kuvauksia, koo-
deja kuin annettuja kategorioita (Charmaz 2006). Seuraavaksi kuvaan kolmannen
ja neljannen osatutkimusten aineistojen késittelyn ja aineistonanalyysien vaiheet.

Viitoskirjan toinen aineisto (ks. Taulukko 3) muodostuu puhelimitse teh-
dyistd haastatteluista, ddniviesteistd sekd sahkopostitse tulleista viesteistd. Puhe-
linhaastattelut ja ddniviestit olivat ddnitallenteina ja litteroituna kirjalliseen muo-
toon. Kirjalliset séhkopostitse tulleet vastaukset tallennettiin sihkopostista Mic-
rosoft Word -tiedostoihin. Aineisto on kokonaisuudessaan 340 sivua (fontti Arial,
pistekoko 12, rivivili 1,15).

Toisen aineiston osalta aineistonkeruu ja sen analyysi olivat kehkeytyvid.
Analyysi aloitetiin jo aineistonkeruun aikana. Tutkimukseen osallistujien ldhet-
tdessd vastauksensa, analysoin heiddn vastauksensa muodostaakseni kysymyk-
set seuraavaa yhteydenottoa varten. Jos vastaukset tulivat dadniviestilld tai puhe-
linkeskustelussa, litteroin ne tekstiksi ennen seuraavaa yhteydenottoa. Kirjoitin
ajatuksiani ja havaintojani ylos. Kun aineistonkeruu oli valmis kaikkien osallis-
tujien osalta, syvennyin koko aineistoon useita kertoja vertaillakseni tutkimus-
henkil6iden kokemuksia ja kuvauksia. Samalla suljin analyysin ulkopuolelle si-
saltojd, jotka eivit liittyneet aiheeseen. Osallistujilla oli vapaus kertoa, mitd ta-
hansa mielessa olleita asioita, minkd vuoksi aineistossa oli epdoleellisia sisaltojd,
jotka eivit liittyneet tutkimuksen aiheeseen. Téllaisia olivat esimerkiksi yksityis-
kohtaiset kuvaukset tyotehtavistd tai keskustelut ja kysymykset tutkimuksen to-
teuttamiseen liittyvistd asioista.

Aineiston varsinainen analyysi eteni soveltaen Charmazin (2006) kuvaamia
vaiheita, joita ovat: 1) Avoin koodaus, jossa koko aineisto kdydadn ldpi ja koodit
pyritdédan muodostamaan kuvaamaan aineistoldhttisesti tutkimushenkildiden
kokemuksiin pohjaten. 2) Memojen, eli muistiinpanojen, kirjoittaminen, jonka
tarkoituksena on kerdtd tutkijan oivallukset ja ajatukset osaksi koodausprosessia,
jolloin on mahdollista tehdd yhteenvetoja analyysin tuloksista. 3) Fokusoitu koo-
daus, jonka avulla pyritdédn jalostamaan avoimen koodauksen vaiheen koodeja ja
saamaan aineistosta koherentimpi kokonaisuus, eli luodaan alustavat kategoriat.
Samalla my®s jo kirjoitettuja memoja kehitetddn. 4) Aksiaalinen koodaus, minka
tavoitteena on yhdistelld ja vertailla olemassa olevia kategorioita sekd koodeja ja
muodostaa niistd kategorioita kuvaamaan tutkimushenkildiden kokemuksia
sekd viimeistelld analyysin kategoriat. Monivaiheinen ja osin pé&éllekkdinen ana-
lyysiprosessi vahvistaa analyysin luotettavuutta ja aineistoldhtoisyyttd. (Char-
maz 2006). Seuraavaksi kuvaan kolmannen ja neljannen osatutkimuksen analyy-
sin etenemisen vaiheet, jotka menivit osin limittdin.

Alkuvaiheen avoimen koodaamisen vaiheessa kévin koko aineiston ldpi ja
annoin kaikille kuvauksille niitd kuvaavan koodin. Tama4 tapahtui osin samanai-
kaisesti aineistonkeruun kanssa. Koodit pyrkiviat kuvaamaan mahdollisimman
huolella uusien tyontekijoiden kokemuksia. Téllaisia koodeja olivat muun mu-
assa “tyokaverin/esimiehen tuki”, “tytkaverin osoittama kiinnostus”, “helppo
lahestyd tyokavereita”, “henkilokohtaisen tiedon jakaminen”, “haastava vuoro-
vaikutustilanne”, “muutos vuorovaikutuksessa”, “myotnteinen/kielteinen
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palaute”, “koettu tuki”, “vertainen tydyhteisossd” ja “tyokaveri/esimies huo-
mioi”. Samalla kirjoitin muistiinpanoja tunnistaakseni koodien valisid yhteyksid
ja kirjatakseni ylos koodauksen aikana tulleita ideoita.

Avoimen koodaamisen ja fokusoidun koodaamisen vaiheet menivat osin
pddllekkdin. Fokusoidun koodaamisen vaiheessa etsin aineistosta merkittavim-
mit ja toistuvat koodit, jotka kuvasivat uusien tyontekijoiden kokemuksia tyo-
yhteison vuorovaikutuksesta, jasenyydestd ja vuorovaikutussuhteista. Analyy-
sin eri vaiheissa, erityisesti avoimen koodaamisen ja fokusoidun koodaamisen
kohdalla, haastavaa oli sen pitkdkestoisuus ja monivaiheinen eteneminen. Hal-
litsin aineistonkeruun ja analyysin ajallista pitkdkestoisuutta ja tutkijan tulkinto-
jeni tunnistamista pitamalla tutkimuspdivékirjaa. Lisdksi tein ajatuskarttoja ana-
lyysin eri vaiheissa.

Aksiaalisen koodaamisen vaiheessa vertailin jo nimettyjd koodeja sekd alus-
tavia kategorioita toisiinsa ja yhdistelin niitd, jotta pystyin maarittamé&an katego-
riat. Samalla kirjoitin muistiinpanoja uusien tyontekijoiden kokemusten yhtaldi-
syyksistd ja eroavaisuuksista. Kolmannen ja neljannen osatutkimuksen lopulli-
nen analyysi toteutettiin osin samanaikaisesti, mutta niiden aksiaalinen koodaus
ja kategorioiden muodostamisen vaiheet erosivat toisistaan, koska niiden muo-
dostamista ohjasi eri tutkimuskysymys. Kuvaan seuraavaksi kolmannen ja nel-
jannen osatutkimuksen analyysin vaiheet erikseen aksiaalisen koodauksen vai-
heesta alkaen.

Kolmannen osatutkimuksen analyysissd aksiaalisen koodauksen vaiheessa
vertailin olemassa olevia kategorioita ja niiden alakoodeja tunnistaakseni yhta-
laisyyksid ja eroavaisuuksia tutkimushenkil6iden kokemuksissa. Aksiaalisen
koodauksen myotd jasenyysneuvottelua ilmentdvét vuorovaikutusilmiot raken-
tuivat kahdeksasta kokonaisuudesta, eli alakategoriasta, joita ovat vaikutelmien
hallinta, uuden tydntekijin orientaatio ja tydkavereiden osoittama kiinnostus, itsestiker-
tominen, palaute ja sosiaalinen tuki, asiantuntijuuden arvostaminen, ilmapiirin raken-
taminen, sosiaalinen vaikuttaminen sekd jaettu luottamus. Kokonaisuuksien muo-
dostamisen jdlkeen aineistosta katsottiin systemaattisesti alakategorioiden ajalli-
nen ilmeneminen. Ajallisen tarkastelun pohjalta alakategoriat jasennettiin yldka-
tegorioiksi eli ajassa kehittyviksi vuorovaikutusprosesseiksi, jotka ovat vastavuo-
roisuuden kehittyminen, hyviksynnin hakeminen ja kokeminen sekd aktiiviseksi jise-
neksi tuleminen.

Neljannen osatutkimuksen analyysin aksiaalisen koodauksen avulla muo-
dostin padkategoriat vertaillen ja yhdistellen koodeja. Aksiaalisen analyysin ja
kategorioiden muodostamisen jdlkeen vertaissuhteen mahdollistavasta vuoro-
vaikutuksesta oli tunnistettavissa viisi kokonaisuutta tai alakategoriaa: responsii-
viset ilmaisut, mukaan ottaminen, itsestikertominen, tiedon jakaminen ja vastuun jaka-
minen. Ndistd muodostettiin yldkategoriat, eli vuorovaikutusprosessit, perustuen
niiden ajalliseen ilmenemiseen aineistossa. Tamén jalkeen tarkasteltiin sitd, milla
tavoin tutkimushenkilot kuvasivat vertaissuhteiden varhaista kehittymistd ni-
mettyihin vuorovaikutusprosesseihin peilaten. Aineistossa oli tunnistettavissa
tasavertaisuuden kokeminen ja epétasavertaisuuden kokeminen, mistd seurasi
vuorovaikutussuhteen tasaantuminen tyotoverisuhteeksi tai samaistuminen
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vertaisuudeksi. Jos tasavertaisuutta ei koettu, saattoi vuorovaikutussuhteessa il-
metd muuttuvaisuutta tai vetdytymistd vuorovaikutussuhteesta. Grounded
theory -analyysin pohjalta muodostettiin molemmissa osatutkimuksissa tulok-
sina vuorovaikutuksen prosessikuvaukset ja tuotettiin sekd jasenyysneuvottelua
ettd vertaissuhteen kehittymistd kuvaavat kuviot.

3.5 Eettinen pohdinta

Eettisyys on osa laadullisen tutkimuksen toteuttamisen kaikkia vaiheita (Mertens
2018; Tracy 2010). Tutkimukseni toteuttamisessa noudatin Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan (2019) ohjeistusta. Ihmistieteissd on huomioitava seuraavat
tutkimuseettiset periaatteet: tutkittavien oikeudet, henkil6tietojen kasittely tutki-
muksessa ja yksityisyydensuoja (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019). Koko
tutkimusprosessin ajan huolehdin, ettd eettiset periaatteet toteutuvat tutkimuk-
seni kaikissa vaiheissa.

Tutkimukseen osallistuvilla on oikeus saada riittavésti tietoa tutkimuksesta,
osallistumisen on oltava vapaaehtoista, eikd se saa aiheuttaa tutkittaville haittaa
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019). Toisen osatutkimuksen haastatteluun
osallistuville ilmaistiin selkeésti, ettd osallistuminen on vapaaehtoista ja heidan
oikeutensa vetdytyd tutkimuksesta missd vaiheessa tahansa. Haastateltaville esi-
tettiin haastattelupyynto joko kasvokkain tai séhkopostilla, johon he vastasivat
kirjallisesti halutessaan osallistua tutkimukseen. Samalla osallistujilta kerattiin
kirjalliset tutkimusluvat. Tarkempi kuvaus tdmén osatutkimuksen osalta on ker-
rottu “Sairaalatydyhteison tyohyvinvointia edistdvat vuorovaikutuskaytanteet”
-hankeraportissa (Mikkola ym. 2014).

Kolmanteen ja neljanteen osatutkimukseen osallistujien tiedonsaanti pyrit-
tiin turvaamaan siten, ettd jo aineistonkeruun alussa hakiessani osallistujia tutki-
mukseeni, kuvasin heille tutkimukseni aiheen ja tutkimukseni tavoitteen. Lisédksi
kerroin heille, ettd tutkimukseen osallistuminen vaatii sitoutumista pidemmadlle
aikajaksolle. Kun tutkimukseen osallistumisesta kiinnostunut henkil otti mi-
nuun yhteyttd, vilitin hédnelle tarkan kuvauksen tutkimuksen toteutuksesta,
osallistujan oikeuksista ja siitd, mitd tutkimukseen osallistuminen osallistujalta
velvoittaa. Kerroin kuvauksessa, ettd osallistujilla oli oikeus keskeyttda osallistu-
misensa tutkimukseen, missd vaiheessa tahansa ilman, ettd heidan tarvitsi kokea
huolta minkddnlaisista seuraamuksista. Kuvattuani kirjallisesti tutkimukseen
osallistuvien oikeudet sekd tutkimukseni taustan, pyysin osallistumisesta kiin-
nostuneita vield kirjallisesti vastaamaan, haluavatko he osallistua tutkimukseen.
Téllad tavoin kokosin osallistujien kirjalliset myontymykset tutkimukseen osallis-
tumisesta.

Huolehdin kaikissa tutkimuksen vaiheissa osallistujien yksityisyydensuo-
jan ja henkildtietojen sdilymisestd (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019).
Koko tutkimusprosessin ajan olen késitellyt aineistoa huolellisesti turvaten ano-
nymiteetin sdilymisen. Olen kaikissa osatutkimuksissa tarkastellut osallistujien
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kuvauksia eettisesti sekd kuvannut heiddn kokemuksiaan yksityisyyden huomi-
oiden.

Toisen osatutkimuksen aineiston kohdalla tutkimuksesta oli laadittu rekis-
teriseloste. Haastateltavien henkil6llisyys on suojattu kaikissa tutkimusprosessin
vaiheissa, ja kaikki tunnistetiedot on poistettu aineistosta ja tutkimusraporteista.
Aineistoon on ollut paddsy minulla ja muilla tutkimushankkeen (Sairaalatydyh-
teison tyohyvinvointia edistdvat vuorovaikutuskaytanteet, TSR112304) tutki-
joilla sekd tutkimusavustajilla. My0s véitoskirjani kolmannen ja neljannen osa-
tutkimuksen aineiston kohdalla laadittiin rekisteriseloste, jossa kuvataan aineis-
ton sekd henkil6tietojen sdilyttamistd, kdyttod ja jakamista koskevat periaatteet.
Annoin jokaiselle tutkimukseen osallistujalle koodin sekd pseudonyymin, joiden
avulla késittelin aineistoa.

Kolmannen ja neljainnen osatutkimuksen aineistoa sdilytetdan verkkoase-
malla ja ulkoisella kovalevylld, joiden kdyttooikeudet on suojattu seké rajattu mi-
nulle ja pddohjaajalleni. Liséksi aineistonkeruun aikana WhatsApp-daniviestien
osalta keskusteluiden varmuuskopiointi oli pois pddlta. Poistin dadniviestit puhe-
limestani heti ddnitettydni ne ddnentallentimella ddnitiedostoiksi litterointia var-
ten. Kun aineistonkeruu tuli padatokseen jokaisen tutkimukseen osallistuneen
kohdalla, muistutin heitd vield heiddn oikeuksistaan. Pyysin myos lupaa sdilyt-
tdd heiddn yhteystietonsa, jotta voisin valittdd heille tietoa tutkimukseni julkai-
suista tai mahdollisesti vield ottaa heihin yhteyttd tutkimukseen liittyvan jatko-
haastattelun merkeissa. Kaikki tutkimukseen osallistuneet antoivat nédihin luvan.
Pohdin tutkijan positiotani eettisestd ndkokulmasta luvussa 6.
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4 TUTKIMUKSEN ALKUPERAISARTIKKELIT

4.1 Artikkeleiden toteutus

Viitoskirjani sisdltdd kaksi vertaisarvioitua empiiristd alkuperdisartikkelia, yh-
den arviointiin jatetyn artikkelikésikirjoituksen ja yhden toimitetun kirjan luvun,
joka on vertaisarvioitu erikseen itsendisend kokonaisuutenaan, ei osana toimite-
tun teoksen kokonaisuutta. Vditoskirjani tulokset ja johtopadatokset muodostuvat
neljan osatutkimuksen yhteenvedosta. Nama véitoskirjan osatutkimukset ovat:

I Rajamaéki, S. & Mikkola, L. 2020. Newcomers in the workplace. Teoksessa
Mikkola, L. & Valo, M. (toim.) Workplace communication. Routledge, 69-
82.

IT Rajamiki, S. & Mikkola, L. 2017. Tyoyhteison vuorovaikutus ja tyoyhtei-
soon kuuluminen - hoitohenkilokunnan késityksiad. Tyoelaméan tutkimus 15
(30), 250-265.

III Rajamaki, S. & Mikkola, L. 2021. Membership negotiation in a first work-
place - newcomers’ experiences. Journal of Communication Management
25 (1), 18-33.

IV Rajamaéki, S. & Mikkola, L. (arviointiin jatetty kasikirjoitus). Newcomers’
experiences of the initial development of peer coworker relationships.

Kaikki neljd julkaisua ovat yhteisjulkaisuja véditoskirjaohjaajani, apulaisprofes-
sori, FT Leena Mikkolan kanssa. Kaikissa osatutkimuksissa olen vastannut tutki-
musongelman asettelusta, tutkimusasetelman suunnittelusta ja tutkimuksen em-
piirisen osion toteuttamisesta. Minulla on ollut myo6s pédavastuu kasikirjoitusten
suunnittelusta ja kirjoittamisesta. Toinen kirjoittaja on antanut panoksensa koko
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prosessiin: olemme keskustelleet tutkimuksen eri vaiheissa tehdyistd valinnoista
ja toteutuksista. Toinen kirjoittaja on my6s kommentoinut késikirjoitusten raken-
netta, niiden sis&ltod ja tekstid. Molemmilla kirjoittajilla on kontribuutionsa kasi-
kirjoitusten tieteelliseen sisdltoon. Olin vastuussa kolmannen ja neljannen osa-
tutkimuksen aineistonkeruusta, kun taas toisen osatutkimuksen aineisto on ke-
rétty toisen kirjoittajan johtamassa ”Sairaalatydyhteison tyohyvinvointia edista-
vdt vuorovaikutuskdytdnteet” -tutkimushankkeessa, jossa tydskentelin tutki-
musavustajana, ja aloitin viitoskirjan toisen artikkelin tyostdmisen. Seuraavissa
alaluvuissa 4.2-4.5 kuvaan véitoskirjaani kuuluvien osatutkimusten ldhtokohdat,
tavoitteet, tulokset ja johtopdatokset.

4.2 Tulokkaiden tydyhteisoon liittyminen

Uuteen tyopaikkaan ja tyoyhteisoon liittyminen on monivaiheinen prosessi, jota
organisaatioissa tuetaan erilaisin perehdytyskaytantein (Klein & Polin 2012) yh-
teisoon liittymisen mahdollistamiseksi (Jablin 1987). Tulokkaiden liittymista tyo-
yhteisoon on tutkittu paljon, minka vuoksi keskeisten kisitteiden ja ndkokulmien
tarkasteleminen on tdarkedd ilmion ymmartamiseksi. Tassd osatutkimuksessa yh-
distyi viestinndn prosessien ja interpersonaalisten vuorovaikutussuhteiden na-
kokulmien tarkastelu. Juuri interpersonaalisissa vuorovaikutustilanteissa tulok-
kaat luovat kéasityksen tyoyhteisostd ja tekevat tulkintoja tydtehtdvistdan, asian-
tuntijuudestaan, vuorovaikutussuhteista ja organisaatiosta (Tornes & Kramer
2015).

Taman tutkimuksen tavoitteena oli jasentdd aiemmassa tutkimuksessa tar-
kasteltuja vuorovaikutuksen ilmi6itd, joilla kuvataan uusien tyontekijoiden liit-
tymistd organisaatioon. Tutkimuskysymys oli: millaisia vuorovaikutusproses-
seja tulokkaan tydyhteisoon liittymiseen kytkeytyy?

Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen toteutuksessa yhdistyi teoreettinen ta-
voite tiivistdd ja kuvata koherentisti aiempaa tutkimusta tydyhteisoon liittymi-
sestd (Waterfield 2018). Analyysin perusteella tulokkaan tyoyhteisoon liittymi-
sen vaiheessa keskeisid viestintdilmioitd ovat epdvarmuuden hallinta, tunteiden hal-
linta, vuorovaikutussuhteiden rakentaminen, rooli- ja jasenyysneuvottelu sekd organi-
saatioon identifioituminen. Naméd vuorovaikutusprosessit ja -ilmiot selittavat uu-
den tyontekijdn tyoyhteisoon liittymistd aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa.

