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Tiivistelm&

Tamén maisterintutkielman tavoitteena oli ymmarta, millaista on tyéhyvinvointia rakentava vuorovaiku-
tus terveydenhuollon organisaation tiimien siséisissa vuorovaikutussuhteissa. Tassa tydssé tydhyvinvointi
néhtiin suhteiden vuorovaikutuksessa rakentuvana ilmiéné. Tydpaikan vuorovaikutussuhteet puolestaan
madriteltiin tydyhteison interpersonaalisina suhteina, joista tydyhteison tiimit rakentuvat. Koska terveyden-
huollon organisaatioiden tiimeissa tydskennell&an paljon kokouksissa, tydhyvinvoinnin nahtiin rakentuvan
suhteiden vuorovaikutuksen lisaksi kokousvuorovaikutuksessa tiimien vuorovaikutussuhteissa.

Tutkimusaineisto koostui kahden eri tiimin yksittéisten kokousten havainnoinnista, sekd tiimien 12 eri jase-
nen yksiléhaastatteluista. Tutkielma toteutettiin k&yttamalla kahta eri analyysimenetelma4. Havainnoitu
aineisto analysoitiin vuorovaikutusanalyysin avulla, ja toteutettiin laadullisen sisallénanalyysin keinoin.
Haastatteluaineisto analysoitiin laadullisella siséllonanalyysilla.

Tulokset osoittavat, ettd tydhyvinvointia rakentava vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimeissé
on osallistavaa, tydtehtdvien toteuttamista tukevaa ja relationaalista vuorovaikutusta, ja se ilmenee yhteisen
asiantuntijuuden rakentumista vahvistavissa, suhteen syvyytté ilmentavissa ja turvallisuutta tukevissa vuo-
rovaikutussuhteissa. Tutkielman tulosten perusteella yksil6illa on erilaisia tarpeita ja odotuksia, ja ndihin
odotuksiin ja tarpeisiin vastaaminen vuorovaikutussuhteissa rakentaa tydhyvinvointia. Vaikka terveyden-
huollon organisaatioissa tyontekijét voivat olla hierarkkisesti eri asemissa, ty6hyvinvointia rakentavat tasa-
arvoisuuteen pyrkiva vuorovaikutus ja moniammatillinen yhteistyd. Koska tyd terveydenhuollon organi-
saatioissa on kuormittavaa, tuen antaminen ja saaminen ovat merkityksellisia tydssé jaksamisen kannalta.

Tama tutkielma lisdd ymmaérrysté siitd, millainen vuorovaikutus rakentaa tyéhyvinvointia tydyhteisén vuo-
rovaikutussuhteissa. Koska tyontekijat ovat organisaatioiden térkein resurssi, heidan tyéhyvinvointiinsa
tulee kiinnitt&a erityistd huomiota tyopaikasta riippumatta. Tutkielman tuloksia voidaankin hyddyntéé ter-
veydenhuollon organisaatioiden liséksi my6s muissa organisaatioissa tydhyvinvoinnin tukemisen ja lis&a-
misen pohjana.
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1 JOHDANTO

Suomessa terveydenhuollon organisaatiot ovat olleet jatkuvassa kriisissa viime vuosina,
miké& on vaikuttanut heikentévasti terveydenhuollon tydntekijoiden tyéhyvinvointiin.
Tilanne vaikeutui koronapandemian myota (ks. esim. Sandell, 2022), ja keskusteluun
nousivat esimerkiksi hoitajien huonot tydolot ja heikentynyt tyohyvinvointi (ks. esim.
Toivanen, 2022). Tuoreimpana muutoksena terveydenhuollossa on ollut hyvinvointialu-
eille siirtyminen (ks. esim. Sosiaali- ja terveysministerid, 2023), jonka seurauksena
tyOté on jarjestetty uudelleen ja esimerkiksi tyotoverit ja tyGtehtavéat ovat saattaneet
vaihtua. Pidempiaikaisena haasteena terveydenhuollossa on ollut suuri tyévoimapula ja
esimerkiksi vuonna 2022 astui hetkellisesti voimaan laki vélttdmattéman terveyden-
huollon ja kotihoidon turvaamisesta tyotaistelun aikana, miké rajoitti esimerkiksi tyon-
seisauksia ja joukkoirtisanoutumisia (Sosiaali- ja terveysministerio, 2022). Tydvoima-
pula haastaa edelleen terveydenhuoltoa ja se nakyy palveluiden ruuhkautumisena ja hoi-
don viivastymisena monilla eri terveydenhuollon osa-alueilla, kuten paivystyksissa (ks.
esim. Méentausta, 2023), suun terveydenhuollossa (ks. esim. Suomen Hammaslaakari-

liitto ry, 2023) ja mielenterveyspalveluissa (ks. esim. Mieli ry, 2023).

Terveydenhuollon tyévoimapula saattaa lisata tyontekijoiden painetta siitd, ettd heidan
tulisi korvata tyontekijavaje omalla tydpanoksellaan. Tamé taas voi kuormittaa tyonte-
kijoité ja johtaa heidan tyokykynsa heikkenemiseen. Jotta terveydenhuollon toimivuus
voitaisiin varmistaa jatkossa, tulisi terveydenhuollon tyontekijoill olla tyopaikka, jossa
tydyhteison vuorovaikutus tukee tyéhyvinvointia ja jossa on mahdollista tehdd miele-
ké&sta tyotd ja saada arvostusta omasta tyOpanoksesta. Koska tyontekijat ovat terveyden-
huollon organisaatioiden tarkein resurssi ja vaikuttavat suoraan terveydenhuollon toi-
mintaan, tyontekijoiden hyvinvointi on todella merkittdvaé koko terveydenhuollon kan-

nalta.

Terveydenhuollon organisaatioiden tyontekijoiden vuorovaikutussuhteet ja niiden vuo-
rovaikutus voivat lisata tyontekijoiden tyohyvinvointia. Esimerkiksi tyotoverit voivat
antaa toisilleen vuorovaikutuksessa tukea ja kannustusta. Ty6tovereilta saatu tuki ja
kannustus voivat tukea tydssé jaksamista ja suoriutumista. Terveydenhuollon organisaa-
tion vuorovaikutussuhteiden osapuolet voivat olla hierarkkisesti eri asemissa (Apker,

2012), mutta Pennasen (2015, s. 59) mukaan hierarkian ei olla tulkittu vaikuttavan



tyohyvinvointiin heikentavasti. TyGtovereiden merkitys tyéhyvinvoinnille tunnistetaan
aiemmassa tutkimuksessa (ks. esim. Mikkola & Nykanen, 2020, s. 18; Rajamaki, 2021,
s. 33), mutta tyohyvinvointia ei olla juuri tarkasteltu tyotovereiden vélisessa vuorovai-
kutuksessa rakentuvana ilmiona (Pennanen, 2015, s. 54). Tarkastelemalla tyGtovereiden
vélistd vuorovaikutusta voidaan ymmaértad, millainen vuorovaikutus rakentaa tyéhyvin-

vointia ja toisaalta, millaiset vuorovaikutussuhteet lisdévét tyohyvinvointia.

Tyo0toverit tydskentelevat terveydenhuollon organisaatioissa usein yhdessa osana mo-
niammatillista eli useamman eri ammattiryhman edustajasta koostuvaa tiimid. VVuoro-
vaikutussuhteissa suhteen osapuolet ovat usein riippuvaisia toisistaan, koska he tarvitse-
vat toisiaan tyon tekemisen ja tyon tavoitteiden saavuttamiseen (Mikkola & Nykénen,
2020, s. 15). Vuorovaikutussuhteissa tarvitaan moniammatillista osaamista, jotta voi-
daan saavuttaa terveydenhuollon organisaatioiden tarkein tavoite, eli potilaiden tervey-
desta huolehtiminen. Tydntekijoiden moniammatillinen yhteisty6 on usein vélttdma-
tonta, jotta potilaat saavat tarvittavaa hoitoa (Fox, Gaboury, Chiocchio & Vachon, 2021,
s. 125). Vaikka moniammatillinen yhteisty6 ei olisi suoraan potilaan hoitoa, moniam-
matillisuus tukee niité prosesseja ja tukitoimia, joiden tarkoitus on turvata potilaiden

hyva hoito.

Keskeisid vuorovaikutustilanteita, joissa yhteisty6td moniammatillisissa tiimeissé teh-
daan, ovat kokoukset (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Valipakka, 2014, s. 10). Koska
terveydenhuollon organisaatioissa tydskennellaan paljon moniammatillisten tiimien ko-
kouksissa, kokousten vuorovaikutusta on tarkeda tarkastella tyéhyvinvoinnin nakokul-
masta. Kokouksia saatetaan pitaé usein jopa itsestaanselvyytena tydyhteisossa (Laapotti,
2018, s. 13), eika silloin valttamattd huomioida kokousten vuorovaikutuksen merkitysta
tyéhyvinvoinnin rakentumisen kannalta. Vaikka kokoukset eivat ole ainut vuorovaiku-
tustilanne, jossa ty6hyvinvointi rakentuu, on tarkedd ymmartaa kokousten vuorovaiku-
tuksen merkitys tyohyvinvoinnin kannalta, silla kokoukset ovat keskeinen tapa olla vuo-

rovaikutuksessa terveydenhuollon organisaatioissa.

Tavoitteenamme tassa tutkielmassa on ymmartad, millaista on tyéhyvinvointia raken-
tava vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimien sisaisissa vuorovaikutussuh-
teissa. Ty6hyvinvointi voidaan ndhdd ilmiong, joka rakentuu ja jota yllapidetd&n vuoro-
vaikutuksessa (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Vélipakka, 2014, s. 12; Pennanen,



2015). Tyohyvinvoinnin rakentumista luonnollisessa vuorovaikutuksessa ei olla juuri-
kaan havainnoitu aiemmin (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Vélipakka, 2014, s. 53).
Tassa tutkielmassa tarkastelemmekin luonnollista vuorovaikutusta havainnoimalla sité,
millaista tyohyvinvointia rakentavaksi tulkittavaa vuorovaikutusta tiimien kokouksissa
ilmenee. Tybhyvinvointia tarkastellaan usein myds yksilon kokemuksena (Pennanen,
2015, s. 53). Jotta tydhyvinvointia voidaan ymmartaa kokonaisvaltaisemmin, tulisi tyo-
hyvinvointia siis tarkastella myos yksilon kokemuksena. Selvitdmme téssé tutkielmassa
yksiléiden kokemuksia tyohyvinvoinnista haastattelemalla terveydenhuollon organisaa-
tion tiimien jasenid. Pyrimme selvittdmadn, millaisia merkityksia tiimien siséisill& vuo-
rovaikutussuhteilla on tiimien jasenten tyohyvinvoinnille. Tamén tutkielman avulla saa-
daan tietoa siitd, millainen vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimien vuoro-
vaikutussuhteissa rakentaa tyohyvinvointia. Tdman tiedon avulla terveydenhuollon or-
ganisaatioissa on mahdollista tukea tyohyvinvoinnin rakentumista.



2 TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUSSUHTEET JA
TYOHYVINVOINTI TERVEYDENHUOLLON
ORGANISAATIOISSA

2.1 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet terveydenhuollon

organisaatioissa

Terveydenhuollon organisaatiot ovat hierarkkisia ja niiden toimintaa saatelevét erilaiset
lait (Fox, Breton, Faria & Kilpatrick, 2022, s. 2). Terveydenhuollon organisaatioiden
toiminta on tarkkaan koordinoitua ja niiden toiminnalle asetetaan erityisia tavoitteita
(Apker, 2012, s. 13-14), joista tarkein on ihmisten terveydestd huolehtiminen. Tervey-
denhuollon organisaatioissa tavoitteena on potilaiden hyvinvoinnin kokonaisvaltainen

tukeminen (Prilleltensky, 2005) eika siis ainoastaan sairauksien parantaminen.

Terveydenhuollon organisaatioissa rakenteet muodostuvat erilaisista professioraken-
teista, valtarakenteista, tyontekijoiden erikoistumisten muodostamista rakenteista seka
vuorovaikutuskayttaytymisen normeista (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Valipakka,
2014, s. 11). Vaikka terveydenhuollon organisaatioita on paljon ja niitd on monenlaisia,
ne ovat rakenteeltaan samankaltaisia ja toimivat samoilla periaatteilla. VVuorovaikutuk-
sella voidaan kuitenkin vaikuttaa siihen, minkalaiseksi organisaatio ja sen toimintatavat

muotoutuvat.

Terveydenhuollon organisaatioissa tyéskennelldén paljon muiden tyontekijoiden kanssa
ja tyontekijoilla on keskenéén erilaisia vuorovaikutussuhteita. Terveydenhuollon orga-
nisaatioiden vuorovaikutussuhteet ovat interpersonaalisia suhteita. Baxterin (2011) in-
terpersonaalisten suhteiden mééritelman mukaan suhteet rakentuvat ja niitd rakennetaan
vuorovaikutuksessa. Suhteita ei siis olisi olemassa ilman vuorovaikutusta (Manning,
2020, s. 33). Vuorovaikutussuhteet alkavat siitd, kun suhteen osapuolet tulevat tietoi-
siksi toisistaan. Osapuolet selkiyttavat, muokkaavat ja vahvistavat interpersonaalisia
suhteitaan vuorovaikutuksessa. (Solomon & Vangelisti, 2014, s. 347.) Suhteet eivat ole
siis muuttumattomia, vaan osapuolet muovaavat ja rakentavat suhteita jatkuvasti vuoro-

vaikutuksessa (Baxter, 2011). Mé&érittelemme tassé tutkielmassa terveydenhuollon



organisaatioiden tiimien vuorovaikutussuhteet vuorovaikutuksessa rakentuvina ja ylla-
pidettévind suhteina, joita yksiloilla on tydssa. Naita vuorovaikutussuhteita luodaan ja
yllapidetddn vuorovaikutuksessa, ja suhteiden voidaankin ndhd& olevan vuorovaiku-
tusta, silla vuorovaikutus maarittaa sita, millainen suhde on ja millaiseksi se muotou-

tuu.

Terveydenhuollon organisaatioiden vuorovaikutussuhteet muodostavat tyoyhteisojé ja
ovat keskeinen osa tyota. Vaikka tyGtovereitaan ei voi yleensa valita, heidan kanssaan
ollaan kuitenkin kiinteé&sti yhteistydssd (Mikkola & Nykanen, 2020, s. 16). Ty0toverei-
den kanssa vietetddn paljon aikaa, jopa enemman kuin ystavien ja perheen kanssa
(Myers, 2010, s. 135), minka vuoksi ei ole yhdentekevéd, minkélaisia tydyhteison vuo-
rovaikutussuhteet ovat. Ty6 voi nakyd myds vapaa-ajalla, silla usein toist4 puhutaan
perheen ja ystévien kanssa (Sias, 2009, s. 2). TyG6toverit ovat tyOpaikalla usein toisistaan
riippuvaisia, koska he ovat toisilleen vélttdmattomia tyon tekemisen ja tavoitteiden saa-
vuttamisen kannalta. TyOyhteisén vuorovaikutussuhteet ovat merkittavia niin yhteistyon
kannalta kuin henkilokohtaisten ja sosiaalisten tavoitteiden saavuttamisessa kuten tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa. (Mikkola & Nykanen, 2020, s. 15.)

Vuorovaikutussuhteissa terveydenhuollon organisaatioissa ilmenee tehtéva- ja suhde-
keskeistd vuorovaikutusta. Koska tydyhteison suhteet ovat olemassa lahtokohtaisesti
tyon tekemisté varten, suhteita méaarittaa olennaisesti tehtdvakeskeisyys (Mikkola &
Nykanen, 2020, s. 16). Yksilot pyrkivét saavuttamaan tyon tavoitteita, ratkaisevat on-
gelmia ja suunnittelevat tyotaan vuorovaikutuksessa toisten tyontekijoiden kanssa (Mik-
kola & Valo, 2020, s. 7). Toisaalta tydyhteisén vuorovaikutussuhteet eivét valttaméatta
ole vain tydntekoa varten, sill& yksilot saattavat tietoisesti valita ennemmin tydskentele-
vansd muiden kanssa kuin itsendisesti. Tyoyhteisoissa ilmenee tehtdvéakeskeisen vuoro-
vaikutuksen lisaksi myods suhdekeskeistd vuorovaikutusta, jossa tyontekijat rakentavat
yhteyksid toisiinsa, luovat ja yllapitavét suhteita ja kokevat kuulumista (Mikkola &
Valo, 2020, s. 7). Tehtdvéakeskeista ja suhdekeskeistd vuorovaikutusta ei ole mahdollista
erottaa taysin toisistaan, koska tehtévien ja suhteiden merkityksista neuvotellaan saman-
aikaisesti (Mikkola & Nykanen, 2020, s. 17).

Ty0Oyhteison suhteet, kuten myos terveydenhuollon organisaatioiden suhteet, voivat

muuttua ja kehittyd vuorovaikutuksessa ja niista voi kehittyé laheisempia esimerkiksi



itsestakertomisen avulla. Itsestakertomisella tarkoitetaan vuorovaikutusta, jossa osa-
puoli tietoisesti paljastaa itsestdan toiselle osapuolelle sellaista tietoa, jota osapuoli ei
olisi tiennyt ilman, ettd toinen siita hanelle kertoo (Knapp & Vangelisti, 2009, s. 255).
Itsestdkertominen terveydenhuollon organisaation vuorovaikutussuhteissa voi auttaa ké-
sittelemaan esimerkiksi potilastydsta aiheutuneita haastavia tunteita ja kokemuksia.
Sias, Smith ja Avdeyeva (2003) havaitsivat, ettd tyopaikan suhteista tulee laheisempia,
kun vuorovaikutus keskittyy enemman henkilékohtaisiin asioihin kuin tydyhteisoon liit-
tyviin seikkoihin. Kuitenkin esimerkiksi Mikkolan ja Nyké&sen (2020, s. 17) mukaan
tydyhteison vuorovaikutussuhteet eivét vaadi henkilokohtaisiin asioihin keskittyvaa
vuorovaikutusta ollakseen l&heisia. Tydyhteisoissa itsestdkertominen painottuukin usein
esimerkiksi tyéhon liittyviin tunteisiin, asenteisiin ja ammatillisiin arvoihin (Mikkola &
Nykénen, 2020, s. 17). Itsestdkertomisen lisdksi tiivis yhteinen tydskentely, samankal-
taiset elaméntilanteet ja kiinnostuksen kohteet, tyon ulkopuolella kdydyt keskustelut
(Sias & Cahill, 1998), koettu samankaltaisuus ja persoonallisuus (Sias ym., 2003, s.

323) voivat vaikuttaa myonteisesti suhteen kehittymiseen.

Seké suhteen ulkopuoliset asiat ettd itse tydyhteiso vaikuttavat siihen, miten ja millaisia
tydyhteison vuorovaikutussuhteita yllapidetaan ja rakennetaan terveydenhuollon organi-
saatioissa. Suhdetta rakentava vuorovaikutus ei ole pelkéstaan suhteen osapuolten vé-
listd vuorovaikutusta, vaan mygs suhteen osapuolten muut vuorovaikutussuhteet vaikut-
tavat suhteeseen (Manning, 2014; 2016; Manningin, 2020, s. 36 mukaan). Suhteeseen ja
sen rakentumiseen vaikuttavat kaikki suhteen ulkopuolelta tuleva tieto siitd, millaisia
erilaiset vuorovaikutussuhteet ovat ja mita niiltd voidaan odottaa (Manning, 2014; 2016;
Manningin, 2020, s. 36 mukaan). Muun muassa tydyhteison kulttuuri, arvot ja normit
vaikuttavat siihen, millaisia suhteiden odotetaan olevan tai millaiset suhteet ovat hyvak-
syttavia tyoyhteisoissa (Mikkola & Nykénen, 2020, s. 18). Esimerkiksi terveydenhuol-
lon organisaatioissa hierarkia voi vaikuttaa siihen, millaisia suhteita luodaan ja mité
niilta odotetaan. Esimerkiksi l1adkérit ja hoitajat solmivat todenndkdisemmin suhteita
oman ammattiryhménsa sisélla kuin eri ammattiryhmien valilla (Moreland & Apker,
2016). Toisaalta myos yksil6illa on omia odotuksia tydyhteison vuorovaikutussuhteilta
(Rajamaki, 2021, s. 33), miké vaikuttaa siihen, millaisia suhteita yksil6t pyrkivat luo-

maan.
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Ty0Oyhteisoissa, kuten myds terveydenhuollon organisaatioissa, on erilaisia vuorovaiku-
tussuhteita, kuten johtaja-tyontekijasuhteita ja vertaissuhteita (Sias, Tsetsi, Woo &
Smith, 2020, s. 528). Usein tyontekijoilla on tydyhteisosséan yksi johtaja tai esihenkild
ja useita vertaisia (Sias, 2009, s. 57). Suhteet rakentuvat ja niitd rakennetaan vuorovai-
kutuksessa, eli vuorovaikutussuhde itsessaan ei méarita sita, millaista suhteen vuorovai-
kutus on (Baxter, 2011). Esimerkiksi, vaikka suhteen osapuolten asemat tai roolit tyoyh-
teisdssa olisivat ennalta maaritettyjd, kuten johtaja-tyontekijasuhteessa, vuorovaikutus
on jokaisessa johtaja-tyontekijasuhteessa erilaista. Erilaisille vuorovaikutussuhteille on
kuitenkin tunnistettu yhtenevaisia piirteitd, vaikka jokainen vuorovaikutussuhde onkin

ainutlaatuinen.

Terveydenhuollon organisaatioissa on niiden hierarkkisuuden vuoksi paljon esihenkildi-
den ja tyontekijoiden vélisia suhteita. Johtaja-tyontekijasuhteella tarkoitetaan tyopaikan
suhdetta, jossa johtajalla on muodollista valtaa suhteessa tyontekijaansa (Sias, 2009, s.
20) ja hanelld on mahdollisuus vaikuttaa tyontekijansa tydohon (Ruben & Gigliotti, 2019,
s. 15). Johtajan ja tyontekijan valisessé suhteessa ilmenee johtajuutta (Sias, 2009, s. 21),
joka rakentuu vuorovaikutuksessa (Rajamaki, 2021, s. 35). Johtajuuden liséksi johtaja-
tyontekijasuhteissa vaihdetaan tietoa puolin ja toisin sekd annetaan, vastaanotetaan ja
haetaan palautetta (Sias, 2009, s. 21). Tarked osa johtaja-tyontekijasuhteita on myds
mentorointi, jolla johtaja tukee tyontekijaénsa urallaan kehittymisessa ja etenemisessa
(Sias, 2009, s. 29). Johtaja voi tukea tyontekijaa antamalla niin tiedollista, emotionaa-
lista kuin konkreettistakin tukea (Apker, 2012, s. 118).

