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ABSTRACT

Laapotti, Tomi

Communication in hospital management group meetings
Jyvaskyla: University of Jyvaskyld, 2018, 94 p.

(JYU Dissertations

ISSN 2489-9003; 29)

ISBN 978-951-39-7578-4 (PDF)

Meetings are the most common formal communication practice in organizations
of any kind; as such, they are the most significant occasions for organizing. It is
the process of communication that organizes and thus constitutes organizations.
This study focuses on communication in management group meetings in a hos-
pital organization. Even though meetings are an important part of information
and management systems in hospitals, research focusing on management
groups—or any kind of administrative meetings in hospital organizations—has
been scarce.

The aim of this doctoral dissertation is to describe the interaction struc-
tures in hospital management group meetings and to understand the meaning
of these meetings for management group members and for the hospital organi-
zation. This aim is achieved by analyzing interactions during management
meetings and by interviewing participants. The dataset consists of video record-
ings of ten management group meetings and of interviews with seven man-
agement group members. This naturalistic and qualitative study is comprised
of four empirical research articles. The theoretical framework draws from struc-
turation theory, bona fide group perspective, and the communicative constitu-
tion of organizations (CCO) perspective.

The findings show that these meetings are focused on information sharing,
and that meeting interaction is not only focused on the chair but is dyadic — that
is, conducted between the chair and one participant at a time. Thus,
organizational structures appear to limit discussions during meetings. For the
participants, meetings are about making sense of the hospital organization,
positioning themselves as part of the hospital, and building a sense of
belonging. For the hospital, meetings are legitimized arenas for sharing
important information from the viewpoint of the hospital administration. These
meetings carry nonhuman agency because they make the participants act in
certain ways and because they make a significant difference in relation to many
key organizational processes. These findings emphasize the importance of
research focusing on naturalistic data.

Keywords: communication, communicative constitution of organization,
hospital, meetings, organizational communication, small group communication,
working life, workplace communication
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Kokoukset lienevit yleisin tydeldméan vuorovaikutuskdytdnne ja siten organisoin-
nin keskeinen areena. Kokouksista on kirjoitettu ldhinnd opaskirjallisuutta ja ko-
kouksiin keskittyvad tutkimus on lisddntynyt vasta viime vuosina. Kokousteoreetti-
nen jasennys on kuitenkin edelleen vahdistd. Organisaation konstituointi tapahtuu
vuorovaikutusprosesseissa. Tassd tutkimuksessa tarkastellaan sairaalajohtoryh-
mien kokousvuorovaikutusta. Johtoryhmidkokoukset ovat merkittdvd osa sairaa-
loiden tiedonjakamis- ja johtamisjdrjestelmid, mutta sairaalaorganisaatioissa ko-
kouksia on tutkittu vain vahan.

Tamaén véitostutkimuksen tavoitteena on kuvata vuorovaikutusta ja jasentdd
sen rakenteita sairaalajohtoryhmékokouksissa ja ymmartdd ndiden kokousten mer-
kitystd johtoryhmien jasenille sekd sairaalaorganisaatiolle. Tutkimus perustuu vuo-
rovaikutuskayttdytymisen analysoimiseen ja haastatteluihin. Aineistona on kym-
menen videoitua johtoryhmékokousta ja seitsemén johtoryhmdjdsenten haastatte-
lua. Tutkimus on naturalistinen ja laadullinen, ja koostuu neljasta osatutkimuksesta,
jotka ovat itsendisid empiirisid tutkimusartikkeleita. Teoreettinen viitekehys tukeu-
tuu strukturaatioteoriaan, ryhmaéviestinndn bona fide -ndkokulmaan ja organisaa-
tio viestinndllisend konstituutiona (CCO) -ndkokulmaan.

Tutkimustulokset osoittavat sairaalajohtoryhmékokousten olevan vahvasti
tiedonjakamiskeskeisid ja kokousvuorovaikutuksen mukailevan organisaatio-
rakenteita. Tiedon jakamisen instrumentaaliset tavoitteet ovat vahdisid. Vuorovai-
kutus on paljolti kahdenkeskistd puheenjohtajan ja osallistujien valilld eli ryhmaéta-
son keskustelua on melko viahan. Johtoryhméakokousten merkitys on monisyisempi
kuin pelkdstdan niiden tehtdvétavoitteiden suorittaminen. Osallistujien nakokul-
masta kokousten merkitys muodostuu myos suhdetasolla, kun organisaatiota mer-
kityksennetddn, rakennetaan kuulumisen tunnetta ja samalla médritetddn omaa
paikkaa osana sairaalaa. Organisaation nikokulmasta kokoukset ovat legitimoituja
tiedon jakamisen vaylid, joissa ylldpidetddn organisaatiota. Kokouksilla on myos
omaa toimijuutta, silld ne saavat kokousosallistujat kadyttaytymadn tietylld tavalla,
ja koska ne osallistuvat moniin organisaation merkittdviin prosesseihin. Kokousten
toimijuutta voidaan tarkastella sekd osallistujien ettd organisaation ndkokulmasta.
Tulokset alleviivaavat luonnollisten tutkimusaineistojen kayton tarkeytta.

Avainsanat: kokous, organisaatioviestintd, ryhmdviestintd, sairaala, tyoeldmd,
vuorovaikutus



ESIPUHE

En tiennyt mihin olin ryhtymaéssd, kun minua pyydettiin mukaan tutkimus-
hankkeeseen, johon myos viitoskirjatutkimukseni nojaa. Mikéli olisin tiennyt,
en olisi nukkunut edes sen yhden yon yli ennen suostumistani. Tdmé aika on
ollut hienoa huippuineen ja haasteineen, ja opettanut minulle paljon enemmaén
kuin tdssd kirjassa voidaan kuvata. N&dind vuosina olen saanut tehdé yhteistyota
laajalti ja saanut tukea monelta suunnalta. Haluan tdssa esittdd kiitokseni.

Aivan ensimmadiseksi kiitdn vaitoskirjatyoni ohjaajaa yliopistonlehtori, FT
Leena Mikkolaa. Kiitos erinomaisen asiantuntevasta, omistautuneesta ja rohkai-
sevasta ohjauksestasi tdlld vaiherikkaalla matkalla. Tukesi ja kannustuksesi ovat
auttaneet minua haastamaan itsedni ja uskomaan omaan tekemiseeni. Ennen
kaikkea kiitos luottamuksestasi ja siitd, ettd et ole ohjannut minua muottiin
vaan loytdamé&an oman ddneni tutkijana. Suuret kiitokset myos professori Maarit
Valo, FT, lehtori Tarja Valkonen, professori Anu Sivunen ja dosentti Maili Por-
hold. Kiitos erityisesti ajattelua provosoivista, perustelemaan opettaneista ja
tutkimuksen tekemisen filosofiaa avartaneista tohtoriseminaarikeskusteluista.
(Puhe)viestinndn oppiaine on ollut tydympéristénd mitd parhain ja kannustavin
ja olen aina saanut teiltd tukea myos tutkimuksen ohella tehtdvdan akateemi-
seen tyohon liittyen.

Tyoni esitarkastajina lausuntonsa antoivat dosentti, vanhempi yliopiston-
lehtori Pekka Pdlli ja professori Johanna Lammintakanen. Kiitos paneutuneista
ja asiantuntevista kommenteistanne, ne auttoivat paljon tyon viimeistelyssa.