Tyodyhteisoon tultaessa tulokkaan taytyy hallita epavarmuutta ja tunteita,
joita han kohtaa uudessa tyoyhteisossd, tydtehtdvassddan ja vuorovaikutussuh-
teissaan. Uusi tyontekijd saa ja kédsittelee valtavasti tietoa liittyen 1) tyotehtdvien
suorittamiseen, 2) vuorovaikutussuhteiden rakentamisesta johtajaan, vertaisiin
ja muihin tyoyhteison jaseniin, 3) organisaation historiaan, kulttuuriin ja kdytan-
teisiin sekd 4) ymmarrykseen, kuinka valta organisaatiossa jakautuu (Kramer
2010). Tulokkaan on todettu pyrkivan hallitsemaan hénestd muodostuvia vaiku-
telmia uusissa vuorovaikutustilanteissa, tydtehtdvissa ja kohtaamisissa muiden
tyontekijoiden kanssa. Tamén taustalla on usein kasvojen menettdmisen pelko ja
halu antaa hyvd vaikutelma toisille niin asiantuntijana kuin kollegana.
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Epdvarmuuden hallinnan lisdksi tunteiden hallinnalla pyritddan ylldpitamé&an
professionaalista vaikutelmaa ja hallitsemaan tunneilmaisun mahdollisia seuraa-
muksia tyoyhteisossa. Kirjallisuuskatsaukseni tulosten perusteella tulokkaan ak-
tiivinen rooli on tunnistettu ja se korostuu liittymisen tutkimuksessa. Tulokkaan
on tunnistettava epdavarmuutensa syyt tyoyhteisossd ja samalla arvioitava mista
hén saa tietoa hallitakseen epdvarmuuttaan.

Vuorovaikutussuhteissa tyoyhteisoon liityttdessd korostetaan sosiaalisen
tuen, palautteen pyytdmisen, saamisen ja vastaanottamisen sekd mentoroinnin
merkitystd. Palautevuorovaikutus ja mentorointi auttavatkin tulokasta luomaan
merkityksid sille, mikd hénen tydtehtdvansa on ja kuinka tulla osaksi tyoyhteisod.
Vuorovaikutussuhteissa uusi tyontekija neuvottelee myos rooleistaan ja jasenyy-
destddn tyoyhteisossd. Vuorovaikutussuhteissa jaettu tieto, tuki ja palaute edes-
auttavat tulokkaan identifioitumista. Tulokkaalle identifioituminen voi olla
myos haastavaa, jos heiddn odotuksensa tyoyhteisolta eivét kohtaa.

Interpersonaalisen vuorovaikutuksen vuorovaikutusprosessit ovat tiarkeitd
uuden tyontekijan tyoyhteisoon identifioitumisessa. Onnistuneen tyoyhteis66n
liittymisen ja jasenyysneuvottelun voidaan ndhda johtavan identifioitumiseen,
mikd on sekd organisaation ettd uuden tyontekijan etu. Kirjallisuuskatsaukseni
tulokset korostavat, ettd tyoyhteisot ovat kuitenkin ainutlaatuisia sosiaalisia sys-
teemejddn, joissa yksittdiset tyontekijadt jakavat ja luovat merkityksid: Tyonteki-
joiden on oltava tietoisia omista odotuksistaan tyoyhteison vuorovaikutusta koh-
taan. Namd odotukset ohjaavat liittymiselle annettujen merkitysten muodostu-
mista, joita jaetaan johtajien ja vertaisten tyotovereiden kanssa. Aktiiviset tiedon-
haun keinot voivat my6s nopeuttaa uuden tyontekijan kiinnittymistd tydyhtei-
soon. Tyontekijoiden ja uusien tulokkaiden odotukset tydyhteison vuorovaiku-
tukselta ja vuorovaikutussuhteilta voivat olla hyvin erilaisia, mikad on otettava
huomioon tyoyhteisodissda. On my0s syytd tunnistaa, ettd jasenyys ja identifioitu-
minen yhteisdon ovat yksilollisid prosesseja, jolloin tyontekijoiden kasitys kiin-
nittymisestd voi vaihdella. Vuorovaikutussuhteiden ylldpitoa vaaditaan kuiten-
kin tyoyhteison kaikilta jaseniltd tyon ja yhteisten projektien toteuttamiseksi.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd tyoyhteison
tulokas on aktiivinen osa tyoyhteisoon liittymisen prosessia, jossa hin hallitsee
epdvarmuutta, rakentaa vuorovaikutussuhteita ja merkityksentdd jasenyyttaan.
Kirjallisuuskatsauksen tulokset osoittavat, ettd vuorovaikutusprosessit ja uuden
tyontekijan niille antamat merkitykset ovat ennalta arvaamattomia ja tilannekoh-
taisia. Ymmartamalld tyontekijan ndkokulmasta kokemusten kirjoa sekd vuoro-
vaikutuksen dynaamista ja vaihtelevaa prosessimaisuutta tyonantajien on mah-
dollista joustavasti tukea tulokkaan tyoyhteis66n kiinnittymista.

4.3 Tyoyhteis6on kuuluminen tyéyhteison vuorovaikutuksessa

Tyodyhteisoon kuulumisen kasitteen ymmartamiseksi on tarpeen tarkastella sen
yhteyttd tyoyhteison vuorovaikutukseen. Sairaalaorganisaatioissa kuulumista
vahvistavan vuorovaikutuksen ymmaértdminen on merkityksellistd, silld
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hoitajien halu ja tarve vaihtaa tyopaikkaa on osoittautunut haasteeksi niin orga-
nisaatioiden kuin yksildiden hyvinvoinnin ndkokulmista (Naz & Gul 2014; Lu
ym. 2007; Brunetto & Teo 2013). Hoitajien tyohyvinvointi ja pysyvyys tyoyhtei-
sossd ovat myos onnistuneen potilastyon ja hoidon kannalta tdrkedd, minka
vuoksi hoitajien tyossd jaksamista sekd supportiivista tydilmapiirid voitaisiin
vahvistaa vuorovaikutuksen avulla (Boamah & Laschinger 2016). Hoitajien osal-
lisuuden kokemisen on myos todettu vahvistavan identifioitumista organisaa-
tioon (Katrinli ym. 2009), jonka puolestaan on todettu vahvistavan hoitajien kes-
kindistd vuorovaikutusta (Collini ym. 2015).

Tyoyhteisoon liittymistd on tarkasteltu niin viestinndssa kuin muillakin tie-
teenaloilla usein eri kdsittein. Kuulumisen késite eroaa muista tyoyhteisoon kiin-
nittymistd tarkastelevista késitteistd siten, ettd se huomioi eksplisiittisesti sekd
vuorovaikutuksen ettd yksilon kokemuksen jatkuvan prosessimaisen muuttu-
vaisuuden. Tyoyhteisoon kuulumisella tarkoitetaan tdssa osatutkimuksessa jat-
kuvasti muutoksessa olevaa prosessia, joka muodostuu sosiaalisissa suhteissa
eksplikoiden vuorovaikutuksen ja vuorovaikutussuhteiden merkitystd (May
2011). Tassd osatutkimuksessa kuuluminen saa yksilollisid merkityksid, joiden
ndhdddn rakentuvan tydyhteison vuorovaikutuksessa.

Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata késityksid tyoyhteison vuorovaikutuk-
sen ja tyoyhteisoon kuulumisen vilisid yhteyksid, jotta voidaan ymmartad, mil-
lainen vuorovaikutus ilmentdd tyoyhteisoon kuulumista hoitohenkilokunnan
kokemuksissa. Tutkimuskysymys oli: millaiset vuorovaikutuksen tekijat selitta-
vit tyontekijan kuulumisen kokemusta?

Aineisto muodostui 11 respondenttihaastattelusta, jotka oli keritty Sairaa-
latydyhteison tyohyvinvointia edistdvdt vuorovaikutuskdytdnteet - tutkimus-
hankkeessa (TSR112304). Tutkimushenkil6t olivat jo pidemmén aikaa tyoyhtei-
sossd tyoskennelleitd hoitohenkilokunnan jdsenid. Aineisto analysoitiin Scherei-
erin (2014) laadullista sisdllonanalyysid soveltaen. Kéasitykset kuulumisen ja vuo-
rovaikutuksen vilisistd yhteyksistd muodostivat kaksi yldkategoriaa: kuulumi-
sen kokemus merkityksentyi tyontekijoiden puheessa organisaatioympiriston teki-
jothin ja tydyhteison interpersonaalisiin vuorovaikutustekijéihin, jotka on kuvattu ku-
viossa 3.
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Organisaatioympadriston
vuorovaikutustekijat

Organisaation
Fyysinen ympéristd Tyon luonne vuorovaikutus-
kiytinteet
Tyoyhteison
interpersonaaliset
vuorovaikutustekijiit
I
| | | |
‘Ryh_m’.ciyty-m men Vaikutelmien . . Vaikuttamisen
ja vuorovaikutus hallinta Palaute ja tuki mahdollisuudet

KUVIO3 Kuulumista ilmentédvit vuorovaikutustekijat (Julkaistu II artikkelissa Rajamaéki,
S. & Mikkola, L. 2017)

Organisaatioympiriston vuorovaikutustekijoiti ovat fyysinen ympdristd, tyon
luonne ja organisaation vuorovaikutuskdytianteet. Fyysisend ympaéristona tyoyh-
teison taukotilat ndhtiin vuorovaikutuksen mahdollistajia. Tyon luonne, kuten
asiakkaan jatkuva ldsndolo ja vahvat hierarkiat, toivat haasteita mahdollisuuteen
olla vuorovaikutuksessa tyoyhteison muiden jasenten kanssa. Kyseisessa tyoyh-
teisossd organisaation merkittavimmat vuorovaikutuskédytdanteet olivat osasto-
kokoukset ja asioista tiedottaminen. Ndiden nghtiin vahvistavan koko tyoyhtei-
soon kuuluvuutta, koska ne olivat myos tilanteita, joissa suurin osa tydyhteisosta
oli koolla. Vuorovaikutuskéytéanteet olivat kuitenkin painottuneita tiedottami-
seen ja kokoukset koettiin puheenjohtajakeskeisina.

Tyéyhteison interpersonaalisia vuorovaikutustekijoitd hoitajien kdsityksen mu-
kaan olivat ryhmédytyminen ja vuorovaikutussuhteet, vaikutelmien hallinta, pa-
laute ja tuki sekd vaikuttamisen mahdollisuudet. Hoitohenkilokunnan jdsenet
kokivat, ettd toimivat vuorovaikutussuhteet riittiviat kuulumisen kokemukseen.
Odotukset tyoyhteison vuorovaikutussuhteilta saattoivat olla hyvin erilaisia,
mutta késitys omasta kuulumisesta silti vahva. Hoitohenkilokunnan jasenet ko-
kivat olevansa hyvin tietoisia omasta tavastaan viestid ja saattoivat myos varoa
sanomisiaan hallitakseen itsestidn muodostuvia vaikutelmia. Palautteen ja tuen
merkitys kasvoi erityisesti tyoyhteison ongelmatilanteissa, joissa ilmeni myos
eniten haasteita. Kuitenkin toisilta saatu tuki erityisesti haastavissa tilanteissa sy-
vensi kdsitystd kuulumisesta. Osallistuminen vuorovaikutustilanteissa nahtiin
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tarkeimpdnd vaikuttamisen mahdollisuutena, minkd avulla koettiin voivansa
tuoda omaa asiantuntijuutta esiin.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd organisaatioympa-
riston vuorovaikutustekijdat luovat kehyksen, jonka kautta tydyhteison interper-
sonaaliset vuorovaikutuskadytdanteet rakentuvat. Ndin ollen organisaatioympa-
ristd ohjaa yksilolle rakentuvaa kasitystd omasta kuulumisesta tydyhteisdon,
mutta sille annetut merkitykset jasentyvat uudelleen tyontekijoiden vélisessa
vuorovaikutuksessa. Kuulumisen ilmeneminen vuorovaikutuksessa ndyttaytyy
muuttuvana ja dynaamisesti rakentuvana kokemuksena. Olemassa olevista ra-
kenteista huolimatta, tyontekijat kuvasivat haluavansa itse maarittdd sen, mihin
he tydyhteisossdan kuuluvat ja milld tavoin. Tyoyhteisoon kuulumisen kannalta
merkityksellistd onkin, ettd tyontekijat tunnistavat mahdollisuutensa rakentaa
vuorovaikutussuhteitaan halutessaan ja samalla hallita heistd muodostuvia vai-
kutelmia vuorovaikutustilanteissa. Vaikuttamisen mahdollisuuksien, palautteen
ja tuen on todettu olevan merkityksellisid hoitohenkilokunnan hyvinvoinnissa
(Utriainen & Kyngds 2009). Nama vuorovaikutuksen ilmitt tulivat esiin myos
kuulumista rakentavina. Tutkimuksen tulokset antavatkin osviittaa tyoyhteison
vuorovaikutuksen merkityksestd myo6s yksilon hyvinvoinnin nédkdkulmasta:
vuorovaikutus kuvataan usein hyvinvointia selittdvand tekijand (Sias 2009),
mutta tamd tutkimus haastaa tarkastelemaan vuorovaikutusta myos tyohyvin-
vointia rakentavana tekijana.

4.4 Jdisenyysneuvottelu ensimmadisessd tydyhteisossd valmistumi-
sen jdlkeen

Varhaiset kokemukset tyoyhteison vuorovaikutuksesta ovat merkityksellisia
vasta valmistuneen tyontekijan asiantuntijuuden rakentumisen ja urakehityksen
ndkokulmasta (Smith 2018). Télld hetkelld korkeakoulusta asiantuntijatehtdviin
valmistuvat edustavat nuorta sukupolvea tydeldmaissd, joiden on todettu odotta-
van tydyhteisossd toistuvaa, avointa ja supportiivista viestintdd, oman osaamisen
toteuttamista tyossddn ja mahdollisuutta luoda vuorovaikutussuhteita (Myers &
Sadaghiani 2010). Odotusten ymmartamisen lisdksi tarvitaan tutkimustietoa siitd,
miten tydeldman nuoremmat sukupolvet kokevat tyoyhteison vuorovaikutuksen,
ja milld tavoin he tulevat osaksi tyteldmin eri yhteistja (Myers & Sadaghiani
2010). Tassd osatutkimuksessa tarkastelin tyoyhteisoon liittymistd Scottin ja
Myersin (2010) jasenyysneuvottelun kasitteen avulla, jonka Myers (2009) on lai-
nannut McPheen ja Zaugin (2000) neljdn virran mallista. Jasenyysneuvottelussa
tulokas merkityksentdd omia odotuksiaan suhteessa muiden odotuksiin ja raken-
taa ymmarrystd omasta paikastaan tyoyhteison osana (Scott & Myers 2010). Jotta
tyoyhteisoon liittymistd voitaisiin ymmartdd vuorovaikutusprosessien nakokul-
masta, tarvitaan lisdd tietoa tyoyhteisoon kiinnittymisen ajallisesta rakentumi-
sesta (Gomez 2009). Tamén tutkimuksen ldhtokohtana oli péasta kiinni vastaval-
mistuneiden asiantuntijatyota tekevien kuvaamiin muutoksiin
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vuorovaikutuksessa, josta my0s jasenyyden ja tydyhteisoon kiinnittymisen ra-
kentuminen voidaan tunnistaa.

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartdd vuorovaikutusprosessien ilmene-
mistd uuden tyontekijan jasenyysneuvottelussa tyoyhteisoon liityttdessad. Tutki-
muskysymys oli: millaiset vuorovaikutusprosessit rakentavat tulokkaan jase-
nyytta?

Tutkimukseen osallistui 23 hiljattain korkeakoulusta valmistunutta asian-
tuntijatyotd tekevadd nuorta aikuista. Heiddn koulutustaustansa olivat erilaisia ja
he tydskentelivit erilaisissa asiantuntijatehtédvissa eri tyoyhteisoissd. Kertahaas-
tattelun sijaan, aineisto kerdttiin toistuvina teknologiavalitteisind haastatteluina.
Aineisto analysoitiin jatkuvan vertailun menetelmaélld (Charmaz 2006). Tutkijana
olin kiinnostunut kuvaamaan, ymmartdmadan ja tulkitsemaan tietyn ihmisryh-
mén yksilollisid kokemuksia ja toimintatapoja (Salkind 2010), minké& vuoksi tut-
kimuksessani oli naturalistinen ote (Lincoln & Guba 1985).

Tulokset osoittivat, ettd jasenyysneuvottelussa merkityksellisid vuorovai-
kutusprosesseja ovat vastavuoroisuuden kehittyminen, hyviksynnén hakeminen ja ko-
keminen seka aktiiviseksi jiseneksi tuleminen. Vuorovaikutusprosessit ilmenivit
ajassa dynaamisesti. Kuviossa 4 on kuvattu, miten vastavuoroisuuden kehitty-
misen, hyviaksynnan hakemisen ja kokemisen sekd aktiivisen jasenyyden kautta
tyontekijat tulevat osaksi tyoyhteison jasenyysneuvottelua.

Vastavuorcisuuden kehittyminen

Hyviksynnin hakeminen ja kokeminen

palaute ja sosiaalinen Akfiiviseksi jasenclsi

Vatkutelmien hallinta |tuleminen
Asiantuntiyjuuden . .. : —
arvostaminen Qnentaatm ja muiden So_sma]me_n

]ﬁs_enten osofftama vatkuttaminen Jisenyys-

innostus - .
] Ilmapiirin luominen
Ttsestikertominen neuvottelu

Jaettu luottamus

]

KUVIO4 Vuorovaikutusprosessit tulokkaiden jasenyysneuvottelussa (Julkaistu III artik-
kelissa Rajamaki, S. & Mikkola, L. 2021, suomennettu)

Nuolet kuvaavat prosessien ajallista ilmenemistd jasenyysneuvottelun aikana ja
sitd, miten niiden kautta tyontekijadt osallistuvat tyoyhteison jasenyysneuvotte-
luun. Ajallisesti prosessit ilmenevét limittdin, mutta vaiheittaisuus kuvaa niiden
ilmenemistd noin kolmen kuukauden ajalla. Vastavuoroisuuden merkitys on

66



jatkuva, kun taas hyvidksynndn hakeminen on varsinkin liittymisen alkuvai-
heessa tarkedd. Sekd vastavuoroisuus ettd hyviaksynnan kokeminen mahdollista-
vat aktiivisen jasenyyden.

Vastavuoroisuuden kehittyminen ilmeni ajassa tydosuhteen alusta alkaen. Tyo-
suhteen alussa uudet tulokkaat hakivat tietoa ja tukea, jotka vahvistivat heidan
asiantuntijuutensa kehittymistd. Vuorovaikutuksessa tyokavereiden ja ldhijohta-
jan kanssa tulokkaille oli arvokasta kokea, ettd heiddn osaamistaan huomioitiin
ja arvostettiin. Sosiaalista tukea ja palautetta kaivattiin haastavissa tyotehtavissa
sekd tyopdivien aikana kohdattujen tunteiden késittelyssd. Ajan myotd tulokkaat
alkoivat vastavuoroisemmin osoittaa tukea ja antaa palautetta toisille tyonteki-
joille. Uudet tyontekijat kokivat vaikeaksi, jos vastavuoroisuus ja arvostus eivét
toteutuneet tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Tama ilmeni esimerkiksi asiantun-
tijuuden aliarvioimisena tai oman osaamisen esilletuomisen vaikeutena. Se puo-
lestaan heijastui hidastavasti koetun vastavuoroisuuden kehittymiseen.