Terveydenhuollon organisaatioissa on myds paljon vertaissuhteita. Vertaissuhteessa
osapuolet ovat hierarkkisesti samanarvoisia eli suhteessa kummallakaan ei ole muodol-
lista valtaa toisiinsa (Sias, 2009, s. 58). Vertaisten kanssa vietetdan paljon aikaa tydyh-
teisodssa (Sias, 2009, s. 57) ja vertaisilla on usein samankaltaiset vuorovaikutusroolit
(Mikkola & Nykénen, 2020, s. 17). Heill& on siis esimerkiksi yhtaldiset mahdollisuudet
hakea tukea tai tietoa toisiltaan. Vertaiset saavat toisiltaan tietoa esimerkiksi siita, miten
tydyhteisOssé toimitaan ja millaisia kayténteitd ja normeja tydyhteisdssa on (Kramer &
Sias, 2014, s. 470). Vertaissuhteissa vertaiset tietdvat usein enemman toistensa tyotehté-
vista kuin muissa suhteissa (Sias, 2009, s. 65), silla vertaisten, kuten esimerkiksi tervey-
denhuollon organisaatioissa ld&kérien tehtavat ovat yleensd samankaltaisia. Tasta syysta

heilld on ainutlaatuinen ymmérrys tyon kuormittavista tekijoista (Apker, 2012, s. 119)
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ja vertaiset saattavat ymmart44 toisiaan paremmin kuin muut tydyhteison jasenet. Ver-
taisten vuorovaikutussuhteisiin kuuluu usein mentorointia, tiedon vaihtamista ja sosiaa-
lista tukea (Sias, 2009, s. 60). Vertaisilta saatu sosiaalinen tuki auttaa esimerkiksi hallit-
semaan tyohyvinvointiin liittyvid haasteita kuten vahentamaan stressia (Kram & Isa-
bella, 1985; Siasin ym., 2003, s. 322 mukaan).

2.2 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden merkitys tyéhyvinvoinnille

terveydenhuollon organisaatioissa

Terveydenhuollon organisaation vuorovaikutussuhteet voivat olla merkityksellisia yksi-
I6n ty6hyvinvoinnin kannalta. Ty6hyvinvointi voidaan madritelld esimerkiksi EU-Prog-
gress-hankkeen mukaan: ”TyoShyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa
tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevét hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja
heididn mielestddn tyo tukee heidin eldménhallintaansa.” (Anttonen & Résdnen, 2009, s.
18.) Mikkola, Pennanen, Laapotti ja Valipakka (2014, s. 37) taas maarittelevat tyohy-
vinvointia seuraavasti: tyéhyvinvointi on vuorovaikutuksessa rakentuva interpersonaali-
nen ilmiod, jossa yhdistyvat sekéd psyykkinen ettd sosiaalinen hyvinvointi. Naiden lisaksi
kuitenkin vuorovaikutussuhteet ovat keskeinen tyéhyvinvointiin liittyva tekija ja ndem-
mekin t&ssa tutkielmassa tyohyvinvoinnin kokemuksen sisaltdvdn myds sosiaalisen
ulottuvuuden. Téssa tyossa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon henkilokohtaista ko-
kemusta siitd, ettd tyo koetaan mielekkaaksi ja merkitykselliseksi seké tyo tukee el&-
manhallintaa. Tyoyhteison vuorovaikutussuhteilla saattaakin olla merkittava vaikutus

yksittaisen tyontekijan tyéhyvinvointiin.

Ty0Oyhteison vuorovaikutussuhteiden merkitys tyéhyvinvoinnille on tunnistettu aiem-
massa tutkimuksessa. Esimerkiksi Mikkolan ja Nykasen (2020, s. 18) mukaan tyohyvin-
voinnilla ja tydyhteison vuorovaikutussuhteilla on vahva yhteys. Tyodyhteison vuorovai-
kutussuhteet ovatkin tarkeita niin yksilon kuin koko organisaation hyvinvoinnin kan-
nalta (Sias, 2009, s. 18). Kun yksil6t voivat hyvin ja heill& on vuorovaikutussuhteita
keskendan, vaikuttaa se myonteisesti tyoyhteisdon ja sitd kautta koko organisaatioon.

TyOyhteison toimivat suhteet helpottavat yhteisty6ta sek& mahdollistavat
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vuorovaikutussuhteiden kehittymisen (Myers, 2010, s. 137). Parhaassa tapauksessa vuo-
rovaikutussuhde voikin edistaa niin tyohyvinvointia kuin tehokasta tydskentelyé (Raja-
maki, 2021, s. 33).

Ty0Oyhteison vuorovaikutussuhteet voivat edistaa tydhyvinvointia monin eri tavoin. Esi-
merkiksi hoitajien valisissé vertaissuhteissa seka esihenkiléiden ja hoitajien vélisisséa
suhteissa hoitajien tyohyvinvointia edistaa se, kun suhteissa neuvotellaan ja tehdaan
paéatoksiéd yhdessa (Campbell, Fowles & Weber, 2004). Yhteisty0 vuorovaikutussuh-
teissa nahdaénkin merkittavana tyohyvinvoinnin rakentumisessa (Mikkola, Pennanen,
Laapotti & Vilipakka, 2014, s. 9). Toisaalta myds esimerkiksi relationaalinen vuorovai-
kutus, kuten kahvihuonekeskustelut, voivat olla hyvinkin tarkeita tyohyvinvoinnin kan-
nalta (Horila, 2020, s. 175).

Sosiaalinen tuki on terveydenhuollon organisaatioiden suhteissa merkittavaa tyéhyvin-
voinnin kannalta. Mikkola (2009, s. 27) méarittelee sosiaalisen tuen vuorovaiku-
tukseksi, “joka auttaa hallitsemaan kuormittavaan tilanteeseen liittyvad epavarmuutta ja
vahvistaa yksilon kasitystd hyviksytyksi tulemisesta ja elaméanhallinnasta” (Albrecht &
Adelman, 1987, s. 19; Albrecht & Goldsmith, 2003, s. 265; Mikkola, 2006, s. 30; Mik-
kolan, 2009, s. 27 mukaan). Sosiaalinen tuki tyéyhteisén vuorovaikutussuhteissa lisda
tyohyvinvointia, sill& se esimerkiksi tuo voimavaroja, jotka auttavat hallitsemaan tyo-
stressia (Mikkola, 2020, s. 149).

Sosiaalinen tuki voidaan jakaa esimerkiksi emotionaaliseen, tiedolliseen ja konkreetti-
seen tukeen (MacGeorge & Zhou, 2022, s. 137). Emotionaalisella tuella viitataan usein
empatiaan, valittdmiseen ja huolen ilmaisemiseen (MacGeorge & Zhou, 2022, s. 138).
Terveydenhuollon organisaatioissa emotionaalista tukea voi olla esimerkiksi se, etta
hoitaja tarjoaa tukea osoittamalla myd6tatuntoa haastavan potilastilanteen jalkeen. Tama
voi lisata hoitajien tydhyvinvointia, kun tukea tarvitseva saa toiselta tarvitsemaansa
myaotatuntoa ja toisaalta tuen tarjoajan hyvinvointia voi lisata se, ettd han saa olla
avuksi. Tiedollisella tuella taas viitataan tiedon ja neuvojen tarjoamiseen (MacGeorge &
Zhou, 2022, s. 139), mika voi terveydenhuollon organisaatioissa nayttaytya esimerkiksi
siten, ettd ladkari konsultoi toista ladkaria tehdesséén arviota potilaan diagnoosista. L&a-
kareiden antaessa tiedollista tukea toisilleen, he pystyvat hallitsemaan tychon liittyvéaa

epavarmuutta, mika taas voi rakentaa heidén tyéhyvinvointiaan. Konkreettisella tuella
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puolestaan tarkoitetaan konkreettisen avun ja resurssien antamista. Konkreettisen tuen
toteutumiseen ei valttdmatta tarvita vuorovaikutusta, mutta sen tarjoaminen tapahtuu
usein vuorovaikutuksessa. (Mikkola, 2020 s. 151.) Esimerkiksi hoitajat voivat tarjota
konkreettista tukea toisilleen vaihtamalla tydvuoroja tai auttamalla toista potilaan hoi-
dossa. Konkreettisella tuella hoitajat voivat vahvistaa osapuolten hyvinvointia, sill& tuki

Voi auttaa ratkaisemaan haastavia tilanteita tydssa.

Tydyhteison vuorovaikutussuhteilla ei kuitenkaan ole pelkastdaan myonteisiéd vaikutuksia
terveydenhuollon organisaatioissa, vaan vuorovaikutussuhteet voivat aiheuttaa myos
Kielteisia lopputuloksia. Kielteiset suhteet vaikuttavat kielteisesti tyéhon sitoutumiseen,
tyon tehokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen (Tuikka, 2020, s. 137). Suhteet voivat olla
my®0s haitallisia ja tuottaa rasitusta (Mikkola & Nyk&nen, 2020, s. 19). Esimerkiksi tyo-
toverien epakohteliaalla kdytoksell& on Kielteisia vaikutuksia ty6hyvinvointiin ja tyoto-
vereiden epakohteliaan kéytoksen on havaittu vaikuttavan jopa tyéuupumukseen (Hur,
Kim & Park, 2015). Terveydenhuollon organisaatioissa vuorovaikutussuhteet voivatkin

aiheuttaa kuormitusta, ja voivat siten heikentad tychyvinvointia.

Toisaalta Pennanen (2015) havaitsi hoitohenkilokunnan kasityksid koskevassa tutki-
muksessaan, ettd samat ilmi6t voivat seka lisata ettd heikentdd tyohyvinvointia. Penna-
sen (2015) tutkimuksen mukaan esimerkiksi kuulumisen kokemus rakentaa tyohyvin-
vointia, mutta toisaalta tarkedksi tyéhyvinvoinnin kannalta koettiin myos se, etté on
mahdollista jattaytya ulkopuolelle niin halutessaan. Liséksi esimerkiksi mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6hon koettiin lisddvén tydhyvinvointia, vaikka toisaalta tyohyvin-
vointia lisdsi myos se, ettei itse tarvinnut vaikuttaa kaikkeen. Myods Mikkola, Pennanen,
Laapotti ja Valipakka (2014) saivat sairaalan johtoryhmaa koskevassa tutkimuksessaan
selville, ettd samat vuorovaikutuskayténteet voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin niin hei-

kentévasti kuin vahvistavastikin.
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3 TERVEYDENHUOLLON ORGANISAATIOIDEN
TIHMIT JA KOKOUSVUOROVAIKUTUS

Terveydenhuollon organisaatioissa tyoskennelld&n paljon tiimeissé. Tiimid voidaan
maadritell& siten, ettd se koostuu vahintaan kolmesta toisistaan riippuvaisesta jasenesta,
jotka ovat vuorovaikutuksessa keskenadn ja joilla on jokin yhteinen paamaara tai tavoite
(Hollingshead & Poole, 2012, s. 1). Tiimit koostuvat jasentens erilaisesta 0saamisesta
(Raappana & Horila, 2020, s. 30), minka vuoksi esimerkiksi yhteistyon tekeminen on
tarkeda tiimin toiminnan kannalta, jotta jasenten osaamista voidaan hyddyntaa. Yleensé
tiimin jasenet kokevat itse kuuluvansa kyseiseen tiimiin ja heidan vélillaan on erilaisia
vuorovaikutussuhteita (Hollingshead & Poole, 2012, s. 1). Tassa tutkielmassa néemme
tiimin koostuvan erilaisista vuorovaikutussuhteista, joita tiimin jasenill& on toistensa
kanssa. Tiimin vuorovaikutussuhteissa tarvitaan yhteistyota yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Tiimin koko voi vaihdella paljonkin ja mitd enemman tiimissé on jasenig,
sitd enemman niissa on myds vuorovaikutussuhteita (Raappana & Horila, 2020, s. 29—
30).

Terveydenhuollon organisaatioille on tyypillista tydskennelld moniammatillisissa tii-
meissé (Hall, Feng, Moser, Stokols & Taylor, 2008), joissa on monipuolista asiantunti-
juutta (Wright, Sparks & O‘Hair, 2013, s. 286). Moniammatillisuudella pyritdén paran-
tamaan potilaskeskeista hoitoa ja se on usein valttdmatonta tarvittavan hoidon takaa-
miseksi (Fox, Gaboury, Chiocchio & Vachon, 2021, s. 125). Yksiloiden tai edes yksit-
téisten tieteenalojen ei ole mahdollista hallita tyhjentavasti asiantuntemusta kaikilta ter-
veydenhuollon osa-alueilta (Wright, Sparks & O’Hair, 2013, s. 286), minkd vuoksi mo-
niammatillisissa tiimeissa tyoskenteleminen on valttdméatontd. Moniammatillinen tiimi
ei kuitenkaan itsesséan takaa tiimin osaamista, vaan tiimin onnistumiseen tarvitaan vuo-
rovaikutusta seka tiimin jasenten tdytyy ymmartad, millaista asiantuntemusta tiimin
muilla jasenilld on, jotta asiantuntemusta osataan hyodyntaa ja tiimi voi onnistua (Rees,
Edmunds & Huby, 2005; Wrightin, Sparksin & O’Hairin, 2013, s. 287 mukaan).

Moniammatillisissa tiimeissa yhteensovitetaan ja luodaan yhteisia merkityksia vuoro-
vaikutuksessa (Real & Poole, 2011, s. 101). Moniammatillisissa tiimeissa vuorovaiku-
tuksen on todettu vahvistavan oman tyon merkityksellisyytté seka luovan
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yhteisollisyytta eri professioiden valilla (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Vélipakka,
2014). Merkitysten luominen, tyon merkityksellisyys ja yhteisollisyys vaikuttavat mo-
niammatillisissa tiimeisséd myonteisesti esimerkiksi tyéhyvinvointiin. Tiimityon onkin

todettu edistavén tyotyytyvaisyytta (Jackson, 2005).

Moniammatillisissa tiimeissé voi ilmeta myonteisten vaikutusten lisaksi myos erilaisia
haasteita. Ensinnakin eri ammattiryhmien edustajilla saattaa olla erilaisia nakemyksié,
joiden yhteensovittamisesta taytyy neuvotella (Miller & Considine, 2009, s. 41). Sen li-
séksi tiimien eri ammattiryhmien valinen hierarkia voi tuoda omat haasteensa moniam-
matillisiin tiimeihin (Miller & Considine, 2009, s. 418), vaikka hierarkkisuuden ei itses-
s&an olla tulkittu vaikuttavan terveydenhuollon organisaation tyontekijoiden kokemaan
hyvinvointiin tai pahoinvointiin (Pennanen, 2015, s. 59). Moniammatillisissa tiimeissé
onkin tarke&d, etta tiimeissa pyritddn luomaan yhteisid merkityksia ja tiimin jasenet ym-
martavat toistensa vastuut ja tehtdvat. Taméa mahdollistaa esimerkiksi onnistuneen toi-
minnan koordinoinnin ja monipuolisen asiantuntemuksen hyddyntdmisen. (Fox ym.,
2021.) Koska terveydenhuollon organisaatioissa tydskennelld&n paljon moniammatilli-
sissa tiimeissd, on tarke&a tunnistaa mahdollisia haasteita moniammatillisten tiimien

vuorovaikutuksessa.

Moniammatillisissa tiimeissé tydskentely tapahtuu terveydenhuollon organisaatiossa
usein kokouksissa. Kokoukset ovat tydssé hyvin vakiintunut tapa olla vuorovaikutuk-
sessa (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Vélipakka, 2014, s. 10) ja ne ovat yksi tydeldmén
yleisimmisté vuorovaikutuskaytanteista (Laapotti & Pennanen, 2020, s. 83). Terveyden-
huollon organisaatioissa tiimien kokoukset voivat olla muodollisia, jolloin esimerkiksi
puheenvuoroja pyydetaan tai epamuodollisia, jolloin keskustelu on vapaampaa (Mik-
kola, Pennanen, Laapotti & Vélipakka, 2014, s. 14-15). Yleensa ihmiset edustavat ko-
kouksissa jotain tiettya asiaa tai tahoa, kuten erilaisia projekteja tai vertaisiaan (Laapotti
& Pennanen, 2020, s. 84). Jos tiimin jasenet ovat tyytyvéisia kokouksiin, se vaikuttaa
usein myonteisesti myos tiimin jasenten tyéhyvinvointiin (Rogelber, Allen, Shanock,
Scott & Shuffler, 2010). Kokoukset ovatkin tarked osa terveydenhuollon organisaation
tiimien toimintaa, silla vuorovaikutus kokouksissa tukee tiimin tydskentelya ja yhteis-

tyota organisaation sisalla.



16

Kokouksissa vuorovaikutuksesta on tunnistettavissa tehtava- ja suhdetason vuorovaiku-
tusta. Kokoukset ovat luonteeltaan usein tehtavékeskeisié (Laapotti & Pennanen, 2020,
s. 88) ja niissa esimerkiksi jaetaan tietoa, tehddan paatoksid, osallistutaan palautevuoro-
vaikutukseen tai tehdaan yhteistyota (Laapotti & Pennanen, 2020, s. 85). Tehtévétason
vuorovaikutus onkin keskeista tiimin tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Suhdetason
vuorovaikutus puolestaan voi olla esimerkiksi vitsailua ja ystavallisyyden osoittamista
(Laapotti & Pennanen, 2020, s. 88). Tehtdvé- ja suhdetason vuorovaikutus eivét ole toi-
siaan poissulkevia, eika niitd voida taysin erottaa toisistaan (Mikkola & Nykénen, 2020,
s. 17). Seké tehtavéa- ettd suhdetason vuorovaikutus ovat olennaisia tiimin jasenten tyo-

hyvinvoinnin kannalta (Laapotti & Pennanen, 2020, s. 85).

Tarkastelemme tassé tutkielmassa terveydenhuollon organisaation tiimien vuorovaiku-
tussuhteita, jotka voidaan ndhda merkittavina tydhyvinvoinnin kannalta. Ty6hyvinvointi
nahdaan tassa tutkielmassa terveydenhuollon organisaation tiimien vuorovaikutussuh-
teiden vuorovaikutuksessa rakentuvana. Pyrimme talla tutkielmalla lisédmaan tietoa ja
ymmarrysta siitd, millaista on tyéhyvinvointia rakentava vuorovaikutus terveydenhuol-

lon organisaation tiimien siséisissa vuorovaikutussuhteissa.
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4  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tavoitteenamme tassa tutkielmassa on ymmartad, millaista on tyohyvinvointia raken-
tava vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimien sisaisissa vuorovaikutussuh-

teissa. Téhan tavoitteeseen pyrimme vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaista tyohyvinvointia rakentavaksi tulkittavaa vuorovaikutusta tiimien vuo-
rovaikutussuhteissa ilmenee tiimien kokouksissa?
2. Millaiset tiimin vuorovaikutussuhteet haastateltavien ndkemysten mukaan ra-

kentavat tyéhyvinvointia?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyrimme selvittdmaan, millaista tyohyvin-
vointia rakentavaksi tulkittavaa vuorovaikutusta ilmenee tiimien vuorovaikutussuhteissa
tiimien kokouksissa. Aiemmissa tutkimuksissa tunnistetaan vuorovaikutussuhteiden
merkitys ty6hyvinvoinnille (ks. esim. Mikkola & Nykéanen, 2020; Myers, 2010; Sias,
2009), mutta vahemman tiedetaan siitd, millainen vuorovaikutus suhteissa rakentaa tyo-
hyvinvointia. Pyrimme vastaamaan tdhan tutkimuskysymykseen havainnoimalla vuoro-
vaikutusta tiimien vaikutussuhteissa. Taté tutkimuskysymysta ei voida rajata siihen,
millainen vuorovaikutus suhteissa on tydhyvinvointia rakentavaa tai tukevaa, koska tyo-
hyvinvoinnin kokemus on aina yksil6llinen. Sen sijaan voimme kuitenkin tarkastella,
millaiset vuorovaikutusilmiét voidaan tulkita tyéhyvinvointia rakentaviksi. Tyéhyvin-
vointia rakentavaksi vuorovaikutukseksi voidaan tulkita esimerkiksi tuen osoittaminen
ja tiedon jakaminen (Pennanen, 2015). Pennasen (2015) mukaan samojen ilmididen voi-
daan kuitenkin tulkita seké heikentavén ettd vahvistavan tyéhyvinvoinnin kokemusta,
joten on tarkead, ettd kokousten havainnoinnin liséksi haastattelemme tiimin jasenia ja
kysymme heiltd, mitk4 asiat he kokevat vuorovaikutussuhteissa tyohyvinvointia raken-

taviksi.

Toisella tutkimuskysymykselld pyrimme selvittdmaan, millaisia nakemyksia tiimien ja-

senilla on vuorovaikutussuhteiden merkityksista heidan kokemalleen ty6hyvinvoinnille.
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Kéytdmme haastattelua menetelména tahén tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Tamén
tutkimuskysymyksen avulla voimme tarkastella, mitka asiat tiimien siséisissa vuorovai-
kutussuhteissa ovat tarkeitd suhteiden osapuolille ja mik& merkitys vuorovaikutussuh-
teilla on tiimien jasenten tyohyvinvoinnille. Merkityksilla tarkoitamme esimerkiksi tii-
mien jasenten odotuksia ja toiveita tiimien sisaisille vuorovaikutussuhteille ja niita asi-

oita, mité tiimien jasenet pitavéat tarkeina tiimien sisaisissa suhteissa.