Taman tutkimuksen aineisto kerittiin Keski-Suomen sairaanhoitopiiristd
osana TyOsuojelurahaston rahoittamaa Sairaalatyoyhteison tydhyvinvointia
edistdvdt vuorovaikutuskdytanteet -tutkimushanketta (TSR112304). Ilman ai-
neistoja ei synny tutkimuksia, joten suuri kiitos kaikille tutkimukseen osallistu-
neille, havainnoiduille ja haastatelluille. Kiitos myos yliopistonlehtori, FT Leena
Mikkolalle tutkimushankkeen luotsaamisesta sekd muille hankkeen tutkijoille,
FT Eveliina Pennaselle ja Hannele Vilipakalle, sekd tutkimusavustajille, erin-
omaisesti sujuneesta yhteistyostd. Erityisesti haluan kiittdd Eveliinaa hénen val-
taisasta panoksestaan aineistojen kerddmisessd. Tyoskentelydni ovat tukeneet
taloudellisesti Kunnallisalan kehittamissdétio, Tyosuojelurahasto sekéd Jyvasky-
lan yliopiston humanistisessa tiedekunnassa viestintdtieteiden laitos ja sittem-
min humanistis-yhteiskuntatieteellisessd tiedekunnassa kieli- ja viestintétietei-
den laitos. Olen kaikesta rahoituksesta kiitollinen, se on mahdollistanut koko-
pdivédisen tyoskentelyn tutkimuksen parissa sekd verkostoitumisen konferens-
seissa Suomessa ja ulkomailla.

Olen saanut tyoskennelld lihes koko vditdskirjaprosessin ajan osana (kieli-
ja) viestintatieteiden laitoksen tyoyhteisod. Kiitos kaikille yhteison jdsenille,
tadlla on ollut hyva olla oma itsensé! Erityisesti tdssd yhteisossd juurruin syda-
melliseen, luovaan ja hulvattomaan huoneeseen L170, mistd kiitos erityisen al-
kuperidisvaeston lisdksi kaikille kokoonpanoille. FT, yliopistonlehtori Malgorza-
ta Lahti, FT, yliopistonlehtori Margarethe Olbertz-Siitonen seka FT, apulaispro-
fessori Marko Siitonen: olen kiitollinen kaikesta tarjoamastanne tuesta ja kaikis-



ta mainioista, usein oivalluksiin johtaneista, keskusteluista ndiden vuosien ai-
kana. Olette minulle esikuvia monessa ulottuvuudessa.

Kiitos kaikille jatko-opiskelijakollegoille kaikesta siitd merkityksentdami-
sestd, jota olemme harjoittaneet pdivittdisen tyon ohessa ja konferenssimatkoilla.
On ollut ilo kuulua moninaiseen joukkoon, jossa tapahtumien epilineaarisuus
ja epdrationaalisuus todentuvat pdiva toisensa jdlkeen. Supererityiskiitos Var-
jikselle eli Mitra Raappanalle, FT Eveliina Pennaselle ja FT Tessa Horilalle. On
ollut ihanaa ystdvystyd kanssanne ja on vahintddankin kunnia véitelld kanssanne
samana vuonna. Olemme saumattomasti vaihtaneet ajatuksia sekd tutkimuk-
seen, vuorovaikutukseen, ryhmiin ja vditoskirjan tekemiseen ettd kaikkeen
muuhun eldmadén liittyen, ja olen oppinut itsestdni paljon keskustellessani kans-
sanne tyohuoneissa, kdytavilld ja kulkuvilineissd, kaikenlaisina aikoina. Kiitos
- olette tehneet minusta paremman version itsestani.

Vaikka olenkin nauttinut eldamaéstini akatemiassa, onneksi elimdd on
myo6s akatemian ulkopuolella. Juhannus- ja pikkujouluperinteet, banditreenit,
illalliset, seikkailut ja satunnaiset kohtaamiset ovat olleet tdrkeitd tasapainottajia
ja toimineet voimaannuttavina tekijoind vaitostutkimuksen tekemisen ohessa.
Kiitos siis kaikille ystavilleni. Erityisesti kiitos Timo, Tommi ja Juuso kaikista
ndistd vuosista ja siitd, ettd olette aina sielld. Anna B, kanssasi vietetty aika ndi-
nd(kin) vuosina on ollut erityisen merkityksellistd: kiitos eldm&dn pohtimisesta
ruoan ddrelld, korteista, majoituksesta, majoittumisesta ja naurusta.

Lammin kiitos Ritu kaikesta tuesta: ilman mummilaa en varmastikaan oli-
si saanut vditostutkimustani valmiiksi. Sinulla on ollut suuri osa tdssd proses-
sissa. Kiitos myos Heli, Eeva ja Vuokko, olette tarjonneet paljon apua perheel-
lemme ja tuoneet toimintaa ja iloa eldmadni. Kiitos siskoni Tanja kaikesta jutus-
telusta ndind vuosina, on hyvd, ettd meilld on toisemme. Koko syddamesténi kii-
tan ditidni ja isddni. Kiitos, ettd olette aina tukeneet minua valinnoissani etteka
ole kyseenalaistaneet unelmiani, oli sitten kyse NHL:stad tai rokkitdhteydesta.
Kiitos tuestanne tamén vditoskirjataipaleen aikana vanhempina ja isovanhem-
pina.

Kiitos mahdollistamisesta kuuluu myos puolisolleni ja elamdnkumppanil-
leni Heidille. Kiitos niistd lukemattomista illoista, joina olemme ihmetelleet
maailmaa ja eldmédd hyvan ruoan ja juoman ddrelld. Rakkaat lapseni Rurik ja
Matilda ovat kulkeneet kanssani koko timin matkan. Kiitos Rurik, etti olet
tuonut iloa pdiviini, auttanut aivojani palautumaan leikeissd ja muistuttanut,
ettd tyoni ei loppujen lopuksi ole kovinkaan vakavaa. Matilda on aina sydames-
sdni muistuttamassa minua siitd, ettd eldma tapahtuu tdssa hetkessa.

Jyviskylassi 1.10.2018

Tomi Laapotti
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1 JOHDANTO

1.1 Kokous tutkimuskohteena

”No pidetddn kokous, niin eikdhén asia saada kuntoon.” “Tédytyy muistaa nos-
taa asia esiin seuraavassa kokouksessa.” “Taas meni koko pdivd kokouksissa.”
Tapaaminen, palaveri, kokous. "Oliko sielld kokouksessa jotain tarkedd?” Ko-
kous, kokous, kokous. Kokoukset ovat yksi tydeldmédn suurimmista itsestdan-
selvyyksistd. Niitd on kaikkialla, ne herédttavét tunteita ja niihin kulutetaan ai-
kaa tycelamassa paljon. Kokouksista on kirjoitettu valtaisat maarat opaskirjalli-
suutta, joka keskittyy lahtokohtaisesti siihen, kuinka kokouksista tehd&dn te-
hokkaita ja toimivia. Kehittdmisndkokulmat painottuvat kokousten johtamiseen
tai kokoustilanteen toteuttamiseen ja kokoukseen valmistautumiseen. Opaskir-
jallisuus tarjoaa ldhes ehtymattoman madran ladkkeitd hyvien kokousten jdrjes-
tamiseksi. Tastd huolimatta tydeldaméan kokousdiskurssi on usein negatiivisesti
védrittynyttd ja kokouksia pidetddn monesti tehottomina. Ubiikin luonteensa
vuoksi kokoukset ovat jotain, jota ilmiselvésti tarvitaan organisoitumiseen, oli
sitten kyse kyldyhteisoistd, jarjestoistd tai muista organisaatioista. Samalla ko-
koukset ovat jotain, joka ei taivu yksinkertaisilla nikseilld tehokkaaksi ja kaikkia
miellyttdavaksi tilanteeksi. Kokousten yleisyydestd ja niihin liittyvistd ajankay-
ton, tehokkuuden ja tyytyvédisyyden haasteista huolimatta varsinainen kokous-
keskeinen tutkimus, kokoustutkimus, on yleistynyt vasta tédlld vuosituhannella,
erityisesti 2010-luvulla. Kokouksiin erityisesti keskittyvéa teoreettinen kehitys on
silti parhaimmillaankin hajanaista (Scott ym. 2015).