Hyviksynndn hakemisen ja kokemisen prosessi oli tdrked jasenyyden rakentu-
misessa. Se ilmeni vaikutelmien hallintana, uuden tyontekijin orientaationa ja
tyokavereiden osoittaman kiinnostuksena sekd itsestdkertomisena. Tyoyhteison
muiden jdsenten osoittama kiinnostus helpotti tulokkaiden osallistumista kes-
kusteluihin. Varhaiset kohtaamiset tydyhteison vuorovaikutustilanteissa olivat
merkityksellisid, koska niissd tulokkaat saivat perustan hyvaksynnian kokemi-
selle. Jos tyotehtdvissd oli epdselvyyttd tai uusi tyontekija koki jadvansa ulkopuo-
lelle, vaikeutti se hyvaksynnan kokemusta. Itsestdkertominen keskittyi tyotehta-
viin ja omaan asiantuntijuuteen, mutta tulokkaat kaipasivat jotain henkilkoh-
taista tietoa tyotovereistaan. Itsestikertomiseen liittyen, kuten tyokavereiden
osoittamassa kiinnostuksessakin, uudet tulokkaat kokivat helpoksi jakaa itses-
tddan vasta, kun joku muu tydyhteison jasen jakoi henkilokohtaisempaa tietoa en-
sin heille. Huumori sekd tunteiden jakaminen edesauttoivat myos suhteiden ra-
kentumista tyotovereihin ja siten vahvistivat hyvaksynnan kokemista.

Hyvidksynnén ja vastavuoroisuuden kokemukset mahdollistivat tyoyhtei-
son aktiiviseksi jidseneksi tulemisen. Ajallisesti timd kokemus hahmottui tulokkai-
den kuvauksissa kolmannen tai neljannen kuukauden kohdalle tydsuhteen alka-
misesta. Tulokkaat kokivat voivansa olla vapaammin sellaisia kuin ovat, mutta
tyotoverit myos osoittivat heitd kohtaan arvostusta jakamalla esimerkiksi haas-
tavampia tyotehtavid tai osoittamalla luottamusta. Kuvauksissa korostui vuoro-
vaikutuskulttuurin avoimuus ja turvallisuus, jotka mahdollistivat uusien tyonte-
kijoiden aktiivisen osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksien lisddntymi-
sen tyoyhteisossd. Tulokkaat alkoivat vastavuoroisesti vahvistamaan hyvid kay-
tanteitd yhteisossd ja halusivat vaikuttaa sekd osallistua padatoksentekoon. Toi-
saalta tyoyhteison ilmapiiri koettiin haastavana jasenyyden kokemisen kannalta,
jos kiire, seldn takana puhuminen ja ristiriitaiset arvot tyoyhteisdssd tuntuivat
kuormittavilta. Uskallus ilmaista kriittisid mielipiteitd tai erimielisyyttd oli hel-
pompaa, kun tulokas koki olevansa hyvaksytty tyoyhteison jasen. Ulkopuolisuu-
den kokemukset ja kielteiseksi koetut vuorovaikutussuhteet tyoyhteisossa hidas-
tivat aktiivista jasenyyttd, mikéd saattoi jopa johtaa haluun vaihtaa tydpaikkaa.
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Tulokset osoittavat, ettd jasenyysneuvottelun aikana ilmenevit vuorovai-
kutusprosessit ovat eri tavoin ajassa rakentuvia ja ne kehittyvat tyoyhteisoon liit-
tymisen aikana yksilollisesti. Tulokkaat saattoivat kokea ja merkityksentdd vuo-
rovaikutusprosesseja hyvin eri tavoin ja silti kokea jasenyytensa tyoyhteisoon ke-
hittyneen onnistuneesti. Vuorovaikutusprosessien ilmenemisessd on havaitta-
vissa ajallisesti tiettyd lineaarisuutta, mutta yksilolliset kokemukset vuorovaiku-
tusprosesseista vahvistavat, ettd jasenyysneuvottelun prosessit ovat moninaisia,
vaihtelevia ja p&dllekkdisesti vuorovaikutuksessa ilmenevid, mika tukee Scottin
ja Myersin (2015) havaintoa jdsenyysneuvottelusta. Tutkimuksen ajallinen tar-
kastelu osoitti, ettd tyontekijan koettu jdsenyys ilmenee suunnilleen kolmen tai
neljan kuukauden tyoyhteisossa olon jdlkeen. Tamén tutkimuksen asiantuntija-
tyotd tekevien tulokkaiden kokemuksissa jasenyyden kehittymisessd korostui
sekd tyoyhteisossd huomatuksi sekd hyvidksytyksi tuleminen niin tydtoverina,
tyontekijand kuin asiantuntijanakin. Tama havainto vahvistaa aiempaa Morelan-
din ja Levinen (2001) kuvaamaa hyvéaksynnan merkityksestd jasenyyden saavut-
tamisessa. Asiantuntijaty6td tekevat nuoret aikuiset odottivat toisilta tyoyhteison
jaseniltd osoitusta hyviaksynnéstd, jolloin my6s haastavat tilanteet tydyhteisossa
heijastuivat hyvaksynndan kokemiseen ja aktiivisen jasenyyden saavuttamiseen.

Tama tutkimus havainnollistaa, millaista vuorovaikutus jasenyysneuvotte-
lun aikana on. Neljdn virran malliin pohjaavaa empiiristd tutkimusta on verrat-
tain vdhdn (Kuhn & Putnam 2014), johon tutkimukseni kontribuoi kuvaamalla
vuorovaikutusta jdsenyysneuvottelussa. Tutkimus vahvistaa teoreettista ym-
marrystd siitd, ettd vastavuoroisuus ja koettu hyvaksyntd vuorovaikutuksessa
mahdollistavat yksittdisen tyontekijan tulemisen osaksi tydyhteison jdsenyys-
neuvottelun prosessia ja sitd kautta vaikuttamisen tydyhteisoonsd (McPhee &
Zaug 2000). Tamd tutkimus myo6s laajentaa ymmarrystd jasenyysneuvottelun
vuorovaikutusprosesseista (Scott & Myers 2010) tyontekijoiden kokemana. Vuo-
rovaikutuksen prosessimaisen tarkastelu tuottaa monisyisempdd ymmarrystd
vuorovaikutuksessa rakentuvasta jasenyydestd, silld se osoittaa vuorovaikutuk-
sen jasenyyttd tuottavana ja rakentavana, ei vain selittdvana tekijana.

4.5 Vertaisen tyotoverisuhteen varhainen kehittyminen

Tulokkaan saapuessa tyoyhteisoon myos tydtoverisuhteet alkavat rakentua. Tyo-
yhteison vuorovaikutussuhteet kiinnittavat yksilon osaksi yhteisod (Myers 2009).
Vuorovaikutussuhteiden kehittymisen tutkimus on keskittynyt ldheisiin vuoro-
vaikutussuhteisiin, mutta tyoyhteisossd on tarkasteltu enemman johtaja-tyonte-
kijasuhteen kehittymistd ja ystdvyyssuhteen kehittymistd (Sias 2009; Cahill &
Sias 1998). Tyotoverisuhteiden kehittymisen tdrkeys tyoyhteisoon liittymisessa
on tunnistettu (Kramer & Sias 2014), mutta suhteiden varhainen kehittyminen on
jadnyt vdhemmalle tarkastelulle (Cranmer ym. 2017; Liu ym. 2021; Teboul & Cole
2005). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan merkityksellisid vuorovaikutusproses-
seja varhaisen tyotoverisuhteen kehittymisessa.
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Tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden kehittymisen tarkastelu on vahvasti
pohjautunut sosiaalisen vaihdannan teoriaan, jossa suhteen kehittymisen nah-
déén ilmenevén vuorovaikutuksessa resurssien eli suhteeseen liittyvien kulujen
ja hyotyjen vaihdantana (Stafford 2015). Vertaissuhteiden ominaispiirteitd on tut-
kittu (Sias 2009) ja niiden tarkastelussa viestinndn tutkimuksessa on sovellettu
sosiaalisen vaihdannan teoriaan perustuvaa Kramin ja Isabellan (1985) jaottelua
informatiivisiin, kollegiaalisiin ja erityisiin vertaissuhteisiin (Kram & Isabella
1985). Aiempi tutkimus vertaisista tyotoverisuhteista ei kuitenkaan ota kantaa
sithen, millainen vuorovaikutus mahdollistaa vertaisuuden muodostumisen.
Téssd osatutkimuksessa vuorovaikutusta tarkastellaankin vertaissuhdetta raken-
tavana, ei vain sitd kuvaavana: kiinnostuksena on, millainen vuorovaikutus tu-
lokkaan kokemana mahdollistaa suhteen varhaisen kehittymisen. Sosiaalisen
vaihdannan nékodkulman lisdksi tarkastelussa sovelletaan evolutionaarista nako-
kulmaa tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden rakentumiselle (Teboul & Cole
2005). Siind tulokkaan ndhddan etsivdan samankaltaisia toisia ja hakeutuvan vas-
tavuoroiseen vuorovaikutukseen heiddn kanssaan. Tamé osoittaa koetulla ver-
taisuudella olevan merkitystd suhteen kehittymisessd, vaikka Teboul ja Cole ei-
vt kdytd vertaisuuden késitettd, vaan samankaltaisuuden kasitetta.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena oli kuvata millainen vuorovaikutus mah-
dollistaa varhaisen tyoyhteison vuorovaikutussuhteen kehittymisen. Tutkimus-
kysymys oli: millaiset vuorovaikutusprosessit tukevat tyotoverisuhteen var-
haista kehittymist&?

Tutkimuksen aineisto on sama kuin edelld kuvatussa vditoskirjan kolman-
nessa alkuperdisartikkelissa, eli osallistujat olivat 23 vastavalmistunutta korkea-
koulutettua, jotka olivat ensimmadisessd tyoyhteisossddn valmistumisen jdlkeen.
He tyoskentelivit eri aloilla ja tulivat eri koulutustaustoista. Kertahaastattelun
sijaan, aineistonkeruu toteutettiin toistuvina yhteydenottoina. Aineisto analysoi-
tiin jatkuvan vertailun menetelmalld (Charmaz 2006).

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tyoyhteison tyotoverisuhteiden var-
haisessa kehittymisessa ilmenevét potentiaalisten vuorovaikutussuhteiden etsimisen
ja vastavuoroisen jakamisen vuorovaikutusprosessit. Kuvio 5 havainnollistaa vuo-
rovaikutussuhteiden varhaisen kehittymisen vuorovaikutusprosesseja. Koettu
tasavertaisuus tai epdtasavertaisuus johtavat erilaisiin kokemuksiin tyotoveri-
suhteista. Tasavertaisuuden kokeminen oli tarkedd, silld se heijastui sithen, miten
tulokkaat kokivat tunnistettujen tyotoverisuhteiden kehittymisen jatkossa: osa
tyoyhteison tyodtoverisuhteista pysdhtyi kollegiaalisiksi tyotovereiksi, kun taas
koetun samankaltaisuuden, molemminpuolisen professionaalisen arvostuksen ja
supportiivisuuden kokemisen myotd tyotoverisuhteissa ilmeni koettua vertai-
suutta. Tulokkaat kokivat suhteissa myos turbulenssia, miké johtui esimerkiksi
vaikeudesta ldhestyd tyoyhteison muita jdsenid tai ulkopuolisuuden kokemuk-
sista. Jos vuorovaikutussuhteiden 16ytdmisessd ja vastavuoroisessa jakamisessa
ilmeni haasteita, tasavertaisuus ei vilttamattd toteutunut ja se saattoi johtaa ve-
taytymiseen tyotovereiden seurasta.
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KUVIO5 Vuorovaikutussuhteen varhaisen kehittymisen prosessit

Potentiaalisten vuorovaikutussuhteiden etsimisen ja loytidmisen prosessi muodostui
alakategorioista responsiiviset ilmaisut, mukaan ottaminen ja itsestdkertominen.
Ensimmadisind viikkoina tulokkaat tekivit havaintoja tyoyhteison eri vuorovai-
kutussuhteissa ja toisten tyontekijoiden responsiiviset kommentit, kuten kuulu-
misten kyseleminen tai avun tarjoaminen, ohjasi tulokkaan vuorovaikutukseen
hakeutumista potentiaalisten vuorovaikutuskumppaneiden kanssa. My6s uuden
tyontekijan mukaan ottaminen tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa, seké tois-
ten tyontekijoiden reagoiminen tulokkaaseen huomaavaisesti (tervehtien, ky-
syen kuulumisia, tarjoten apua) edesauttoi vuorovaikutussuhteiden 16ytamista.
Molemminpuolinen itsestikertominen syvensi tulokkaiden ymmarrystd siitd,
keihin he haluaisivat tutustua ja millaisia tydtoverit olivat.

Vastavuoroinen jakaminen prosessi sisdlsi alakategoriat tiedon jakaminen ja
vastuun jakaminen. Tiedon ja vastuun jakamisen ilmeneminen tulokkaiden ko-
kemuksissa edesauttoi vastavuoroisuutta: tulokas koki esimerkiksi tuen sekd pa-
lautteen saamisen ja antamisen vastavuoroiseksi. Samoin uusi tyontekijad tunnisti
omalla asiantuntijuudellaan olevan merkitystd ja saavansa sille tunnustusta
myos tydtovereilta, mika johti tyontekijan kokemukseen tasavertaisuudesta.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyoyhteison varhaiset vuorovaikutus-
suhteet kehittyvit potentiaalisten vuorovaikutussuhteiden etsimisen ja l6ytami-
sen sekd vastavuoroisen jakamisen kautta. Naméa vuorovaikutusprosessit mah-
dollistavat tasavertaisuuden ja koetun vertaisuuden kokemisen, mutta suhteissa
ilmeni my0s turbulenssia ja vetdytymistd vuorovaikutustilanteista. Varhaiset ko-
kemukset, joissa uudet tyontekijat kokivat tulevansa huomatuksi tyoyhteisoissd,
edesauttoivat suhteiden kehittymistd. Tyotoverissuhteen varhaisessa vaiheessa
on tunnistettavissa sosiaalisen vaihdannan merkitys: molemminpuolisen itsesté-
kertomisen, tiedon ja vastuun jakamisen kautta suhteet vakiintuivat. Toisaalta
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tama tutkimus osoittaa, ettd tulokkaiden tekemaét varhaiset tulkinnat tydtoverei-
den vuorovaikutuskdyttdytymisestd voivat olla jopa merkityksellisempid suh-
teen kehittymiselle kuin varsinainen sosiaalinen vaihdanta. Tutkimuksesta kavi
ilmi, ettd potentiaalisten vuorovaikutussuhteiden 16ytdmisessd uuden tulokkaan
samankaltaisuuden kokeminen ja toisten tyontekijoiden huomaavainen suhtau-
tuminen edesauttoivat vastavuoroisuuden kokemusta. Tdama havainto on kiin-
nostava, silld jo tyoyhteisossa olevilla tyontekijoilld ei valttamatta ole yhtd suurta
motivaatiota rakentaa vuorovaikutussuhteita. Tédstd huolimatta heiddn respon-
siivinen suhtautumisensa on merkityksellistd tulokkaan tydtoverisuhteiden luo-
miselle. Aiemmassa tutkimuksessa sosiaalisen tuen, palautteen ja itsestdkertomi-
sen on ndhty kuitenkin ilmenevan vasta kollegiaalisten tai erityisten vertaissuh-
teiden ominaispiirteend (Kram & Isabella 1985; Myers ym., 2018). Tyouran alku-
vaiheessa oleville tulokkaille vertaisuuden kokemus nayttaytyi merkitykselli-
send asiantuntijuuden ja supportiivisuuden ndkdkulmasta. Myo6s aiempi tutki-
mus on todennut tyotoverisuhteiden varhaisen kehittymisen tukevan tulokkaan
tydssd suoriutumista (Liu ym. 2021). Tyouran vaihe voi my0s selittdd tulokkai-
den tarvetta tuelle ja asiantuntijuuden tunnistamiselle tydyhteisossa.

Tulokkaiden kokemuksissa vertaisuus ja tyotoveruus erosivat toisistaan.
Vertainen tyoyhteisosséd oli samankaltainen toinen, jonka kanssa koettiin molem-
minpuolista asiantuntijuuden arvostusta ja supportiivista vuorovaikutusta. Ver-
taisen kanssa jaettiin my0os samanlaisia tyotehtdvid tai elamatilanteita, mika vah-
vistaa aiempia mddritelmid tyoyhteison vertaisista tyotoverisuhteista ja koetusta
samankaltaisuudesta (Kram & Isabella 1985; Sias ym. 2003; Sias 2009). Tdss4 tut-
kimuksessa tulokkaat kokivat samankaltaisuutta vertaisten tyotovereiden
kanssa, jotka olivat responsiivisia. Tulokkaat panostivat ndihin vertaissuhteisiin
(korkean preferenssin vuorovaikutuskumppaneihin) enemmaén kuin muihin tyo-
toverisuhteisiin. Koettu samankaltaisuus vertaisten kanssa rakentui varhaisissa
vuorovaikutustilanteissa, joissa tulokas koki tulevansa huomatuksi ja tunniste-
tuksi. Koettu vertaisuus kehittyi siis sekd tasavertaisuuden kokemisen ettd sa-
maistumisen kautta. Tutkimus vahvistaa osaltaan Teboulin ja Colen (2005) ha-
vaintoa vastavuoroisuudesta ja samankaltaisuudesta varhaisessa suhteen kehit-
tymisessd, mutta tuoden samalla esille koetun tasavertaisuuden merkityksen.