4.2 Tutkimushenkildt

Tassa tutkielmassa tarkastellaan erdan terveydenhuollon organisaation kahden eri tiimin
vuorovaikutussuhteita seka havainnoimalla molempien tiimien yhta kokousta, etté haas-
tattelemalla tiimien jasenid yksitellen. Molemmat tutkittavat tiimit ovat moniammatilli-
sia ja tietotyota tekevid. Tutkimukseen osallistuvista tiimeista toiseen kuuluu yhdeksan
jasenta (tiimi A) ja toiseen viisi jasenté (tiimi B). Molemmat tiimit ovat toimineet tutki-
mushetkelld kyseisell&d kokoonpanollaan vasta muutaman kuukauden, koska tiimien ko-
koonpanoihin on tullut muutoksia vuoden 2023 alussa hyvinvointialueelle siirtymisen

my6td. Molemmat tiimit kokoontuvat keskendan viikoittain.

Ennen varsinaisen aineiston keraamistd meidan tuli saada tutkielmallemme tutkimus-
lupa ja 16yta4 tutkimushenkil6t. Ensiksi haimme tutkimukselle tutkimuslupaa eraésta
terveydenhuollon organisaatiosta. Tutkimusluvan saamisen jalkeen hyddynsimme tut-
Kittavien etsimisessa omia kontaktejamme. Saimme sité kautta yhteyshenkil6t, jotka
auttoivat l1oytamaan tutkittavat tiimit. Saimme yhteyshenkilGiltdamme tiimien esihenki-
I6iden yhteystiedot ja lahetimme esihenkilGille kutsun osallistua tutkimukseen. Esihen-
kilot valittivat kutsut tiimiensa jasenille. Tutkimukseen osallistumiskutsussa kerrottiin
opinndytetyon aiheesta, tavoitteesta, aineistonkeruumenetelmista, luottamuksellisuu-
desta, tietosuojasta, tutkimukseen osallistumisen eduista, sekd mahdollisista haitoista.
Tutkittavien tuli myos allekirjoittaa suostumuslomake ennen tutkimukseen osallistu-

mista.
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4.3 Aineistonkeruumenetelmat ja aineistonkeruun toteutus

Toteutimme tutkielman laadullisella tutkimusotteella kéyttden kahta eri aineistonkeruu-
menetelma&: havainnointia ja haastattelua. Laadullisen tutkimusotteen tarkoituksena on
lisatd ymmarrysté tutkittavasta aiheesta (Eskola & Suoranta, 1998). Laadullinen tutki-
musote sopii tahan tutkielmaan, koska tdman tydn tavoitteena on ymmartad, millaista on
tyéhyvinvointia rakentava vuorovaikutus. Laadullinen tutkimusmenetelma sopii tdhan
ty6hon myads siksi, ettd sen avulla on mahdollista tarkastella tutkittavien nakemyksia ja
kokemuksia (Tracy, 2013, s. 5). Laadullinen tutkimusmenetelm& mahdollistaakin meille
terveydenhuollon organisaation tiimien jasenten ty6hyvinvoinnin tarkastelun. Laadulli-
nen tutkimusote sopii myds erityisesti suhteiden ja tiimien vuorovaikutuksen tarkaste-
luun (Tracy, 2013, s. 6). Toteutimme tamén laadullisen tutkimuksen kayttamalla kahta
aineistonkeruumenetelméa: seka havainnointia etta haastattelua. Naiden kahden aineis-
tonkeruumenetelmén yhdistdminen tassa tutkielmassa on hyodyllist, koska havainnoi-
malla voimme tarkastella sitd, millaista vuorovaikutus kokouksissa on ja toisaalta haas-

tattelun avulla meidan on mahdollista saada selville haastateltavien kokemuksia.
4.3.1 Havainnointi aineistonkeruumenetelméana ja aineistonkeruu

Kaytimme téssa tutkielmassa toisena aineistonkeruumenetelména havainnointia, sillé se
sopii hyvin vuorovaikutuksen tarkasteluun (Hirsjarvi & Hurme, 2017, s. 38). Havain-
noinnin avulla on mahdollista tarkastella ja tulkita yksildiden kayttaytymista seka tar-
kastella vuorovaikutusta (Frey, Kreps & Botan, 2000, s. 104). Havainnoinnilla pyrimme
selvittdmaan, millaista tydhyvinvointia rakentavaa vuorovaikutusta terveydenhuollon
organisaation tiimien kokouksissa ilmenee. Jo aiemmissa tutkimuksissa onkin havaittu
tarve tutkia moniammatillisten tiimien vuorovaikutusta terveydenhuollon organisaa-

tioissa juuri havainnoinnin avulla (Careau, Vincent, & Swaine, 2014, s. 2).

Havainnointi voidaan toteuttaa joko epasuorana havainnointina (indirect observation)
eli havainnoimalla esimerkiksi artefaktoja tai tekstitiedostoja tai suorana havainnointina
(direct observation), jota tassa tutkielmassa kaytimme. Suoraa havainnointia on mah-
dollista toteuttaa eri tavoin, esimerkiksi havainnointia varten jérjestetyissa havainnointi-
tilanteissa (laboratorio-olot) tai osana arkipdivaisié ja luonnollisia vuorovaikutustilan-

teita. (Frey, Kreps & Botan, 2000, s. 104-105.) Havainnoinnin avulla on siis
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mahdollista tarkastella luonnollisia tydyhteison vuorovaikutustilanteita. Tyohyvinvoin-
nin rakentumista luonnollisessa vuorovaikutuksessa ei ole juurikaan havainnoitu aiem-
min (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Valipakka, 2014, s. 53). Tarkastelemme t&ssa tut-
kielmassa nimenomaan tyohyvinvoinnin rakentumista vuorovaikutuksessa terveyden-

huollon organisaation tiimien vuorovaikutussuhteissa, minka vuoksi on mielekasta tar-

kastella luonnollista vuorovaikutusta havainnoimalla.

Tassa tutkielmassa tarkastellaan luonnollisia vuorovaikutustilanteita ja tutkittavat olivat
tietoisia havainnoinnista, koska tutkimusasetelmamme kannalta ei ollut tarpeellista pii-
lottaa havainnoijien ldsndoloa. Havainnoijien on mahdollista osallistua itse havainnoita-
vaan vuorovaikutustilanteeseen, mutta kuten tassa tutkielmassa, havainnointi on mah-
dollista tehda vuorovaikutustilanteen ulkopuolella ik&&n kuin sivusta katsoen, jolloin
havainnoija ei vaikuta vuorovaikutuksen kulkuun (Frey, Kreps & Botan, 2000, s. 105).
Tasta huolimatta havainnoijien lasnéolo saattaa kuitenkin vaikuttaa vuorovaikutukseen,
sill& tietoisuus siitd, ettd kokouksen vuorovaikutusta tarkastellaan, voi vaikuttaa osallis-

tujien kayttaytymiseen.

Havainnointi suoritettiin tassé tutkielmassa havainnoimalla kahden tiimin kokouksia.
Havainnoimme molemmilta tiimeilt4 yhdet kokoukset. Toinen havainnointi suoritettiin
osallistumalla kasvokkaiseen kokoukseen paikan péaélla ja toinen teknologiavalitteisesti
Teamsin kautta. Nauhoitimme tiimien kokoukset &&ninauhureita kayttden. Kasvokkai-
sen kokouksen tallensimme my6s 360°-kameran avulla, mutta Teams-kokouksesta
saimme tallennettua vain aanen. Teams-kokous jarjestettiin terveydenhuollon organisaa-
tion toimesta, joten meill& ei ollut riittdvia oikeuksia Teamsissa kokouksen videon tal-
lentamiseen, koska tulimme kokoukseen organisaation ulkopuolelta. Kokouksien alussa
kerroimme havainnoijan roolista kokouksessa, tutkimuksen vaiheista, seka kerdsimme
allekirjoitetut suostumuslomakkeet kokoukseen osallistujilta, mikéli niita ei oltu toimi-
tettu meille etukéteen. Kokouksien aikana teimme muistiinpanoja tekemistdmme huo-

mioista kuten vuorovaikutuksessa toistuvista ilmidista.

Tiimin A havainnoitava kokous oli luonteeltaan kasvokkainen viikkopalaveri. Paikalla
kokouksessa oli seitseméan tiimin yhdeksésta jasenestd. Sen liséksi kokoukseen osallistui
kaksi henkil64, joista toinen oli uusi tyontekija ja toinen osallistui kokoukseen vieraili-

jana. Kokoustila oli neuvotteluhuone, jossa oli iso poytd, jonka ymparilla kaikki
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kokoukseen osallistujat olivat. Itse olimme kokouksen ajan kokoushuoneen laidalla,
jotta herattdisimme mahdollisimman vahan huomiota. Tiimin kokous oli luonteeltaan
muodollinen ja siind oli selked asialista. Kokouksessa kaytettiin esitysgrafiikkaa pu-
heenvuorojen tukena. Kokouksessa puheenjohtaja veti kokousta ja jakoi puheenvuoroja
osallistujille. Kokouksessa oli myds sihteeri, joka Kirjoitti muistiota kokouksesta. Ko-
kouksessa oli myds vapaamuotoista keskustelua ennalta sovittujen puheenvuorojen li-

saksi. Kokous kesti 2 tuntia.

Tiimin B havainnoitava kokous oli teknologiavalitteinen Teams-kokous ja siell& pai-
kalla oli viisi henkil6a. Kaikki osallistuivat kokoukseen etand, osa omista kodeistaan ja
osa toimistolta. Laitoimme kokouksen ajaksi omat kameramme ja mikkimme kiinni,
jotta vaikuttaisimme mahdollisimman véhan kokoukseen. Kokouksen osallistujat saat-
toivat poistua kesken kokouksen niin, ett4 poistujalla oli kamera ja mikki auki Teams-
kokouksessa. Kokouksessa oli suunniteltu asialista, mutta kokouksessa oli mahdollista
ottaa muitakin asioita késittelyyn. Kokouksessa kaytettiin esitysgrafiikkaa puheenvuo-
rojen tukena. Kokouksen puheenjohtaja johti keskustelua ja kyseli muilta tiimin jase-
nilt4, mitd asioita he halusivat késitell4. Kokouksessa ei ollut selkeita palaverikaytan-
teitd esimerkiksi puheenvuorojen jakamisen suhteen. Tiimin B kokous oli kestoltaan 1

tunnin ja 30 minuuttia.
4.3.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelméana ja aineistonkeruu

Toinen aineistonkeruumenetelmistamme t&ssa tutkielmassa oli yksiléhaastattelu. Haas-
tatteluissa keskityimme tarkastelemaan tiimien jasenten ké&sityksia ja kokemuksia tyo-
elamén vuorovaikutussuhteiden merkityksisté heidan tyéhyvinvoinnilleen. Haastattelu
on vuorovaikutustilanne, jossa kysymyksia voidaan tarkentaa tilanteen mukaan (Hirs-
jarvi & Hurme, 2017, s. 34). Haastattelut soveltuvat aineistonkeruumenetelméksi eten-
kin silloin, kun halutaan saada selville yksiliden kasityksia ja kokemuksia (Hirsjarvi &
Hurme, 2017, s. 35) ja kun aihe on tarkkaan rajattu (Tracy, 2013, s. 133). Haastattelussa
keskitssa ovat haastateltavien antamat merkitykset tutkittaville ilmidille (Hirsjarvi ja
Hurme, 2017, s. 48). Haastateltavien antamien merkitysten tarkastelu onkin hyva lahto-
kohta tahan tutkielmaan, silla tarkastelemme haastateltavien ndkemyksié tyéhyvinvoin-
nin rakentumisesta tiimien vuorovaikutussuhteissa. Haastattelu on tdhan tutkielmaan so-

piva aineistonkeruumenetelmé, koska haastattelun avulla on mahdollista kysya
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tarkennuksia haastateltavan vastausten perusteella (Tracy, 2013, s. 133), mita taas esi-

merkiksi kyselytutkimus ei olisi mahdollistanut.

Haastattelutyyppina tassa tutkielmassa kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua.
Teemahaastattelu koostuu erilaisista teemoista, jotka valikoidaan etukéateen (Eskola &
Suoranta, 1998; Eskola, Léatti & Vastamaki, 2018). Teemojen valinnan tulisi pohjata esi-
merkiksi ymmarrykseen tutkimusaiheesta ja luovaan ideointiin (Eskola, Latti & Vasta-
maéki, 2018). Teemahaastattelu on luonteeltaan puolistrukturoitu, silla haastattelun tee-
mat, joista keskustellaan, ovat kaikille haastateltaville samat (Hirsjarvi & Hurme, 2017,
s. 48), mutta esimerkiksi haastattelukysymyksié ei ole tarkkaan muotoiltu (Eskola, Létti
& Vastaméki, 2018). Se, ettd haastattelu ei ole tdysin strukturoitu, tuokin joustavuutta
haastatteluun ja kannustaa vuorovaikutukseen (Tracy, 2013, s. 139). Tdma mahdollistaa
eri teemojen painottamisen eri haastateltavien kohdalla esimerkiksi haastateltavien eri-
laisen aseman tai tydnkuvan vuoksi (Eskola, Latti & Vastamaki, 2018). Taman tutkiel-
man haastateltavat kuuluvat moniammatillisiin tiimeihin, joten teemahaastattelu mah-
dollisti sen, ettd pystyimme haastatteluissa keskittymaan juuri kyseisissé keskusteluissa
olennaisiksi nousseisiin teemoihin. Tassa tutkielmassa haastattelu koostui seuraavista
teemoista: 1) tydhyvinvoinnin maarittely, 2) vuorovaikutussuhteiden merkitys tyohyvin-
voinnille, 3) vuorovaikutussuhteet tiimissa ja 4) havainnoituun kokoukseen liittyvat ky-

symykset (ks. liite 1).

Valitsimme ensimmainen teeman, eli ty6hyvinvoinnin maarittelyn, koska halusimme
tietdd, mistd haastateltavat kokevat heidan tyohyvinvointinsa koostuvan. Tama oli tutki-
muksemme kannalta tarke& teema, silla ty6hyvinvointia rakentavaa vuorovaikutusta on
mahdollista havaita vuorovaikutuksessa, mutta taas tyohyvinvoinnin kokemuksia ei.
Jotta voisimme ymmart&a tyohyvinvoinnin rakentumista vuorovaikutuksessa kokonais-
valtaisemmin, kysyimme haastateltavilta heidan nakemyksistdan omasta tyéhyvinvoin-
nin kokemuksestaan. Toisen teeman eli vuorovaikutussuhteiden merkitys tyohyvinvoin-
nille avulla selvitettiin, millaisissa konkreettisissa tilanteissa haastateltavat kokivat vuo-
rovaikutussuhteet merkittaviksi oman tyéhyvinvointinsa kannalta. Liséksi teeman avulla
pyrittiin ymmartdmaan, mita asioita haastateltavat pitivat tarkeina tiimin vuorovaikutus-
suhteissa. Kolmannen teeman eli vuorovaikutussuhteet tiimissa avulla pyrittiin saamaan
kokonaiskuvaa tutkimukseen osallistuvista tiimeista ja tiimien vuorovaikutussuhteista.

Haastateltavien kuvaukset vuorovaikutussuhteista auttoivat meitd ymmartamaan,



23

millaista vuorovaikutusta vuorovaikutussuhteissa ilmenee ja millainen vuorovaikutus
haastateltavien mukaan rakentaa tydhyvinvointia. Neljas teema, eli havainnoituun ko-
koukseen liittyvat kysymykset, mahdollisti havainnointiaineistosta, eli tiimien kokouk-
sista kysymisen. Tamén teeman avulla pystyimme kysymaan, miten haastateltavat olivat

itse kokeneet kokoustilanteet.

Tassa tutkielmassa haastattelut suoritettiin parin viikon siséll kokousten havainnoin-
nista. Haastattelut toteutettiin Zoom- tai Teams-alustoilla ja ne tallennettiin erillisig aa-
ninauhureita k&yttamalla. Haastattelujen alussa kerroimme haastateltaville itse tutki-
muksesta, haastattelujen kulusta, haastattelujen luottamuksellisuudesta ja muistutimme,
ettd haastattelussa saa kertoa juuri niisté asioista, joista haastateltava itse haluaa kertoa.
Haastattelimme tiimin A yhdeksasta jasenestd kahdeksaa. Seitsemén haastatteluun osal-
listujista oli osallistunut myds havainnoitavaan kokoukseen ja yksi ei ollut ollut kysei-
sessa kokouksessa paikalla. Tiimin B jasenistd puolestaan haastattelimme viidesta jase-

nesta neljaa. Haastattelut olivat kestoltaan 15-60 minuuttia.

Haastattelut olivat keskenddn erilaisia sen mukaan, kauanko ne kestivat ja kuinka syvél-
lisesti haastateltavat kertoivat haastattelun teemoihin liittyvista nakemyksistaan. Haas-
tattelujen kesto vaihteli esimerkiksi riippuen siitd, miten paljon haastateltavat kertoivat
kysytyista teemoista. Haastateltavat kuuluivat moniammatillisiin tiimeihin, joten toden-
nakaoisesti myos ammatillinen tausta vaikutti siithen, misté lahtokohdista haastateltavat
vastasivat kysymyksiin. Kasittelimme kaikkien haastateltavien kanssa kaikki haastatte-
lurungon teemat. Vaihtelua oli kuitenkin siind, mita kysymyksia kysyimme haastatelta-
vilta. Koska haastattelu oli puolistrukturoitu, se mahdollisti lisakysymysten kysymisen
ja toisaalta sellaisten kysymysten jattdmisen pois, mihin haastateltava oli jo vastannut
aiemmissa vastauksissaan. Vaihtelua oli myos siind, kauanko tiimin jasenet olivat olleet
osana tiimid, joten uusien jasenten kanssa pystyimme keskittymaan ennemmin heidén
odotuksiinsa vuorovaikutussuhteille, kun taas pidempaan tiimissa olleilta pystyimme

kysymaéan suhteiden historiasta.
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4.4 Aineiston hallinta ja eettiset ratkaisut

Tutkielman aineisto muodostui seka kahdesta havainnoidusta kokouksesta etta 12 yksi-
I6haastattelusta. Seké kokoukset, ettd yksilohaastattelut litteroitiin sanatarkasti, mutta
yksittdisid tdytesanoja, kuten “niinku”, “66” ja “hmm” jétettiin pois litteroinnin yhtey-
dessd. Kokouksien litteraateista jatimme pois nonverbaaliset ilmaukset, silla meilla oli
saatavilla video vain toisesta kokouksesta. Liséksi videossa olevien nonverbaalisten il-
mauksien tulkinta ei olisi ollut tdysin luotettavaa, silla videolta oli vaikea tunnistaa il-
meita ja eleitd ja esimerkiksi sitd, keneen katse kohdistui. Annoimme jokaiselle kokouk-
seen osallistuneelle tiimin jasenelle tunnisteet J1, J2 ja niin edelleen. Liséksi annoimme
haastateltaville omat tunnisteet, kuten H1 tai H2, jotta ulkopuolisen ei ole mahdollista
yhdistaa tietoa siitd, kuka haastateltava on kukakin kokoukseen osallistunut tiimin jasen.
Kokouslitteraattien yhteispituus oli 93 sivua ja haastattelulitteraattien yhteispituus oli
114 sivua fontilla Times New Roman, kirjasinkoolla 12 ja rivivélilla 1,5. Litteraatit sai-
lytettiin kahdella erillisella muistitikulla, joita sailytettiin lukollisissa kaapeissa tutkijoi-

den kodeissa.

Kiinnitimme kautta linjan tutkimuksessamme huomiota tutkittavien anonymiteetin tur-
vaamiseen (ks. esim. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019). Koska tarkastelemme
tutkielmassamme mahdollisesti herkki& aiheita, kuten kasityksia tyéhyvinvoinnista ja
vuorovaikutussuhteiden merkityksia, oli tutkittavien yksityisyyden turvaaminen tarkeéa.
Esimerkiksi haastatteluissa oli tarke&a luoda luottamuksellinen ilmapiiri ja antaa tutkit-
tavien kertoa juuri sen verran ja juuri niistd asioista kuin he itse halusivat. Tutkijoina
meidan tuli ottaa huomioon, ettd tutkittava aihe saattoi olla herkka ja siité saattoi olla
vaikea puhua. Kokouksissa ja haastatteluissa esiintyi henkil6tietoja, esimerkiksi tyoyh-
teisOn jasenten nimid, joten korvasimme henkil6tiedot muilla tunnisteilla aineistoa litte-
roitaessa. Tunnisteiden avulla pidimme huolta tutkittavien yksityisyydesta. Kokouksissa

tai haastatteluissa ei kasitelty mitdan potilastietoihin liittyvia seikkoja.
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4.5 Analyysimenetelmat

4.5.1 Vuorovaikutusanalyysi ja havainnointiaineiston analyysin toteutus

Toteutimme kokouksista saadun havainnoidun aineiston analyysin vuorovaikutusana-
lyysilla laadullisen sisallénanalyysin keinoin. Vuorovaikutusanalyysi on kattokasite sys-
temaattisille tutkimusmetodeille ja sitd voidaan toteuttaa kayttamalla erilaisia analyysi-
menetelmid (Keyton, 2018, s. 11). Vuorovaikutusanalyysi mahdollistaa vuorovaikutuk-
sen tarkastelun ja vuorovaikutusanalyysissa voidaan huomioida puheenvuorot osana ky-
seistd keskustelua (Valkonen & Laapotti, 2011, s. 45-46). Tarke&a on ottaa huomioon
aiempien puheenvuorojen liséksi puheenvuorojen jarjestys, silla ne voivat olla olennai-
sia vuorovaikutuksen kannalta (Keyton, 2018, s. 9). Vuorovaikutusanalyysi sopii tahén
tyohon, sill& tydhyvinvointia rakentavat vuorovaikutusilmiot ilmenevat ja rakentuvat
vuorovaikutuksessa, ja niita voisi olla vaikea havaita esimerkiksi yksittaisissa puheen-

vuoroissa.