Tamd tutkimus keskittyy vuorovaikutukseen sairaalajohtoryhmien ko-
kouksissa. Kokous maédritelldan tdssd tutkimuksessa ympadristonsd kanssa dy-
naamisessa riippuvuussuhteessa olevaksi organisaation sisdiseksi, toistuvaksi ja
muodolliseksi vuorovaikutustilanteeksi, jossa jaetaan informaatiota ja luodaan
yhteisid merkityksid (Boden 1994; Stohl & Putnam 2003). Tarkastellut kokoukset
ovat muodollisia, koska ne ovat sddannollisid, ne kutsutaan kokoon kirjallisesti,
niiden osallistujat on madrdtty organisaation sddnndissd ja niissd noudatetaan
ennakkoon tiedoksi saatettua asialistaa ennalta madrdtyn puheenjohtajan joh-
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dolla (Boden 1994). Muodollisissa kokouksissa niiden vakiintuneet piirteet, ku-
ten asialista, edustukselliset roolit, puheenjohtaja ja kokoustekniikka sddtelevit
kokousvuorovaikutusta (Asmufs & Svennevig 2009). Tdssd tutkimuksessa
tarkastellaan sairaalaorganisaation toimintaa kokouksissa ja kokousten kautta.
Tarkoituksena ei siten ole arvioida kokoustilanteita- ja kdytdnteitd itsessddn,
eikd tuottaa kdytannonldheisid ohjeita esimerkiksi kokoustilanteiden suunnitte-
luun tai kokoustekniikkaan. Viestinndn alalla tama tutkimus sijoittuu ryhma- ja
organisaatioviestinnan tutkimusperinteeseen. Lisdksi tutkimus asettuu kokous-
tutkimuksen perinteeseen, johon tutkimus tarjoaa uutta tietoa nimenomaan
viestinndn ndkokulmasta, vuorovaikutuskdyttdytymisen tarkastelun kautta.
Kokoustutkimuksen sisdlld tdamé tutkimus sijoittuu organisaatio- tai tyoeldma-
kokousten tutkimusperinteeseen, jolloin niin kutsutut julkiset kokoukset (pub-
lic meetings) jadvat rajauksen ulkopuolelle (ks. Allen, Lehmann-Willenbrock &
Rogelberg 2015; Scott ym. 2015).

1.1.1 Kokoustutkimus

Kokoukset ovat jokapdivdisyytensda vuoksi tdrked tutkimuskohde, koska ko-
kousten ymmairtaminen tarjoaa mahdollisuuksia muun muassa organisaatioi-
den toiminnan kehittdmiseen ja tyodtyytyvdisyyden parantamiseen. Keskitty-
mailld kokoustekniikkaan ja pelkdstddn kokoustilanteeseen tai sen puitteisiin,
kaikki muu kokousinstituutioon liittyvéa jaa huomiotta. Niin kutsuttu kokous-
tutkimus (ks. Allen, Lehmann-Willenbrock & Rogelberg 2015) pyrkii toisaalta
avartamaan kokouksiin liittyvdd ymmarrystd kokonaisvaltaisesti ja toisaalta
lisddm&an ymmarrystd siitd, miksi kokouksia on usein hankalaa muuttaa ja
miksi ne herattavét niin paljon tunteita (esim. Schwartzman 2015). Kokoustut-
kimus on melko tuore tutkimusperinne, ja edelleen tarvitaan lisdd tutkimustie-
toa, johon organisaatiot voivat kokoustensa kehittamistd ja jarjestamistd pohjata
(Olien ym. 2015). Lisdksi kokoustutkimukseen perustuva teoreettinen jasennys
on hajanaista, joten teoreettista ymmarrystd siitd, mitd kokoukset ovat ja mita
ne merkitsevit yksiloille ja organisaatioille tarvitaan lisdd (Scott ym. 2015). Seu-
raavaksi késitelldan kokoustutkimuksen ldhtokohtia ja tehdddn katsaus kokous-
tutkimukseen.

Tassda tutkimuksessa tarkastellaan kokousten merkitystd osana
sairaalaorganisaatiota sekd organisaation ettd kokousosallistujien ndkékulmasta.
Lahestymistapa on kokouskeskeinen, eli kokousinstituutio itsessddan on
tutkimuksen  keskivssda  (Schwartzman  1989).  Kokoustutkimuksen
merkittivimpand yksittdisend alkusysdyksend pidetddn antropologi Helen B.
Schwartzmanin vuonna 1989 julkaistua teosta The Meeting: Gatherings in or-
ganizations (Allen, Lehmann-Willenbrock & Rogelberg 2015; Asmufs & Svenne-
vig 2009). Schwartzman (1989) problematisoi kokousten itsestddnselvyyden ja
esittdd, ettd kokousten tulisi olla tutkimuskohde itsessdidn. Nain ollen kokouksia
ei tule tarkastella ainoastaan kontekstina muiden aiheiden tutkimiselle, tulosten
kautta tai tyokaluna tiettyjen prosessien, kuten paiatoksenteko, menettelytavois-
ta sopiminen, suorittamiseen, vaan omana tutkimusaiheenaan (Schwartzman
1989). Schwartzmanin (1989) mukaan kokoukset ovat keskeinen kdytdnne, jossa
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organisaatio tulee ndkyviksi pienoiskoossa ja jossa yksilot tulkitsevat paikkansa
kyseisessd organisaatiossa: keskittymalld kokouksiin voidaan siten saada tietoa
sosiaalisten systeemien rakentumisesta ja siitd, kuinka yksilot nditd systeemeja
merkityksentdvit. Kokouskeskeinen ldhtokohta tutkimukselle perustuu ajatuk-
seen, ettd kokoukset tuottavat organisaatiota, ei pdinvastoin, jolloin organisaa-
tio tarvitsee kokouksia olemassaoloonsa (Schwartzman 1989).