Tama tutkimus osoittaa kiinnostavasti uuden vertaista tyotoverisuhdetta
madrittdavan tekijan: asiantuntijuuden arvostamisen. Asiantuntijuus kiteyttda
tyoyhteison vertaisten tydtoverisuhteen luonteen: koettu tasavertaisuus saattaa
olla jopa tarkedmpi kuin koettu samankaltaisuus. Tama tutkimus osoittaa myos,
ettd supportiivinen viestintd tunnistetaan jo varhain. Kiinnostavan tastd havain-
nosta tekee se, ettd erityisen vertaisen tyotoverin ja mahdollisen tydystdvyyden
saattaa tunnistaa jo hyvin varhaisesta vuorovaikutuksesta, toisin kuin aiempi tut-
kimus antaa ymmart&dd (Kram & Isabella 1985). Tyodystdvyyden on kuvattu aiem-
min ilmenevén vasta mychemmassa vaiheessa erityisissd tyotoverisuhteissa (Ca-
hill & Sias 1998; Kram & Isabella 1985). Supportiivisuus tunnistettiin tydtoverei-
den huomaavaisesta suhtautumisesta ja tulokkaan mukaan ottamisena, mikéa
osaltaan voi merkitd potentiaalisen tyotoverisuhteen syvenemistd vertaissuh-
teeksi.
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5 POHDINTA

5.1 Osatutkimusten tulosten yhteenveto

Taman viitoskirjatutkimuksen tavoitteena oli kuvata tydyhteis6on liittymisté ja
sithen kuulumista vuorovaikutuksessa rakentuvina prosesseina. Tarkastelemalla
liittymisen ja kuulumisen vuorovaikutusprosesseja sekd interpersonaalisella ettd
organisaation tasolla voidaan kuvata, millainen vuorovaikutus rakentaa ja tuot-
taa tyontekijan tyoyhteisoon kuulumisen kokemuksen. Viitoskirjan alkupe-
rdisartikkeleiden keskeiset tulokset ovat koottuna taulukossa 3.
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TAULUKKO 3  Viitoskirjan osatutkimusten keskeiset tulokset koottuna

I Tyoyhteisoon liittymisen vuoro- | II Tydyhteisoon kuulumista ilmenta-
vaikutusprosessit vit vuorovaikutustekijat
Epdvarmuuden ja tunteiden hallinta Organisaatioympariston vuorovaikutuste-
kijat
Vuorovaikutussuhteiden rakentaminen e fyysinen ympaéristo
e tydnluonne
Jasenyysneuvottelu e organisaation vuorovaikutuskay-
ténteet

Organisaatioon identifioituminen
Tyoyhteison interpersonaaliset vuorovai-

kutustekijat
e ryhméytyminen ja vuorovaikutus-
suhteet

e vaikutelmien hallinta
e palaute ja tuki
e vaikuttamisen mahdollisuudet

III Jdasenyyttd rakentavat vuorovai- | IV Vuorovaikutusprosessit tyotoveri-

kutusprosessit suhteen varhaisessa kehittymisessa
Vastavuoroisuuden kehittyminen Potentiaalisten vuorovaikutussuhteiden

e palaute ja sosiaalinen tuki etsiminen ja 16ytaminen

e asiantuntijuuden arvostaminen e responsiivisuus ja huomaavaisuus

e mukaan ottaminen

Hyviaksynnan etsiminen ja kokeminen e molemminpuolinen

e vaikutelmien hallinta itsestdkertominen

e orientaatio ja tyokavereiden

osoittama kiinnostus Vastavuoroinen jakaminen
e itsestikertominen e tiedon jakaminen

e vastuun jakaminen
Aktiivisen jasenyyden saavuttaminen
e sosiaalinen vaikuttaminen

e ilmapiirin luominen

e jaettu luottamus Koettu tasavertaisuus
=> suhteen pysdhtyminen
Ajallinen ulottuvuus: 3-4 kuukautta => samaistuminen
tyoyhteisossd oltuaan uudet tyontekijat | Haasteet tasavertaisuudessa:
kokivat olevansa tydyhteison jasenia = suhteen turbulenssi

=> vetdytyminen

Osatutkimusten tulokset korostavat tyoyhteisoon liittymisen prosessien monita-
hoisuutta ja muuttuvaisuutta. Tyoyhteisoon liittyminen tapahtuu epavarmuu-
den ja tunteiden hallinnan, vuorovaikutussuhteiden rakentamisen, jasenyysneu-
vottelun ja organisaatioon identifioitumisen prosesseissa. Tydyhteisoon liittymi-
sessd korostuu siis yksilollisten odotusten yhteensovittaminen organisaation
odotusten kanssa sekd oman paikan l6ytaminen tyoyhteisostd. Tarkastelemalla
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odotusten yhteensovittamista sekd tyoyhteison organisaation- ettd interperso-
naalisen viestinndn tekijoing, jotka kiinnittyvat kuulumisen kokemiseen. Vaikka
toisessa osatutkimuksessa tarkastellaan tyoyhteisoon kuulumista, voidaan liitty-
mistd ja kuulumista ilmentédvien prosessien olettaa kiinnittyvan toisiinsa: kuulu-
mista ilmentdvit organisaatiotason tekijdt ja interpersonaaliset ilmitt kuvaavat
tyoyhteisoon liittymisen prosesseja.

Tyodyhteisoon kuulumista mahdollistavat organisaatiotason rakenteelliset
tekijat (fyysinen ympaéristd, tyon luonne ja organisaation vuorovaikutuskaytan-
teet) ja interpersonaaliset tekijdt (ryhmédytyminen ja vuorovaikutussuhteet, vai-
kutelmien hallinta, palaute ja tuki sekd vaikuttamisen mahdollisuudet). Organi-
saation tason tekijdt luovat puitteet sille, miten kuulumisen kokemus muodostuu,
kun tyontekija merkityksentdd tydyhteison interpersonaalisessa vuorovaikutuk-
sessa sitd, mihin han kokee kuuluvansa. Koska organisaation tekijoihin ei voi
aina vaikuttaa (kuten tyon luonne), korostuvat interpersonaaliset tekijit: tyonte-
kijat tunnistavat voivansa vaikuttaa suhteiden seké yhteison tasolla ja saada toi-
silta tukea sekd hallita heistd itsestd muodostuvia vaikutelmia. Kuulumisen ra-
kentumisen prosesseissa korostuvat siis yksilolliset odotukset seké tulkinnat tyo-
yhteison vuorovaikutukselta ja vuorovaikutussuhteilta.

Tyodyhteisoon liittymisen on todettu olevan dynaaminen vuorovaikutus-
prosessi, joten jasenyysneuvottelun ja vuorovaikutusprosessien ajallinen tarkas-
telu vahvistaa ymmarrystd siitd, miten monitahoinen ja ajassa rakentuva prosessi
tydyhteisoon liittyminen ja kuuluminen on. Tyoyhteisoon liittymisen erilaiset
vuorovaikutusprosessien tunnistamisen liséksi oli tarpeen tarkastella tyoyhtei-
soon liittymisen ajallista rakentumista jasenyysneuvottelusssa. Tutkimuksen tu-
lokset osoittivat, ettd 3—4 kuukauden kohdalla oli ndhtdvissa merkittiva taite-
kohta, jossa vastavuoroisuuden ja koetun hyvidksynndn kautta tyontekijat koki-
vat olevansa tydyhteison aktiivisia jasenid. Ajallisesta tarkastelusta kdy ilmi, ettd
jdsenyysneuvottelussa vuorovaikutusprosessit ilmenevét osin lineaarisina, osin
padllekkdisina.

Sekd tulokkaan odotuksilla ettd organisaation odotuksilla on vaikutusta
tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen prosessien rakentumiselle. Jasenyysneu-
vottelun vuorovaikutusprosessit havainnollistavat sitd, miten ndma tyontekijoi-
den odotukset ja organisaation odotukset kohtaavat. Tutkimukseni syventda ym-
marrystd siitd, miten tyoyhteison rakenteet ohjaavat kuulumisen rakentumista ja
merkityksentyvit uudelleen tyontekijoiden vuorovaikutuksessa toistensa kanssa
(McPhee, Poole & Iverson 2014). T4lloin sekd yksilon odotukset ettd tydyhteison
vuorovaikutuksessa jaettavat merkitykset yhdessa rakentavat koettua tyoyhtei-
soon kuulumista. Jasenyyden ajallinen tarkastelu osoittaa, miten organisaatio
konstituoituu tyoyhteison vuorovaikutuksessa ja yksilollisissd kokemuksissa jd-
senyysneuvottelun aikana, jossa tyontekijd tulee osaksi yhteisod vaikuttaen sa-
malla yhteisoon (McPhee & Zaug 2000). T4lloin olemassa olevat vuorovaikutus-
kaytanteet luovat kehyksen ja edellytykset vuorovaikutukselle tyoyhteisossa.
Sekd jo pidemman aikaa tyoyhteisossd olleet ettd tyoyhteison tulokkaat kuvasi-
vat tdtd organisaation ja tyontekijan odotusten hallitsemista interpersonaalisessa
vuorovaikutuksessa vaikutelmien hallintana, palautteena ja sosiaalinen tukena
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sekd haluna vaikuttaa tyotehtdviinsa tai tyoyhteison toimintaan. Tyontekijd vai-
kuttaa tyoyhteisoon asiantuntijuutensa avulla, eli toteuttamalla tyotdan. Nédiden
vuorovaikutusprosessien kautta myos jasenyys rakentui ja kuulumisen koke-
muksen koettiin rakentuvan samalla.

Tyodyhteisoon kuulumisen kannalta oli tarked kokea olevansa osa tyoyhtei-
son ryhmid tai suhteita. Tyoyhteison vuorovaikutussuhteille annettiin yksilolli-
sid merkityksid: toisille suhteet olivat kuulumisen ndkokulmasta tarkedmpid
kuin toisille. Tdmd havainto korostaa kokemusten merkitysta tyotoverisuhteiden
varhaisessa kehittymisessd. Vuorovaikutussuhteen kehittymistd kuvataan po-
tentiaalisten vuorovaikutuskumppaneiden etsinndn ja vastavuoroisen tiedon ja-
kamisen prosesseina. Nama prosessit johtivat koettuun tasavertaisuuteen tai
epdtasavertaisuuteen tyoyhteison tyotoverissuhteissa. Tasavertaisuus on merki-
tyksellistd tyotoverisuhteissa, silld se osoitti tydtoverisuhteen olemassa olevaksi,
mutta my06s suuntasi ndiden vuorovaikutussuhteiden kehittymistd mahdolliseen
vertaisuuden kokemiseen. Sekd jo pidemman aikaa tyoyhteisossd olleiden tyo-
yhteisoon kuulumisessa ettd tulokkaiden jdsenyysneuvottelussa supportiivisen
viestinndn ja vaikuttamisen mahdollisuuksien merkitys korostuvat. My®os tyoto-
verisuhteiden varhaisessa kehittymisessd supportiivinen vuorovaikutus ja asian-
tuntijuuden arvostaminen (kuten huomaavaisuus, molemminpuolinen itsesté-
kertominen sekd tiedon ja vastuun jakaminen) edesauttoivat vertaisuuden koke-
mista.

Vastavuoroiset ja hyviaksyvit vuorovaikutusprosessit johtavan sekd vertai-
suuden ettd jasenyyden kokemukseen. Tutkimus osoittaa, ettd tyotoverisuhtei-
den kehittymisen sekd jasenyyden rakentumisen vililld on yhteyksid toisiinsa.
Sekéd kolmas ettd neljds osatutkimus osoittavat tydyhteisoon liittymisen proses-
sien ilmentdvan vastavuoroisuutta, koettua hyviaksyntdd sekd asiantuntijuuden
arvostamista. Sekd jasenyyden ja tasavertaisuuden kokemisessa merkityksellista
oli tulla hyvéaksytyksi tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa.

5.2 Tyoyhteisoon liittymistd ja kuulumista rakentava vuorovai-
kutus

5.2.1 Vastavuoroisuus tydyhteisoon liittymisessa ja sithen kuulumisessa

Tyoyhteisoon liittyminen ja kuuluminen rakentuvat vuorovaikutusprosesseissa,
jotka mahdollistavat ja tukevat vastavuoroisuutta, hyvaksytyksi tulemista ja ta-
savertaisuuden kokemista tydyhteisossd. Vastavuoroisuutta ilmentdvit epavar-
muuden ja vaikutelmien hallinnan, tiedon jakamisen ja supportiivisen vuorovai-
kutuksen prosessit, jotka mahdollistavat hyviksytyksi tulemisen kokemisen.
Prosessit ovat relationaalisia, mutta niissd korostuu myos asiantuntijuuden ar-
vostaminen.

Vastavuoroisuus alkaa rakentua tyoyhteison vuorovaikutuksessa jo tulok-
kaan liittyessd tyoyhteisoon, ja sen toteutuminen tukee tulokkaan vaikutelmien
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ja epdvarmuuden hallintaa. Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat sitd, ettd
saamalla tietoa tyoyhteisostd tyontekijdt hallitsevat koettua epdvarmuuttaan ja
vaikutelmia itsestddn niin tyotehtdvid, tyoyhteison vuorovaikutussuhteita kuin
olemassa olevia kdytanteitd kohtaan (osatutkimus 1 & 2). Tiedonhakemisen stra-
tegioiden on osoitettu edesauttavan tydyhteisoon liittymistd (Miller & Jablin 1991)
ja epavarmuuden hallintaa (Kramer 2004), joiden avulla pyritddan myos hallitse-
maan itsestd muodostuvia vaikutelmia tydyhteisossa (Kramer, Lee & Guo 2019).
Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd onnistunutta kiinnittymistad tukee,
kun tiedon jakaminen ei ole vain tyotehtdviin keskittyvad, vaan yhteisesti jaettua
tietoa. Hakemalla ja jakamalla tietoa tyontekijdt toivat esiin niin omaa asiantun-
tijuuttaan kuin myos kiinnostusta osallistua aktiivisena jasenend tydyhteison eri
vuorovaikutustilanteissa. Tulokset havainnollistavat, ettd vastavuoroisuutta ra-
kennetaan myos hallitsemalla itsestd muodostuvia vaikutelmia vuorovaikutuk-
sessa. Sekd tulokkaat ettd pidemmaén aikaa tyoyhteisossd olleet kuvasivat seka
vuorovaikutuksen professionaalista ja suhteeseen liittyvaad vaikutelmien hallin-
taa vuorovaikutuksessa. Taman tuloksen tulkintaa selittdd osaltaan se, ettd tulok-
kaat olivat vasta tyouran alkuvaiheessa olevia ja uusia yhteison jdsenid. Jo pi-
demmaén aikaa tyoyhteisossd olleet puolestaan kokivat tarvetta hallita vaikutel-
mia ylldpitddkseen asiantuntevaa vaikutelmaa hoitotydssd, jossa asiakas on jat-
kuvasti lasna.

Vastavuoroisuuden toteutumista tyoyhteisoon liittymisessd ja kuulumi-
sessa mahdollistaa supportiivinen viestintd ja palautevuorovaikutus. Tutkimuk-
seni osoittaa, miten vastavuoroisuus palautteen saamisessa ja antamisessa olivat
tarkeitd niin tyotehtdviin kuin omaan asiantuntijuuteen liittyvissd haasteissa.
Supportiiviset ja responsiiviset sanomat sekd tyonyhteison muiden jdsenten
osoittama kiinnostus edesauttoi tulokkaiden mukaan p&ddsemistd jo varhaisiin
vuorovaikutustilanteisiin. Tama havainto syventdd aiempaa tutkimusta, jossa on
todettu huomatuksi tulemisen ja mukaan padsemisen merkitys tyoyhteison in-
terpersonaalisissa prosesseissa tyoyhteisoon liittymisen eri vaiheissa (Gailliard
ym 2010; Myers & Oetzel 2003; Woo & Myers 2020). Tuki ja palaute ilmensivit
supportiivista vuorovaikutusta myos jo pidemman aikaa tyoyhteisossd olleiden
kuvauksissa. Tyontekijadt kokivat télloin helpoksi kysya toisilta apua tai neuvoa.
Tdamén lisdksi toisilta saatu palaute edesauttoi myds oman asiantuntijuuden ke-
hittymistd ja tyOyhteisossd tunnistetuksi tulemista. Esimerkiksi Horstmeier ja
muut (2016) ovat todenneet, ettd muilta tydyhteison jdseniltd saatu palaute vah-
vistaa identifioitumista yhteisoon. Taméan tutkimuksen tulokset kuitenkin osoit-
tavat, ettei palaute ja tuki ole vain tyohon tai tydtehtaviin liittyvéd, vaan tyonte-
kija saa tietoa toisilta itsestddn myos tyoyhteison jasenend.

Tyoyhteisoon liittymisen vastavuoroiset prosessit luovat perustan yhteis-
tyon toteuttamiselle ja vuorovaikutussuhteiden luomiselle. Tamén tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd asiantuntijuuden arvostamisen ja tyotehtdviin vaikutta-
misen koettiin vahvistavan tydyhteisoon kuulumista. Sekd pidemmaén aikaa tyo-
yhteisossd olleet ettd tyoyhteison tulokkaat kokivat vaikuttamisen mahdolli-
suuksien osoittavan, ettd he ovat oman tydnsad asiantuntijoita ja siten aktiivinen
osa tyoyhteisdd. Tamd havainto on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, silld
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tyokokemuksen ja asiantuntijuuden ndkyviksi tuomisen on todettu ilmenevan
juuri jasenyysneuvottelussa, mitd kautta tyontekija vaikuttaa koko organisaa-
tioon (Endacott & Myers 2019), mutta syventdd ymmarrystd siitd, millaisia nama
vaikuttamisen vuorovaikutusprosessit ovat. Seka tulokkaat ettd jo pidemmaén ai-
kaa tyoyhteisossd olleet kokivat kuulumista vahvistavaksi, jos he voivat vaikut-
taa erilaisissa vuorovaikutustilanteissa: osallistua keskusteluun, vaikuttaa tyo-
tehtdviinsd, tuoda esiin asiantuntijuutensa ja ilmaista mielipiteensa.

Vastavuoroisuus tyoyhteison tyoodtoverisuhteessa heijastuu vuorovaiku-
tussuhteen rakentumiseen ja sosiaalisen vaihdannan laatuun. Toisten tyonteki-
joiden osoittama huomaavaisuus, responsiivisuus ja vastavuoroisuus auttaa tu-
lokasta tunnistamaan samankaltaisia toisia tyoyhteisossd (osatutkimus 4). Tama
havainto vahvistaa evolutionaarinen ndkokulman ndkemysts, ettd koettu saman-
kaltaisuus ja vastavuoroisuus ovat merkityksellistd vuorovaikutussuhteen var-
haisessa rakentumisessa tyoyhteisoon liityttdessd (Teboul & Cole 2005), mutta
tuo esille my6s vertaisuuden kokemisen merkityksen. Aiempi tutkimus tyoyh-
teison vertaissuhteista nojaa vahvasti sosiaalisen vaihdantaan ja nékee vuorovai-
kutussuhteiden kehittyvdn ldheisyyden ja vastavuoroisen tiedon jakamisen
kautta (Kram & Isabella 1985; Stafford 2015) mitd tama tutkimus vahvistaa.

Tutkimus tuo kuitenkin esille uuden tyotoverisuhteen kehittymista maarit-
tavan tekijan: asiantuntijuuden arvostuksen. Téhan tutkimuksen tulokseen saat-
toi heijastua se, ettd tulokkaat olivat vasta tyouransa aloittaneita ja tarve suhtei-
den luomiselle saattoi olla suurempaa kuin esimerkiksi jo pidemman aikaa tyo-
elamadssd olleiden tulokkaiden kokemuksissa. Vaikka tutkimuksen tulokset vah-
vistavat aiempaa teoreettista ymmadrrystd vuorovaikutussuhteiden kehittymi-
sestd, osoittavat ne my0s yksilollisten odotusten eroavaisuuden ja osapuolten
vuorovaikutuskayttdytymisestd tehtdvien tulkintojen merkityksen varhaisessa
suhteen kehittymisessd. Tutkimukseni tarjoaa ndkdkulman vuorovaikutussuh-
teiden kehittymiseen ja vahvistaa jo aiemmassa tutkimuksessa todettua tarvetta
eri ndkokulmista kumpuavalle tarkastelulle (Sias 2009).

Onnistunut tydyhteisoon liittyminen on vastavuoroista: se vaatii vastavuo-
roista tiedonvaihdantaa sekd arvostavaa ja supportiivista viestintdd, minka tyon-
tekijdt tunnistavat todentuvan tydyhteison vuorovaikutuksessa muiden jasenten
kanssa. T4lloin vastavuoroisuus edesauttaa tyontekijdd tunnistamaan jo tydyh-
teisoon liittymisen vaiheessa, mihin han kuuluu ja kenen kanssa luoda vuorovai-
kutussuhteita.

5.2.2 Hyviksytyksi tuleminen tydyhteis66n kuulumisen mahdollistajana

Vastavuoroisuus rakentaa tulokkaan ja tyontekijan kokemusta hyvaksytyksi tu-
lemisesta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd huomatuksi tuleminen tyyhtei-
son vuorovaikutuksessa on merkityksellistd niin tulokkaille kuin jo pidemmaén
aikaa tydyhteisoissa olleille tyontekijoille. Varsinkin tulokkaiden kokemuksissa
muiden tydyhteison jasenten osoittama huomaavaisuus vahvisti hyvaksytyksi
tulemisen kokemuksia. Myos Woo ja Myers (2020) ovat tehneet saman havain-
noin, ettd tydyhteison muiden jisenten huomaavainen suhtautuminen uusiin
tyontekijoihin tukee liittymistd yhteisoon. Hyvaksytyksi tulemisen merkitys on
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havainnoin, ettd tyoyhteison muiden jisenten huomaavainen suhtautuminen uu-
siin tyontekijoihin tukee liittymistd yhteisoon. Hyvaksytyksi tulemisen merkitys
on tunnistettu myos aiemmassa jasenyyden kehittymisen tutkimuksessa (Scott &
Myers 2010; Woo & Myers 2020; Moreland & Levine 2001), mutta sille ei ole ole-
massa tarkkaa tieteellistd jasennystd, milld tavoin huomaavaisuus tai toisen huo-
mioiminen ilmenee vuorovaikutuksessa ja mahdollistaa hyvaksytyksi tulemisen.
McCluren ja Browinin (2008) tutkimuksessa tyontekijoiden kuulumisesta tyoyh-
teisoon esitetddn huomatuksi tulemisen ilmenevan mukaan ottamisena, jolloin
esimerkiksi uusi tyontekijd kutsutaan mukaan tydyhteison tapahtumiin ja kes-
kusteluihin. Tamédn tutkimuksen tulokset osoittavat (osatutkimus 3 & 4), ettd
muiden tydyhteison jasenten responsiivinen vuorovaikutuskayttaytyminen, ku-
ten tulokkaan mukaan ottaminen yhteisiin keskusteluihin, tuen tarjoaminen ja
asiantuntijuuden arvostaminen, edesauttavat koettua huomatuksi tulemista
vuorovaikutuksessa.