Toteutimme tassé tutkielmassa vuorovaikutusanalyysin laadullisen siséllonanalyysin
keinoin. Laadullinen siséllonanalyysi ei yksin mahdollista vuorovaikutuksen tarkaste-
lua, koska siiné ei tarvitse ottaa huomioon yksittéisten puheenvuorojen kontekstia (Key-
ton, 2018, s. 9). Té&sta syysté on tarpeellista yhdistaa piirteita seké vuorovaikutusanalyy-
sisté ettd laadullisesta sisallonanalyysisté. Laadullinen siséllénanalyysi mahdollistaa esi-
merkiksi litteraattien analysoinnin systemaattisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018), kun taas
vuorovaikutusanalyysin avulla voidaan tarkastella “jonkin tietyn vuorovaikutusilmién
esiintymistd ja merkitystd keskustelussa” (Valkonen & Laapotti, 2011, s. 46). Tarkaste-
lun kohteena vuorovaikutusanalyysissé voivat olla esimerkiksi ryhman jasenten valiset
vuorovaikutussuhteet (Valkonen & Laapotti, 2011, s. 46). Vuorovaikutusanalyysi mah-
dollistaakin sen, ettd voimme tarkastella vuorovaikutusta, jonka voidaan tulkita rakenta-

van tyohyvinvointia tiimien vuorovaikutussuhteissa.

Vuorovaikutusanalyysille on olemassa monta eri toteutustapaa, mutta sille on tunnis-
tettu nelja analyysin vaihetta, jotka toistuvat usein eri analyysitavoista huolimatta. VVuo-
rovaikutusanalyysi koostuu yleensa seuraavista vaiheista: 1) aineiston jakamisesta ana-

lyysiyksikon mukaan, 2) analyysiyksikoiden koodaamisesta, 3) koodien analysoinnista
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ottamalla muut puheenvuorot huomioon ja 4) analyysin tulkintojen tekemisesté tutki-
muskontekstin ndkdkulmasta. (Keyton, 2018, s. 7.) Tassa tydssa mukailimme vuorovai-
kutusanalyysin vaiheita ja analyysimme koostui neljéasté vaiheesta: 1) aineiston jakami-
sesta analyysiyksikon mukaan, 2) analyysiyksikdiden koodaamisesta, 3) aineiston luo-
kittelusta ja 4) paaluokkien nimedmisestd. Toteutimme vuorovaikutusanalyysin laadulli-
sen sisallénanalyysin keinoin eli hyddynsimme kaikissa analyysin vaiheissa laadullisen

sisallénanalyysin analysointitapoja.

Havainnointiaineiston analyysin ensimmaéisessé vaiheessa valitsimme analyysiyksikon
ja jaoimme aineistomme sen mukaan. Laadullisen sisallénanalyysin lahtékohtana on
analyysiyksikon maarittdminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Vuorovaikutusanalyyseissé
analyysiyksikkdina voivat olla esimerkiksi ajan yksikot kuten sekunti, vuorovaikutuk-
sen osakokonaisuudet kuten puheenvuorot, tai merkityskokonaisuudet kuten teema tai
narratiivi (Valkonen & Laapotti, 2011, s. 46). Tassa analyysissa analyysiyksikkomme
oli merkityskokonaisuus, joka sisélsi jonkin tiimin vuorovaikutussuhteissa tyéhyvin-
vointia rakentavaksi vuorovaikutukseksi tulkittavan kielellisen kokonaisuuden. Esimer-
kiksi tuen osoittaminen ja tiedon jakaminen voidaan tulkita tydhyvinvointia rakenta-
vaksi vuorovaikutukseksi (Pennanen, 2015). Merkityskokonaisuus oli kielellinen koko-
naisuus, joka muodostui muutamasta sanasta, puheenvuorosta tai useamman puheen-
vuoron yhdistelmasta. Merkityskokonaisuudessa otettiin huomioon merkityskokonai-
suuden konteksti eli alemmat ja/tai tulevat puheenvuorot. Merkityskokonaisuuksia oli-
vat esimerkiksi “Hirvedllda mielenkiinnolla sitten, jos pystyt sitten kommentoimaan, etta
miten meni ja minkalaisia kysymyksia heilla herad, koska tdmahan on hirvean hyva
pohja kaikkialle muuallekin, ja sitten pystyy taas tdydentdiméan.” TAI

“J11: Joo. Tama on joku [jarjestelmén nimi]?

J9: Se on se jarjestelma.

J11: Joo.

JO: Eli se ei ole Sharepoint.”.

Taman jalkeen analyysin toisessa vaiheessa annoimme jokaiselle merkityskokonaisuu-
delle niitd kuvaavan koodin. Vuorovaikutusanalyysissa koodaaminen voidaan suorittaa
hyvin monin eri tavoin, mutta on tarkedd, ettd se on systemaattista (Keyton, 2018, s.
11). Koodasimme aineistosta kaikki merkityskokonaisuudet, jotka sisalsivét tiimin suh-

teiden vuorovaikutuksessa rakentuvaksi tyéhyvinvoinniksi tulkittavan kokonaisuuden.
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Aloitimme koodauksen niin, ettd koodasimme yhdessa muutaman sivun litteroidusta ha-
vainnointiaineistosta varmistaaksemme yhtendisen tavan koodata. Tdmén jalkeen koo-
dasimme molemmat yhden kokouksen litteraatit. Koodattuamme tarkistimme yhdessé
toistemme koodaukset ja aina kun havaitsimme erimielisyyden jonkin merkityskokonai-
suuden koodaamisesta, keskustelimme koodauksesta uudelleen ja tarkensimme kohdan
koodia. Koodaaminen tarkoitti kaytannossa sité, ettd nimesimme tunnistetut merkitys-
kokonaisuudet niitd kuvastavan ilmion mukaan. Koodeja olivat esimerkiksi TARPEEN
ILMAISEMINEN, TIEDONJAKO, AIEMPAAN YHTEISTYOHON VIITTAAMI-
NEN ja MIELIPITEEN HAKEMINEN. Alla on esimerkki koodatusta aineistosta, jossa

koodit on kirjoitettu isoilla kirjaimilla ja merkityskokonaisuudet alleviivattu:

J7: Ok. Kiitoksia. KIITTAMINEN Saatiin paljon tietoa tihén liittyen. Ja tuota mielen-

kiintoista ndhda sitten my6s nditd, mitd tuloksia sitten, miten henkil6t tuota my6s on
nahnyt tdman kokonaisuuden. OMAN NAKEMYKSEN ILMAISEMINEN Mutta hei
kiitoksia paljon. KIITTAMINEN Tuota me, taytyy jatkaa eteenpdin asialistalla AIKA-
TAULUN HUOMIOIMINEN ja tuota me jatkoimme, aloitettiin viime viikolla [tyGteh-
tavan] ja [ty6tehtavan] tekoa AIEMPAAN YHTEISTYOHON VIITTAAMINEN ja
tuota niin J8 [jdsenen nimi] on sitd nyt sen perusteella sitten yrittdnyt Kirjalliseen muo-
toon. TIIMIN JASENEN AIEMPAAN TEKEMISEEN VIITTAAMINEN Ja emmeko-
h&n me jatka siitd. EHDOTTAMINEN Ole hyva J8 [j4senen nimi]. PUHEENVUORON
ANTAMINEN

J8: Joo, kiitos. Kiitos. KIITTAMINEN Ja miné laitoin sen teille nyt tuohon myéskin na-
kyviin. OMAN TEKEMISEN SANOITTAMINEN

Havainnointiaineiston analyysin kolmannessa vaiheessa jaoimme koodit alaluokkiin
ryhmittelemalld samaa ilmiota kuvaavat koodit alaluokiksi. Laadullisessa sisallénana-
lyysissa tassa vaiheessa tunnistetaankin aineistosta yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia
sekd ryhmitelld&n koodeja alaluokiksi (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Téassé vaiheessa myos
osa koodeista yhdistyi, mikéli ne olivat hyvin l&hell& toisiaan. Tallaisia olivat esimer-
kiksi OMAN MIELIPITEEN ILMAISEMINEN ja OMAN NAKEMYKSEN ILMAI-
SEMINEN, jotka yhdistettiin oman ndkemyksen ilmaisemiseksi. Alaluokat nimetaan
niit4 kuvastavilla kasitteilla (Tuomi & Sarajérvi, 2018). Nimesimme 13 alaluokkaa (ks.
taulukko 1), jotka ovat: oman ndkemyksen ilmaiseminen, tunteiden ilmaiseminen, kes-

kusteluun osallistumiseen kannustaminen, palautteen antaminen ja hakeminen, tiedon
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jakaminen ja hakeminen, ratkaisukeskeisen tuen ilmaiseminen, johtajuuden ilmaisemi-
nen, tiimin jasenten vastuiden ja osaamisen ilmaiseminen, itsestdkertominen, emotio-
naalisen tuen ilmaiseminen, yhteistyon ilmaiseminen, huumorin ilmaiseminen sek& koh-

teliaisuuden ilmaiseminen.

Havainnointiaineiston analyysin neljdnnessé vaiheessa muodostimme paaluokat. Laa-
dullisessa sisallonanalyysissa paaluokat muodostetaan jatkamalla ryhmittelya niin, etta
tunnistetaan alaluokkia yhdistavat ja erottavat tekijat (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tar-
kastelimme alaluokkia ja jaoimme ne paaluokkiin niita kuvaavien késitteiden mukaan.
Muodostimme kolme paaluokkaa (ks. taulukko 1), jotka ovat: osallistava vuorovaikutus,

tyotehtévien toteuttamista tukeva vuorovaikutus ja relationaalinen vuorovaikutus.

TAULUKKO 1 Tiimien vuorovaikutussuhteissa tyéhyvinvointia rakentavaksi vuorovaiku-
tukseksi tulkittava vuorovaikutus tiimien kokouksissa jaettuna kolmeen paéluokkaan

Paaluokka Alaluokka

Osallistava vuorovaikutus
Oman ndkemyksen ilmaiseminen

Tunteiden ilmaiseminen

Keskusteluun osallistumiseen kannustaminen

Tyobtehtdvien toteuttamista tukeva
vuorovaikutus Palautteen antaminen ja hakeminen

Tiedon jakaminen ja hakeminen

Ratkaisukeskeisen tuen ilmaiseminen

Johtajuuden ilmaiseminen

Tiimin jasenten vastuiden ja osaamisen ilmaiseminen

Relationaalinen vuorovaikutus
Itsestakertominen

Emotionaalisen tuen ilmaiseminen
Yhteistyon ilmaiseminen
Huumorin ilmaiseminen
Kohteliaisuuden ilmaiseminen
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4.5.2 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi ja haastatteluaineiston analyysin toteutus

Analysoimme téssé tutkielmassa keratyn haastatteluaineiston kayttden aineistolahtdisté
sisallonanalyysia. Siséllonanalyysia kaytetddn tekstimuodossa olevien aineistojen analy-
soimiseen. Analyysissé keskitytddn merkitysten etsimiseen kirjallisesta aineistosta ja ta-
voitteena on kuvata sisaltod kielellisesti eika esimerkiksi numeerisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi, 2018.) Tama analyysimenetelma soveltuu tdhan tutkielmaan, silla haluamme sel-
vittdd, millaiset tiimien vuorovaikutussuhteet haastateltavien nékemysten mukaan ra-
kentavat tyohyvinvointia. Aineistolahtdinen tapa analysoida palvelee etenkin silloin,
kun on tarve perustiedolle tutkittavasta ilmitsta (Eskola & Suoranta, 1998). Tyohyvin-
vointia ei olla juuri tutkittu vuorovaikutuksessa rakentuvana ilmioné (Pennanen, 2015),
joten on perusteltua kysya haastateltavilta, millainen vuorovaikutus suhteissa rakentaa
heidan tyohyvinvoinnin kokemustaan. Puhtaasti aineistoldhttisen analyysin toteuttami-
nen on kuitenkin mahdotonta, silla tutkijoiden tulkintoja ohjaavat aina aiempi tutkimus-
tieto seka tutkijoiden oletukset, vaikka pyrittéisiinkin puhtaasti aineistolahtoisiin tulkin-
toihin (Tuomi & Sarajérvi, 2018; Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen, 2010, s. 19-20).

Laadullisen sisdllonanalyysin voi tehdé esimerkiksi Milesin ja Hubermanin (1994, Tuo-
men & Sarajarven, 2018 mukaan) jasennyksen mukaan, jolloin analyysin vaiheet ovat:
1) aineiston pelkistdminen, 2) aineiston ryhmittely ja alaluokkien nime&minen ja 3) yla-
luokkien ja p&aluokkien luominen. Analyysi alkaa sill&, ettd tunnistetaan aineistosta
niitd asioita, jotka ovat tutkimuskysymysten kannalta olennaisia ja niille annetaan niitéa
kuvaavat tunnisteet pelkistdmalla aineistossa ilmeneviéd kokonaisuuksia. Tdma vaatii ai-
neiston analyysiyksikon madrittamisen. Analyysin seuraavassa vaiheessa ndma ilmauk-
set ryhmitellddn luokkiin seké& luokille annetaan luokkaa kuvastava nimi. Tdméan jélkeen
luodaan naille luokille vield ylaluokat, joissa yhdistyvat samat sisallét ja ilmi6t, ja jotka

vastaavat tutkimuksen tavoitteeseen. (Tuomi & Sarajérvi, 2018.)

Tassa tydssa mukailimme Milesin ja Hubermanin (1994, Tuomen & Sarajarven, 2018
mukaan) sisallénanalyysin vaiheita. Haastatteluaineiston analysointi koostui kolmesta
eri vaiheesta: 1) aineiston koodaamisesta, 2) aineiston luokittelusta ja alaluokkien ni-
medamisesta seka 3) padluokkien luomisesta ja nimedmisestd. Ensimmaisessa vaiheessa
jaoimme aineiston analyysiyksikdén mukaan ja annoimme ilmauksille niitd kuvaavat ni-

met eli koodit. Toisessa vaiheessa jaottelimme nama koodit alaluokkiin. Kolmannessa
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eli viimeisessa vaiheessa yhdistimme vield samaa ilmiota kuvaavat alaluokat paa-

luokiksi.

Haastatteluaineiston analyysin ensimmaisessé vaiheessa etsimme analyysiyksikkodamme
vastaavia ilmauksia ja nimesimme ne antamalla niille niitd kuvaavat koodit. Laadulli-
sessa sisallonanalyysissd méaéritelladn aluksi analyysiyksikkd, joka voi olla yhdesta sa-
nasta lauseisiin tai ajatuskokonaisuuteen (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Analyysiyksik-
komme t&ssé analyysissa oli merkityskokonaisuus, joka sisalsi k&sityksen tai kokemuk-
sen eli ndkemyksen ty6hyvinvoinnin rakentumisesta tiimien vuorovaikutussuhteissa.
Merkityskokonaisuudet vaihtelivat muutamasta sanasta useampaan virkkeeseen. Merki-
tyskokonaisuuksia olivat esimerkiksi “Hénelta olen saanut tallaisissa k&ytannon asioissa
tukea. En niinkd&n oman vastuualueen parissa, mutta tassa hyvinvointialueen valmiste-
lussa ja muissa asioissa.” TAIl “Ja se on hitsautunut tdssd vuosien kuluessa aika hyvin
silld tavalla, ettd tunnemme toisemme aika lailla lapikotaisin.” TAI “Totta kai sitten
tammoista tyohyvinvointia lisaa tietysti se, ettd jos joskus sattuu olemaan aikaa istua po-
rukalla kahvilla. Nyt on ihan hyvé, kun saimme kahvihuoneen tahan meidén kontto-
rimme kupeeseen. Liian harvoin sielld ehditdén istuskella, mutta kaikki timmainen tie-
tysti sitd edistdd.”. Esimerkiksi nima merkityskokonaisuudet koodasimme seuraavasti:
KAYTANNON TUKI, SUHTEEN HISTORIA, KAHVIHUONEKESKUSTE-

LUT. Téssa analyysin vaiheessa aineiston ulkopuolelle jaavéat tutkimuksen kannalta
epéolennaiset asiat (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tyohyvinvoinnin rakentumista suhteissa
saatettiin selittda esimerkiksi tyon mielekkyydell4 ja silla, etté tydaika on liukuva. Té&-
mankaltaiset asiat jatettiin analyysin ulkopuolelle, silla ne eivat kuvaa sitd, millaiset

vuorovaikutussuhteet ja niiden vuorovaikutus rakentavat tyohyvinvointia.

Haastatteluaineiston analyysin toisessa vaiheessa jaoimme nimeamamme koodit ala-
luokkiin. Analyysissa tdama on Kriittinen vaihe, silla siina tutkijat tulkitsevat, mitka sisal-
16t yhdistyvat samaksi luokaksi ja mitka taas kuuluvat eri luokkiin (Tuomi & Sarajérvi,
2018). Tassa vaiheessa samaan alaluokkaan yhdistyivét esimerkiksi koodit OSAAMI-
SEN TUNNISTAMINEN ja TIETOON LITTYVA TUKI, jotka yhdistettiin osaksi asi-
antuntijuutta tukevien vuorovaikutussuhteiden alaluokkaa. Koodeja siis ryhmiteltiin ala-
luokkiin, jotka nimettiin sen mukaan, millaista vuorovaikutussuhdetta ne kuvaavat. Ta-
man vaiheen lopuksi muodostimme koodeista 7 alaluokkaa (ks. taulukko 2), jotka ovat:

asiantuntijuutta tukevat vuorovaikutussuhteet, yhteisty6ta vahvistavat



31

vuorovaikutussuhteet, formaalit vuorovaikutussuhteet, epaformaalit vuorovaikutussuh-
teet, laheiset vuorovaikutussuhteet, yhdenvertaiset vuorovaikutussuhteet ja mukauttavat

vuorovaikutussuhteet.

Analyysin kolmannessa, eli viimeisessa vaiheessa muodostimme alaluokille p&aluokat.
Muodostimme péaluokat ryhmittelemélla alaluokkia ja antamalla paaluokille niité ku-
vaavat nimet. Muodostimme pé&aluokat tunnistamalla alaluokista samankaltaisia vuoro-
vaikutussuhteiden piirteitd. Esimerkiksi formaalien, epaformaalien ja ldheisten vuoro-
vaikutussuhteiden alaluokkia yhdisti se, ettd ne ilmentévét jollain tavalla suhteen sy-
vyyttd, joten ndistd alaluokista muodostettiin suhteen syvyytta ilmentavien vuorovaiku-
tussuhteiden pé&éluokka. Paaluokat tulee nimeté niin, ettd ne vastaavat tutkimuskysy-
myksiin (Miles & Huberman, 1994; Tuomen & Sarajarven, 2018 mukaan), joten p&éa-
luokkien tuli vastata kysymykseen: “Millaiset tiimin vuorovaikutussuhteet haastatelta-
vien ndkemysten mukaan rakentavat tyohyvinvointia?”. Muodostimme alaluokkien
avulla kolme pééluokkaa (ks. taulukko 2), jotka ovat: yhteisen asiantuntijuuden rakentu-
mista vahvistavat vuorovaikutussuhteet, suhteen syvyytté ilmentévat vuorovaikutussuh-

teet ja turvallisuutta tukevat vuorovaikutussuhteet.

TAULUKKO 2 Haastateltavien ndkemykset tyohyvinvointia rakentavista tiimien sisaisista vuo-
rovaikutussuhteista jaettuna kolmeen péaéaluokkaan

Paaluokka Alaluokka

Yhteisen asiantuntijuuden rakentumista
vahvistavat vuorovaikutussuhteet Asiantuntijuutta tukevat vuorovaikutussuhteet
Yhteisty6ta vahvistavat vuorovaikutussuhteet

Suhteen syvyytta ilmentavét vuorovaikutus-
suhteet Formaalit vuorovaikutussuhteet
Epéformaalit vuorovaikutussuhteet
Laheiset vuorovaikutussuhteet

Turvallisuutta tukevat vuorovaikutussuhteet ) )
Yhdenvertaiset vuorovaikutussuhteet

Mukauttavat vuorovaikutussuhteet
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5 TYOHYVINVOINTIA RAKENTAVA VUOROVAIKU-
TUS TIIMIEN VUOROVAIKUTUSSUHTEISSA

5.1 Tyohyvinvointia rakentava vuorovaikutus tiimien kokouksissa

Taman tyon tavoitteena oli ymmartaa, millaista on tydhyvinvointia rakentava vuorovai-
kutus terveydenhuollon organisaation tiimien sisdisissé vuorovaikutussuhteissa. Tassa
alaluvussa vastaamme ensimmaiseen tutkimuskysymykseemme: “Millaista tyohyvin-
vointia rakentavaksi tulkittavaa vuorovaikutusta tiimien vuorovaikutussuhteissa ilmenee
tiimien kokouksissa?”. Tutkimustulostemme mukaan tydhyvinvointia rakentavaksi tul-
kittavaa vuorovaikutusta on osallistava vuorovaikutus, ty6tehtévien toteuttamista tukeva

vuorovaikutus ja relationaalinen vuorovaikutus.
Osallistava vuorovaikutus

Osallistava vuorovaikutus ilmeni kokouksissa oman ndkemyksen ilmaisemisena, tuntei-
den ilmaisemisena seké& keskusteluun osallistumiseen kannustamisena. Osallistava vuo-
rovaikutus voidaan tulkita tiimien vuorovaikutussuhteissa ty6hyvinvointia rakentavaksi,
silld se tukee kaikkien tiimien jasenten osallistumista vuorovaikutukseen, kun kaikilla

on mahdollisuus jakaa omia ndkemyksiaan ja tuntemuksiaan.

Oman nakemyksen ilmaiseminen. Tiimien j&senet ilmaisivat kokouksen vuorovaikutuk-
sessa omia mielipiteitdén, ndkemyksiéén ja odotuksiaan. Omia ndkemyksié ja ehdotuk-
sia myos perusteltiin. Taman liséksi tiimien jasenet ilmaisivat samanmielisyytta tai eri-
mielisyyttd muiden kanssa, kuten hyvéksyivét tai torjuivat muiden ehdotuksia tai kriti-
soivat muiden ndkemyksid. Ndkemyksié ilmaisemalla tiimien j&senet rakentavat yhteisia
merkityksi& tiimien suhteiden vuorovaikutuksessa. Yhteisen ymmaérryksen rakentami-
nen vuorovaikutuksessa on tyéhyvinvointia rakentavaa vuorovaikutusta, koska yhteisten
merkitysten kautta pystytddn ymmartdméaéan toisia paremmin. Seuraavassa aineistoesi-
merkissa tiimin jasen on juuri esitellyt tekemaansé tyotd, johon liittyen muut kertovat

omia mielipiteitddn seka hakevat ndkemyksia muilta:
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[Esimerkki 1] J9: “Mind henkilokohtaisesti olisin laittanut tdmén tekstin ennen tuota tai véhintdan
tuon toisen jalkeen.”