Toinen merkittdva, usein viitattu teos kokoustutkimuksen nikokulmasta
on Deirdre Bodenin teos The business of talk: Organizations in action vuodelta
1994, jossa Boden keskittyy organisatoriseen puheeseen ja toteaa kokousten
olevan keskeinen kdytinne organisaatioiden itsensd ylldpitdmisen ja uudelleen-
organisoitumisen ndkokulmasta. Kokouksissa organisaatiot tuottavat itseddn
ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa, jolloin organisaatio tulee ndkyvéksi tai
ylipddnsd olemassa olevaksi (Boden 1994). Bodenin (1994) mukaan kokoukset
ovat tdimdn organisoitumisen oleellisia symbolisia ja rituaalinomaisia naytta-
moitd, joissa johtaminen konkretisoituu, osallistujat positioituvat organisaatios-
sa, henkilokohtaisia ja institutionaalisia rooleja legitimoidaan, ajan ja tilan kayt-
tod hallitaan ja ilmaistaan samanmielisyyttd ja erimielisyytta.

Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994) teokset ovat toimineet merkitta-
vdnd pohjana laajan kokoustutkimuskentdn synnylle, vaikka kokoustutkimus
alkoi kehittyd laajemmin omaksi tutkimusalakseen vasta 2000-luvulla (Allen,
Lehmann-Willenbrock & Rogelberg 2015). Kovin yhtendisestd tutkimusalasta ei
ole kysymys, silld ldhestymistapoja on hyvin monenlaisia, osa keskittyy enem-
médn tuloksiin, osa fokusoituu kdytdnnon kehittdmiseen, osa tarkastelee ko-
kouskdytanteitd ja osa keskittyy siihen mitd kokouksiin liittyvadd tapahtuu ko-
kousten ulkopuolella (Olien ym. 2015). Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994)
ndkemykset ovat teoreettisesti rikkaasti perusteltuja, mutta empirialtaan teokset
pohjautuvat suhteellisen suppeaan aineistoon. Heidédn teoreettista nikemystaan
ei tastd huolimatta juuri ole haastettu tai kehitetty eteenpdin. Esimerkiksi ko-
kousten liittymistd organisaation prosesseihin kuten johtamiseen tai paatoksen-
tekoon ei liioin ole teoreettisesti jasennetty (Scott ym. 2015). On siis tarve tutki-
mukselle ja teoreettiselle jisennykselle siitdi mitd kokoukset ovat, kuinka ne
konstituoivat organisaatioita ja miksi juuri kokoukset ovat erityisid organisaa-
tiokdytanteitd (Scott ym. 2015). Myohemmadssd pohdinnassaan Schwartzman
(2015) toteaa, ettd kokousten tarkastelussa tulee hyviksyéd vallalla olevan yksi-
16]ldhtoisen lahestymistavan riittamattomyys, silld yksilot eivdt aina pysty vai-
kuttamaan organisaation tapahtumiin. Ndin ollen kokouksiin itseensd voidaan
liittdd toimijuuden késite, eli ne voivat saada aikaan vaikutuksia ympaéristds-
sddn, ja tdtd toimijuutta tulee tarkastella ja teoretisoida kokouksiin keskittyvissa
tutkimuksissa (Duffy 2016; Schwartzman 2015, 2017). Teoriapohjan kehitta-
miseksi tarvitaan laadullista tutkimusta.

Vaikka kokouskeskeinen teoretisointi on jadnyt vahdiseksi, kokouksia on
tutkittu monesta ndkokulmasta. Kokoukset koskettavat ldhes jokaista tyoeld-
méan kontekstissa operoivaa ihmistd ja niihin kdytetddn paljon aikaa, jolloin ko-
kouksia voidaan tarkastella kustannuserdnd organisaatioille (Rogelberg,
Shanock & Scott 2012). Erityisesti johtavassa asemassa olevat henkil6t kayttavit
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paljon aikaa kokousten valmisteluun ja niihin osallistumiseen (Mintzberg 1971;
Van Vree 2011). Kokouksiin kdytetyn ajan on arvioitu lisidntyneen viime vuo-
sikymmenien kuluessa, esimerkiksi tietoperustaisen tyon lisdédntymisen vuoksi
(Kangasharju, Nikko & Santti 2003; Rogelberg, Scott & Kello 2007; Van Vree
2011). Kokouksista on keritty paljon aineistoja, mutta usein tutkimusten huo-
mio ei ole ollut kokouksessa itsessddan (Scott ym. 2015), vaan esimerkiksi paa-
toksenteossa (Canary & Canta 2012), kysymysten esiin nostamisessa (Halvorsen
2018) tai johtoryhmdtyon kehittdmisessda (Hedman-Phillips & Barge 2017). Ko-
koustutkimus on perustunut vuosituhannen alussa ja aiemmin selkeésti enem-
mdn haastattelu- ja kyselytutkimuksiin kuin havainnointiin (Asmuf§ & Svenne-
vig 2009; Kauffeld & Lehmann-Willenbrock 2012). Havainnointitutkimus on
kuitenkin lisdéantynyt ja havainnointiaineistoja on kéytetty erityisesti diskursii-
visiin menetelmiin perustuvissa tutkimuksissa (esim. Angouri & Marra 2010;
Clarke, Kwon & Wodak 2012; Clifton 2012), Kauffeldin, Lehmann-
Willenbrockin ja kollegoiden sosiaali- ja organisaatiopsykologiaan pohjautuvis-
sa tutkimuksissa (esim. Kauffeld & Lehmann-Willenbrock 2012; Lehmann-
Willenbrock, Allen & Kauffeld 2013; Lehmann-Willenbrock, Beck & Kauffeld
2016) seka viestinndn alan tutkimuksissa (esim. Beck 2008; Beck & Keyton 2009;
Castor 2007). Toki kokouksia on tutkittu edelleen paljon myos kyselyin ja haas-
tatteluin. Kokoustyytyvdisyyden ja tyotyytyvdisyyden vélilld on todettu olevan
yhteys (Rogelberg ym. 2010). Geimer ym. (2015) tarkastelivat tulkintoja kokous-
ten tehokkuudesta ja havaitsivat, ettd alle puolet vastaajista koki kokousten ole-
van tehokasta ajankdyttod. Myos valtaetdisyyden vaikutusta kédyttdytymiseen ja
erityisesti tunnetyohon (Erks ym. 2017), korkeasta statuksesta johtuvaa pinnal-
lista kédyttaytymistd (Thomas ym. 2018) sekd kokoustyytyvidisyyden voimaan-
nuttavaa vaikutusta (Allen, Lehmann-Willenbrock & Sands 2016) on tutkittu
haastatteluin tai kyselyin viime vuosina.