Aiempi tutkimus on todennut tarpeen tarkastella tyoyhteisoon liittymista
erilaisien viestinndllisten prosessien nikokulmasta ja huomioiden ajallisuuden
merkityksen jasenyyden kokemisessa (Ashforth 2012; Gémez 2009; Manata ym
2016). Erityisesti kolmannen osatutkimuksen tulokset osoittavat jasenyyden ajal-
lisesti rakentuvana ja muuttuvana. Tulokkaiden kohdalla jasenyytta koettiin 3-4
kuukauden kohdalla, mitd ilmensi tyoyhteison toisilta jdseniltd saatu hyvaksynta.
Tdamén jdlkeen, vaikka tulokas olisi kokenut tulleensa hyviaksytyksi, kokemus
kuulumisesta saattoi vaihdella. Tamdn tuloksen tulkinnassa on huomioitava tu-
lokkaiden tyduran varhainen vaihe: jasenyyden prosessit ja ajallinen ilmenemi-
nen saattaisi olla eri tavoin ajassa ilmenevés, jos tarkasteltaisiin jo pidemman ai-
kaa tyoeldmadssa olleiden kokemuksia uudessa tyoyhteisossa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyoyhteisoon liittymisen vaiheessa
tyoyhteison jasenyys voidaan kuvata vuorovaikutuksessa saavutettuna, kun tu-
lokas kokee tulevansa hyvaksytyksi jaseneksi. Silti sen tunnistaminen ja mééarit-
taminen voi olla haastavaa, mikd on havaittu myos aiemmissa jasenyyttad tarkas-
televissa tutkimuksissa (Kramer 2010; Berkelaar & Harrison 2019). Jdsenyys ei
kuitenkaan ole pysyvd tila. My6s pidemman aikaa tydeldmassé olleet tyontekijét
kuvasivat tyoyhteisoon kuulumista vaihtelevana kokemuksena. Tamd havainto
vahvistaa, ettd tyoyhteisoon kuuluminen saa erilaisia merkityksia eri vaiheissa
tyouraa ja eri kokemukset tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa voivat heijastua
jo koettuun jasenyyteen. Scott ja Myers (2010) ovatkin todenneet, ettd tydyhteiso-
jen haasteena ei ole uusien tyontekijoiden onnistunut liittyminen uuteen ty6yh-
teisoon, vaan tyoyhteison vuorovaikutuksessa on huomioitava myos se, kuinka
yksittdisen tyontekijan on mahdollista tyoyhteisossd luoda vuorovaikutussuh-
teita ja vahvistaa jdsenyyttdan tyoyhteisoon liittymisen jdlkeenkin. Taméd ha-
vainto vahvistaa myos sitd, ettd kuuluminen yhteis66n on dynaamista ja vuoro-
vaikutussuhteissa rakentuvaa (Iverson 2011).

Tutkimukseni osoittaa tydyhteisoltd saadun hyvidksynndn olevan ensisijai-
sen tdrkedd tyoyhteisoon kuulumisen kokemisessa. Tama osoittaa, ettd kuulumi-
sen kokeminen on kaksisuuntaista, vuorovaikutussuhteissa rakentuvaa, jolloin
tyontekijan kokemukset tydyhteison yksittdisissd vuorovaikutustilanteissa ja
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kokemisessa keskeiseksi muiden yhteison jdsenten osoittaman hyvédksynnin,
minkd kautta kuuluminen todentuu. Tutkimukseni vahvistaa aiempia tutkimus-
tuloksia siitd, ettd koetun hyvaksynnan kautta tyontekijat kiinnittyvit tyoyhtei-
so0n (Scott & Myers 2010; Morrison 2002) ja osoittaa hyvidksynnén rakentuvan
vuorovaikutussuhteissa. Myers (2009) on todennut, ettei hyviaksynnéan kokemi-
nen ole itsestddn selvdd, vaan myos jo olemassa olevat tyoyhteison jasenet arvioi-
vat uusien tulokkaiden sopivuutta ja kuinka he uusiin tulokkaisiin samaistuvat.
Hyviaksynnéan kokemisella on erityinen merkitys niin jasenyyden tunnistamiselle
kuin vuorovaikutussuhteiden varhaiselle kehittymiselle. Tullessaan hyvéksy-
tyksi tyontekija kokee tulevansa huomatuksi ty6toverina sekd arvostetuksi asi-
antuntijana.

5.2.3 Tasavertaisuuden rakentuminen vuorovaikutuksessa

Hyvidksynnan kokeminen mahdollistaa tyontekijoiden tasavertaisuuden koke-
misen vuorovaikutuksessa. Tasavertaisuus on sekd relationaalista ja tehtdvikes-
keistd ja se ilmenee tyoyhteison vuorovaikutuksessa asiantuntijuuden huomaa-
misena ja arvostamisena, mielipiteiden kysymisend ja jakamisena, supportiivi-
sina sanomina sekd palautevuorovaikutuksena. Nama edesauttavat tyontekijoi-
den osallistumista vuorovaikutukseen ja tuottavat niin tulokkaille kuin jo pidem-
mén aikaa tyOyhteisoissd olleille kokemuksen, ettd he ovat tasavertaisia tyoyh-
teison jasenid. Talloin tyontekija kokee esimerkiksi voivansa osallistua yhteistyo-
hon, luoda vuorovaikutussuhteita ja ilmaista asiantuntijuuttaan tyoyhteison
vuorovaikutustilanteissa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd vuorovaikutussuhteiden luominen
on yhtdaikainen vuorovaikutusprosessi jisenyyden rakentumisen rinnalla. Tésta
voidaan pdételld, ettd tyoyhteison tydtoverisuhteiden ja vertaisuuden kehittymi-
nen tukee tyoyhteisoon liittymistd. Tasavertaisuus ilmentdd seké aktiivista jase-
nyyttd ettd mahdollisuutta luoda ja ylldpitdd vuorovaikutussuhteita tyoyhtei-
sossd. Neljannen osatutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tasavertaisuuden ko-
keminen on keskeistd tydtoverisuhteiden varhaisessa kehittymisessd. Tasavertai-
sissa tyoyhteison tyotoverisuhteissa tyontekija voi merkityksentdd kokemusta it-
sestddn niin tyontekijand kuin tyotoverina. Toisessa osatutkimuksessa jo pidem-
mén aikaa tyoyhteisossa olleet kokivat my0s tarkedksi voida osallistua tyoyhtei-
sOssd niin, ettd heiddn asiantuntijuutensa tunnistettiin ja sitd arvostettiin.

Vertaissuhteissa tyontekijan kokemus kuulumisesta syvenee, jos han tun-
nistaa tyoyhteisossd olevan koettuja vertaisia kollegiaalisten tyotoverisuhteiden
lisdksi. Vertaisuuden muodostumiseen heijastuivat tutkimuksen tulosten mu-
kaan vastavuoroinen asiantuntijuuden arvostaminen ja supportiiviset ilmaisut
koetun samankaltaisen kanssa. Teboulin ja Colen (2005) mallia soveltaen, tutki-
mukseni vahvistaa, ettd tulokas tunnistaa tyoyhteisostd erilaisia tyotoverisuh-
teita, joita voidaan kuvata korkean preferenssin vuorovaikutuskumppaneiksi
(potentiaaliset vertaiset) verrattuna muihin tyotovereihin. Tyoyhteisossd on tal-
16in sekd tyotovereita ettd vertaisia. Tamén tutkimuksen perusteella nayttdd, etta
korkeaa preferenssid selittdd tyoyhteisossd koettu vertaisuus. Vertaisuuden tar-
kasteleminen laajentaa ymmarrystd myo6s siitd, milld tavoin tydyhteison
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korkeaa preferenssii selittdd tydyhteisossd koettu vertaisuus. Vertaisuuden tar-
kasteleminen laajentaa ymmarrystd myos siitd, milld tavoin tydyhteison vertais-
suhteet alkavat rakentua, mikd tuo uuden ndkokulman aiempaan tydtoverisuh-
teiden tutkimukseen (Kram & Isabella 1985; Cahill & Sias 1998). Tama tutkimus
tuokin esille tulokkaan kokemuksen siitd, miten vertaisuus rakentuu varhaisessa
vuorovaikutussuhteessa. Tulokkaiden kokemuksissa vertaisuuden merkitystd
voi osaltaan selittdd nuorten asiantuntijatyota tekevien tyontekijoiden tarve tulla
hyvaksytyksi niin tyotoverina kuin asiantuntijana. Onkin syyta kriittisesti pohtia,
korostuisiko vertaisuuden kokeminen my6s jo pidemman aikaa tyoyhteisoissa
olleiden kokemuksissa.

Tasavertaisuutta sekd suhteissa ettd jasenyydessa koettiin, kun tulokas koki
tulevansa huomatuksi ja arvostetuksi niin tyontekijana kuin tydtoverina. Taméan
tutkimuksen tulokset osoittavat tasavertaisuuden ilmentédvian sellaisissa vuoro-
vaikutussuhteissa, joissa tyontekija kokee tulevansa huomatuksi, arvostetuksi ja
hyvaksytyksi sekd tyotoverina ettd asiantuntijana. Tama havainto osoittaa, etta
tydyhteisoon kuuluminen on yksilon kokemuksen lisdksi kollektiivisesti vuoro-
vaikutussuhteissa rakentuvaa (Iverson 2011; Iverson 2014; May 2011), jolloin
kuulumisen kokemisessa keskeistd on toisten tyontekijoiden osoittama huomi-
ointi ja hyvdksyntd. Tyoyhteisoon liittymisen vaiheessa namé& vuorovaikutus-
suhteet vasta rakentuvat. Kun tyontekija kokee kuuluvansa yhteis66n, on hian
muodostanut tydyhteisossd laadukkaita ja tyoskentelyd tukevia tasavertaisia
vuorovaikutussuhteita. Tyoyhteisoon liittymistd ja kuulumista rakentava vuoro-
vaikutus auttaa osaltaan hahmottamaan my®os sitd, millainen vuorovaikutus
saattaa johtaa ulkopuolisuuden kokemiseen. Ulkopuolisuuden tarkasteleminen
ei kuitenkaan ollut timan vditostutkimuksen tavoitteena. On my6s huomattava,
ettd ulkopuolisuus voi ilmetd tilannekohtaisesti ja heijastua jo koettuun kuulu-
miseen. Jos tydyhteisoon liittymisen prosessit eivit tue tyontekijan jasenyyden
rakentumista tai suhteiden luomista ja ylldpitdmistd, saattavat ne tuottaa ulko-
puolisuuden kokemuksia ja heijastua tydyhteis6on kuulumiseen.
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6 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston ja tutkimuksen laatuun on kiinnitettava
erityistd huomiota koko tutkimusprosessin ajan, minkd vuoksi tutkimuksen ar-
viointi on tdrked osa koko tutkimuksen luotettavuutta (Mertens 2018). Tracy
(2010) on kuvannut kahdeksan kriteerid, joilla laadullista tutkimusta voidaan ar-
vioida systemaattisesti. Nama kriteerit ovat aiheen arvo (worthy topic), aineiston
kayton tasmadllisyys (rich rigor), vilpittomyys (sincerity), uskottavuus (credibility),
resonanssi (resonance), merkittava kontribuutio (significant contribution), eettisyys
(ethics) ja merkityksellinen koherenssi (meaningful coherence) (Tracy 2010). Ku-
vaan Tracyn jasennyksen avulla viitoskirjan osatutkimusten eri vaiheissa teke-
méni valinnat sekd arvioin tutkimukseni luotettavuutta. Tutkimuksen eettinen
pohdinta on kuvattu aiemmin luvussa 3.5. Merkittavan kontribuution nakokul-
masta tarkastelen tdssd luvussa menetelmallisid kontribuutioita, teoreettiset ja
kaytannon kontribuutiot esitellddn luvussa 7. Erotan viitoskirjan kaksi eri aineis-
toa kayttamalld niistd nimityksid ensimmadinen aineisto (sairaalan hoitohenkils-
kunta) ja toinen aineisto (korkeakoulusta vastavalmistuneet asiantuntijatycta te-
kevit).

Arvokas aihe on kiinnostava, relevantti, ajankohtainen ja merkittavé, jolloin
se my0s tarjoaa uusia nikokulmia jo tiedettyyn tutkimustietoon (Tracy 2010).
Tyoyhteisoon kiinnittyminen ja jasenyyden kokeminen ovat sekd yksittdisen
tyontekijan ettd tyonantajan yhteinen tavoite, kun uusia tyontekijoita rekrytoi-
daan tyotehtaviin. Tyoeldmadssa tyontekijoilld on erilaisia odotuksia niin tyoyh-
teisoltd kuin tyoltdkin, eivdtkd tyoyhteisot ole vilttamittd pysyvid yhteisojd.
Tamad korostaa tarvetta uudenlaiselle ymmarrykselle liittymisen ja kuulumisen
prosesseista niin tydeldmén kuin viestinnan tutkimuksen ndkokulmasta. Nuor-
ten korkeakoulutettujen tulokkaiden kokemuksiin on syytd kiinnittdd huomiota,
silld varhaiset kokemukset tyoyhteison vuorovaikutuksesta ohjaavat yksiloita
toimimaan tyoyhteisdissda myos tulevaisuudessa. Jo pidemman aikaa tyoyhtei-
sossd olleiden kuvaukset laajentavat ymmarrystd aiheesta myos eri sukupolvien
ndkokulmasta ja tuoden sielldkin esiin kuulumisen kokemuksen moninaisuutta.
Samalla se tarjoaa nikemyksid hoitoalan tyovoiman pysyvyyden haasteisiin.
Tutkimuksen tuloksilla on merkitystd tyOyhteisdjen hyvinvoinnin ja
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vuorovaikutuskdytdnteiden kehittdmisen ndkokulmasta. On my6s tunnistettava,
ettd vaitoskirjani toisessa osatutkimuksessa jo pidemman aikaa tyoyhteisdissd ol-
leet pohtivat samoja kysymyksid tydyhteisoon kuulumiseen liittyen mitd nuoret
asiantuntijat, kuten asiantuntemuksen arvostamista ja odotuksia vuorovaikutuk-
selta.

Aineiston kiyton tdsmdllisyyden ndkokulmasta tarkastelen tutkimuskonteks-
tin merkitystd, tutkimuksen aineistonkeruun riittdvyyttd ja aineistojen analyysin
lapindkyvyyttd (Tracy 2010). Tassd tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan molem-
pien aineistojen tutkittavat henkil6t, aineistot ja niiden analyysimenetelmét tar-
kasti, jotta lukijalla on mahdollisuus arvioida niiden luotettavuutta. Tutkimuk-
sen ensimmadinen aineisto oli valmis haastatteluaineisto, joka oli pienehko, mutta
sisdlto oli riittdavan rikas artikkelin toteuttamiseen. Tutkimuksen toinen aineisto
keridttiin kokonaan teknologiavilitteisesti. Suurin osa aineistosta muodostuu
sahkopostiviesteistd, litteroiduista ddniviesteistd ja pieni osa tutkimushaastatte-
luja noudattelevista puhelinkeskusteluista. Pitkdkestoinen, monivaiheinen ja
teknologiavilitteisesti toteutettu aineistonkeruuprosessi saattoi heijastua tutki-
mukseen osallistuvien motivaatioon sekd heiddn kuvauksensa laatuun (James &
Busher 2006). Aineistonkeruun alussa yksi haasteista oli arvioida sitd, kuinka si-
touttaa nuoret asiantuntijat tutkimukseen, jotta he eivit jattdisi osallistumistaan
kesken. Koko vuoden kestdneen aineistonkeruun aikana vain yksi tutkimushen-
kilo jatti vastaamatta viimeisiin kysymyksiin, jolloin ennakkoon sovitusti hdanen
tuottamansa aineisto jdi tutkimuskayttoon. Tutkimukseen osallistujille osoittau-
tui olevan luontevaa vastata ja osallistua teknologiaviilitteisesti, ja arvioin, ettd
vastauskanava ei heijastunut suuresti aineiston laatuun. Tutkimukseen osallistu-
jat saivat myos vaihtaa vastauskanavaa kesken aineistonkeruun, jos kokivat sen
tarpeelliseksi: tdlld turvattiin jokaiselle luontevin tapa kertoa kokemuksistaan.

Aineistonkeruusta pyytamadssani palautteessa tutkimushenkiltt kertoivat,
ettd yhteydenpito tutkijan kanssa ja tyoyhteison vuorovaikutuksen pohdiskele-
minen joko kirjoittamalla tai dédneen oli tukenut heidén siirtyméansa korkeakou-
luopiskelijasta asiantuntijaksi. Tadma voi heijastua kerédtyn tiedon laatuun ja lis4ta
luotettavuutta, koska onnistuin tutkijana luomaan tutkimushenkil6ihin yhtey-
den, jossa kokemusten jakaminen oli turvallista ja luotettavaa. Koska aineiston-
keruun periodi oli usean kuukauden ja osan kohdalla melkein vuoden mittainen
kestoltaan, se saattoi lisdtid tutkimukseen osallistuneiden tuttuuden tunnetta tut-
kijaa kohtaan (Tracy 2010). Samoin pitkdkestoisen aineistonkeruun kuvattiin hel-
pottavan sopeutumista tyoyhteisoon ja auttavan huomaamaan asioita, joihin ei
muuten olisi kiinnittanyt huomiota. Ndin ollen tutkimusmenetelmd itsessddn on
tukenut nuorten asiantuntijoiden tydeldmadn siirtymistd. Osa tutkimushenki-
16istd koki aineistonkeruun loppuvaiheessa vdsymystd vastata, minkd vuoksi
voikin arvioida, ettd pitkdkestoinen prosessi voi jossain mddrin heikentdd vas-
tausten laatua. Jotkut kokivat haastattelujen kysymysten toistavan itseddan. Tata
selittdd se, ettd tutkijana pyrin padsemddn kiinni muutoksiin heidan kokemuk-
sissaan, jolloin saatoin kysyd useampaan kertaan, miten he kuvaisivat esimer-
kiksi vuorovaikutussuhteitaan muihin tytkavereihin aineistonkeruun eri vai-
heissa.
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Tutkimuksen aineiston varmuuden (confirmability) ndkékulmasta on tar-
kasteltava laadullisen tutkimuksen tuloksia siten, ettd tunnistetaan sen koskevan
rajattua ihmisryhmad, eli tutkimuksen osallistujia (Lincoln & Guba 1985). Tutki-
muksen tulokset eivit pyri antamaan yleistettdvaa kadsitystd tyoyhteisoon kuulu-
misen vuorovaikutuksen prosesseista, vaan tarkastelemalla kokemuksia syven-
netddn ymmarrystd ilmion monimuotoisuudesta. Tuloksia on syytd arvioida sii-
hen osallistuneiden tutkimushenkil6iden ndkokulmasta. Ensimmdisen aineiston
kohdalla tutkimushenkil6t olivat saman yksikon hoitoty6ta tekevid tyontekijoita.
Tutkimuksen tulokset saattaisivat vaihdella, jos tutkimushenkilot olisivat tyos-
kennelleet eri yhteistissa tai eri alalla. Toisen aineiston kohdalla, tutkimukseen
osallistuneista vain kaksi oli miestd ja 21 oli naista (sukupuoli kysyttiin osallistu-
jilta). Hain tutkimukseen osallistujia jakamalla kutsua sosiaalisessa mediassa ja
suomalaisissa korkeakouluissa. Tutkimukseen ei hakeutunut miehid, mistd
syystd jo aineistonkeruuvaiheessa kiinnitin erityistd huomiota siihen, miten
miesten vastaukset suhteutuvat naisten vastauksiin. Oli syytd pohtia kriittisesti
jo aineistonkeruuvaiheessa, pitdisiko tutkimus rajata vain naisiin. Miesten vas-
tauksissa alkoi kuitenkin rakentua aivan vastaavanlaisia ilmioitd, mitd muissakin
kuvauksissa, jolloin niiden ei voi ndhdd erottuvan liikaa. Tédssa tutkimuksessa ei
mydskddn tarkasteltu sukupuolten vilisid eroja, vaan kiinnostus oli erilaisissa
kokemuksissa. Taman liséksi, jos osallistujat olisivat tyoskennelleet samankaltai-
sissa tyotehtdvissa toisiinsa ndhden, olisi se voinut tuottaa erilaisia tutkimustu-
loksia. Vditoskirjan kokoavia tuloksia ajatellen, kolmannen ja neljainnen osatutki-
muksen tulokset voisivat olla erilaiset, jos tutkimukseen osallistuneet uudet
tyontekijat olisivat olleet jo pitkddn tydeldmdssad. Asiantuntijuuden merkityksen
jasentdminen tyoyhteison vuorovaikutuksessa sekd vahva odotus henkilokohtai-
sen tiedon jakamisesta tyotovereiden kesken saattaa johtua heiddn tyéuransa vai-
heesta. Ndin ei valttamatta olisi kaikissa aineistoissa. Jo tdiman vditoskirjan en-
simmdinen aineisto itsessddn osoittaa, ettd pidemmalld tyduralla olevien hoito-
henkilokunnan odotukset tyoyhteison vuorovaikutussuhteilta olivat erilaisia esi-
merkiksi tydyhteison vuorovaikutussuhteiden ldheisyyden ndkokulmasta.