J11: “No laitetaan.”

J9: “En minA tied4, mitds muut ovat mieltd?”

J11: “Mind vaan kopioin siis timén suoraan sieltd verkkosivuilta.”

J9: “Onko tdma téssé teiddn mielestdnne hyva? Vai mihin kohtaan laittaisitte?”

J11: “Ehké sen tekstin voisi laittaa sinne alkuun.”

J10: “Kylla mind my6s komppaan J9 [jdsenen nimi] siitd, ettd laitetaan tdma tekstinpatkd mahdol-
lisimman aikaiseen kohtaan tiedostoa.”

Tunteiden ilmaiseminen. Tunteiden ilmaiseminen on osallistavaa vuorovaikutusta,
koska se voi kannustaa muitakin tiimin jaseni& ilmaisemaan tunteitaan. Kokousten vuo-
rovaikutuksessa tiimien jasenet sanoittivat seké positiivisia ettd negatiivisia tunteitaan,
kuten iloa, epdvarmuutta ja pahoillaan olemista. Vaikka tunteet, joita ilmaistiin, saattoi-
vat olla negatiivisia, voidaan tunteiden ilmaiseminen tulkita tydhyvinvointia rakenta-
vaksi, silla tunteiden ilmaiseminen lisdd avoimuutta ja saattoi siksi auttaa esimerkiksi
tuen tarjoamisessa ja antamisessa. Seuraavassa aineistoesimerkissa tiimin jasen ilmaisee
huolensa, kun kokouksessa késitellyssé taulukossa tulee ilmi, etteivat tyon tavoitteet ole

taysin toteutuneet ja toinen tiimin jasen antaa tukea:

[Esimerkki 2] J5: ”Katsoin meité tuossa taulukossa. Inhottaa, kun olemme joutuneet tdhan tauluk-
koon. [- -]”

J7: “Sanotaan, ettd sind saat synninpéaéston tastd asiasta. En olisi kauhean huolissani tuosta.”

J5: “Ah, kiitos.”

Pelkka negatiivisten tunteiden ilmaiseminen ei kuitenkaan itsessadn rakenna tyohyvin-
vointia, silla pelkéstaan negatiivisiin tunteisiin jumiutuminen voi heikenta4 ty6hyvin-
vointia. Positiivisten tunteiden ilmaiseminen voidaan tulkita tyéhyvinvointia rakenta-
vaksi vuorovaikutukseksi tiimien vuorovaikutussuhteissa, silla positiivisten tunteiden
ilmaiseminen voi vahvistaa myonteistd ilmapiirid. Seuraavassa aineistoesimerkissa tii-
min jasen ilmaisee ilahtumista, kun toinen tiimin jasen on huomioinut hénet tyén suun-

nittelussa:

[Esimerkki 3] J9: “Joo, olit mielessa heti, kun mietin harjoittelijaa.”
J11: “Thanaa!”

Keskusteluun osallistumiseen kannustaminen. Keskusteluun osallistumiseen kannusta-
misen voidaan tulkita olevan osallistavaa vuorovaikutusta, koska se tukee muiden mah-
dollisuuksia osallistua kokousvuorovaikutukseen. Tiimien jasenet kannustivat toisiaan

osallistumaan vuorovaikutukseen esimerkiksi kysymalla muiden tiimin jasenten
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tarpeista tai pyytdmalla jasenten mielipiteitd. Seuraavassa aineistoesimerkissa tiimin ja-

sen kannustaa muita vuorovaikutukseen pohjustamalla yhteista keskustelua:

[Esimerkki 4] J7: “Minulla oli tosiaan vdhén niin kun ajatuksena, ettd tastad nyt keskusteltaisiin
seuraavaksi. Téstd ei tarvitse nyt paattad, vaan ettd saataisiin tasta yleinen tilannekuva ja yhteinen
kdsitys siitd, ettd voisimmeko tehda télle asialle jotain.”

Tyo6tehtavien toteuttamista tukeva vuorovaikutus

Tyo0tehtavien toteuttamista tukeva vuorovaikutus tdhtaa tavoitteiden saavuttamiseen ja
tyotehtévien edistamiseen. TyoOtehtdvien toteuttamista tukeva vuorovaikutus ilmeni ko-
kouksissa palautteen antamisena ja hakemisena, tiedon jakamisena ja hakemisena, rat-
kaisukeskeisen tuen ilmaisemisena, johtajuuden ilmaisemisena seka tiimin jasenten vas-
tuiden ja osaamisen ilmaisemisena. Tyotehtdvien toteuttamista tukeva vuorovaikutus
voidaan tulkita tiimien vuorovaikutussuhteissa tyéhyvinvointia rakentavaksi, koska se

auttaa edistdmaan tyon tavoitteita.

Palautteen antaminen ja hakeminen. Palautteen antaminen ja hakeminen ilmenivét ko-
kouksissa palautteen hakemisena ja positiivisen tai rakentavan palautteen antamisena.
Rakentavaa palautetta annettiin toisen tekemasta tyosta ja palaute sisélsi usein kehitys-
ehdotuksia. Positiivista palautetta annettiin tiimien jasenten tekemaén tyohon, ndkemyk-
siin tai osaamiseen liittyen ja se ilmeni kehumisena. Rakentava ja positiivinen palaute
rakentavat tyohyvinvointia, silla ne voivat tukea tydssa onnistumista. Toisaalta palaute
el valttamaétta aina lisaa hyvinvointia, mikéli palaute koetaan aiheettomaksi. Seuraava
aineistoesimerkki kuvastaa vastavuoroista palautteen antamista tiimin vuorovaikutus-
suhteissa. Tilanteessa tiimin vuorovaikutussuhteessa toinen osapuoli on kertonut juuri
toimintaehdotuksen, johon liittyen toinen tiimin jasen antaa palautetta. VVastavuoroisesti

palautteen saaja antaa palautetta saamastaan ehdotuksesta:

[Esimerkki 5] J4: “Olisi hyva, jos siitd voitaisiin sanoa jotain. Jos emme sano mitdin, se kuulostaa
siltd, ettd emme halua tehdd asialle mitd&n. Ymmarran, ettd tahdn liittyen ei ole tehty mit4én péa-
toksid, mutta tdma tulee koko ajan keskusteluissa esille. Voisimme sanoa, etté tata nyt selvitel-
144n.”

J7: “Okei! No tuo on tietysti hyvd ndkokulma. Asiasta ei varmaan pystytd antamaan mitéédn paa-
tostd, mutta tietysti tilannekuva voisi olla hyvé antaa.”

Palautteen hakeminen liittyi aina tiimin jasenen tekeméaén tyéhon, josta palautteen ha-

kija tahtoi kuulla muiden tiimin jasenten ndkemyksia. Palautetta hakemalla tiimin jasen
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sai kartoitettua muiden tiimin jasenten mielipiteitd ja sai esimerkiksi kehitysehdotuksia.
Seuraavassa aineistoesimerkissa tiimin jasen hakee palautetta tekeméstéan suunnitel-

masta:

[Esimerkki 6] J8: “Jokaista kohtaa, mité nyt esittelen, voidaan yhdessé parantaa, kuten jo aiemmin
totesin. Hiotaan téstd hyva timantti, hyvi suunnitelma meille kaikille.”

Tiedon jakaminen ja hakeminen. Kokousvuorovaikutuksessa jaettiin tietoa muille tiimin
jasenille sek& ilmaistiin tarvetta saada tietoa. Tiedon jakaminen ja hakeminen tiimien
vuorovaikutussuhteissa on tyohyvinvointia rakentavaa, sill& olennaisen tiedon saaminen
VoI auttaa tai olla jopa vélttdmatonta tyotehtévien edistdmisessé. Tyotehtavien edistami-
nen auttaa tyon tavoitteiden saavuttamisessa, miké puolestaan tukee tyéhyvinvoinnin ra-
kentumista. Tietoa jaettiin esimerkiksi kokouksen kulkuun, asiasisaltoon seka kaytan-
non asioihin liittyen. Asioista myos kysyttiin tai niitd varmistettiin muilta tiimin jase-
niltd. Seuraavassa aineistoesimerkissa yksi tiimin jasenisté ei ole paassyt osallistumaan
aiemmin jarjestettyyn koulutukseen ja hakee tietoa muilta tiimin jaseniltd koulutustal-

lenteeseen liittyen:

[Esimerkki 7] J11: “Hei saanko kysya tissa vilissa siitd koulutuksesta? Misti sen tallenne 16y-

tyy?”
J9: “Ei sitd tallennettu.”
J12: “Ei sitd tallennettu. Se oli vaan keskustelu.”

Ratkaisukeskeisen tuen ilmaiseminen. Kokouksissa ilmaistiin ratkaisukeskeisté tukea,
jonka tarkoituksena oli auttaa ty6tehtévien toteuttamisessa. Ratkaisukeskeinen tuki voi
auttaa tyon tavoitteiden saavuttamisessa, jolloin se tukee myds tiimin jasenten tyéhyvin-
vointia. Ratkaisukeskeistd tukea annettiin esimerkiksi neuvomalla ja ohjeistamalla. Rat-
kaisukeskeista tukea myos pyydettiin esimerkiksi kysymalld tietoa tai apua tyotehta-
Vissé. Seuraavassa aineistoesimerkissa tiimin jasen ilmaisee tuen tarvetta tyotehtavaan

liittyen ja toinen tiimin jasen tarjoaa sita:

[Esimerkki 8] J13: “Min4 tarvitsisin sen listan, ettd kenelle niité laitetaan. En ole laittanut, kun mi-
nulla ei ole ollut sitd.”

J11: “Eli mita tietoja sind tarvitset sithen?”

J13: “Sahkdopostiosoitteen.”

J11: “Se riittaa?”

J13:“Joo.”

J11: “No niin hyva.”
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Johtajuuden ilmaiseminen. Johtajuus ilmeni tiimien kokouksissa puheenvuorojen anta-
misena ja pyytamisend, tydtehtavien delegointina, paatoksentekona, keskustelujen yh-
teen vetdmisend seké aikataulujen huomioimisena. Johtajuus rakentaa tyéhyvinvointia,
sillé se tukee koko tiimin toimintaa ja tavoitteiden saavuttamista. Johtajuus ilmeni
yleensd tiimien esihenkildiden puheenvuoroissa, kuten “Voisitko sind pyytda, ettd han
tekisi meille tinne tiedostokansion, ja laittaisi vaikka otsikon: paatokset?”. Sen lisdksi
johtajuutta ilmeni myads tiimien muiden jasenten puheenvuoroissa. Esihenkilon tyota
voikin tukea se, ettd my0s tyontekija ottaa vastuuta. Kun tyontekija on aktiivinen ja ot-
taa vastuuta, voi se tukea my6s koko tiimin toimintaa. Toisaalta, mikali tyontekijé ko-
kee johtajuuden ilmaisemisen velvollisuudekseen, voi se olla tydntekijan tyéhyvinvoin-
tia heikentdvé, koska tiimin johtamisen tulisi olla esihenkilon vastuulla. Seuraavassa
aineistoesimerkissa tiimin jasen ilmaisee johtajuutta, kun h&n huomioi aikataulut ja te-

kee toimintaehdotuksen:

[Esimerkki 9] J11: “Meilld alkaa aika olemaan véhissé. Tuolla on tuo viimeinen kohta, minka J10
[jasenen nimi] on lisdnnyt, niin minusta se vaikuttaa tosi tarkeélté ja kiinnostavalta.

J9: “Mennién siithen.”

J10: “Laitoin vain sen sinne, kun meilld on ensi viikon tiistaina kalenterissa oman tiimin tapaami-
nen, eikds se niin ollut?”

Tiimin jasenten vastuiden ja osaamisen ilmaiseminen. Tiimien jasenet keskustelivat ko-
kouksissa tiiminsa jasenten vastuista ja osaamisesta. Kokouksissa ilmaistiin sekd omia
ettd muiden vastuita ja rooleja ja tuotiin esille muiden tiimin jasenten tekeméa tyota.
Vastuista ja osaamisesta keskusteleminen auttaa rakentamaan ymmarrysta siitd, mita ke-
nenkin tyonkuvaan kuuluu. Tama taas voi helpottaa esimerkiksi tyotehtavien jakamista,
mika voi tukea tyohyvinvointia, kun tiimissé on selkeat rajat sille, mitka tehtavat kuulu-
vat kenellekin. Toisaalta, jos tiimissé joudutaan kdymaan merkitysneuvotteluja tiimin
jasenten vastuiden jakautumisesta, voi se heikentdd jasenten tyohyvinvointia. Seuraa-
vassa aineistoesimerkissa tiimin jasenet kdyvat merkitysneuvottelua tyétehtavien jakau-

tumisesta:

[Esimerkki 10] J11: “Pystyttekd antamaan meille tunnukset sinne?”

J9: “Joo, mind voin antaa. J12:1la [jdsenen nimi] mielesténi jo onkin.”

J12: “Joo, mind vaan mietin, ettd padsenko tekeméadn niitd kansioita sinne. Vai onko se sitten J9
[jasenen nimi] sinun hommaasi?”’

J9: “Jos mind annan sinulle sellaiset oikeudet, ettd padset tekeméén kansioita?”

J12: “Joo, voin ne tietysti tehd4.”

J9: “Katsotaan, jos miné saan sinulle sellaiset oikeudet.”
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J12: “Laitetaan ne tiedostot sinne, kun kuitenkin moni kyselee niiti. Olisi sitten jonkin aikaa aina-
kin tallessa.”

J9: “Joo. Olisiko se sitten niin, etti ottaisitteko te J13 [jdsenen nimi] ja J12 [jdsenen nimi] koppia
tasta?”

J12: “Joo.”

Relationaalinen vuorovaikutus

Tiimien kokousten vuorovaikutus oli myds relationaalista. Relationaalinen vuorovaiku-
tus on suhteita rakentavaa ja yllapitavaa vuorovaikutusta. Relationaalinen vuorovaikutus
ilmeni tiimien vuorovaikutussuhteissa itsestakertomisena, emotionaalisen tuen ilmaise-
mina, yhteistyon ilmaisemisena, huumorin ilmaisemisena seka kohteliaisuuden ilmaise-
misena. Relationaalinen vuorovaikutus voidaan tulkita tydhyvinvointia rakentavaksi
vuorovaikutukseksi tiimien vuorovaikutussuhteissa, silla se mahdollistaa suhteille ase-
tettujen tavoitteiden tai odotusten tayttymisen, kuten tuen saamisen ja hyvéksytyksi tu-

lemisen.

Itsestékertominen. Kokouksissa esiintyi sekad syvyydeltdén etta laveudeltaan erilaista it-
sestédkertomista. Itsestakertominen on relationaalista vuorovaikutusta ja sen syvyys ja
laveus voivat riippua suhteen laheisyydestd. Laheisissa vuorovaikutussuhteissa todenné-
kdisemmin kerrotaan syvallisesti monista eri asioista toisin kuin vuorovaikutussuh-
teissa, jotka eivét ole niin l&heisid. Tiimien kokouksissa itsestakertomista ilmeni joko
niin, ettd kerrottiin jotain itsestd, kerrottiin omista kokemuksista, perusteltiin omia va-
lintoja tai sanoitettiin ja perusteltiin omaa toimintaa. Itsestdkertominen on tiimien suh-
teissa tydhyvinvointia rakentavaa, koska sen avulla voidaan yllapitaa ja syventéa vuoro-
vaikutussuhteita. Seuraavassa aineistoesimerkissa tiimin jasen kertoo itsestdén ja omasta

historiastaan muille tiimin jasenille:

[Esimerkki 11] J1: “Sielta sitten palasin oikeastaan véhén niin kuin perhesyistd [maakunnan nimi]
vuonna [vuosiluku].”

Emotionaalisen tuen ilmaiseminen. Emotionaalinen tuki on keskeista vuorovaikutussuh-
teiden yll&pitdmisessé ja sen avulla suhteen osapuolet voivat saada ymmarrysté ja empa-
tiaa kyseessa olevaan ongelmatilanteeseen. Tiimien jasenet hakivat tukea ilmaisemalla
tuen tarvetta tai pyytdmalla apua. Tukea tarjottiin kysymalla tuen tarpeesta tai tarjoa-

malla ymmarrysta tiimin jasenelle. Seuraavassa aineistoesimerkissa tiimin jasen kysyy
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toiselta tiimin j&seneltd tuen tarpeesta, jonka jalkeen tiimin jasen ilmaisee tarvitsevansa

emotionaalista tukea:

[Esimerkki 12] J9: “Tarvitsetko sind J11 [jasenen nimi] nyt tdhdn mitdan tukea?”
J11: “En. Henkista tukea vain.”
J9: “No sitdhén sini saat aina.”

Yhteistyon ilmaiseminen. Kokouksissa viitattiin yhteistyéhon tiimien vuorovaikutussuh-
teissa. Kokouksissa nostettiin esille tiimin jasenten vélistd aiemmin toteutunutta yhteis-
tyOté tai viitattiin tulevaan yhteistyohon. Lisaksi tiimien jasenet ilmaisivat toivovansa
tulevaa yhteistyota. Yhteistyon ilmaiseminen voi vahvistaa tiimin jasenten kuulumista
tiimiin ja ty0yhteis6on ja kuuluminen taas voi rakentaa ty6hyvinvointia. Seuraavassa
esimerkissa tiimin jasen tuo ilmi tiimissa aiemmin tehtyd yhteisty6td muistuttamalla,
mité tiimissa oli aiemmin paatetty. Sen lisaksi tiimin jasen tuo tassé aineistoesimerkissa

esille hanen ja toisen tiimin jasenen valisté yhteistyota:

[Esimerkki 13] J8: “Ajattelimme silloin, etté tdtd suunnitelmaa varmasti esitelldén eri foorumeilla,
kun kerran sellainen on pyydetty tekemé&an. Me ajattelimme silloin yhdessa [toisen tiimin jasenen
kanssa], ettd tahan on varmasti tarkedé avata sitd, mika tdma vastuualue on. J7 [jasenen nimi] aut-
toi minua tissa.”

Huumorin ilmaiseminen. Huumori tiimien vuorovaikutussuhteissa voi tukea tydssa viih-
tymista ja lisata tyohyvinvointia. Kaikki huumori ei kuitenkaan ole valttamatta hyvin-
vointia tukevaa, jos se on esimerkiksi toisen kustannuksella vitsailua. Huumori vuoro-
vaikutussuhteissa voi kuitenkin yhdistda vuorovaikutussuhteen osapuolia ja lisaté tun-
netta tiimiin kuulumisesta. Kokouksissa huumori ilmeni joko vitsailuna tai itselleen
nauramisena. Huumoria ilmaistiin kokouksissa hyvinkin erilaisissa tilanteissa ja se saat-
toi kohdistua hyvin erilaisiin asioihin, kuten asiasisaltoon, tiimin jaseniin tai tiimin ul-
kopuolisiin asioihin. Vitsailuun osallistui yleensd useampi tiimin jasen. Seuraavassa ai-
neistoesimerkissa vitsailu kohdistuu tiimin ulkopuolisiin asioihin, kun tiimissé keskus-

teltiin hoitopaikan valinnasta:

[Esimerkki 14] J4: “Ambulanssissa on ollut tiukka taistelu.”
J5: “Juuri sitd mietin, ettd missé kohtaa se potilas on sen [hoitopaikan] valinnut? Onko se lyonyt
sitd 1adkarid vai onko se lyonyt sitd ensihoitajaa?”

Kohteliaisuuden ilmaiseminen. Kohteliaisuuden ilmaiseminen on relationaalista vuoro-

vaikutusta ja se voi tukea vuorovaikutussuhteiden rakentumista. Tyoelamassa voi olla
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odotus siit4, etté toisia kohtaan kayttaydytdan kohteliaasti ja mikéli néin ei toimita, voi
se vaikuttaa kielteisesti suhteiden rakentumiseen, kun odotukset vuorovaikutussuhteille
eivat tayty. Kohteliaisuuden ilmaiseminen voidaan tulkita vuorovaikutussuhteissa tyo-
hyvinvointia rakentavaksi vuorovaikutukseksi, koska sill& voidaan osoittaa muiden tii-
min jasenten huomioimista. Kokouksissa ilmaistiin kohteliaisuutta Kiittdméalla seké toi-
vottamalla tervetulleeksi. Kohteliaisuutta ilmaistiin joko koko tiimille, esimerkiksi kiit-
tamalla kaikkia kokouksesta tai kohteliaisuus kohdistettiin suoraan tietylle tiimin jase-

nelle, kuten seuraavasta aineistoesimerkista:

[Esimerkki 15] J7: “Kiitoksia kaikille siitd viime kerran tyoskentelysta. Ja kiitoksia J8 [jdsenen
nimi], ettd olet lahtenyt tata nyt kokoamaan sen [viime kerran tydskentelyn] perusteella sitten hy-
viksi tydpaperiksi.”

Tyo6hyvinvointi rakentuu terveydenhuollon organisaation tiimien vuorovaikutussuh-
teissa kokouksissa osallistavassa, tyotehtdvien toteuttamista tukevassa seké relationaali-
sessa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutussuhteissa tiimin jasenet tukevat tiimin jasenten
osallistumista vuorovaikutukseen ja auttavat toisiaan edistdmaan niin tyon tavoitteita

kuin vuorovaikutussuhteille asetettuja tavoitteita.

5.2 Haastateltavien nakemykset tyohyvinvointia rakentavista tiimin

vuorovaikutussuhteista

Téssé alaluvussa vastaamme toiseen tutkimuskysymykseemme, joka oli “Millaiset tii-
min vuorovaikutussuhteet haastateltavien ndkemysten mukaan rakentavat tyohyvinvoin-
tia?”. Tutkimustulostemme mukaan ty6hyvinvointia rakentavia tiimin vuorovaikutus-
suhteita ovat yhteisen asiantuntijuuden rakentumista vahvistavat vuorovaikutussuhteet,
suhteen syvyytta ilmentavéat vuorovaikutussuhteet ja turvallisuutta tukevat vuorovaiku-

tussuhteet.