Kokousten havainnointiin keskittyvat tutkimukset ovat osoittaneet monia
yhteyksid kokousten ja organisaatio- sekd yksilotason prosessien vililld. Ko-
kousvuorovaikutuksella ja kokousten tuloksellisuudella on yhteys tiimien tu-
loksellisuuteen ja organisaation menestykseen (Kauffeld & Lehmann-
Willenbrock 2012). Kauffeld ja Lehmann-Willenbrock (2012) havaitsivat myds,
ettd tehtdvaan keskittyvad vuorovaikutus nakyy kokousosallistujien tyytyvéisyy-
tend ja hyvind tuloksina tiimitasolla vélittomaésti ja organisaatiotasolla jopa
kahden ja puolen vuoden aikajédnteelld, ja ettd kokoustyytyvdisyys ja ryhmien
tulokset heikkenivat, mikali kokousvuorovaikutus keskittyi negatiivisuuteen ja
muiden kritisointiin. Mydhemmaéssd tutkimuksessa Lehmann-Willenbrock, Al-
len ja Kauffeld (2013) havaitsivat, ettd supportiivinen vuorovaikutus edisti ko-
kouksen etenemistd ja vdhensi kokousprosessia haittaavia, negatiivisia vuoro-
vaikutusfunktioita. Ylipddnsd kokousvuorovaikutusprosessien suhdetta ryh-
mien tuloksellisuuteen on tarkasteltu melko paljon, erityisesti johtamisen ja so-
siaali- ja organisaatiopsykologisista ldhtokohdista (esim. Allen, Lehmann-
Willenbrock & Landowski 2014; Malouff ym. 2012; Shanock ym. 2013). Allen,
Lehmann-Willenbrock ja Landowski (2014) tarkastelivat kokousta edeltdvan
vuorovaikutuksen suhdetta kokousosallistujien kokoustyytyvdisyyteen. He
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keskittyivat jutusteluun (small talk), tyotehtdvikeskeiseen puheeseen, kokousta
valmistelevaan puheeseen ja organisaatiopuheeseen (shop talk) ja totesivat ju-
tustelun olevan merkittdava koetun kokoustyytyvaisyyden parantaja.

Autenttista kokousvuorovaikutusta on tutkittu myos keskustelun- ja dis-
kurssianalyyttisissa tutkimuksissa, jolloin on tarkasteltu esimerkiksi kokouksen
aloittamista ja lopettamista (Nielsen 2013), asialistalla etenemistd (Svennevig
2012), johtajuutta (Clifton 2006), pddtoksentekoa (Clifton 2009) sekd retoristen
strategioiden, kehysten ja kategorioiden kautta tapahtuvaa merkityksentdmista
(Rovio-Johansson 2007). Ndissd tutkimuksissa kokouksia on tarkasteltu vuoro-
vaikutuksellisina saavutuksina, ja eri tutkimusten tulokset ovat osoittaneet pu-
heenjohtajan roolin keskeisyyden esimerkiksi keskustelun ja kokousprosessin
etenemisen ndkokulmista (Svennevig 2012). Lisdksi on todettu, ettd kokousvuo-
rovaikutus on sitd ymparoivastd puheesta eroavaa ja vakiintuneiden vuorovai-
kutuskdytanteiden savyttdimdd (Asmufs & Svennevig 2009; Boden 1994) ja etta
kokouksissa toteutetaan institutionaalisia rooleja ja suhteita (Asmuf3 & Svenne-
vig 2009; ledema, Degeling & White 1999). Tutkimusaiheita ovat olleet myos
johtamisen kaytdnteet, kokousvuorovaikutuksen hallinta, interpersonaaliset
suhteet sekd multimodaalisuus (Asmufi & Svennevig 2009; Svennevig 2012;
Wodak, Kwon & Clarke 2011). Suomalaisissa vditoskirjatutkimuksissa keskuste-
lunanalyysia ovat soveltaneet Lainema (2013) tutkiessaan keskustelukadytantoja
johdon kokouksissa johtamisen ndkokulmasta, Lehtinen (2012) tarkastellessaan
kielen mikrotason strategisia kédytanteitd esimerkiksi tiedonantojen ja kannanot-
tojen ndkokulmasta sekd Telenius (2016) tutkiessaan merkityksentdmistd, paa-
toksentekoa ja episteemistd auktoriteettia asiantuntijaorganisaation kokouksissa.
Huttunen (2010) sovelsi vditdskirjatutkimuksessaan diskursiivista analyysia
tarkastellessaan vadrinymmarryksid ja muita keskustelun haasteita osana tie-
don muodostumista kansainvéalisen organisaation kokouksissa.

Angouri ja Marra (2010) tutkivat eurooppalaisia ja uusiseelantilaisia ko-
kouksia genrendkokulmasta ja erityisesti puheenjohtajan roolia: he totesivat
kokousten olevan hyvin samankaltaisia organisaatiosta toiseen yli maarajojen.
Ndin ollen Angouri ja Marra (2010) padttelivit, ettd “kokousgenre” on olemassa
diskurssien tasolla. Lisdksi he totesivat, ettd tiimien kokouksissa institutionaali-
siin, professionaalisiin ja sosiaalisiin konteksteihin liittyviat diskurssikdytdnteet
tuovat yhteen professionaalisen keskustelun mikro-, meso- ja makrotasot. Tar-
kastellessaan pddtoksentekoon pyrkivdd koululautakunnan kokousta Tracy ja
Standerfer (2003) osoittivat, ettd ryhmén jaettu menneisyys ja tulevaisuus sekd
konteksti, jossa ryhmd toimii, vaikuttavat ryhman vuorovaikutukseen.

Allen, Beck, Scott ja Rogelberg (2014) luokittelevat kokouksia niiden tar-
koitukseen perustuen. Allenin ym. (2014) taksonomia koostuu kuudestatoista
kategoriasta, joista yleisimpind kokousten jdrjestimisen syind todettiin olevan
meneillddn olevista projekteista keskusteleminen, rutiininomainen toiminnoista
puhuminen sekd laadusta, toimintatavoista ja sddnnoistd keskusteleminen. V-
hiten esiintyi ideoihin ja ratkaisuihin keskittyvid aivoriihid sekd tuottavuudesta
ja tehokkuudesta keskustelemista. Muita kategorioita olivat uusien tuotteiden
tai palveluiden tarkastelu, yrityksen taloudesta keskusteleminen, asiakkaiden
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tarpeista tai toiveista keskusteleminen, tyontekijoiden eduista keskusteleminen,
kapasiteetista tai tyokuormasta keskusteleminen, teknologiaan liittyvistd epa-
varmuuksista keskusteleminen, muutosprosessin tarkastelu, tyosopimuskes-
kustelu, tyosuorituksista keskusteleminen sekd kouluttaminen (Allen ym. 2014).
Yleisesti ottaen tdhdn haastattelututkimukseen osallistuneet mielsivit kokouk-
set enemman sisdllon kuin tehtdvien kautta, mistd voidaan pddtelld, ettd ko-
kousten instrumentaalista roolia ei useinkaan tunnisteta tai se on pieni. Allen
ym. (2014) toteavat liséksi retrospektiivisen merkityksentdmisen (sensemaking)
olevan kokouksissa yleistd. McPhee, Corman ja Iverson (2007) asettivat kokouk-
sen keskeiseksi osaksi analyysiaan tarkastellessaan organisaation konstituointia
kokousvuorovaikutuksessa. He toteavat tarkastelemiensa kokousten olevan
keskeinen osa organisaation rakennetta, mutta organisaation muuttumisessa
namd kokoukset eivit ole keskeisessd asemassa. Duffy (2016) on vdiitoskirjas-
saan tarkastellut kokouksia kollektiivisesti toimijoina ja todennut kokousten
olevan keskeisessd osassa organisaation yhtendiseksi rakentumisessa.