Arvioitaessa tutkimuksen toteutuksen vilpittomyytti on osoitettava, ettd tutki-
mus perustuu rehellisyyteen ja lapindkyvyyteen tutkijan tekemien tulkintojen,
tavoitteiden, menetelméavalintojen tai haasteiden ndkokulmasta (Tracy 2010).
Tutkija ei voi erottaa itseddn, omaa tulkintaansa, persoonallisuuttaan ja ennak-
koluulojaan laadullisen tutkimuksen eri vaiheissa (Sword 1999). Nama heijastu-
vat esimerkiksi sithen, millaisia havaintoja tutkijana tein aineistosta ja mihin kiin-
nitin huomioni. Sen vuoksi reflektoin jatkuvasti tekemidni valintoja tutkimuksen
toteuttamisen eri vaiheissa. Toteuttaessani aineistonkeruun olin vertaisasemassa
tutkimushenkildihin ndhden: olin valmistunut hiljattain yliopistosta ja tyosken-
telin ensimmadisessd tyoyhteisossédni valmistumisen jdlkeen. Tutkijana olin tietoi-
nen tdstd ja pyrin erottamaan omat kokemukseni tutkittavien kokemuksia tar-
kastellessani (Sword 1999). Toisaalta timé&n voi ndhdd myos lisddvan herkkyytta
tehdd huomioita aineistosta, silld pystyin tunnistamaan samankaltaisia ilmigita
omissa kokemuksissani. Taatakseni tulosten luotettavuuden pysyin tietoisesti
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tutkijan roolissani ollessani vuorovaikutuksessa tutkimushenkildiden kanssa
sekd aineistoa analysoidessani.

Varmuuteen liittyy my6s aineiston analyysissd tehdyt tulkinnat ja siitd ra-
kennetut tutkimustulokset (Lincoln & Guba 1985). Olen kuvannut aineistojen
analyysit vaihe vaiheelta, sekd alkuperdisartikkeleissa kuvataan tulosten yhtey-
dessd aineistoesimerkit. Tutkimuksissa ldhestyin tyontekijoiden kokemuksia tul-
kinnallisesta ndkokulmasta (Lindlof & Taylor 2002), jolloin halusin ymmartaa ko-
kemuksia yksiloiden antamien merkityksien kautta rakentuvina. Tamé on otet-
tava huomioon my®6s tutkimuksen arvioinnissa. Hyvén tulkinnan tunnistaminen
on haastavaa, silld ne muodostuvat aina tutkijan ainutlaatuisissa merkityksenta-
misen prosessissa, jossa hdn pyrkii ymmarrettdaviasti kuvaamaan tutkimushenki-
16iden kokemuksia (Willing 2017). Kaikkien véitoskirjan osatutkimusten analyy-
sejd toteuttaessani olin tietoinen tekemisténi tulkinnoista ja keskustelin niist& ar-
tikkeleiden toisen kirjoittajan kanssa vahvistaakseni analyysin ja tulosten va-
kuuttavuutta.

Tutkimuksen uskottavuudella tarkoitetaan tutkijan tarkkaa kuvausta tutki-
muksen kontekstista, sen yksityiskohtaista kuvausta ja moniddnisyyden huomi-
oimista (Tracy 2010). Tassd vditoskirjassa yhdistdn viestinndn tutkimuksen eri
tutkimusperinteitd ja tarkastelen tyoyhteisoon liittymisen prosesseja sekd kuulu-
misen rakentumista organisaation kehyksessa ja interpersonaalisessa vuorovai-
kutuksessa. Tarkastelun kohteena ovat sekd pidemman aikaa tydyhteisossa ollei-
den tyontekijoiden késitykset ettd tulokkaiden kokemukset. Tama lisdd tutki-
mukseni uskottavuutta monidanisyyden nakokulmasta, silld vaikka se keskittyy
tarkastelemaan vain tyontekijoiden kokemuksia, niin tulokseni osoittavat juuri
kokemusten moninaisuutta tydyhteisoon kuulumisesta. Vaikka toisen aineiston
tutkimushenkilditad yhdistédd jaettu elaménvaihe (siirtyma korkeakoulusta tyoela-
maédn), ovat he joukkona monidéninen, silld he ovat eri ikdisid, erilaisissa tyoteh-
tavissd ja noin puolella ja puolella on maisterin tutkinto tai ammattikorkeakou-
lututkinto.

Tutkimukseni valittua ndkokulmaa on syytd tarkastella myos kriittisesti.
Olisin voinut vield syventdd ymmarrystd jasenyyden rakentumisesta tarkastele-
malla my0s tyoyhteisdjen olemassa olevien vuorovaikutus- ja perehdytyskaytan-
teiden vaikutusta vuorovaikutusprosesseihin. Tutkimuksessani olisi voinut olla
myds vield enemman tutkimushenkil6itd, erityisesti sukupuolijakaumaa ajatel-
len (21 naista ja 2 miestd). Tama olisi lisinnyt tutkimukseni monid&nisyytta. Vai-
toskirjan toinen osatutkimus ja sen erilainen aineisto kuitenkin lisdd tutkimustu-
losten uskottavuutta, silld samankaltaiset vuorovaikutuksen ilmiot ilmensivit
myos hoitohenkilokunnan kuulumista vuorovaikutuksessa. Tutkimuksen tulos-
ten luotettavuutta kolmannen ja neljannen osatutkimuksen kohdalla vahvistaa
tutkimusmenetelman toisteisuus ja sen tuottama saturaatio, jossa samat ilmiot
alkavat toistua. Tdlld tavoin myos toisen aineiston tutkimuksen toteutuksessa so-
vellettu systemaattinen ja monivaiheinen Grounded Theory -menetelmén sovel-
taminen lisdd tutkimuksen luotettavuutta (Charmaz 2006).

Tutkimuksen resonanssilla kuvataan tutkimuksesta raportoinnin selkeyden
ja ymmadrrettivan kuvauksen tarkeyttd sekd tutkimustulosten siirrettdavyyttd
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(Tracy 2010). Tutkimukseni aihe on perusteltu ja kiinnostava niin tutkimuksen
kuin tydeldméan ndkokulmasta. Vaikka tyontekijoiden kiinnittymistd tyoyhtei-
so0n ja organisaatioon on tarkasteltu paljon, tuo tutkimukseni ndkdkulma sithen
uudenlaista syvyyttd tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen ajallisesta ja koke-
muksellisesta ndkokulmasta tarkasteltuna. Tutkimuksessani yhdistyvit organi-
saatioviestinndn tutkimuksen ja interpersonaalisen tutkimuksen ndkokulmat,
jolloin on voitu tuottaa uudenlaista tietoa tarkastellen tyoyhteison vuorovaiku-
tuksessa ilmenevistd vuorovaikutusprosesseista. Tutkimukseni osoitti tyoyhtei-
soon liittymisen ja vuorovaikutussuhteiden kehittymisen prosessien vélisen yh-
teyden seka yksilollisten odotusten ja tulkintojen heijastumisen kuulumisen ko-
kemuksen rakentumisessa. Tama tarjoaa niin tutkimukselle, tyoyhteisoille kuin
yksittédisille tyontekijoille useita soveltamismahdollisuuksia, joita kuvaan tar-
kemmin luvussa 7. Kaksi erilaista aineistoa, joissa on jo pidemmaén aikaa tydyh-
teisossd olleet sekd uudet tyontekijdt lisddvat vaitoskirjatutkimukseni tulosten
siirrettdvyyttd, silld molempien aineistojen tyontekijoiden kokemuksissa on ha-
vaittavissa samankaltaisia vuorovaikutuksen ilmioitd tyoyhteisoon kuulumista
tarkasteltaessa.

Tutkimuksen merkittivii kontribuutiota voidaan tarkastella kriittisesti arvi-
oimalla tutkimuksen teoreettista, kdytannollistd ja metodologista kontribuutiota
(Tracy 2010). Taméan tutkimuksen teoreettinen kontribuutio kohdistuu viestin-
ndn tutkimusperinteen ja erityisesti vuorovaikutussuhteiden tutkimukseen. Tut-
kimus tuottaa uutta tietoa tydyhteisoon liittymisen ajalliseen tarkasteluun, tyo-
yhteison vuorovaikutusprosessien kautta jasenyyden rakentumiseen seka tydyh-
teison varhaisten vuorovaikutussuhteiden kehittymisen ymmaértdmiseen. Sa-
malla tutkimus syventdd ymmarrysta siitd, mitd jasenyys yksilon kokemana tar-
koittaa, ja kuinka koettua vertaisuutta tydyhteisossd kuvataan. Taméan tutkimuk-
sen teoreettiset ja kdytannolliset kontribuutiot on kuvattu tarkemmin luvussa 7.

Viitoskirjan kolmannella ja neljannelld osatutkimuksella on selked metodo-
loginen kontribuutio, silld tutkimusmenetelmé havainnollistaa vaihtoehtoista ai-
neistonkeruumenetelmad kokemusten tutkimiseksi perinteisen tutkimushaastat-
telun sijaan. Kokemusten kehittymisen ja muutoksen tarkastelemiseen on ldhes
mahdotonta p&astd kiinni kertaluontoisella tutkimushaastattelulla (Grinyer &
Thomas 2014), mikd perustelee toistuvia yhteydenottoja metodologisena valin-
tana. Asynkroninen aineistonkeruu osoitti tutkimushenkildiden kokemusten ku-
vauksen moninaisuuden, muuttuvaisuuden, kehittymisen ja monimerkitykselli-
syyden. Aineistonkeruun toteutus on varteenotettava vaihtoehtoinen menetelma
tarkastella yksilollisid kokemuksia, kun tavoitteena on ymmartdd vuorovaiku-
tuksen prosesseja. Verrattuna kertaluontoisesti toteutettuun tutkimushaastatte-
luun, tutkimukseni menetelmaillinen kontribuutio on, ettd se mahdollistaa koke-
musten vaihtelevaisuuteen kiinni padsemisen, tutkijan reflektoinnin haastattelu-
jen vdlilld ja syvemmiille yksilon kokemuksen kuvaukseen pddasemisen (Earthy
& Cronin 2008). Aineistonkeruun toteutus teknologiavilitteisesti antoi my0s tut-
kimukseen osallistujille mahdollisuuden vastata juuri silloin, kun heille sopi.
Teknologiavilitteisyys osaltaan mahdollisti aineistonkeruun rakentamisen keh-
keytyvdksi ja toistuvaksi. Toteutustavan mahdolliset haasteet otettiin jo
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tutkimuksen varhaisessa vaiheessa huomioon. Kehkeytyvit, teknologiavilittei-
sesti toteutetut haastattelut osoittivat, miten kokemukset tydyhteison vuorovai-
kutuksessa voivat muuttua tyontekijoiden kuvauksissa lyhyessékin ajassa.

Tutkimuksen merkityksellisti koherenssia arvioitaessa on otettava huomioon,
kuinka johdonmukaisesti ja koherentisti tutkimus on rakennettu (Tracy 2010).
Olen pyrkinyt kuvaamaan vditoskirjatutkimukseni taustan ja tutkimusasetelman
mahdollisimman selkedsti ja perustellusti. Kyseessa on ilmisldht6inen tutkimus,
jonka kiinnostuksen ja tarkastelun kohteena ovat tyontekijan kokemukset tyoyh-
teison vuorovaikutuksesta sekd tyoyhteisoon liittymisestd ja kuulumisesta. Tut-
kimuksessani vastaan asettamiini tavoitteisiin kuvaamalla, milld tavoin tydyhtei-
s60on kuuluminen rakentuu tydyhteison vuorovaikutuksessa ja millaiset vuoro-
vaikutuksen prosessit kuvaavat tyoyhteisoon liittymistd. Aiempi viestinnadn tut-
kimus uusien tulokkaiden kokemuksista on vahvasti organisaatioviestinnan tut-
kimuksessa, jolloin ilmion tarkasteleminen tyoyhteison interpersonaalisen vuo-
rovaikutuksen ndkokulmasta syventdd ymmairrystd tyoyhteisoon liittymisen,
tydyhteisoon kuulumisen, mutta myds vuorovaikutussuhteiden varhaisen kehit-
tymisen dynaamisuudesta ja moninaisuudesta.
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7 PAATANTO

7.1 Tutkimuksen johtopditokset ja tieteelliset kontribuutiot

Taman viitoskirjan kontribuutio viestinnédn ja vuorovaikutuksen tutkimusperin-
teeseen on kuvaus siitd, milld tavoin vuorovaikutuksessa rakentuvat vastavuo-
roisuus, hyvaksytyksi tuleminen ja tasavertaisuuden kokeminen tuottavat tyon-
tekijan kokemuksen tydyhteis6on kuulumisesta. Tutkimukseni kontribuoi tyo-
yhteisoon liittymisen viestintdteoreettiseen tutkimukseen osoittamalla vuorovai-
kutusprosessien ajallisen tarkastelun paitsi soveltuvan kokemusten tarkasteluun,
mutta myds tuottavan merkityksellistd tietoa yksilollisistd kokemuksista tyoeld-
mdn vuorovaikutuksessa. Myos tutkimusmenetelméni voi ndhdad vahvistavan
tutkimuksen kontribuutiota (Tracy 2010), silld tutkimukseni metodologinen ote
mahdollisti ndiden yksilollisten, muuttuvien merkitysten ja kokemusten tarkas-
telemisen syventden jo olemassa olevaa viestintédteoreettista tietoa ja siten laajen-
taen ymmarrystd tyoyhteisoon liittymisesta.

Tyontekijoiden yksilollisten kokemusten ja ajallisuuden tarkasteleminen
tuotti uudenlaista ymmarrystd sekd tyoyhteisoon liittymisen vuorovaikutuspro-
sessien ettd vuorovaikutussuhteiden luomisen merkityksesta tyoyhteisoon liitty-
misessd ja kuulumisessa. Koettu jdsenyys ja vuorovaikutussuhteiden luominen
ovat samanaikaisia prosesseja tydyhteison vuorovaikutuksessa. Jasenyyttd ra-
kentavat vuorovaikutusprosessit ovat osin lineaarisina, osin pé&dllekkdisina.
Tamad havainto kontribuoi viestintdteoreettiseen tydyhteisoon liittymisen tutki-
mukseen kaivatulla tavalla huomioimalla ajallisuuden tarkastelun jasenyyden
rakentumisessa (Manata ym. 2016; Berkelaar & Harrison 2019). Aiempi tutkimus
on todennut myos tarpeen tarkastella tydyhteisoon liittymistd ja vuorovaikutus-
suhteiden rakentamista samanaikaisina prosesseina (Cranmer, Goldman ja
Booth-Butterfield 2017; Liu ym. 2021), johon tdma tutkimus osaltaan vastaa.

Tyotoverisuhteiden kehittymisen tarkasteleminen yhtend liittymisen pro-
sessina osoitti suhteiden merkityksen: tyotoverisuhteen kehittyminen syventaa
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kokemusta tyoyhteis6on kuulumisesta. Tutkimukseni osoittaa, ettd jo suhteen
kehittymisen varhaisessa vaiheessa tulokkaat alkavat etsid tydyhteisostddn po-
tentiaalisia vertaisia ja erottavat heiddt muista tydtovereista supportiivisen huo-
maavaisuuden, asiantuntijuuden arvostamisen ja koetun samaistumisen avulla.
Tdamén voi ajatella vahvistavan Teboulin ja Colen (2005) esittdiméd teoreettista
evolutionaarista ndkokulmaa tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden kehittymi-
sestd sekd laajentavan aiempaa ymmarrystd vertaissuhteiden kehittymisen var-
haisesta vaiheesta (Kram & Isabella 1985). Tama tutkimus kontribuoi myds tyo-
yhteison vertaisten tyotoverisuhteiden tutkimukseen osoittamalla koetun tasa-
vertaisuuden olevan merkityksellistd tyotoverisuhteen kehittymisessd. Koettu
tasavertaisuus mahdollistaa tyotoverisuhteen vakiintumisen. Tutkimuksen poh-
jalta voi ehdottaa, ettd tyoyhteisossd on sekd tydtovereita ettd vertaisia: vertai-
suuden kokemus rakentuu koetun samankaltaisen kanssa, jolloin suhteessa osoi-
tetaan vastavuoroista asiantuntijuuden arvostusta ja supportiivista vuorovaiku-
tusta.

Yhdistdmalld organisaation vuorovaikutusprosessien ja interpersonaalisen
viestinndn vuorovaikutusprosessien tarkastelemisen tyoyhteisoon liittymiseen ja
kuulumiseen, tdima tutkimus tuottaa kootun jasennyksen siitd, millaiset tyoyh-
teison prosessit tuottavat tyontekijan kokemuksen kuulumisesta. Vastavuoroi-
suutta, hyviaksyntdd ja tasavertaisuutta ilmentdvat vuorovaikutusprosessit tuot-
tavat kokemuksen tyoyhteisoon kuulumisesta. Nama prosessit suhteutuvat ole-
massa oleviin organisaation ja tyoyhteison vuorovaikutusrakenteisiin (esimer-
kiksi tyotehtdvien koordinoimiseen ja yhteistyon toteuttamiseen), joiden avulla
tyontekijd merkityksentdd yksilollistd kokemustaan kuulumisesta tyoyhteison
muiden jdsenten kanssa (esimerkiksi toisilta saadun tuen ja palautteen avulla).