Yhteisen asiantuntijuuden rakentumista vahvistavat vuorovaikutussuhteet

Yhteisen asiantuntijuuden rakentumista vahvistavissa vuorovaikutussuhteissa suhteen

osapuolet rakentavat yhteista osaamista seka jakavat oppimisen ja onnistumisen
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kokemuksia. Yhteist4 osaamista rakennetaan néissa suhteissa niin, etta yhteistydssa
hyddynnetdadn suhteen molempien osapuolten erilaista asiantuntemusta. Tata yhteista
osaamista osapuolet hyddyntavat saavuttaakseen lopputuloksia, joita he eivét voisi yk-
sin saavuttaa. Yhdessa saavutetut lopputulokset taas voivat mahdollistaa tydssa onnistu-
misen, mik& puolestaan tukee tyohyvinvointia ja auttaa vahvistamaan suhteen osapuol-
ten asiantuntijuutta. Yhteisen asiantuntijuuden rakentumista vahvistavia suhteita ovat
asiantuntijuutta tukevat vuorovaikutussuhteet sek& yhteistyota vahvistavat vuorovaiku-

tussuhteet.

Asiantuntijuutta tukevat vuorovaikutussuhteet. Asiantuntijuutta tukevat vuorovaikutus-
suhteet rakentavat ty6hyvinvointia, koska ne tukevat tiimin jasenten yksilollista osaa-
mista ja osaamisen kehittymistd. Asiantuntijuutta tukevissa vuorovaikutussuhteissa vuo-
rovaikutuksen keskidssa ovat tietoon liittyva tuki, osaamisen tunnistaminen seka pa-
laute. Tietoon liittyva tuki, jota néissa suhteissa annetaan, esimerkiksi ongelmatilan-
teessa auttava tieto, vahvistaa asiantuntijuuden kehittymistd, koska tallainen tuki voi li-
sété suhteen osapuolten ymmarrystd ja osaamista kyseiseen asiaan liittyen. Haastatelta-
vien ndkemysten mukaan se, ettd vuorovaikutussuhteissa tunnistetaan ja tuodaan ilmi
toisen osaamista, lisad heidan kokemustaan siitd, etta heidan tyotaan arvostetaan ja pide-
td&n merkityksellisend. Yksilon tunne siité, ettd hanen asiantuntijuuttaan arvostetaan ja
pidetddn merkityksellisend puolestaan voi lisata yksilon tyohyvinvointia. Erityisesti esi-
henkilo-tyontekijasuhteissa haastateltavat kokevat tarkeéksi, ettd esihenkil6 tunnistaa
tyontekijan asiantuntijuuden ja tukee tyontekijan asiantuntijuuden kehittymista. Kuiten-
kaan esihenkil6-tyontekijasuhteessa ei vastavuoroisesti odoteta, etta tydntekija tukisi
esihenkildnsa osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymist4. Seuraavassa aineistoesimer-
kissé haastateltava kuvaa, kuinka se, ettd esihenkild tunnistaa haastateltavan osaamisen,

lisd4 hanen hyvinvointiaan:

[Esimerkki 16] H1: “Vililld on ollut sellaisiakin johtajia, jotka eivét ole ihan ymmaértédneet minun
alani merkitystd, vaikka olen kuinka yrittanyt kertoa siitd. Mutta tdméa nykyinen esihenkil6ni on
ymmartanyt alani merkityksen &arettdmén hyvin. Ja sekin tuo hyvinvointia, ett4 hén on tuonut
alani asioita esille.”

Sen sijaan seka vertaissuhteissa etté esihenkilon ja tyontekijén valisissa suhteissa koros-
tuu esimerkiksi palautteen antamisen ja hakemisen vastavuoroisuus. Palautteen vasta-

vuoroisuus tukee asiantuntijuuden rakentumista ja auttaa suhteen osapuolia kehittymaan
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tydssadn. Seuraavassa aineistoesimerkissé haastateltava kuvaa palautteen merkitysta ja

vastavuoroisuutta tiimin vuorovaikutussuhteissa:

[Esimerkki 17] H9: “Luottamus ja palaute ovat tosi tirkeitd hyvinvoinnin kannalta. Palaute on vas-
tavuoroista niin tyokavereiden kuin muiden tiimiléisten ja esihenkilon kanssa. Viimeksi eilen esi-
henkil6 kysyi, ettd hei olisiko sinulla hetki aikaa, ettd hénen taytyy timmadinen ja timmdinen asia
hoitaa ja ennen kuin laitan eteenpdin, niin viitsisitké kommentoida. Sitten sitd hieman tarkennettiin
yhdessa.”

YhteistyOta vahvistavat vuorovaikutussuhteet. Y hteistyota vahvistavat vuorovaikutus-
suhteet rakentavat tyohyvinvointia, koska yhteistyd tukee niin tyon toteuttamista menes-
tyksekkéaasti kuin tyossa viihtymistékin. Haastateltavat kuvaavat, etta yhteistyon teke-
minen on usein vélttdmatonta tyon toteuttamisen kannalta, mutta sitd myos halutaan
tehda. Yhteisty6té vahvistavissa vuorovaikutussuhteissa vahvistetaan yhteisen asiantun-
tijuuden rakentumista tydskentelemélla yhdess4, auttamalla suhteen toista osapuolta
tyotehtdvissd, neuvottelemalla ja hallitsemalla konflikteja. Naissa vuorovaikutussuh-
teissa neuvottelu edistaa tyohyvinvointia, silla se mahdollistaa suhteen osapuolten eri
nédkemysten ja tavoitteiden huomioimisen, jolloin on mahdollista 16yt&4 tilanteeseen
mahdollisimman hyva ratkaisu. Vaikka neuvottelu ndhdaan tarkedna osana kaikkia tii-
min suhteita, haastateltavien nakemysten mukaan esihenkilé-tyontekijasuhteissa on tér-
keda myos delegoida. Kun esihenkilo-tydntekijasuhteessa esihenkilé delegoi, voi se hel-
pottaa ja sujuvoittaa yhteistyota, silla haastateltavien nakemysten mukaan jatkuva neu-
vottelu voi olla kuormittavaa. Seuraavassa aineistoesimerkissé haastateltava kuvaa, etté
delegointi esihenkildn ja tyontekijan vélisessé suhteessa on tarkedd, mutta toisaalta suh-

teessa taytyy olla mahdollisuus myds neuvotella tehtavisté:

[Esimerkki 18] H10: “Delegointia vililla tarvitaan. Pitdd vaan selkedsti jakaa tehtdvid ja meidén
esihenkildmme pystyy sen tekemaén. Totta kai nyt, kun meill& on pieni tiimi ja alueet ovat niin
valtavia, niin tdytyy véhan kysy4, ettd kenelld on kalenterissa aikaa eli kuka pystyy ottamaan tehté-
van vastuulleen. Ja pitad itse pystyd hahmottamaan, etta pystynké mind ottamaan tehtdvia vastaan.
Mutta se on melkein helpompi, etté esihenkild maéraa. Varsinkin, kun nuo meidén tehtdvdmme on
ajallisesti pitkdkestoisia. Ne tehtavat eivét ole sellaisia, ettd ne pystyisi nopeasti tekeméaén. Eli tay-
tyy delegoida, mutta sitten taas kylla tyontekijan taytyy pystya itse kertomaan, jos kalenteriin ei
mahdu tai jos ei pysty tehtavaa tekeméaan.”

Y hteisty6téd vahvistavissa vuorovaikutussuhteissa hallitaan konflikteja. Kun konfliktiti-
lanteissa pyritd&n neuvottelemaan ja kuuntelemaan toisten ndkemyksia, suhteen osa-
puolten on mahdollista ymmart&é osapuolten ristiriitaisia tavoitteita paremmin. Vaikka

konfliktit itsessdan eivat lisad haastateltavien mukaan tyéhyvinvointia, konfliktien
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onnistunut hallinta voi rakentaa tyohyvinvointia. Konflikteja hallitaan yhteisty6ta vah-
vistavissa suhteissa keskustelemalla yhteiseen ymmarrykseen pyrkien, miké auttaa kon-
fliktien ennaltaehkéisemisessé ja toisaalta enkaisee konfliktien eskaloitumista. Seuraa-
vassa aineistoesimerkissa haastateltava kuvailee, ettd vuorovaikutussuhteissa on tarkeéa
keskustella omista nékemyksistd, koska se ennaltaehkdisee vaarinymmarryksié ja auttaa

siten konfliktien hallinnassa:

[Esimerkki 19] H7: “En jd4 mitédn itsekseni miettimaén, koska ihmiset tekevét tulkintoja. Ja sitten
jos jaddadn omaan tulkintaan, se voi olla ihan vaéra tulkinta. On siis parempi ottaa se asia heti pu-
heeksi kuin ja&da sité itsekseen vatvomaan ja miettiméan. Se asia yleensd muuten kasvaa siell&
omassa mielessd suuremmaksi kuin mité se onkaan.”

Suhteen syvyytta ilmentavat vuorovaikutussuhteet

Tyo6hyvinvointi rakentuu suhteen syvyyttd ilmentévissa vuorovaikutussuhteissa. KaikKki
suhteet ovat syvyydeltdan erilaisia, mutta suhteen syvyytté ilmentavissa vuorovaikutus-
suhteissa suhteen syvyys tulee erityisesti ndkyvaksi vuorovaikutuksen tasolla. Suhteen
syvyytté voi ilment&é esimerkiksi se, minkalaisista asioista suhteissa keskustellaan.
Vuorovaikutus voi esimerkiksi keskittyd enemman ty6hon liittyviin asioihin kuin tyon
ulkopuolisiin asioihin. Suhteen syvyyttd voi myds ilmentaa se, millaisia vuorovaikutus-
kéytanteitd suhteissa on. Esimerkiksi apua pyydettdessé joissain suhteissa on kaytan-
teend, ettd asia esitetddn mahdollisimman selkeésti ja tiiviisti, kun taas joissain suhteissa
apua pyydettaessé ei valttamatta odoteta samalla tavalla tehokkuutta. Haastateltavien
nakemysten mukaan syvyydeltaan erilaiset vuorovaikutussuhteet rakentavat tyéhyvin-
vointia, koska syvyydeltaan erilaisille vuorovaikutussuhteille on erilaisia odotuksia, joi-
den tayttyminen rakentaa tyGhyvinvointia. Suhteen syvyytta ilmentévia vuorovaikutus-
suhteita ovat formaalit vuorovaikutussuhteet, epaformaalit vuorovaikutussuhteet ja l&-

heiset vuorovaikutussuhteet.

Formaalit vuorovaikutussuhteet. Formaalit vuorovaikutussuhteet ovat suhteen syvyytta
ilmentévia vuorovaikutussuhteita, koska niissa olevat vuorovaikutuskayténteet ovat
muodollisia. Muodolliset vuorovaikutuskaytanteet nakyvat ndissa suhteissa esimerkiksi
kohteliaisuutena ja siind, ettd toista suhteen osapuolta kunnioitetaan. Kohteliaisuus ja
kunnioitus tulevat ndkyvéksi esimerkiksi siind, etta toisen tydaikaa kunnioitetaan, jol-

loin oma asia ilmaistaan tehokkaasti ja tiiviisti, jotta ei tuhlattaisi toisen tydaikaa.
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Formaaleissa vuorovaikutussuhteissa on odotus siit4, ettd osapuolet voivat luottaa toi-
siinsa. Luottamus nékyy haastateltavien mukaan l&ahinn& niin, ett& voidaan luottaa sii-

hen, ett4 toinen hoitaa omat tydtehtévansa.

Formaaleja vuorovaikutussuhteita ei maéarita suhteen laheisyys, vaan suhteen tyokeskei-
Syys ja jopa tietynlainen etéisyys. Formaaleissa vuorovaikutussuhteissa ei siis keskityta
juurikaan esimerkiksi suhteen osapuolten henkildkohtaisiin asioihin, vaan lahinn tyo-
hon liittyviin asioihin. Formaalit vuorovaikutussuhteet ovat tyéhyvinvointia tukevia,
koska haastateltavien nakemysten mukaan tydssa tarvitaan myads sellaisia suhteita, jotka
ovat olemassa vain ty6ta varten. Haastateltavien ndkemysten mukaan esimerkiksi tehot-
tomuus ja muuhun kuin ty6hon liittyviin asioihin keskittyminen voi olla turhauttavaa ja
heikentaa tyohyvinvointia. Seuraavassa aineistoesimerkissa haastateltava kuvaa, kuinka
vuorovaikutussuhteessa on tarkeda keskittya vuorovaikutukseen, joka auttaa tyon toteut-

tamisessa sen sijaan, ettd vuorovaikutus keskittyisi muihin asioihin:

[Esimerkki 20] H4: “Jos keskustelu menee asian ulkopuolelle, eli puhutaan sellaisista asioista,
jotka eivat mitenkaan kuulu siihen aiheeseen — sitékin tapahtuu — niin kylldhén sitten ohjataan oi-
kealle polulle. Siind mielessé sparrataan toinen toisiamme.”

Formaaleihin suhteisiin kuuluu myds huumori. Haastateltavien nakemysten mukaan
huumori ja vitsailu ovat tarkeé osa formaaleja suhteita. Koska tyo voi olla vaativaa ja
raskasta, huumori voi olla tapa kasitella vaikeita asioita formaaleissa suhteissa. Formaa-
lien suhteiden huumorissa nékyy suhteen osapuolten valinen kunnioitus ja vuorovaiku-
tuksen keskittyminen tyéhon. Huumori formaaleissa vuorovaikutussuhteissa keskittyy
usein tyohon liittyvista seikoista vitsailemiseen. Seuraavassa aineistoesimerkissé haasta-
teltava kuvaa, ettd formaaleissa suhteissa huumorin kdyton suhteen tulee olla varovai-

nen, silld mikali huumoria kéytetddn vaarin, voi se heikentda tyohyvinvointia:

[Esimerkki 21] H8: “Huumorihan vaikuttaa aina positiivisesti tyohyvinvointiin, kun se on asial-
lista. Itse kaytan paljon huumoria tilanteiden keventdmiseen. Mutta siind on oltava &arettéman tai-
tava, etté se ei loukkaa ket&én ja se ei saa koskaan kohdistua henkilddn. Sen pitaa olla tilannel&h-
toisté ja usein vitsailen omilla kommelluksillani, jolloin siitd ei voi oikein kukaan loukkaantua.
Mutta minun mielesténi huumoria pitad kayttad. Mutta taytyy sanoa, etté se oli pitkd oppimisen tie,
ettd huumoria oppi kayttdmaéan silla tavalla, ettd se on rakentavaa ja se vie sité tilannetta eteenpdin.
[- -] Etta jos ei osaa huumoria kayttad, niin sitd ei pida kayttdd, mutta jos osaa, niin se on hyva tyo-
kalu. Itse tykk&an huumorista ja kestén sitd hyvin tiettyyn rajaan asti, mik& on aika korkealla.
Yleensa siind ei ole ongelmaa, jos kustannuksellani vitsaillaan.”
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Epaformaalit vuorovaikutussuhteet. Epaformaaleissa vuorovaikutussuhteissa voidaan
keskustella vapaasti eri asioista ja suhteen ilmapiiri on rento. Epaformaaleja vuorovai-
kutussuhteita kaivataan vastapainoksi pelkalle ty6asioihin keskittymiselle. Naissa vuo-
rovaikutussuhteissa vuorovaikutukseen kuuluu se, ettd osapuolet voivat ilmaista ajatuk-
siaan rennosti ilman painetta siit4, miten osapuolet asiansa muotoilevat. Epaformaa-
leissa vuorovaikutussuhteissa vuorovaikutus voi keskittyd seké ty6hon liittyviin ettd
tyon ulkopuolisiin asioihin. Ep&formaaleissa vuorovaikutussuhteissa ei siis ole odotusta
siitg, etta vuorovaikutuksen pitaisi keskittyd vain tyohon ja olla mahdollisimman teho-
kasta. Epaformaalit suhteet rakentavat tydhyvinvointia, koska niissa voidaan pyytaa
apua ja tukea ilman painetta tehokkuudesta. Epaformaaleissa vuorovaikutussuhteissa il-
maistaan myds huumoria. Huumori voi tukea tydssé viihtymista ja lisata tyohyvinvoin-
tia, koska huumori voi olla epdformaaleissa suhteissa vuorovaikutusosapuolia tukevaa
ja toisaalta tietynlainen keino paeta vaikeita asioita. Seuraavassa aineistoesimerkissé
haastateltava kuvaa, ettd hdnen tydhyvinvointiaan lisaa se, etta han voi vuorovaikutus-

suhteissa kertoa asiansa ilman, etta hanen taytyy miettid, kuinka han asiansa muotoilee:

[Esimerkki 22] H12: “Se lisdd hyvinvointia, kun ei tarvitse miettid, miten asiat sanoo. Tai kylldhan
sité tdytyy aina miettia, ettd mitd sanoo, mutta se, ettd minun ei tarvitse varoa, miten mina asiani
sanoitan. Totta kai, enhdn min& sano tarkoituksellisesti asioista mitenkdan rumasti tai pahasti,
mutta minun ei tarvitse koko ajan suhteessa miettid, ettd miten asiani sanoitan.”

L&heiset vuorovaikutussuhteet. L&heiset vuorovaikutussuhteet rakentavat tyéhyvinvoin-
tia, koska néissé suhteissa vuorovaikutussuhteen osapuolet nahd4én kokonaisina yksi-
16in& eik& vain esimerkiksi tydroolin kautta. Naissé suhteissa on myds vastavuoroista
syvéllistd itsestakertomista. Laheisissé vuorovaikutussuhteissa voikin olla téllaisia ysta-
vyyssuhteen kaltaisia piirteitd, jotka ilmentdvat suhteen syvyyttd. Ndissé suhteissa voi
olla helpompi esimerkiksi hakea tukea tai ottaa asioita puheeksi kuin muissa suhteissa.
Laheisten suhteiden vuorovaikutuksessa voidaan keskittyad seka tyéhon etté tyon ulko-
puolisiin asioihin. Laheiset vuorovaikutussuhteet voivat olla niin esihenkilon ja tyonte-
kijan valisia suhteita kuin vertaissuhteitakin, koska haastateltavat eivat koe hierarkian
vaikuttavan siihen, kuinka laheisi suhteista voi tulla. Haastateltavien mukaan suhteen
historialla, eli silla, mink& verran suhteella on aiempia vuorovaikutustilanteita ja millai-
sia ndma tilanteet ovat olleet, on vaikutusta siihen, kuinka Idheinen suhde on. Esimer-
kiksi suhteet, joilla on pidempi historia, voivat syventya todennédkdisemmin kuin suh-

teet, joiden historia on lyhyempi, koska pidemman historian my6té suhteilla on ollut



45

enemmaéan mahdollisuuksia kehittya ja syventyd. Toisaalta suhteen pitka historia ei ole
haastateltavien mukaan kuitenkaan aina valttamatonté sen kannalta, ettd suhde muodos-
tuisi l&heiseksi. Seuraavassa aineistoesimerkissé haastateltava on juuri kuvannut suh-
detta, joka on muotoutunut l&heiseksi yhteistyon kautta suhteen lyhyesta historiasta huo-
limatta. Esimerkissa haastateltava kuvaa, millainen hdnen ja toisen tiimin jasenen vali-

nen ldheinen suhde on:

[Esimerkki 23] H10: “Esimerkiksi [tiimin jdsenen nimi] kanssa tehtiin yhteistyoti erdéssd tehté-
vassd, niin kyll& se meidén suhteemme siiné vahvistui entisestaan. Selkeésti sitd ihminen hakeutuu
sellaisen ihmisen seuraan, kenen kanssa klikkaa hyvin. [Tiimin jasenen nimi] kanssa minulla klik-
kaa ja koen, ettd hén on sellainen luottoparini téssa hyvinvointialueelle siirtymisessd. Hanelta on
helppo kysya asioista, vaikka totta kai tiimissa on muitakin, joilta voi kysya. Kaikilla on osaamista
sielld taustalla ja tiedén, etté aina jos olen yksin jonkun asian kanssa, niin voin kysyé sitten muilta
tiimin jaseniltd apua. Mutta kylla mind sen [tiimin jdsenen nimi] sielt4 nostan, kenen kanssa se yh-
teisty® toimii ja h&n tukee omaa hyvinvointiani. Meilld ajatusmaailmat menevat yksiin, niin arvot
kuin muutkin tarkeat asiat. [- -] Ja sitten [tiimin jasenen nimi] kanssa on ollut niin helppoa l&dhen-
tyd ja l0ytad hanestd oma sielunystava. Kaikkien kanssa se ei todellakaan mene silla tavalla. Mui-
den kanssa keskustelu pysyy hirveédn tyokeskeisend, eivitka suhteet padse syventyméin.”

Laheisissa vuorovaikutussuhteissa keskeistd on myds tuki ja empatia. Naissé suhteissa
esimerkiksi suhteen osapuolten elaméntilanteet voivat olla samankaltaisia, jolloin suh-
teen osapuolet voivat antaa toisilleen vertaistukea. Vertaistukea voidaan antaa toisille,
vaikka suhteen osapuolet olisivat hierarkkisesti eri asemissa, silla vertaisuus voi tarkoit-
taa ndissa suhteissa esimerkiksi samankaltaista eldméntilannetta. Seuraavassa aineis-
toesimerkissa haastateltava on juuri kuvannut erilaisia suhteita, joita hanell& tiimissa on.
Haastateltava kuvaa suhdettaan toiseen tiimin jaseneen ja sitd, kuinka suhteessa on mah-
dollista saada vertaistukea, joka liittyy samankaltaiseen elamantilanteeseen:

[Esimerkki 24] H9: “[Tiimin jdsenen nimi] on eldméntilanteensa kannalta niin vastaavanlaisessa
tilanteessa kuin mind, koska h&n on kahden pienen lapsen &iti. Me yhdessé puramme esimerkiksi
eldmin ja tyon yhdistdmisen pulmia.”