1.1.2 Kokous tissa tutkimuksessa

Tama tutkimus nojaa Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994) maédrittelemiin
raameihin, joissa kokoukset itsessddn ovat organisaatiota konstruoivia kadytan-
teitd, jotka samanaikaisesti myds heijastavat organisaatiota. Kokouksia ei siis
tarkastella pelkastddan tyokaluna, ndyttamond tai “sdiliond” organisaation tai
ryhmén prosesseille, kuten padtoksenteolle, ryhmén kehittymiselle tai yhteis-
tyolle, vaan lisdksi omana merkityksellisend kokonaisuutenaan, jossa organisaa-
tio organisoituu ja tulee nidkyvidksi vuorovaikutuksessa (Schwartzman 1989;
Scott ym. 2015; Tracy & Dimock 2004). Liséksi kokoukset ymmaérretddan symbo-
lisiksi, ritualistisia piirteitd omaaviksi vuorovaikutustilanteiksi, jotka muokkau-
tuvat sekd vuorovaikutusosapuolten historiaan perustuen ettd tilanteisesti (Bo-
den 1994; Tracy & Dimock 2004). Ndin ollen kokouksissa edistetddn tehtavita-
voitteiden suorittamisen ohella suhdetason tavoitteita, kuten luodaan yhteisyy-
den tunnetta ja ylldpidetddn tai haastetaan organisaation arvoja (Beck & Keyton
2009; Tracy & Dimock 2004).

Tassa tutkimuksessa kokousten tehtdvid, luonnetta ja merkitystd pyritaan
ymmartamadn ryhma- ja organisaatioviestinndn nakokulmien kautta. Kokouk-
sia tarkastellaan sairaalajohtoryhmien kontekstissa, vuorovaikutuksen nako-
kulmasta. Kokouksia ei kisitelld ymparistostddan erillisind vaan kokoukset méa-
ritellddn ympadristonsd kanssa dynaamisessa kaksisuuntaisessa riippuvuussuh-
teessa oleviksi tilanteiksi (Putnam & Stohl 1990; Stohl & Putnam 2003). Kokous-
ten merkitys osana sairaalaorganisaatiota on siten taméan tutkimuksen kohteena
ja kokousten merkityksen muotoutumista tarkastellaan kokoustilanteissa tapah-
tuvan vuorovaikutuskadyttdaytymisen tasolla. Kokouksia tarkastellaan systeemi-
send kokonaisuutena eli kollektiivisena organisatorisena ilmiond (Duffy &
O'Rourke 2015), jotta voidaan vastata my6s Schwartzmanin (2015, 2017) esitta-
méadn tarpeeseen tarkastella kokouksiin liitettyd toimijuutta (ks. my6s Duffy
2016). Tdllaisen holistisen tarkastelutavan kautta, jossa kokoukset muodostavat
kollektiivisesti analyysiyksikon, voidaan tehdd teoreettisia pdadtelmida kokouk-
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sista ja niiden merkityksestd organisaatioille (Duffy & O’Rourke 2015). Organi-
saatio ndhdddn tdssd tutkimuksessa vuorovaikutustilanteiden verkostona, jossa
kokoukset ndyttaytyvat merkittdvind verkoston solmukohtina (Bargiela-
Chiappini & Harris 1997; Blaschke, Schoeneborn & Seidl 2012; Boden 1994).

1.2 Sairaalajohtoryhmait tutkimuskontekstina

Sairaala ja sairaalajohtoryhmdt toimivat tdssd tutkimuksessa ensisijaisesti or-
ganisatorisena kontekstina, jossa tarkastellaan kokousvuorovaikutusta. Tutki-
muksen ensisijainen tavoite on tuottaa tietoa kokoustutkimuksen tutkimuspe-
rinteeseen, mutta koska sairaalakonteksti asettaa oleellisia reunaehtoja kokous-
ten tarkastelulle ja koska kokoukset ovat tdrked osa sairaalan toimintaa, tama
tutkimus tuottaa uutta tietoa myo6s sairaalaorganisaatioiden ndkokulmasta.
Schwartzman (2015) toteaa, ettd kokoustutkimus tuottaa ensisijaisesti paikallis-
ta tietoa (local sense), silld kokoukset “tekevit jotain” juuri toimintaympéristds-
sddn. Aiemman sairaalajohtoryhmétutkimuksen tunteminen on siis tarkeda.

Sairaalat ovat kompleksisia organisaatioita, jotka ovat perinteisesti olleet
hierarkkisia ja yksityiskohtaisiin asiantuntijuuksiin ja professioihin jakaantunei-
ta (Bate 2000; Sweeney 2005). Valtaosa sairaalatyohon kytkeytyvastd ryhmatut-
kimuksesta on keskittynyt hoitotilanteisiin tai potilastyotd kasittelevaan vuoro-
vaikutukseen (esim. Bishop & Waring 2012; Ellingson 2003; Powell & Davies
2012), jolloin hallinnollinen ryhmétyskentely on jadnyt vihemmalle huomiolle.
Merkittdva osa erityisesti ldhijohtaja-asemassa olevien hoitajien ja lddkéreiden
tyohon liittyvastd vuorovaikutuksesta tapahtuu hoitotyon ulkopuolella, eika
siten valttamatta keskity hoitotyohon sindnsa.

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan julkisen sairaalan johtoryhmid. Johto-
ryhmid on tutkittu paljon, mutta usein tutkimus on perustunut kysely- ja haas-
tatteluaineistoihin ja keskittynyt yksityisen sektorin strategisia paatoksenteko-
vastuita kantaviin johtoryhmiin (Pennanen & Mikkola 2013). Julkisen sektorin
johtoryhmien tehtdvdt ja vastuut eroavat usein suuresti yksityisen sektorin paa-
toksentekoon keskittyvistd johtoryhmistd. Julkisella sektorilla johtoryhmét ovat
usein erilaisten yksikdiden johtamisen tueksi perustettuja ryhmis, joilla ei valt-
tamattd ole lainkaan pddtoksentekomahdollisuuksia tai -vastuita. Sairaalassa
johtoryhmien tehtdvana on tukea johtajia hallinnollisessa ja johtamisty6ssd, jol-
loin myos pdatoksentekovastuu on yksittdiselld johtajalla, ei johtoryhmalla (Vii-
tanen, Kokkinen & Puolijoki 2016). Sairaalajohtoryhmien tehtavit liittyvét ensi-
sijaisesti koordinointiin, tiedonjakamiseen ja operatiiviseen johtamiseen (Viita-
nen ym. 2011). N4itd johtoryhmia on usein monella eri organisaatiotasolla (esim.
sairaanhoitopiiri, toimialue, vastuualue) ja niiden toiminnasta madrdtdan sai-
raaloiden hallintosdédnnoissd. Usein vain ylimmaén hierarkiatason johtoryhmalld
on strategista padtoksentekovaltaa.

Sairaalajohtamista on tutkittu paljon (esim. Pihlainen, Kivinen & Lammin-
takanen 2016), mutta sairaalajohtoryhméatutkimus on véahdistd, vaikka johto-
ryhmdt ovat tdrked osa sairaaloiden johtamisjdrjestelmdd (Mikkola ym. 2014;
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Viitanen, Kokkinen & Puolijoki 2016). Valtaosa sairaalajohtoryhmiin keskitty-
neestd tutkimuksesta perustuu haastattelu- tai kyselyaineistoihin. Viitanen ym.
(2011) haastattelivat johtoryhmadjdsenid ja totesivat, ettd johtoryhmity6 palvelee
operationaalista johtamista toiminnan koordinoimisen ja tiedonjakamisen kaut-
ta. Lisdksi Viitasen ym. (2011) tulokset osoittivat johtoryhméjdsenten pitdvan
johtoryhmatyoskentelyd tarkednd oman tyonsd kannalta. Viitanen, Kokkinen ja
Puolijoki (2016) tarkastelivat sairaalajohtoryhmien jdsenten késityksid johto-
ryhmdtyon roolista osana erikoissairaanhoitoa ja kasityksid tyoskentelymene-
telmistd eri organisaatiotasojen ja erityisalueiden johtoryhmissd. Tutkimuksen
tulosten mukaan sairaalajohtoryhmien tehtédviin lukeutuu tiedon jakaminen,
keskustelumahdollisuuksien tarjoaminen, konsensuksen muodostaminen, ope-
ratiiviseen johtamiseen liittyvien tehtdvien ja velvollisuuksien koordinoiminen,
tulevaisuuden suunnittelu, paatoksenteko, organisaatioon sitoutumisen kasvat-
taminen sekd johtajana kehittymisen mahdollistaminen (Viitanen, Kokkinen &
Puolijoki 2016).