Tutkimukseni kuvaa tydyhteisoon liittymisté ja sithen kuulumista tydyhtei-
son vuorovaikutuksessa rakentuvana prosessina. Tutkimukseni tuotti uutta tie-
toa viestinnan tutkimukseen tyoyhteis6on kuulumisesta yksilollisend ja yhteison
vuorovaikutuksessa todentuvana kokemuksena. Kuviossa 6 havainnollistan tyo-
yhteis6on kuulumisen rakentumista tyoyhteison vuorovaikutuksessa.
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KUVIO 6 Tyoyhteisvon kuulumisen rakentuminen vuorovaikutuksessa

Kuviossa on kuvattuna keskelld kuulumista rakentavan vuorovaikutuksen
ydinprosessit. Kuvion nuolet kuvaavat tyoyhteison vuorovaikutuksessa jatku-
vasti kdytavad merkitysneuvottelua siitd, kuinka tyontekijan suhteuttaa odotuk-
siaan ja kokemuksiaan niin organisaation tasolla kuin tydyhteisoén vuorovaiku-
tussuhteiden tasolla. Liittyessddn tyoyhteisoon tyontekija kohtaa organisaation,
sen vuorovaikutuskdytdnteet ja tyoyhteison olemassa olevat vuorovaikutussuh-
teet. Tyontekijdlld on kuitenkin omat odotuksensa tyoyhteison vuorovaikutuk-
selta. Nama odotukset tulevat nakyvdksi ja suhteutuvat tydyhteison olemassa
olevaan organisaatioymparistoon tyontekijoiden valissa merkitysneuvotteluissa.
Tdlloin tyoyhteison tyontekijdat antavat, luovat ja jakavat merkityksid interperso-
naalisessa vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison jasenten kanssa. Tyontekijoi-
den odotukset tyoyhteison vuorovaikutukselta ovat aina yksil6llisid, jolloin odo-
tukset osaltaan selittdvét, millaisia merkityksid tyontekijdt antavat tyoyhteisoon
kuulumiselle.

Tyoyhteisoon kuulumisessa keskeistd on tunnistaa, ettd vuorovaikutuksen
muut osapuolet vaikuttavat yksilolliseen kuulumisen kokemiseen. Tlloin koe-
tun tyoyhteison merkitys on kuulumisen kokemuksessa merkittdv, silld kuulu-
miselle annetut yksilolliset merkitykset rakentuvat tyoyhteison merkitysneuvot-
teluissa. Tdssd tutkimuksessa sovellettiin Iversonin (2011) viestintdteoreettista
kuulumisen késitettd tyoyhteisoon kuulumisen tarkastelemiseen. Kasite soveltui
kuulumisen tarkastelemiseen erityisen hyvin, silli se huomioi niin yksilon,
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vuorovaikutussuhteiden, yhteison kuin organisaation tasot (Iverson 2011). Késite
mahdollisti niin yksil6llisten odotusten, tydyhteison ja organisaation olemassa
olevien rakenteiden kuin vuorovaikutuksen dynaamisuuden samanaikaisen tun-
nistamisen. Kokemus kuulumisesta alkaa rakentua jo tyoyhteis6on liittymisen
vaiheessa, ja sitd ilmentdvit hyvaksynndan kokeminen, vastavuoroisuus ja tasa-
vertaisuus. Tyoyhteisoon kuulumisen kokemus on muuttuva, yksil6llinen,
mutta kollektiivisesti muiden tyoyhteison jasenten kanssa tunnistetuksi tuleva,
kun tyontekija kokee tulevansa hyviaksytyksi ja tasavertaiseksi tyoyhteison jdse-
neksi.

7.2 Kaytdnnon soveltamismahdollisuudet

721 Perehdytyskidytinteistd vuorovaikutuksen kehittimiseen

Uusien tyontekijoiden tydyhteisoon liittymisen tukemiseksi on olemassa useita
erilaisia perehdytyskaytanteitd. Tyopaikoilla tulisi kuitenkin kiinnittdd huomiota
juuri vuorovaikutusprosesseihin tydyhteisoon liittymisen vaiheessa, silld pereh-
dytysvaiheessa vuorovaikutuksessa rakentuu tyontekijan ymmarrys organisaa-
tiosta, tyotehtdvastd, mutta myods vuorovaikutussuhteiden verkostosta (Kramer
& Miller 2014). Tama tutkimus tarjoaa tydyhteistjen perehdytyskadytanteisiin
vuorovaikutusta tarkastelevan ndkokulman, joiden avulla voidaan tukea tydyh-
teisoon liittymistd ja kuulumista.

Tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen prosessien tunnistaminen tydyhteisdissd.
Tyoyhteiso, jossa hyviksyvit ja vastavuoroiset vuorovaikutusprosessit toteutu-
vat, mahdollistaa tasavertaisuuden kokemisen: omaa tyotddn ja asiantuntijuut-
taan on mahdollista toteuttaa sekd luoda suhteita omat odotuksensa huomioiden.
Yksilolliset kokemukset ndistd prosesseista muodostuvat, kun tyontekijat jakavat
ja luovat yhteisesti merkityksid niin tyostd kuin tyoyhteisostd. Tyoyhteisoissa
olisi huomioitava ndiden vuorovaikutuksessa rakentuvien merkitysten heijastu-
minen tyontekijoiden kokemuksiin. Jasenyysneuvottelu on jatkuva prosessi tyo-
yhteisossd, minkd vuoksi tydyhteisoon kiinnittymisen kysymykset koskettavat
koko tyoyhteisod. Vuorovaikutuksen kehittamiselle ei kuitenkaan voida koskaan
tarjota yksiselitteisid kehittdmisehdotuksia, silld tydyhteison vuorovaikutuksen
kehittdmisessd on aina huomioitava, ettd jokainen tyoyhteisé on omanlainen sys-
teeminsd ja vuorovaikutuksen kehittdmisen tarpeet ovat aina tilannekohtaisia
(Mikkola & Valkonen 2020). Siitd huolimatta timdn tutkimuksen moninaisista
tyontekijoiden kokemuksista voidaan tunnistaa yhdistdvid vuorovaikutuksen te-
kijoitd, joita huomioimalla tyoyhteisot voivat kehittdd vuorovaikutustaan. Tyo-
yhteisoissd voidaan esimerkiksi tietoisesti rakentaa perustaa vastavuoroisuuden
toteutumiselle: kun tulokas esitelldén toisille, huolehditaan my®os, ettd muut tyo-
yhteison jdsenet esittaytyvit tyontekijoind. Tyoyhteison muita jésenid voi aktii-
visesti ohjata kysymaééan tulokkaalta, miten hdnen tyonsa sujuvat tai tarvitseeko
uusi tyontekijd apua tai tukea, sen sijaan ettd vastuu kysymisestd jaa yksin tulok-
kaalle.
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Tyotehtiviin ja -kiytinteisiin perehdyttamisestd tyoyhteison vuorovaikutukseen
perehdyttimiseen. TyOyhteisoon liittyminen muodostuu moninaisista ja vaihtele-
vista prosesseista vuorovaikutuksen ndakokulmasta. Jo tiedostamalla ja ymmar-
tamalld vuorovaikutuksen dynaamisen rakentumisen merkitysta tyoyhteisoissd,
voivat niin johtotehtdvissd toimivat kuin yksittdiset tyontekijdt tyoyhteisoissa
edesauttaa uusien tulokkaiden kiinnittymistd tyoyhteisoihin. Tyoyhteisjen pe-
rehdytyskaytanteissa tulisikin huomioida, ettd vaikka jokaisella tyoyhteison tu-
lokkaalla on omat odotuksensa, voidaan tydpaikoille rakentaa monivaiheisia pe-
rehdytysprosesseja, joissa huomioidaan sekéd tarve kuulua sekd kehittyd asian-
tuntijana. T4lloin tyontekijadt saavat vahvistusta ja tukea omalle osaamiselleen ja
mahdollisuuden vaikuttaa tydyhteison toimintaan.

Mentoroinnin merkitys tydyhteisdon liittymisessd. Vaitoskirjatutkimukseni tuo
esiin tyontekijoiden tarpeen reflektoida omaa kuulumistaan tydyhteisoon seka
mentoroinnin merkityksen, minkd on todettu edesauttavan tyoyhteiséon liitty-
mistd (Jablin 2001). Tallaiset mentoroivat keskustelut tydyhteisoissd ja mahdolli-
suudet kokemuksien merkityksentdmiseen saattavat jaddd vahalle tai ne toteutu-
vat vain osin. Niiden avulla voitaisiin kuitenkin tukea uuden tyontekijan kuulu-
misen rakentumista ja tarjota mahdollisuuksia omanlaiseen liittymisen proses-
siin. Systemaattinen toteutus ja huolella suunniteltu prosessi, jossa on mietitty,
mistd tulokas saa tietoa, keneltd tukea ja milld tavoin hdnen asiantuntijuutensa
rakentumista tai toteutumista tuetaan, tulisi olla osa perehdytyskaytanteitd. Voi-
daankin pohtia, olisiko tydeldmaéssa tarve aivan uudenlaisille professioille, joiden
tyonkuvaan kuuluisi juuri tyontekijoiden tySyhteisoon liittymisen ja sithen kuu-
lumisen ylldpitdmisen tukeminen? Riippuen tydyhteisostd, tdllainen mentorointi
voi jo toteutua johtaja-tyontekijasuhteessa, tyttoverisuhteissa tai tyonohjauk-
sessa. Tyoyhteisossd keskustelu tulokkaan ndkemyksistd ja kokemuksista ei kui-
tenkaan valttamatta ole tietoista, jolloin tulokkaan ymmarrys tyoyhteison vuoro-
vaikutuksesta saattaa jadda pinnalliseksi.

Molemminpuolisten odotusten jakaminen yhteisesti. Vaikka tyoyhteison vuoro-
vaikutus on aina vaikeasti ennustettavaa, tilannekohtaista ja muuttuvaa, voidaan
tyoyhteisoissd vahvistaa hyvdksyvdd ja arvostavaa vuorovaikutusta panosta-
malla vastavuoroisuuden toteutumiseen. TyoOyhteisoissd voidaan arvioida ja
luoda yhteista késitystéd siitd, millainen meidan tydyhteisomme on. Télloin kes-
kustelemalla ja jakamalla ajatuksia, eli pohtimalla erilaisia odotuksia ja koke-
muksia tyoyhteison vuorovaikutuksesta, voidaan luoda yhteistd ymmarrysta
siitd, milld tavoin tyoyhteisossa mahdollistuu liittymistd ja kuulumista ylldpita-
vit vuorovaikutuskdytanteet. Olemassa olevien tyoyhteisoon liittymisen proses-
sien arvioiminen on ensisijaista, silld se antaa mahdollisuuden arvioida ja kehit-
tdd koko tyoyhteison toimivuutta ja vuorovaikutusta. Tyoyhteistissd voidaan
pohtia seuraavia kysymyksid: Millaisia vuorovaikutuskdytdnteitd meilld on?
Milld tavoin huomioimme tyon toteuttamisen ja tychyvinvoinnin tydyhteison
vuorovaikutuksessa? Milld tavoin huomioimme tyoyhteison vuorovaikutuksen
merkityksen uusien tyontekijoiden perehdyttdmisessa?
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722 Tyoyhteisoon kuulumisen tukeminen vuorovaikutuksessa

Tyoyhteis6on kuuluminen on jatkuvasti uudelleen merkityksentyva kokemus,
jota tyontekijd pohtii eri vaiheissa tyouraansa. Tamédn vuoksi my6s odotukset
tydyhteison vuorovaikutukselta ovat moninaisia. Liittymisen prosessien lisédksi
tyoyhteisoissd on kiinnitettivd huomiota siihen, milld tavoin vuorovaikutuk-
sessa tuetaan ja mahdollistetaan tyoyhteisoon kuulumisen prosesseja. Tyoyhtei-
s60n kuuluminen on my6s tyontekijan tyohyvinvointia vahvistava tekija. Taméan
ymmadrtdminen on koko tydyhteison etu, niin tydyhteison hyvinvoinnin kuin
tuottavuuden ndkokulmasta. Tama tutkimus osoitti, ettd erilaisilla odotuksilla ja
tulkinnoilla on vaikutusta siithen, milld tavoin kokemus kuulumisesta tycyhtei-
sossd rakentuu. Tyontekijoilld on yksilolliset tarpeet tulla huomatuksi ja tunnus-
tetuksi osana yhteisod. Tamd ilmenee koettuna hyviksyntdnd ja tasavertaisuu-
tena. Odotukset heijastuvat myos siihen, milld tavoin tyontekijat hallitsevat vuo-
rovaikutussuhteissaan heistd muodostuvia vaikutelmia. Ndiden erilaisten odo-
tusten tunnistamiseksi onkin tarkasteltava tyoyhteison vuorovaikutusta esimer-
kiksi seuraavien kysymysten kautta: Millaisia odotuksia tyoyhteiséssamme on
vuorovaikutussuhteilta? Miten tyoyhteisossd huolehditaan vastavuoroisuuden
ja tasavertaisuuden toteutumisesta? Arvostetaanko jokaisen osaamista ja osa-
taanko se ottaa huomioon palautteen ja sosiaalisen tuen tasolla?

Yksittdisen tyontekijan odotukset ja motivaatio tyoyhteisoon kuulumisesta
ohjaa tunnistamaan ty6yhteisoon liittymisen haasteita. Yhteistyon toteuttamisen
ja yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi jokaisella tyontekijdlld on kuitenkin tarve
saada palautetta ja tukea tyonsd toteuttamiseksi. Taman vuoksi tyoyhteisdissa
olisi arvokasta tietoisesti tunnistaa, ettd tyoyhteison vuorovaikutus tuottaa ja ra-
kentaa hyvinvointia. Kaikki tyoyhteisossd koettu ja jaettu tulee ndkyvaksi ja uu-
delleen merkityksennetyksi vuorovaikutuksessa tytyhteison jasenten kesken.
Tunnistamalla tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen prosesseja, voidaan yhtei-
sesti merkityksentdd niitd ja tukea tyontekijoiden kuulumista ja hyvinvointia
sekd samalla taata tyoyhteison toimivuus yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Tydeldmin eri siirtymdvaiheiden huomioiminen ja tukeminen tyoyhteisoissi. Ta-
mén viitoskirjatutkimuksen osatutkimusten ndkokulmasta voidaan tarkastella
myds korkeakoulutettujen nuorten asiantuntijatyotd tekevien siirtymdd opin-
noista tyoeldamdan. Nuorten korkeakoulusta valmistuneiden siirtymd opiskeli-
jasta asiantuntijatyotd tekevidksi on niin yksilon kuin yhteiskunnan nakoékul-
masta merkityksellinen siirtymd. Varhaiset kokemukset tydyhteistissd ja tyoeld-
massd rakentavat kokonaisvaltaista ymmarrystd omasta asiantuntijuudesta seka
tyoyhteisdjen vuorovaikutuksesta. Uudet sukupolvet tydeldmédssd muovaavat
odotuksillaan ymmarrystd siitd, millaisiksi tyoyhteisot tulvaisuudessa rakentu-
vat (Myers & Sadaghiani 2010; Omilion-Hodges & Sugg 2019). Odotusten lisdksi
on tdrkedd tarkastella heiddn varsinaisia kokemuksiaan tyoyhteisdissd. Juuri
vuorovaikutuksessa heiddn koulutukseensa perustuva asiantuntijuus tulee na-
kyvéksi ja merkityksentyy tyontekijoiden kokemuksissa. Sen vuoksi tyoyhteison
vuorovaikutuksessa pitdisi tukea hiljattain valmistuneiden siirtymé&d huomioi-
malla tarve itsereflektoinnille ja keskusteluille omasta osaamisestaan toisten
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tyoyhteison jasenten kanssa. Siirtymévaiheessa opiskelijasta asiantuntijaksi tyo-
yhteison toisilta jaseniltd saatu palaute, tuki ja huomiointi edesauttavat asiantun-
tijuuden rakentumista.

Siirtyessddn korkeakouluopiskelijasta asiantuntijaksi myos korkeakoulusta
valmistuneet voivat itse aktiivisesti pyytdd palautetta ja tukea seké osallistua tyo-
yhteison vuorovaikutustilanteissa: tyoyhteisoon liittyminen on aina vastavuoroi-
sesti rakentuvaa. Tama luo haasteita sille, miten korkeakoulut voisivat pohjustaa
opiskelijoiden siirtymdd korkeakoulusta asiantuntijatehtdviin, mutta myos tyo-
yhteison vuorovaikutuksessa rakentuvaan yhteistychon ja vuorovaikutussuhtei-
den luomiseen. Tdhdn viestintdteoreettisella ymmarrykselld liittymisen ja identi-
fioitumisen ndkokulmasta on todettu olevan paljon annettavaa (Hoffmann-
Longtin ym. 2021). Ammattikorkeakoulujen ja yliopistojen opetuksen suunnitte-
lussa ja kehittdmisessa tulisi huomioida opiskelijoiden tydyhteisétaidot ja vuoro-
vaikutusosaamisen kehittymisen tukeminen, silld asiantuntijatyohon valmistu-
vien korkeakouluopiskelijoiden kouluttamisella on merkitystd heiddan asiantun-
tijuutensa kehittymiselle jo opiskeluaikana.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd hyvéksyvit, arvostavat ja vastavuo-
roiset vuorovaikutusprosessit tukevat tyoyhteisoon liittymistd ja mahdollistavat
tydyhteisoon kuulumisen kokemisen. Vuorovaikutuksen ja vuorovaikutussuh-
teiden tutkimuksessa olisikin syytd tarkastella vuorovaikutusprosessien nako-
kulmasta my0s jo pidemmaén tyéuran tehneiden kokemuksia heiddn vaihtaessa
uuteen tyopaikkaan. Tamaén lisdksi voitaisiin tarkastella myos muiden kuin tieto-
tai asiantuntijaty6ta tekevien kokemuksia. Tutkimukseni osoitti, ettd tyontekijoi-
den osallistuminen tydyhteisossd on oleellista kuulumisen kokemuksessa, minkéa
vuoksi jatkossa voitaisiin tarkastella my6s tulokkaiden vuorovaikutusosaamisen
merkitystd tyoyhteisoon liittymisessd ja vuorovaikutussuhteiden luomisessa. Ja-
senyysneuvottelun toteutumista jo tydyhteisossd pidemman aikaa olleiden koh-
dalla tulisi tarkastella laajemmin erilaisissa tyoyhteisoissd. Tama voisi laajentaa
ymmadrrystd jasenyyttd yllapitdavistd vuorovaikutusprosesseista. Tyoyhteisoon
liittymisen ja kuulumisen tarkastelua vuorovaikutuksessa ajallisesti rakentuvina
prosesseina tulisi my0s tutkia lisdd syvallisen ymmarryksen rakentamiseksi. Tu-
levissa tutkimuksissa olisikin syytd syvéllisemmin tarkastella, milld tavoin tois-
ten huomiointi vuorovaikutuksessa ilmenee ja kuinka sitd voisi vahvistaa, niin
tyoyhteisoon liittymisen prosesseissa, mutta myos tyontekijoiden kuulumista
vahvistavana ja vuorovaikutussuhteiden kehittymistd tukevana prosessina.
Viestinnédn ja vuorovaikutuksen tutkimuksessa on tarve interpersonaalisen
vuorovaikutuksen prosesseja tarkastelevien teorioiden soveltamiselle sekd suh-
teiden kehittymisen tarkastelemisen erilaisille ldhestymistavoille (Baxter 2015).
Tama tutkimus vahvistaa, ettd tyoyhteison vuorovaikutussuhteita tulisi tutkia eri
teoreettisista ndkokulmista laajemmin. Kehittydkseen erilaiset teoreettiset nako-
kulmat vaativatkin empiirisid tutkimuksia, joiden avulla voimme laajemmin
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kuvata ja ymmartdd niin vuorovaikutussuhteita kuin vuorovaikutuksen proses-
seja eri konteksteissa. Tama tutkimus soveltaa olemassa olevia interpersonaali-
sen viestinndn ja organisaatioviestinndn teorioita, mutta kehkeytyvan teknolo-
giavdlitteisen haastattelun mahdollistamana se tarjoaa myos ndkokulman koke-
muksien tutkimisen kautta vuorovaikutussuhteiden varhaisen kehittymisen ja
niille annettujen merkitysten tutkimukselle. Tyoyhteison vuorovaikutussuhtei-
den ja tydyhteisoon liittymisen prosesseja tulisikin jatkossa tarkastella samanai-
kaisesti, jotta voitaisiin tunnistaa niiden yhteytta tyoyhteison vuorovaikutukseen,
tyontekijoiden odotuksiin sekd kokemuksiin ja merkitysten rakentumiseen vas-
tavuoroisena prosessina. Jatkossa olisi syytd tutkia jo pidemmaén aikaa tyoela-
maéssd olleiden, tyopaikkaa vaihtavien kokemuksia vuorovaikutussuhteiden ke-
hittymisestd. Haastattelututkimuksen yhdistaminen tyoyhteisdjen havainnointi-
tutkimukseen, voisi edesauttaa ymmarrystd tyoyhteison olemassa olevista vuo-
rovaikutuksen prosesseista.