Turvallisuutta tukevat vuorovaikutussuhteet

Turvallisuutta tukevia vuorovaikutussuhteita méérittaa suhteessa molemminpuolinen ar-
vostus. Ndissa vuorovaikutussuhteissa on odotus siitd, etta suhteen osapuolet kohtelevat
toisiaan reilusti, tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti. Turvallisuutta tukevissa vuoro-
vaikutussuhteissa suhteen osapuolien ei esimerkiksi tarvitse pelatd, etta heité arvostel-
taisiin tai tuomittaisiin heidan mielipiteidensé tai ndkemystensé vuoksi. Turvallisuutta

tukevissa vuorovaikutussuhteissa suhteen osapuolet voivat esimerkiksi hakea tukea ja
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jakaa omia ndkemyksidan avoimesti. Ndissé suhteissa turvallisuutta tukee se, etta suh-
teessa osapuolet voivat olla omia itsejaén, koska ndissa suhteissa pyritddn ymmartamaan
toista suhteen osapuolta, vaikka esimerkiksi nakemykset eroaisivat toisistaan. Se, etta
suhteessa saa olla oma itsensg, voi rakentaa tyohyvinvointia. Toisaalta turvallisuutta
vuorovaikutussuhteissa tuo myos se, jos vuorovaikutussuhteessa mukautetaan viestintaa
ja ollaan valmiita joustamaan. Turvallisuutta tukevia vuorovaikutussuhteita ovat yhden-

vertaiset vuorovaikutussuhteet ja mukauttavat vuorovaikutussuhteet.

Yhdenvertaiset vuorovaikutussuhteet. Yhdenvertaiset vuorovaikutussuhteet rakentavat
tyohyvinvointia, koska ne tukevat suhteen osapuolten kokemusta hyvaksytyksi tulemi-
sesta tasavertaisina suhteen osapuolina. Esimerkiksi molempien osapuolten odotukset
vuorovaikutussuhteille ovat yhdenvertaisissa suhteissa yhta tarkeitd. Haastateltavien na-
kemysten mukaan suhteiden vuorovaikutuksen tulisi olla yhdenvertaista, vaikka suhteen
osapuolilla olisi erilaisia ammatillisia rooleja ja heidan valillaan olisi hierarkkisia valta-
asetelmia, kuten esihenkil6-tyontekijasuhteessa on. Yhdenvertaisuus suhteen vuorovai-
kutuksessa tarkoittaa sitd, ettd molemmat suhteen osapuolet voivat esimerkiksi ottaa asi-
oita kasittelyyn ja antaa toisilleen palautetta. Seuraavassa aineistoesimerkissa haastatel-
tava kuvaa, kuinka vuorovaikutussuhteissa voidaan olla yhdenvertaisia hierarkkisista

rooleista huolimatta:

[Esimerkki 25] H1: “Mini en ole koskaan osannut nostaa ketdin enemmain jalustalle kuin toista-
kaan. Mind viestin tasa-arvoisesti, oli kyseessa sitten meidan puhtauspalveluiden henkild, teknii-
kan henkilo tai ylildakéri.”

Mukauttavat vuorovaikutussuhteet. Mukauttavat vuorovaikutussuhteet ovat turvalli-
suutta tukevia vuorovaikutussuhteita, koska niissd ymmarretdén ja huomioidaan se, etta
yksil6illa on erilaiset tavat olla vuorovaikutuksessa ja erilaiset tarpeet vuorovaikutuk-
selle. Mukauttavat vuorovaikutussuhteet ovat hyvéksyvié ja joustavia. Hyvaksyminen
tarkoittaa suhteessa sitd, etta on tarkeda pyrkia yhteistyohon ja yrittdd ymmartaa muiden
nédkemyksid, vaikka suhteen osapuolet olisivat persooniltaan hyvin erilaisia ja esimer-
kiksi heiddn mielipiteensa eroaisivat kovasti toisistaan. VVuorovaikutussuhteiden jousta-
vuudella taas tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd suhteessa sopeudutaan muutoksiin ja ol-
laan valmiita mukautumaan toisen tarpeisiin omista toiveista tai tarpeista huolimatta.
Haastateltavien ndkemysten mukaan erityisesti se, ettd suhteessa toinen osapuoli jous-
taa, tukee heidan tyéhyvinvointiaan, mutta se voidaan kokea kuormittavana, jos itse jou-

tuu joustamaan. Seuraavassa aineistoesimerkissé haastateltava kuvailee, etta se tukee
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haastateltavan tyohyvinvointia, kun esihenkil6 ei odota tyontekijan joustavan esihenki-

I6n ja tyontekijan valisessd suhteessa:

[Esimerkki 26] H10: “Se vaikuttaa hyvinvointiini, miten esihenkil6 ottaa vastaan sen, kun lapseni
on kipe&na tai kun mind olen kipeé&na. Eli antaako esihenkild mahdollisuuden olla pois sairaan lap-
sen kanssa vai ei. Joskus aiemmin [esihenkild-tyontekijasuhteissa] on oletettu, ettd voin tehda
toitd, vaikka olen sairaan lapsen kanssa kotona. Mutta siind vaiheessa, kun nykyinen esihenkildni
totesi, ettd ’joo, ndhdéin sitten maanantaina”, eikd edes odottanut, etté olisin tekeméssa toiti, toi
helpotusta. Monet ajattelevat, ettd kun voidaan tehdd t6it4 etdnd, niin toitd voidaan tehda kipedna
tai sairaan lapsen kanssa. Mutta se, kun esihenkild antaa luvan olla pois, lisdd kylld hyvinvointia.”

Tuloksemme osoittavat, ettd hyvinkin erilaiset vuorovaikutussuhteet voivat rakentaa
tyohyvinvointia. Erilaisille vuorovaikutussuhteille on erilaisia odotuksia, joiden taytty-
minen rakentaa tyohyvinvointia. Tulostemme mukaan tyohyvinvointia rakentavia vuo-
rovaikutussuhteita ovat yhteisen asiantuntijuuden rakentumista vahvistavat, suhteen sy-
vyytta ilmentavat ja turvallisuutta tukevat vuorovaikutussuhteet. Yhteisen asiantuntijuu-
den rakentumista tukevissa vuorovaikutussuhteissa tuetaan yhteistydssa suhteen osa-
puolten asiantuntijuuden ja yhteisen asiantuntijuuden kehittymista ja osapuolet tukevat
toisiaan tyossé onnistumisessa. Tyohyvinvointia rakentavat myos suhteen syvyytté il-
mentévat vuorovaikutussuhteet. Tuloksemme osoittavat, ettd suhteen laheisyys ei véltta-
méttd maarita sitd, rakentaako suhde tyohyvinvointia. Turvallisuutta tukevissa vuorovai-
kutussuhteissa osapuolet kohtaavat toisensa tasavertaisesti ja mukauttavat omaa viestin-
tdansa niin, ettd suhteen molempien osapuolten erilaisia tilanteita ja tarpeita ymmarre-

taan ja ne otetaan huomioon.
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6 POHDINTA

Taman tutkielman tavoitteena oli ymmartad, millaista on tydhyvinvointia rakentava
vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimien sisaisissa vuorovaikutussuh-
teissa. Ndemme tassa tydssa vuorovaikutussuhteet vuorovaikutuksessa rakentuvina.
Tulostemme mukaan ty6hyvinvointia rakentava vuorovaikutus on osallistavaa, tyotehta-
vien toteuttamista tukevaa ja relationaalista vuorovaikutusta, ja se ilmenee yhteisen asi-
antuntijuuden rakentumista vahvistavissa, suhteen syvyytté ilmentavissa ja turvalli-
suutta tukevissa vuorovaikutussuhteissa. Tuloksemme osoittavat, ettd hyvin monenlai-
nen vuorovaikutus vuorovaikutussuhteissa rakentaa tyohyvinvointia terveydenhuollon

organisaatioissa.

Tuloksemme osoittavat, ettd terveydenhuollon organisaatioissa tydhyvinvointia rakentaa
se, ettd yksilolla on erilaisia vuorovaikutussuhteita, jotka tayttavét yksilon erilaisia tar-
peita. TyOhyvinvointia rakentavat esimerkiksi ne vuorovaikutussuhteet, joissa voidaan
keskittya tyotehtdvien lisaksi tyon ulkopuolisiin asioihin kuten itsestakertomiseen ja
tyOsté aiheutuneista tunteista keskustelemiseen. Toisaalta ty6hyvinvointia rakentavat
my06s ne vuorovaikutussuhteet, joissa keskitytddn nimenomaan ty6tehtavien toteuttami-
seen ja esimerkiksi ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Olennaista tyohyvinvoinnin
rakentumisen kannalta onkin se, millaista vuorovaikutussuhteiden vuorovaikutusta mil-
loinkin tarvitaan. Esimerkiksi jos tarvitaan tukea vaikeisiin asioihin, pelkéstaéan tyoteh-
tavien toteuttamiseen keskittyvat suhteet saatetaan kokea etdisiksi. Toisaalta, mikéli
suhteen vuorovaikutus keskittyy lahinng itsestakertomiseen, voidaan suhde kokea tur-
hauttavaksi tai jopa tyohyvinvointia heikentdvaksi, mikali tarpeena on toteuttaa tyoteh-
tavéat tehokkaasti.

Tuloksistamme on nédhtévissd, ettd vertaissuhteille on erilaisia odotuksia kuin esihen-
kilo-tyontekijasuhteille. Naiden odotusten tayttyminen rakentaa yksildiden tyohyvin-
vointia. Esimerkiksi vertaissuhteissa keskeistd on se, ettd suhteessa odotetaan vastavuo-
roisuutta ja suhteen osapuolille on ldhtékohtaisesti samankaltaisia odotuksia. Vastavuo-
roisuuden on ndhty aiemmissakin tutkimuksissa lisddvan esimerkiksi hoitajien ty6hy-
vinvointia (Utriainen & Kyngas, 2009). Sen sijaan tulostemme mukaan esihenkildiden

ja tyontekijoiden vélisissé vuorovaikutussuhteissa ei lahtokohtaisesti odoteta samalla
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tavalla vastavuoroisuutta kuin vertaissuhteissa. Esihenkil6-tyontekijasuhteissa odotetaan
esimerkiksi sitd, ettd esihenkil6 tarjoaa tukea ja auttaa tyontekijaa tdmén asiantuntijuu-
den kehittymisessa. Sen sijaan ndissé suhteissa tyontekijan ei samalla tavalla odoteta an-
tavan tukea. Kuitenkin tulostemme mukaan joissain tilanteissa vastavuoroisuus nahdaén
esihenkil6iden ja tyontekijoiden vélisissa suhteissa ty6hyvinvointia rakentavana. Esi-
henkildiden ja tyontekijoiden valisissé suhteissa saatetaan esimerkiksi odottaa vastavuo-
roista palautteen antamista tai sit4, ettd suhteen molemmat osapuolet jakavat ndkemyk-
sidgan. My0s esimerkiksi Sias (2009, s. 21, s. 29) on havainnut, etté esihenkilon ja tyon-
tekijan véliseen suhteeseen kuuluu se, ettd esihenkil® tukee tyontekijan asiantuntijuuden
kehittymista mentoroimalla, mutta sen sijaan palautevuorovaikutus on tassa suhteissa

vastavuoroista.

Tulostemme mukaan esimerkiksi negatiivisista tunteista keskusteleminen ja konfliktien
hallinta rakentavat tyohyvinvointia, vaikka negatiiviset tunteet ja konfliktit eivat itses-
séan liséa tyohyvinvointia. Negatiivisista tunteista keskusteleminen voi rakentaa tyéhy-
vinvointia, silla se voi auttaa esimerkiksi selvidmaan vaikeista ongelmatilanteista. Kui-
tenkin pelkk& negatiivisiin tunteisiin keskittyminen tiimin vuorovaikutussuhteissa voi
heikentad tyohyvinvointia. Onkin todettu, etté liiallisena negatiivisista tunteista puhumi-
nen voi aiheuttaa stressié ja lisaté tyduupumuksen riskid (Boren, 2014), miké taas voi
heikentad tyohyvinvointia. Negatiivisista tunteista keskustelemisen liséksi konfliktien
hallinta voi rakentaa ty6hyvinvointia, vaikka konflikteja ei itsessadn nahtaisi myontei-
sind. Tulostemme mukaan tyGhyvinvointia rakentaa se, kun konflikteja hallitaan yh-
dessd, kun taas huonosti hallitut konfliktit voivat heikent&a tyéhyvinvointia. Oetzelin ja
Ting-Toomeyn (2013, viii) mukaan konflikteja onkin mahdollista hallita onnistuneesti,
kun konfliktin osapuolet pyrkivat yhteistyohon. Tulostemme mukaan esimerkiksi nega-
tiivisista tunteista keskusteleminen tai konfliktien hallinta ei ole siis itsessdén tyohyvin-
vointia rakentavaa tai heikentdvad, vaan olennaista on, miten néitd ilmi6ita hallitaan
vuorovaikutuksessa. Pennasen (2015) mukaan sama ilmid voikin seka lisata ettd heiken-

taa tyohyvinvointia.

Keskeinen osa terveydenhuollon organisaatioiden tiimien vuorovaikutussuhteiden ty6-
hyvinvointia rakentavaa vuorovaikutusta on tulostemme perusteella sosiaalinen tuki.
Terveydenhuollon organisaatioissa tiimien vuorovaikutussuhteissa suhteen osapuolilla

voi olla yhteinen kokemus siitd, ettd tyd on vaativaa ja kuormittavaa. Ty6n
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kuormittavuus voi heikentad tyohyvinvointia (Mikkola, 2020, s. 149), minké& vuoksi tii-
mien vuorovaikutussuhteissa sosiaalinen tuki on tarkeaa tyéhyvinvoinnin rakentumi-
sessa, silla se voi auttaa vaikeista tilanteista selviytymisessé. Sosiaalisen tuen ajatellaan
usein jakautuvan emotionaaliseen, tiedolliseen ja konkreettiseen tukeen (ks. esim. Mik-
kola, 2020, s. 151). Tuloksissamme emotionaalinen tuki ndkyy esimerkiksi empatian ja
ymmarryksen osoittamisena ja vertaistuen osoittamisena eli esimerkiksi samankaltai-
seen eldméntilanteeseen liittyvan tuen antamisena. Tiedollinen tuki taas nakyy tuloksis-
samme oleellisen tiedon, neuvojen ja ohjeistusten antamisena seké& oleellisen tiedon ha-
kemisena. Konkreettinen tuki puolestaan nakyy tuloksissamme etenkin ty6tehtévien to-
teuttamisen tukemisena, kuten suhteen osapuolen ty6tehtavissa auttamisena. Sosiaalinen
tuki on tunnistettu tarkeéksi osaksi kaikkia tydyhteison vuorovaikutussuhteita (Mikkola
& Nykanen 2020, s. 18).

Tulostemme mukaan terveydenhuollon organisaatioiden tiimien vuorovaikutussuhteissa
moniammatillisuuden hyddyntaminen on tyéhyvinvointia rakentavaa. Aiemmissa tutki-
muksissa on keskitytty tutkimaan sitd, millaista moniammatillisuus on tiimeisséa (ks.
esim. Fox ym., 2021; Hall ym., 2008), mutta tulostemme perusteella moniammatillisuus
on tarkedd myds vuorovaikutussuhteissa. Moniammatillisuus on valttdméatonté potilas-
hoidon onnistumisessa (Fox ym., s. 125), mutta on kiinnostavaa, ett4 tulostemme mu-
kaan moniammatillisuus on tarkedd myads ty6hyvinvoinnin rakentumisessa. Terveyden-
huollon organisaatioiden tiimien vuorovaikutussuhteissa moniammatillisuuden hyodyn-
tdminen voi tukea suhteiden osapuolten ammatillista kehitystd ja toisaalta suhteiden
osapuolet voivat saada toisiltaan apua ja tukea. Moniammatillisuus ei ole siis tulos-
temme perusteella olennaista pelkéstaan potilastydn onnistumisen kannalta, vaan myds

tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ndkékulmasta.

Tasavertainen vuorovaikutus, jossa kannustetaan avoimesti ja yhdenvertaisesti tiimin
vuorovaikutussuhteen osapuolia osallistumaan ja jakamaan ndkemyksiaan, rakentaa tu-
lostemme mukaan tyohyvinvointia. Terveydenhuollon organisaatiot ovat tyypillisesti
hyvin hierarkkisia (Apker, 2012), joten on kiinnostavaa, ettd tydhyvinvointia vuorovai-
kutussuhteissa rakentaa vuorovaikutus, jossa pyritaan tasavertaisuuteen. Terveyden-
huollon organisaatioissa voi olla kuitenkin haastavaa pyrkia kaikissa tilanteissa tasaver-
taisuuteen, sill& hierarkkisten asemien vuoksi tyontekijoill& voi olla esimerkiksi salassa-

pitovelvollisuuksia, jolloin he eivét voi jakaa tietoa kaikille tiimin jasenille tai kysya



51

nakemyksia muilta. Tasavertaiseen vuorovaikutukseen tulisi kuitenkin pyrkid mahdolli-
suuksien mukaan, silla tulostemme mukaan tasavertaisuus rakentaa tyéhyvinvointia. On
myos todettu, ettd esimerkiksi hoitajien tyéhyvinvoinnin kannalta on oleellista, etta hei-
dan nakemyksiddn kuunnellaan ja heidét otetaan mukaan paatoksentekoon (Moreland &
Apker, 2016, s. 818).

Tulostemme perusteella tydhyvinvointi terveydenhuollon organisaation tiimien vuoro-
vaikutussuhteissa rakentuu siis monenlaisessa vuorovaikutuksessa sekd monenlaisissa
vuorovaikutussuhteissa. Tulostemme perusteella voidaankin todeta, ett4 tyhyvinvoin-
nin rakentuminen ei ole yksiselitteistd, vaan se riippuu vuorovaikutussuhteesta tai vuo-
rovaikutustilanteesta, millainen vuorovaikutus tyéhyvinvointia milloinkin rakentaa. On-
Kin tarkedd ymmartad, millainen tiimien vuorovaikutussuhteiden vuorovaikutus on tyo6-

hyvinvointia rakentavaa, jotta tydhyvinvoinnin rakentumista on mahdollista tukea.
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7 ARVIOINTI

Taman tutkielman tavoitteena oli ymmartad, millaista on ty6hyvinvointia rakentava
vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimien sisaisissa vuorovaikutussuh-
teissa. Tutkimus toteutettiin laadullisella tutkimusotteella. Laadullisella tutkimuksella
on lukuisia tutkimusperinteitd, mink& vuoksi laadullista tutkimusta voidaan raportoida
seka arvioida eri tavoin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 118), esimerkiksi k&yttamalla eri-
laisia kriteereitd. Tassa tutkielmassa arvioimme tutkimustamme Tracyn (2013, s. 230)
kriteerien avulla, joita ovat 1) tutkimusaiheen merkityksellisyys (worthy topic), 2) perus-
teellisuus (rich rigor), 3) vilpittdmyys (sincerity), 4) uskottavuus (credibility), 5) reso-
nanssi (resonance), 6) merkityksellinen kontribuutio (significant contribution) 7) eetti-

syys (ethical) seka 8) johdonmukaisuus (meaningful coherence).

Tutkimusaiheen merkityksellisyydella tarkoitetaan, etta tutkimusaiheen tulee olla rele-
vantti, ajankohtainen, merkityksellinen sek& mielenkiintoinen (Tracy, 2013, s. 230).
Tarkastelimme téssa tutkielmassa tydhyvinvoinnin rakentumista terveydenhuollon orga-
nisaation tiimien vuorovaikutussuhteissa. Tutkimusaihe on ajankohtainen, silla tervey-
denhuollossa resurssit ovat olleet tiukilla pitkaan, milla on ollut vaikutuksia tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Sen liséksi tuore muutos, vuoden 2023 alussa hyvinvointialueille
siirtyminen, on osaltaan haastanut terveydenhuollon organisaatioiden tyontekijoiden
tyéhyvinvointia. Tutkimusaihe on merkityksellinen toisaalta senkin vuoksi, etta tyohy-
vinvoinnin rakentumista ei olla juuri tarkasteltu (Pennanen, 2015), vaikka sen merkityk-
sellisyys tunnistetaankin (Rajamaki, 2021, s. 65). Haasteet terveydenhuollon tydnteki-
joiden tyohyvinvoinnille on tunnistettu pitk&&n ja samoin vuorovaikutuksen merkitys
tyéhyvinvoinnin rakentumisessa, joten on merkityksellisté tarkastella, millainen vuoro-

vaikutus on ty6hyvinvointia rakentavaa terveydenhuollon organisaatiossa.

Terveydenhuollon organisaatioissa tyoskennelldin paljon tiimeissa. Tiimit kokoontuvat
ja tyoskentelevat yhdessa tyypillisesti kokouksissa, joten kokousvuorovaikutusta tarkas-
telemalla paésimme tarkastelemaan tiimien suhteiden vuorovaikutusta. Tiimit koostuvat
erilaisista yksildisté ja yksiloilla on erilaisia vuorovaikutussuhteita toisiinsa. Vuorovai-
kutussuhteet on tunnistettu merkittavina tyohyvinvoinnin rakentumisen kannalta (ks.

esim. Mikkola & Nykanen, 2020, s. 18). Kahdenvaélisid keskusteluja tarkastelemalla
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olisimme pystyneet keskittymaan tarkemmin terveydenhuollon organisaation vuorovai-
kutussuhteiden tarkasteluun, mité tiimien vuorovaikutussuhteita tarkastelemalla. Kui-
tenkin kahdenvalisié keskusteluja on paljon vaikeampi paasta havainnoimaan kuin tii-
meissa tapahtuvaa vuorovaikutusta, silla kahdenvaliset keskustelut saatetaan kokea pal-
jon henkilékohtaisemmiksi kuin tiimien siséiset keskustelut. N&in ollen tiimien vuoro-
vaikutusta oli helpompi péésta havainnoimaan kuin kahdenvélistd vuorovaikutusta. Ko-
kousvuorovaikutuksen havainnointi oli perusteltua myos siksi, ettd kokoukset ovat hy-
vin yleinen tiimien vuorovaikutuskayténne terveydenhuollossa ja néin ollen iso osa tyo-
arjen vuorovaikutusta. Tyohyvinvointia rakentavan vuorovaikutuksen tarkastelu tiimien
vuorovaikutussuhteissa mahdollisti mielenkiintoiseen tutkimusaukkoon pureutumisen,
silla vaikka suhteiden merkitys tyohyvinvoinnille on tunnistettu, sitd ei olla tarkasteltu,

millainen vuorovaikutus suhteissa tyGhyvinvointia rakentaa.