Sairaalajohtoryhmiin liittyen on tutkittu lisdksi esimerkiksi hoitajajohtajien
kasityksid johtamiseen liitettyjen taitojen merkityksestd johtoryhmétyossa (Gra-
ham & Jack 2008; Leggat 2007) ja konfliktien esiintymistd ja syntymistd johto-
ryhmissd (Shook, Payne & Voges 2005). Naranjo-Gil, Hartmann ja Maas (2008)
totesivat, ettd tyohon kytkeytyvd heterogeenisyys johtoryhmissd edesauttaa
strategista muutosta ja vdhentdd negatiivisia vaikutuksia operationaaliseen
toimintaan muutosprosessin aikana. Olson, Parayitam ja Bao (2007) havaitsivat
kognitiivisen diversiteetin ja tehtdvakeskeisten konfliktien olevan eduksi stra-
tegisessa pddtoksenteossa, erityisesti mikili padtoksentekijoiden vilinen osaa-
miseen perustuva luottamus oli korkea. Parayitam (2010) toteaa my®os, ettd 144-
kdreiden ja muiden hallinnollisten paadtoksentekijoiden vélinen osaamiseen pe-
rustuva luottamus on merkittdva tekija onnistuneessa padtoksenteossa. Johto-
ryhmaén sisdinen moninaisuus valtaan kytkeytyvien hierarkkisten asemien osal-
ta parantaa ryhmaén tydskentelyn tuloksia (Smith ym. 2006). Milicevic ym. (2010)
tarkastelivat johtamiskoulutuksen vaikuttavuutta perusterveydenhuollon joh-
toryhmissd ja totesivat, ettd johtamiskoulutus paransi osallistujien taitoja vies-
tinndssd ja ongelmanratkaisussa ja lisdksi kavensi koettua osaamiskuilua joh-
tamistyohon liittyen. Simonen ym. (2009) tutkivat tehokkuus kasitteen esiinty-
mistd sairaalajohtoryhmien kokousmuistioissa: tehokkuuteen vedottiin tavoit-
teita esiteltdessd, mutta vain harvoin ndyttéihin perustuen. Johtoryhmékokous-
ten muistioissa tehokkuus esiintyy retorisena vilineend erityisesti hallinnollisen
pddtoksenteon yhteydessd, mikd lienee seurausta sairaaloihin kohdistuneista
toiminnan tehostamisen vaatimuksista (Simonen ym. 2009).

Iedema, Degeling ja White (1999) sekd Mikkola ym. (2014) havainnoivat
autenttisia sairaalajohtoryhmidkokouksia vuorovaikutuksen ndkokulmasta. Ie-
dema, Degeling ja White (1999) osoittivat kokousvuorovaikutuksen olevan
muodollista (puheenvuorojen ottaminen ja antaminen), johdonmukaista ja osal-
listujien organisatorisia rooleja heijastelevaa. Lisdksi puheenvuorot saattoivat
olla hyvin pitkid. Kokousvuorovaikutus siis vahvisti organisaatiorakenteeseen
perustuvia rooleja (ledema, Degeling & White 1999). Mikkola ym. (2014) tarkas-
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telivat osallistumista sairaalan toimialuetason johtoryhmékokouksissa ja heidan
tuloksensa osoittivat kokousvuorovaikutuksen olevan puheenjohtaja- ja tehta-
vikeskeistd. Ldhijohtaja-asemassa olevat osallistuivat henkiloston edustajia
enemmadn. Mikkolan ym. (2014) tuloksissa korostuvat tiedon jakamiseen ja mie-
lipiteen osoittamiseen keskittyvat vuorovaikutusfunktiot.

Kokouskeskeistd tutkimusta sairaalajohtoryhmistd ei ole tehty, mutta sai-
raalatutkimuksessa kokoukset on nihty tdrkednd osana organisaation toimintaa,
jossa tyontekijat voivat jakaa tietoa ja tehdd padtoksid potilastyohon liittyen
(D’Adamo, Fabic & Ohkubo 2012; Viitanen ym. 2011). Lisdéksi MacDonald, Bath
ja Booth (2014) tarkastelivat terveydenhuollon johtajien mahdollisuuksia tiedon
jakamiseen ja saamiseen: he totesivat sekd muodollisten ettd epamuodollisten
kokousten olevan avainasemassa tiedon jakamiselle ja monet johtajista viettivit
enemmadn aikaa kokouksissa kuin omilla osastoillaan. Kokoukset ovat sairaala-
johtoryhmien tydskentelyn muodollinen areena ja joskus ldhes ainoa tilanne,
jolloin johtoryhmadt tapaavat ryhmana.

1.3 Johtoryhmikokoukset vuorovaikutuksena

Tdssd tutkimuksessa johtoryhmdkokouksia tarkastellaan vuorovaikutuksen né-
kokulmasta, tarkemmin ryhmadviestinndn tutkimusperinteen ldhtokohdista (ks.
Gouran 1999). Ryhmadd on maééritelty monella tavoin eikd ryhmaéviestinnén tut-
kimuksessa ole olemassa vakiintunutta maaritelmaa ryhmalle (Hollingshead &
Poole 2012). Tassd tutkimuksessa tarkasteltavat ryhmét ovat ryhmid melko val-
jdssd muodossa, silld ne tyoskentelevit yhdessda ryhménd ldhtokohtaisesti mel-
ko harvoin, ldhes ainoastaan muodollisissa kokouksissaan. Kokoukset ovat kui-
tenkin ryhmatilanteita, joten on huomioitava ryhmadlle tyypillisid piirteitd, jotta
voidaan ymmartdd vuorovaikutusta ndissé tilanteissa.

Tassd tutkimuksessa ryhmi madritellaan Hollingsheadin ja Poolen (2012)
vdljan madritelman mukaisesti kolmen tai useamman hengen kollektiiviksi, jol-
la on yhteinen tavoite tai olemassaolon tarkoitus, jonkin verran jasenten valista
keskindisriippuvuutta, sisdistd vuorovaikutusta ja jonka jdsenet itse tulkitsevat
olevansa ryhmad (s. 1). Tarkastellut johtoryhmadt tayttavat nama kriteerit. Ryh-
mé&n vuorovaikutuksen mddritelmdt rakentuvat useimmiten prosessimaisuu-
desta, symbolisuudesta, informaation siirtdmisestd, yhteisten merkitysten luo-
misesta, funktionaalisuudesta ja sekd sanallisesta ettd sanattomasta vuorovaiku-
tuskayttaytymisestd (Frey 1999; Harris & Sherblom 2011; Burtis & Turman 2006).