Laajan digitalisaation lisddntymisen on todettu tuovan niin tyoyhteisolle
kuin yksilolle omat haasteensa jasenyyden mddrittelemiseen ja monimutkaista-
van jasenyydelle annettuja merkityksid: Tyonkuvien monimuotoisuus ja tyon to-
teuttaminen etdyhteyksin muuttaa késitystd ajasta ja paikasta, joihin jdsenyys
usein kiinnitetddn (Berkelaar & Harrison 2019). Interpersonaalisten vuorovaiku-
tussuhteiden luominen ja ylldpitdminen on koetun jdsenyyden ndkokulmasta
merkityksellistd, ja se toteutuu niin teknologiavalitteisessd kuin kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa. Vaikken tdssd tutkimuksessa varsinaisesti tarkastellut tyo-
yhteison teknologian merkitystd tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen koke-
muksissa, se limittyi osaksi kaikkea vuorovaikutusta. Tutkimukseen osallistujien
kuvauksista kadvi ilmi, ettd teknologia on ldasna tyoyhteisoissd ja organisaatioissa,
mutta sitd ei kuvauksissa eroteltu muusta tydyhteison vuorovaikutuksesta. Tyo-
eldamén digitalisaatio luo sekd mahdollisuuksia ettd haasteita tyoyhteisoon liitty-
miselle, yksilon kuulumisen kokemuksen rakentumiselle sekd vuorovaikutus-
suhteiden luomiselle. Jatkossa olisi kiinnostavaa tehda vertailevaa tutkimusta
siitd, milld tavoin liittymistd ja kuulumista vuorovaikutusprosessit ilmenevit
teknologiavilitteisesti.

Tulevaisuuden tietotyossd ja erilaisissa asiantuntijatehtdvissa hybridityos-
kentely (etd- ja ldhityon yhdistdminen) tulee lisddntymé&an. Tamad muutos osal-
taan haastaa yksiléiden tyoyhteisoon kuulumisen kokemuksia, mikéd entisestaan
lisdd aiheen tutkimisen tarpeellisuutta. Yksilolliset tarpeet kuulua tydyhteisdihin
eivit tule katoamaan, vaan hybridityon lisddntyessd toimivien vuorovaikutus-
kaytanteiden merkitys vain korostuu, kun tydyhteison jasenet kohtaavat ldhinna
digitaalisilla alustoilla eividtkd satunnaiset kohtaamiset tyopdivan aikana ole
mahdollisia. Olipa tyoyhteiso fyysisesti samassa paikassa tai erillddn, on tyon to-
teuttamiselle, yhteisen tavoitteen saavuttamiselle ja tyoyhteisojen hyvinvoinnille
ensisijaisen tdrkedd, ettd tyontekijat kokevat tulevansa arvostetuiksi ja huoma-
tuiksi sekd asiantuntijoina ettd tyoyhteison jasenind. Tyoyhteisot ovat moninaisia
ja tyontekijoiden niille antamat merkitykset muuttuvia: tyontekijoiden kokemus-
ten tutkiminen sekd niiden ymmartaminen mahdollistaa koko ty6yhteison vuo-
rovaikutuksen moninaisuuden tunnistamisen, tukemisen ja kehittamisen.
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SUMMARY

Introduction

The need to belong is a natural part of humanity. Workplaces are important
communities in society that individuals encounter at some point in their lives. In
workplace communication, employees negotiate and share meanings to
construct their understanding of where they experience belonging. Workplace
entry and belonging are significant for employees’ productivity and well-being
at work, but entry and belonging are also important for organizations when it
comes to work coordination and achieving joint goals. For employers, new
employees are also seen as investments. Moreover, functional workplaces
support employees’ career and professional growth. Therefore, workplace entry
and belonging are one of the key communication processes in workplaces that
require a better understanding.

In the current dissertation, the different approaches and concepts of
workplace entry and belonging are brought together. Newcomers’ entry has been
widely researched in communication studies (Kramer & Miller 2014):
organizational entry has been approached using the concepts of socialization,
assimilation, organizational identification, and membership (Ashforth 2001;
Kramer, 2011; Kramer & Miller 2014; Mael & Ashforth 1992; Shin & Sias 2020).
Phase-to-phase descriptions, which describe newcomers as being adapted into a
workplace, have received criticism for their simplifying of the newcomer
experience and communication during the entry, but also because of the lack of
temporal observations (Ashforth 2012; Kramer 2010). In the current dissertation,
workplace entry and experience of membership are examined as temporal,
dynamic communicative processes.

The meaning of workplace relationships during the entry phase has been
recognized as being important. In particular, the functions of relationships, such
as information sharing, feedback, and social support, have been well established
(Sias 2009). Information sharing is important in knowledge work, and when
sharing is reciprocal, it supports the development of workplace relationships
(Sias 2014). Information sharing enables both organizational communication and
interpersonal communication of workplace relationships. Especially from
leaders and peers, newcomers receive social support and information, which
helps them become members of their workplace (Kramer & Sias 2014). Workplace
relationships are constructed when parties are constantly in communication and
start to recognize each other as part of the relationship (Sias 2009). Work and
working processes define workplace relationships, and existing communication
practices also guide the possibilities to build workplace relationships (Mikkola &
Nykéanen 2020). In the current dissertation, building relationships is observed as
one entry process in communication.

In the current dissertation, the definition of communication leans on both
organizational and interpersonal communication traditions. An organization is
seen as being constructed in the communication processes in the workplace, that
is, in the communicative constitution of an organization (Brummans et al. 2014).
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This is especially true from a structuration approach (McPhee & Zaug 2009),
where the structures of the organization are reconstructed in the meanings
employees give to them (McPhee, Poole, & Iverson 2014). Interpersonal
communication is seen as both interactional (constructed in communication
situations) and message approach based, where employees give and share
meanings (Burleson 2010).

Earlier studies of newcomers’ entry and membership in communication
studies have emphasized the importance of broadening the examination of
temporality and diversity in newcomers’ entry and membership development
(Ashforth 2012; Manata et al. 2016; Berkelaar & Harrison 2019), but also the need
to observe workplace relationship that are built as one of the entry processes (Liu
et al. 2021; Myers et al. 2018). In the current dissertation, workplace entry and
belonging to a workplace are observed as communicatively constructed,
dynamic, and temporal processes. The interest here is on employees” experiences
of the construction of belonging in workplace communication. Applying the
concept of belonging enables the observation of employees” experiences, which
are both individual and constructed in communication among other members.
Thus, the meanings employees construct are the key to experiencing belonging
(Iverson, 2013; May, 2016.) There is a difference between identifying oneself in a
workplace and experiencing belonging as a part of the workplace. Iverson (2011)
describes that the experience of belonging is constituted in communication, and
it is constructed in the given meanings of being part of the community. In the
present dissertation, the aim is to apply and observe how belonging is
constructed in the workplace.

Aim of the study

The objective is to describe the construction of workplace entry and belonging in
communication processes and what kind of workplace communication
constructs and produces the experience of belonging. The research subject is
employees’ perspectives; more precisely, the focus is on the knowledge work of
newcomers and employees’ experiences of workplace communication. The
research questions are as follows: 1) What kind of communication processes are
connected to newcomers’ entry? 2) What kind of communication characteristics
explain the employees’” experiences of belonging? 3) What kind of
communication processes construct newcomers’ membership in the workplace?
4) What kind of communication processes enable the initial development of peer
coworker relationships?

Methodological framework

The study design is qualitative because the basic assumption is to understand the
phenomena (Brinkmann 2013). In a qualitative study, the aim is not to generalize
but to instead describe the variety of phenomena (Tracy 2013). The researcher
aims to describe, understand, and interpret the individual experiences of a
specific group (Salkind 2010). The current dissertation is based on a hermeneutic
interpretative approach and a phenomenological approach. The interpretative
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approach is connected to symbolic interactionism, where meanings are
constantly changing, negotiated, and reframed in social interactions (Blumer
1969). Also, as in the phenomenological approach, awareness of human and
social reality is seen as being constructed in individual observations and
meanings (Husserls 2013, orig. 1931). In interpersonal communication, meaning-
making is not rational, given that meanings are complicated and emotional
(Manning 2014). This emphasizes the nature of social interaction and human
experience. Therefore, the role of the researcher is interpretative and aims to
understand human experiences.

The present dissertation includes four articles. The first article is a narrative
literature review, and the other three articles are empirical studies. All the articles
observe the employees’ perspectives of the workplace entry phase and belonging.
In this dissertation, the earlier conventions of workplace entry processes (article
I) and the connections between communication and belonging (article II) are
observed. To deepen the existing understanding, the communication processes
of membership negotiation (article III) and the initial development of workplace
relationships (article IV) are also examined.

The first article is a narrative literature review with the objective of
analyzing the communication phenomena by considering newcomers’
organizational entry in earlier communication studies. The multidimensional
nature of phenomena and different concepts make the newcomers’ entry
challenging to describe. Therefore, a communication-oriented point of view and
a literature review enable a coherent description of workplace entry processes.
The first article focuses on describing how interpersonal phenomena, such as
uncertainty management or information seeking, are observed in employees’
experiences and in their interpersonal encounters in organizations. In the
narrative literature review (Waterfield 2018), the aim is to coherently describe the
earlier studies exploring newcomers’ entry. The results show that during the
entry phase, the key communication phenomena are uncertainty and emotion
management, building relationships, role and membership negotiation, and
organizational identification.

The second article focuses on more experienced employees” perceptions of
the connections between communication and belonging in their workplace.
Perceived belonging is seen as being materialized in the communication of
community (Iverson 2011). Through the data-based research problem and
concept analysis, the second article aims to describe employees” perceptions of
how communication and belonging are interconnected. The data include 11
respondent interviews collected as part of the Social Interaction Practices and
Well-being at Hospital Workplace project. The participants are nursing staff of
one hospital unit in Finland. The data are analyzed by applying a qualitative
content analysis (Schreier 2014). The results show that in the employees’
descriptions, belonging is constructed in the organization’s environmental
factors (physical environment, nature of the work, and communication practices
of the organization) and the workplace’s interpersonal communication factors
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(groups and relationships, impression management, feedback and support, and
influence possibilities).

In the third and fourth articles, the experiences of newly graduated young
professionals who worked in their first workplace after graduation are observed.
Workplaces are where employees actively give meanings to their relationships
and themselves as a part of the workplace (McPhee & Zaug 2009). By observing
the membership negotiation and communication processes, it is possible to
understand the communication that produces employees’ experiences of
becoming a member during entry. Workplace relationships are significant for
becoming a member of the workplace (Lapointe et al. 2014; Myers & Scott 2010;
Silva & Sias 2010), but more information is needed regarding the initial
development of relationships in newcomers’ experiences (Liu et al. 2021; Myers
et al. 2018). The third and second articles aim to answer what kind of
communication processes enable the development of membership and
relationships in newcomers’ experiences.

Data collection is the same in the third and fourth studies. Instead of one-
time interviews, the researcher contacted the participants 5 to 10 times during the
tirst 3 to 10 months in their new workplace. This emergent interview was
conducted using technology-mediated communication. The participants could
choose which platform they wanted to use: e-mail, phone, or WhatsApp voice
messages. There are 23 participants, two men and 21 women. Their education
varies, and they have worked in several workplaces after graduation. Eleven
have a bachelor’s degree and 12 have a master’s degree. In both studies, the data
have been analyzed using the constant comparative method (Charmaz 2006).

The objective of the third article is to observe communication processes in
newcomers’ membership negotiations in their first workplace after graduation.
In membership negotiation, newcomers compare their expectations to the
organizational and other employees’ expectations, which is done to become
members of the workplace through the ongoing social exchange with others
(Scott & Myers 2010). Temporality offers new insights into membership
development and how it is negotiated in workplace communication over time.
The results show that the communication processes in membership negotiation
are temporally constructed. At first, the process of developing reciprocity and
seeking and perceiving acceptance occurs, enabling the communication process
of becoming an active member. Active membership is achieved in newcomers’
experiences after three to four months working in their workplaces.

In the fourth article, the aim is to describe how coworker relationships begin
to develop during the initiation phase. Earlier studies have described peer
coworker relationships as informative, collegial, and special peers (Kram &
Isabella 1985). In this article, the focus is on the initial construction of coworker
relationships before the actual relationship exists. The initial development is
observed by applying social exchange theory (Roloff, 1981; Stafford, 2015) and an
evolutionary perspective of workplace relationships (Teboul & Cole, 2005). The
results show that the initial development of coworker relationships includes
three communication processes: seeking and finding the potential relationships,
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reciprocity, and experiences of equality. Equality is relational and connected to
an employee’s experience of being able to participate and become appreciated as
a professional in workplace communication situations among other employees.

Main findings and conclusions

The aim of this dissertation is to describe the construction of workplace entry and
belonging in the communication processes that construct and produce the
individual experience of belonging. In the communicative construction of
belonging, the individual expectations from the communication and
relationships are significant: meanings for belonging are constructed both in the
organizational environment and interpersonal encounters among other members
of the workplace. The nature of the work and existing communication practices
creates structures and possibilities for how to communicate among others. In
interpersonal encounters, feedback, social influence, and social support are
found to be significant for one’s belonging. Both the expectations of employees
and organizations affect the communication processes of workplace entry and
belonging. The communicative processes of membership negotiation illustrate
how these expectations are managed, created, and reconstructed in mutual
communication among other employees. Earlier research has implicated the need
for temporal observation and process perspective in membership (Ashforth 2013;
Goémez 2009; Manata et al. 2016). In the current study, the temporal examination
of newcomers’ membership negotiation shows how the organization is
constituted in workplace communication and the individual experiences of
employees from a structural perspective (McPhee, Poole, & Iverson 2014). The
current dissertation broadens the understanding of in what kind of
communication processes enable newcomers to become part of the flow of
constitution of organization (McPhee & Zaug 2000). The existing communication
practices of the workplace are the key in creating the preconditions for
communication in the workplace.

The present dissertation’s findings show that communication that enables
the experience of belonging in a workplace is reciprocal, hence showing
acceptance and constructing equality. Reciprocity in workplace communication
encompasses feedback communication and supportive communication in
workplace entry and belonging. Employees give individual meanings for
workplace relationships, which shows the differences in expectations of
coworker relationships: some want coworker relationships to be more personal
than others. This shows that employees’ initial and early observations of other
employees’ communication behavior might be more significant for the meanings
newcomers construct than the actual social exchange among other members.
Reciprocity has also been shown to be a social influence and supportive
communication among other employees, which is vital for both nursing staff
belonging and newcomers” membership negotiation and building relationships.
Moreover, the study shows a new function defining peer coworker relationships:
appreciation of expertise. This finding emphasizes the nature of workplace
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relationships. In a workplace, employees have the need to actualize their purpose
and work for shared aims and issues. The current study suggests that the
experience of working as an equal professional and coworker is vital for
coworker relationship development. Perceived acceptance enables belonging in
employees” experiences. The results show that other members’ responsive
communication behavior has significant meaning for membership negotiation
and the initial development of workplace relationships. By offering support,
including newcomers in discussions, and appreciating newcomers’ expertise,
other employees can enable the early experience of acceptance, which is crucial
because acceptance is the key process in membership development (Moreland &
Levine 2001). In addition, the current study broadens the understanding of what
kind of communication constructs acceptance in employees’ experiences. The
communication processes of reciprocity and acceptance lead to the experience of
being a peer and becoming a member. The current dissertation shows the
important connection between peer coworker relationship development and the
construction of membership.

The construction of equality in workplace communication materializes when
employees experience that their expertise is appreciated. Equality implicates
both active membership and the possibility to build and maintain relationships
in the workplace. The current study shows the importance of the appreciation of
expertise in workplace entry and belonging. Earlier studies have highlighted the
importance of examining relationship development among other entry processes
(Liu et al. 2020). Building relationships is a simultaneous and significant
communication process with membership development. The development of
peer coworker relationships support the experience of belonging. Equality is
relational: it represents the possibility to be an active membership and to build
and maintain relationships in the workplace. Both the newcomers (articles III &
IV) and employees who had worked in their workplace for a longer period
(article II) are found to have experienced equality when they could express their
expertise and when other members appreciated the employees’ profession. The
experience of equality occurs in workplace relationships in which employees
experience becoming noticed, appreciated and accepted as coworkers and
professionals. Regarding the experience of belonging, it implicates that belonging
is individual but collectively constructed in workplace relationships, as earlier
theoretical assumptions suggest (Iverson 2011; Iverson 2014; May 2011).
Especially in the workplace, belonging to other members” affective behavior and
acceptance is valued.

In conclusion, the experience of belonging to a workplace is a dynamic,
individual experience that is collectively constructed among other employees of
the workplace. When employees become noticed and recognized in workplace
relationships, it enables the experience of acceptance. Perceived acceptance
enables equality as a professional and coworker in the workplace. The other
members of the workplace have a significant role in the experience of belonging.
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Practical implications and future research directions

An employee’s experience of belonging is constructed in reciprocal
communication, which enables perceived acceptance and equality among other
employees. The current study provides insights into the communicative
perspective for newcomers’ entry and employees” belonging to a workplace; it
highlights the importance of focusing on communication processes supporting
employees’ belonging. These communication processes can help develop the
whole workplace communication structures: everyone in a workplace needs
support and experience to be appreciated as an employee, not only the
newcomers.

The findings can also be applied while improving newcomers’ orientations
in workplaces. By putting effort into the meaning-making processes of
employees, experiences of belonging can give multiple types of information for
employers to better understand workplace communication. Communication
practices can hinder or enable discussions of employees’ individual entry
processes and belonging to a workplace. By supporting the communication
practices of newcomers’ orientation, workplaces can ensure all their employees’
well-being at work. Whether the workplace is physically in the same place or
employees are working on technology-mediated platforms, employees have the
need to belong, build and maintain relationships, and become seen and
appreciated both as a professional and coworker.

In the future, the growth of hybrid work will highlight the importance of
functional communication practices. Therefore, examining individual
experiences can offer a deeper and multidimensional understanding of how
employees encounter and belong to their perceived workplaces. In future studies,
more experienced newcomers’ membership and workplace relationship
development during the entry phase should be examined. This could broaden
our understanding of the temporal construction of the communication processes
that support one’s belonging to a workplace. Moreover, other than knowledge
work, employees’ experiences could be observed, and comparative studies of
different workplaces or employees” experiences could deepen the understanding
of what kind of communication processes are occurring in different contexts.
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