Perusteellisuuden kriteerilla viitataan siihen, ettd tutkimus suoritetaan asianmukaisesti
esimerkiksi kdyttamalla kyseiseen tutkimukseen tarkoituksenmukaista ja riittdvan moni-
puolista tutkimusasetelmaa sekad huolehtimalla tutkimusaineiston monipuolisuudesta ja
riittdvyydesta (Tracy, 2013, s. 231-232). Tdssa tutkielmassa tutkimusmenetelmié pyrit-
tiin kdyttdamaan mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti ja monipuolisesti. Tutkimus-
menetelmien valinta perustui tutkimuskirjallisuuteen ja kirjallisuuden avulla valitsimme
tutkimukseemme tarkoituksenmukaisimmat menetelmét. Kéaytimme t&ssa tutkielmassa
kahta eri aineistonkeruumenetelmé&é: havainnointia ja haastattelua. Analyysin toteu-
timme vuorovaikutusanalyysilla, jonka toteutimme laadullisen sisallénanalyysin keinoin
seka laadullisella sisallénanalyysilla. Téssa tutkielmassa aineistomme koostui kahden
eri tilmin yhdestd kokouksen havainnoinnista seké kahdestatoista yksil6haastattelusta.
Tutkielman aineisto oli rikasta ja monipuolista. Koska kerdsimme kahdenlaista aineis-
toa, havainnointiaineistoa ja haastatteluaineistoa, tdydensivét aineistot toisiaan ja mah-
dollistivat tutkimusaiheen laajemman ja syvallisemman tarkastelun, mita vain yhdenlai-
nen aineisto olisi mahdollistanut. Tarkastelemalla kahta erilaista aineistoa, pystyimme
tarkastelemaan téssé tutkielmassa seka sitd, millainen vuorovaikutus tiimien vuorovai-
kutussuhteissa rakentaa tydhyvinvointia, ettd millaiset tiimien vuorovaikutussuhteet ra-
kentavat tydhyvinvointia. Tdman tutkielman tutkimusaineiston voidaankin arvioida ole-

van riittdvaa ja monipuolista.
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Tutkimuksen vilpittdmyydell& viitataan siihen, etté tutkimuksessa tutkijat kuvaavat I&-
pindkyvasti ja itsereflektoiden tutkimuksen eri vaiheita, tutkimukseen vaikuttaneita
seikkoja seka tutkimuksen haasteita (Tracy, 2013, s. 230, s. 233). Tutkimusraporttia ja
valintoja tehdessa pyrimme jokaisessa tutkimuksen vaiheessa lapindkyvyyteen. Esimer-
kiksi tutkimuksen toteutusta kuvattaessa tavoittelimme mahdollisimman selke&a ja ym-
marrettdvad vaiheiden kuvausta, jotta lukijan olisi mahdollista arvioida, kuinka hyvin

tutkimuksessa onnistutaan vastaamaan sen tavoitteeseen.

Pohdimme prosessin aikana, miten voisimme olla tutkijoina mahdollisimman objektiivi-
sia ja olla vaikuttamatta liikaa tutkimuksen tuloksiin. Esimerkiksi kokouksia havain-
noidessamme joko sijoituimme tilassa kauemmaksi muista tai suljimme mikrofonimme
ja kameramme, jotta kokoukseen osallistujat kiinnittéisivat meihin mahdollisimman va-
han huomiota. Haastatteluissa taas pyrimme muotoilemaan haastattelukysymykset niin,
etteivat ne johdattelisi haastateltavia liikaa. Tiedostamme kuitenkin, ettd tutkijoina taysi
objektiivisuus ei ole mahdollista, vaan olemme itse vaikuttaneet tutkielman kulkuun ja
tuloksiin. Laadullista tutkimusta tehtéessé tulisikin tiedostaa, ettd laadullinen tutkimus
on aina subjektiivista (Eskola & Suoranta, 1998) ja esimerkiksi tutkimuksen tulokset
ovat tutkijan tulkintaa. Toisaalta tata tutkielmaa oli tekemassé kaksi henkil6a, joten tut-
kimuksen tulokset eivét ole vain yhden henkilon tulkintoja, vaan tulosten muodostami-

nen on siséltanyt kriittisia merkitysneuvotteluja.

Tutkimusprosessin aikana kohtasimme my0s haasteita. Esimerkiksi haastatteluja toteut-
taessamme olimme haastattelijoina aluksi varovaisempia lisékysymysten kanssa, silla
emme halunneet johdatella haastateltavia liikaa. Haastattelujen edetessé saimme kuiten-
Kin varmuutta ja pystyimme esittdmaén tarkempia kysymyksia haastateltaville. Tutki-
musprosessissa haasteena oli myds, ettd tunsimme etukéteen muutaman tutkimukseen
osallistujan. Talla saattoi olla vaikutusta siihen, kuinka tulkitsimme heidan puheenvuo-
rojaan havainnoinnin yhteydessa ja toisaalta tuttuus saattoi vaikuttaa myds siihen, mita

tuntemamme henkilot halusivat kertoa meille haastatteluissa.

Uskottavuuden kriteerilla tarkoitetaan niita tekijoita, joiden avulla voidaan arvioida tut-
kimuksen luotettavuutta. Uskottavuuteen vaikuttavat esimerkiksi se, miten laajasti ja sy-
vallisesti kuvaillaan tutkimuksen kontekstia seka miten triangulaatio on huomioitu.

(Tracy, 2013, s. 235.) Triangulaatio eli moninakdkulmaisuus tarkoittaa sita, etté
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tutkimuksessa kaytetddn useita eri menetelmid, teorioita tai tutkimusta tekee useampi
tutkija (Tracy, 2013, s. 230, s. 236). Tutkielmassamme oli monen tasoista triangulaa-
tiota. Kdytimme tdman tutkielman toteuttamisessa monipuolisesti useampaa aineiston-

keruu- sek& analyysimenetelmaa.

Triangulaatiota lisasi my0s se, etté tutkielma toteutettiin parityond, joten tutkimuksen
kaikissa vaiheissa oli mukana kaksi tutkimuksen tekijaa. N&in ollen esimerkiksi ko-
kouksia havainnoitaessa havainnoijia oli kaksi, jolloin havainnoijat pystyivat tarkkaile-
maan joko samoja tai eri asioita. Talloin voitiin myos tarkistaa havainnot yhdessé ja li-
sété siten aineiston uskottavuutta. (Aarnos, 2018.) Koska tutkijoita oli kaksi, mahdollisti
se my0s laajemman aineiston kerddmisen, sill& pystyimme esimerkiksi jakamaan haas-
tattelut niin, ettd molemmat toteuttivat puolet haastatteluista. Myos analyysia tehtdessa
pystyimme jakamaan aineiston analysointia. Analyysin jalkeen keskustelimme tulkin-
noistamme ja yhteensovitimme tulkintojamme. Kahden tutkijan valinen tyéskentely on
mahdollistanut my6s monipuolisempien tulkintojen tekemisen seké tulkintojen kriittisen
tarkastelun. Voidaan todeta, etté t&ssé tutkielmassa triangulaatio on huomioitu monella
eri tasolla, sill& tutkielmassa oli mukana kaksi tutkijaa seka tutkielmassa kaytettiin

useita menetelmia.

Arvioitaessa tutkimuksen resonanssia arvioidaan tutkimuksen vaikuttavuutta, merkityk-
sellisyyttd ja tutkimuksen raportoinnin selkeytta. Usein resonanssilla viitataan tutkimus-
tulosten siirrettavyyteen. (Tracy, 2013, s. 238-289.) Tarkasteltaessa tamén tutkielman
tulosten siirrettavyyttd, on otettava huomioon, etta tutkimuksen aineisto on kerétty yh-
den terveydenhuollon organisaation kahdesta moniammatillisesta tiimistd, joiden suhtei-
den vuorovaikutusta on tarkasteltu. Taman vuoksi taman tutkielman tulokset eivat ole
taysin siirrettavissé kaikkiin moniammatillisten tiimien suhteisiin. Lisaksi on otettava
huomioon, etté tutkimus on toteutettu samaan aikaan, kun Suomen terveydenhuolto
koki suuren muutoksen siirtyessadn sairaanhoitopiireista hyvinvointialueiksi. Tdmé
muutos on vaistdmatté vaikuttanut tutkimuksemme tuloksiin, sill& tutkimus on toteutettu
keskelld suuria organisaatiomuutoksia. Tdman tutkielman avulla voidaan kuitenkin ym-
martad, millaista on tyéhyvinvointia rakentava vuorovaikutus terveydenhuollon organi-
saation moniammatillisten tiimien suhteissa. T&té tietoa on mahdollista soveltaa muihin-
kin terveydenhuollon organisaatioiden moniammatillisten tiimien suhteisiin. Vaikka tut-

kimustuloksiamme ei voida aivan suoraan siirtdd muihin organisaatioihin tai
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tydyhteisOihin, tdma tutkielma tuo lisad tietoa ja ymmarrysté siitd, miten tydhyvinvointi

voi rakentua vuorovaikutuksessa tiimien vuorovaikutussuhteissa.

Arvioitaessa tutkimuksen merkityksellistéa kontribuutiota arvioidaan sitd, miten tutki-
muksessa on onnistuttu laajentamaan tietoa ja lisddmaan ymmarrysta tutkittavasta ai-
heesta (Tracy, 2013, s. 240). Tama tutkielma on toteutettu viestinnan ja vuorovaikutuk-
sen teoriatietoon pohjaten ja ndin ollen arvioimme tutkielman kontribuutiota viestinnén
ja vuorovaikutuksen tutkimukselle. Tédssa tutkielmassa tarkastellaan tiimien vuorovaiku-
tussuhteita terveydenhuollon organisaatiossa. Olemme pyrkineet lisédmaan ymmarrysta
siitd, kuinka tyéhyvinvointi rakentuu vuorovaikutuksessa terveydenhuollon organisaa-
tion tiimien vuorovaikutussuhteissa. Tutkielman merkityksellista kontribuutiota lisaa
etenkin tutkimusaineiston monipuolisuus ja laajuus, mink& kahden eri aineistonkeruu-
menetelman kaytté mahdollisti. Aineiston laajuudesta pidettiin huolta tutkimalla kahden

eri tiimin sisdisia vuorovaikutussuhteita yhden tiimin sijaan.

Tutkimuksessa on tarkead arvioida sen eettisyytta (Tracy, 2013, s. 242). Tutkimuseettis-
ten periaatteiden mukaan ihmistieteissé tulisi tutkimuksessa huomioida tutkittavien oi-
keudet ja kohtelu, henkilGtietojen kasittely ja yksityisyyden suoja (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, 2019, s. 7-13). Tdss4 tutkielmassa eettisyys otettiin huomioon jokai-
sessa tutkimusprosessin vaiheessa. Jotta pystyimme ylip&téan toteuttamaan tutkimuk-
sen, meidan tuli hakea tutkimuslupaa kyseiselta terveydenhuollon organisaatiolta. Tay-
timme tutkimuslupahakemuksen huolellisesti seké liitimme hakemukseen kaikki tarvit-
tavat asiakirjat. Myonteisen tutkimuslupapééatoksen jalkeen padsimme kontaktoimaan
tutkittavia. Valitimme kaikille tutkimukseen osallistuville tietosuojalomakkeen ja saate-
kirjeen sek& annoimme mahdollisuuden kysya tarkentavia kysymyksia tutkimuksen to-
teutuksesta. Valittamissamme asiakirjoissa pyrimme kertomaan mahdollisimman selke-
asti muun muassa tutkimuksen tarkoituksesta, tutkittavien oikeuksista, henkil6tietojen
késittelemisestd ja tutkimuksen mahdollisista hyodyista ja haitoista. Tutkimukseen osal-
listuvat allekirjoittivat suostumuslomakkeen, jolla he antoivat suostumuksensa osallis-
tua tutkimukseen seké vahvistuksen, etté he olivat perehtyneet heille lahetettyihin asia-
kirjoihin. Korostimme tutkittaville sitd, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaeh-
toista ja ettd tutkittavilla on oikeus vetdytya tutkimuksesta missé tutkimuksen vaiheessa
tahansa.
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Johdonmukaisuus tarkoittaa asetettujen tavoitteiden saavuttamista seké koko tutkimuk-
sen koherenssia (Tracy, 2013, s. 245). Olemme pyrkineet mahdollisimman tarkkaan ja
perusteltuun tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja kdytetyn tutkimusasetelman ku-
vaamiseen. T&ssé tutkielmassa vastataan sille méériteltyyn tavoitteeseen, joka oli ym-
martaa tyohyvinvointia rakentavaa vuorovaikutusta terveydenhuollon organisaation tii-
mien siséisissd vuorovaikutussuhteissa. Aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat on va-
littu perustellusti ja menetelmien avulla on voitu saada tuloksia, jotka mahdollistavat
vastaamisen tutkimuksen tavoitteeseen ja tutkimuskysymyksiin. Tutkielman voidaan to-
deta muodostavan koherentin kokonaisuuden, silld tutkimuksen teoreettinen viitekehys,
aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat, tulokset ja pohdinta on pyritty laatimaan ja pe-

rustelemaan huolellisesti.
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8 PAATANTO

Taman tutkielman tavoitteena oli ymmartad, millaista on tydhyvinvointia rakentava
vuorovaikutus terveydenhuollon organisaation tiimien sisaisissa vuorovaikutussuh-
teissa. Tama tutkielma tarjoaa arvokasta tietoa siitd, millainen vuorovaikutus rakentaa
ty6hyvinvointia tiimien vuorovaikutussuhteissa. Tulostemme mukaan tyéhyvinvointia
rakentava vuorovaikutus on osallistavaa, ty0tehtavien toteuttamista tukevaa ja relatio-
naalista vuorovaikutusta, ja se ilmenee yhteisen asiantuntijuuden rakentumista vahvista-

vissa, suhteen syvyytta ilmentévissa ja turvallisuutta tukevissa vuorovaikutussuhteissa.

Tassa tutkielmassa tutkimme ty6hyvinvoinnin rakentumista tiimien vuorovaikutussuh-
teissa. Tulostemme mukaan suhteille asetetut odotukset vaikuttavat siithen, millainen
vuorovaikutus tukee suhteen osapuolten tyéhyvinvointia. Esimerkiksi esihenkilille ase-
tetaan esihenkilo-tydntekijasuhteissa erilaisia odotuksia kuin tydtovereille vertaissuh-
teissa. Tulostemme mukaan tyontekijat odottavat esihenkildiden osoittavan heille tukea,
vaikka tyontekijat eivat itse tukisi esihenkilGitdén, kun taas vertaissuhteissa odotetaan
tuen vastavuoroisuutta. Tassa tutkielmassa tarkastelimme, millaiset tiimien vuorovaiku-
tussuhteet rakentavat tyohyvinvointia. Tuloksissamme selvisi, etta tydhyvinvointia ra-
kentavat esimerkiksi monenlaiset vertaissuhteet ja esinenkilon ja tyontekijan véliset
suhteet. Jatkossa tutkimuksessa olisikin mielek&sté syventya tarkemmin siihen, millai-
nen vuorovaikutus rakentaa tyohyvinvointia esimerkiksi nimenomaan esihenkilon ja
tyontekijan vélisissé suhteissa, koska niissa suhteen osapuolille asetetaan hyvin erilaisia
odotuksia. Tallainen tutkimus olisi arvokasta tyohyvinvoinnin kehittdmisen nakokul-
masta, koska tulostemme mukaan odotuksiin vastaaminen tukee yksildiden tyohyvin-

vointia.

Jatkossa tyohyvinvoinnin rakentumista vuorovaikutussuhteissa voisi olla mielekast tut-
kia havainnoimalla ty6hyvinvoinnin rakentumista myos muissa ympéristoissa kuin ko-
kouksissa. Tassé tutkielmassa kokousvuorovaikutuksen havainnointia ja haastateltavien
nakemyksia yhdistaméalla saimme jo itsesséén tarkeaa tietoa siitd, kuinka tydhyvinvointi
suhteissa ja niiden vuorovaikutuksessa rakentuu. Voisi kuitenkin olla mieleké&sta tutkia
tyohyvinvoinnin rakentumista myds esimerkiksi kahvihuonekeskusteluissa, joissa vuo-

rovaikutusilmapiiri saattaa olla toisenlainen kuin kokouksissa, koska kokouksissa
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vuorovaikutukselle on hyvin erilaiset tavoitteet kuin taukojen aikana kaydyissa vapaa-
muotoisemmissa keskusteluissa. Toisaalta myds pitkittaistutkimuksessa, joka toteutet-
taisiin esimerkiksi varjostamalla tutkittavia, voisi antaa autenttista ymmarrysta juuri

siitd, miten tyohyvinvointi rakentuu hyvinkin erilaisissa vuorovaikutustilanteissa.

Tama tutkielma tarjoaa arvokasta ymmarrysta siitd, miten monenlaisessa terveydenhuol-
lon organisaation tiimien vuorovaikutussuhteiden vuorovaikutuksessa tyohyvinvointi
voi rakentua. Koska tutkimuskohteenamme olivat terveydenhuollon organisaation tii-
mien vuorovaikutussuhteet, tutkielmamme tuloksia voidaan soveltaa tyéhyvinvoinnin
tukemisessa ja kehittdmisessa etenkin terveydenhuollon organisaatioissa. Kun kiinnite-
td4&n huomiota siihen, millaiset vuorovaikutussuhteet ja niiden vuorovaikutus ovat ty6-
hyvinvointia rakentavia, voidaan terveydenhuollon organisaatioissa pyrkid luomaan ja
yllapitdmaéan sellaisia vuorovaikutussuhteita, jotka rakentavat tyéhyvinvointia. Sen li-
séksi, ettd tutkimuksemme tuloksia voidaan hyddyntaa terveydenhuollon organisaa-
tioissa, niitd voidaan hyddyntdd myds muissa organisaatioissa, joissa tehddan moniam-
matillista yhteistyota. Ymmarrys siitd, millainen vuorovaikutus suhteissa rakentaa tyo-
hyvinvointia, voi auttaa kehittdmaan organisaatioiden kayténteité ja vuorovaikutusilma-

piirid tyontekijoiden tyéhyvinvointia tukevaksi.
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LIITE

LIITE: HAASTATTELURUNKO

Taustoittavat kysymykset
e Millainen koulutustaustasi / erikoistumisalasi on?
e Oletko esihenkilfasemassa?
e Mika on roolisi tai tehtavasi tiimissa?
o Mika oli roolisi tai tehtdvasi kokouksessa, jossa késiteltiin asiaa B?
o Kauanko olet ollut osana tiimia X?

Tyo6hyvinvoinnin maarittely

e Mistd oma ty6hyvinvointisi koostuu?

e Tyohyvinvointi voidaan madritelld esimerkiksi EU-Proggress-hankkeen mukaan
seuraavasti: “Tyontekijét ja tyOyhteisot kokevat tyonsd mielekkédksi ja palkitse-
vaksi, ja heiddn mielestdén tyo tukee heidén eldménhallintaansa” (Anttonen &
Résédnen, 2009, s. 18). Naemme tydeldamén suhteet keskeisind tydhyvinvoinnin
rakentumisen kannalta, silla n&emme, etté tydhyvinvointia rakennetaan vuoro-
vaikutuksessa toisten kanssa. Kuvailisitko, mill tavoin tiimin siséiset suhteet
vaikuttavat tyohyvinvointiisi? VVoisitko kertoa esimerkkitilanteita tasta?

Vuorovaikutussuhteiden merkityksia tyohyvinvoinnille
o Millaisia asioita pidat tdrkeénd tiimin suhteissa?
o Millaisia odotuksia sinulla on tydyhteison suhteilta? Koetko, etta tiimin X suh-
teet vastaavat néihin odotuksiin? Miksi / Miksi ei?
o Millaiset tyokavereiden kanssa kdydyt keskustelut tukevat tydhyvinvointiasi?
Kuvailisitko esimerkkitilanteen siitd, kun esihenkildsi/tyokaverisi on tehnyt/sa-
nonut tyopaivan aikana jotain, miké on tukenut tyéhyvinvointiasi?

Vuorovaikutussuhteet tiimissa

« Millaisia suhteita on tiimin sisélla? (esihenkilé-tyontekija/vertainen tai toisaalta
laheinen/etéinen, onko tydskennellyt pitkddn yhdessa)

« Miten tiiminne sisdiset suhteen vaikuttavat yhteistyohonne tiimissa? (joko omat
suhteet tai toisten)

o Tyontekijalle: Miten kuvailisit sinun ja esihenkildsi vélista suhdetta? Koetko esi-
merkiksi, ettd pystyisit hakemaan tukea sinua mietityttdméan asiaan? Mika suh-
teessa saa sinut kokemaan, etta pystyt / et pysty hakemaan tukea? Miten kuvaili-
sit sinun ja vertaistesi suhteita? Onko sinulla esimerkiksi tiimissa joku vertainen,
jolta pystyisit hakemaan tukea sinua mietityttdvaan asiaan? Mika suhteessa/suh-
teissa saa sinut kokemaan, etté pystyt / et pysty hakemaan tukea?

o Esihenkil6lle: Miten kuvailisit suhteitasi tyontekijoihisi? Tunnistatko eroavai-
suuksia eri tyontekijoidesi kanssa? Kayttaydytko eri tavalla eri tyontekijoiden
kanssa? Mika siin& voisi olla taustalla?

Kokouksesta esille nousseet kysymykset (ndma voivat muuttua havainnoinnin pe-

rusteella)
e Miten kuvailisit vuorovaikutustanne kokouksessa X?
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Miten muiden tiimin jasenten kayttaytyminen kokouksessa tuki tydhyvinvoin-
tiasi? Sanoiko tai tekiko joku jotain, joka vahvisti/heikensi hyvinvoinnin koke-
mustasi? Esimerkiksi auttoiko jokin ty0dssé jaksamisessa, tydssa suoriutumisessa
tai lisasiko tyotyytyvaisyytta?

Mité ajatuksia sinussa heréttédd, kun henkild Y sanoi kokouksessa asian X / toimi
tavalla X?

Jos esimerkiksi kokouksen jalkeen sinulle tulee tarve keskustella kokoukseen
liittyvista asioista jonkun tiimissd olevan kanssa, kenen puoleen hakeudut / voi-
sitko kaantyéa jonkun puoleen?

Onko jotain, mitd haluaisit itse nostaa kokouksesta esiin? Oliko jotain, miké ei
vastannut odotuksiasi? Menikd kokous niin kuin yleensa?