Tassd tutkimuksessa ryhmin vuorovaikutus madritellddn kompleksiseksi
funktionaaliseksi prosessiksi, jossa vilitetddn informaatiota ja jossa luodaan ja
jaetaan yhteisid merkityksid. Ndin ollen tdmdn tutkimuksen viestintikdisitys on
inklusiivinen, ja se ottaa huomioon sekd viestinnédn siirtomallin piirteitd infor-
maation vdalittymisen osalta ettd merkityksiin perustuvan, konstitutiivisen mal-
lin olemuksen (Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009; Frey, Botan & Kreps 2000). Siir-
tomallissa viestintd ndhdddn yksinkertaistetusti tyokaluna tiedon siirtdmiseen,
mitd on pidetty yksinddn riittdmattomand madritelmand viestinnille, silld se on
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lineaarinen eikd huomioi viestinndn konstruoivaa ulottuvuutta (Ashcraft, Kuhn
& Cooren 2009). Merkitysorientoituneessa viestintdkasityksessd, johon tdssd
tutkimuksessa ensisijaisesti nojataan, viestintd madritellddn sosiaalista todelli-
suutta madrittavaksi ja tuottavaksi tekijaksi (Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009).
Kokouksia tarkastellaan vuorovaikutustilanteena, jossa jaetaan informaatiota ja
rakennetaan yhteisid merkityksid ja siten konstituoidaan ryhmdd ja
organisaatiota.

Ryhmén vuorovaikutuksen funktionaalisuutta jisennetddn usein tehtava-
tason eli tehtdvitavoitteen suorittamisen ja relationaalisen tason, siis ryhméan
integroitumisen kautta. Tdssd tutkimuksessa ndma kaksi tasoa ndhdaan jatku-
vasti limittdisind, eli ne voivat olla havaittavissa ryhmén vuorovaikutuksessa
samanaikaisesti (Beck & Keyton 2009; Poole & Roth 1989). Funktionaalisuus
tarkoittaa sitd, ettd vuorovaikutuksessa tehd&ddn tai saavutetaan aina jotain.
Ndin ollen vuorovaikutuksessa voidaan myos konstruoida ja konstituoida sosi-
aalista todellisuutta ja ryhmada itseddn (Frey 1999). Vuorovaikutus madritelldan
myo6s kontekstiinsa sidonnaiseksi (Boden 1994; Putnam & Stohl 1990). Tassd
tutkimuksessa oleellisia konteksteja vuorovaikutukselle ovat sairaalaorganisaa-
tio ja kokous. Teoreettinen ldhestymistapa vuorovaikutukseen ja sen ryhma-,
organisaatio- ja kontekstisidonnaisuuteen esitelldidn luvussa 2. Tamdn tutki-
muksen tutkimuskohteena on kokous itsessddn, jota ldhestytddn vuorovaiku-
tuksen ndkokulmasta, ja tutkimuskontekstina toimii kokouksen lisdksi sairaala-
johtoryhmit. Seuraavaksi mééritelldan tutkimuksen tavoite.

1.4 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen kokonaistavoitteena on

1) kuvata vuorovaikutusta ja jasentdd sen rakenteita sairaalajohtoryhma-
kokouksissa ja

2) ymmartdd ndiden kokousten merkitystd johtoryhmien jdsenille sekd sai-
raalaorganisaatiolle.

Tutkimuksen kokonaistavoite on johdettu teoreettisesta tarpeesta selvittdd, mitd
kokoukset itse asiassa ovat ja mikd kokousten rooli on osana yksildiden, ryh-
mien ja organisaatioiden olemassaoloa (Scott, Shanock & Rogelberg 2012: Scott
ym. 2015). Tutkimuksen ldhtokohta perustuu konstitutionaaliseen viestintdkasi-
tykseen, jonka mukaan viestinndlld maéritellddn ja luodaan sosiaalista todelli-
suutta.

Tavoitteisiin pyritdan keskittymailld vuorovaikutuskdyttdaytymiseen ja ko-
kousosallistujien kasityksiin neljan osatutkimuksen kautta. Ensimmadisessd osa-
tutkimuksessa tarkastellaan kokouksissa esiintyvid vuorovaikutusfunktioita,
toisessa osatutkimuksessa keskitytddn vuorovaikutuksen rakenteisiin ja ko-
kousosallistujien kasityksiin kokousten merkityksistd, kolmannessa osatutki-
muksessa pyritddn ymmartdmaan ongelmista puhumisen tehtdvid kokouksissa
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ja neljannessd osatutkimuksessa tarkastellaan sairaalaorganisaation merkityk-
sentamistd kokouksissa. Ndin ollen kunkin osatutkimuksen tavoitteet kohdis-
tuvat kokonaistavoitteen osiin hieman eri ndkokulmista. Tutkimuksen koko-
naistavoitteen ja osatutkimusten tavoitteiden kautta pyritdan tuottamaan uutta
tietoa ja teoreettista jasennystd kokoustutkimuksen perinteeseen. Tutkimuksen
tavoitteisiin vastaamalla saadaan tietoa kokousten merkityksestd osana
sairaalaorganisaatiota ja voidaan tiedostaa tydyhteisoon kytkeytyvid haasteita
ja vahvuuksia, jotka ilmenevdt osana kokousvuorovaikutusta. Kokousten
merkityksen ymmartdminen organisaatiolle ja kokousosallistujille mahdollistaa
myos tydyhteison toiminnan kehittdmisen.

Luvussa 2 tarkastellaan tdiméan tutkimuksen teoreettista viitekehystd. Lu-
vussa 3 esitellddn tutkimuksen toteuttaminen asetelmineen, aineistoineen ja
menetelmineen. Osatutkimukset esitellddn luvussa 4 ja luvussa 5 jasennetdan
tamén vditostutkimuksen keskeiset johtopddtokset. Luvussa 6 arvioidaan tut-
kimuksen luotettavuutta ja kasitellaan tutkimustulosten kdytannon sovelluksia.



2 TEOREETTISET LAHESTYMISTAVAT

2.1 Strukturaatioteoreettinen lihestymistapa ryhmaiviestintdan

Tutkimuksen kokonaistavoitteena on kuvata vuorovaikutusta ja jasentdd sen
rakenteita sairaalajohtoryhmékokouksissa ja ymmartdd ndiden kokousten mer-
kitystd johtoryhmien jasenille sekd sairaalaorganisaatiolle. Vuorovaikutuksen ja
sen rakenteiden kuvaamiseen sovelletaan strukturaatioteoreettista ldhestymis-
tapaa. Anthony Giddensin strukturaatioteoria (1984) on ihmistieteissad laajasti
sovellettu teoreettinen ldhestymistapa, jonka ldhtoajatus on ollut toimija-
rakenne -ristiriidan ratkaiseminen keskittymaélld prosesseihin, joissa sosiaaliset
systeemit rakentuvat ja uudelleenmddrittyvat sddntojen ja resurssien kdyton
kautta. Giddensin teoriaa on sovellettu ryhméviestinnédn tutkimuksessa verrat-
tain runsaasti (Poole 2013). Ryhmatutkimuksessa ryhmid on kohdeltu pitkdan
(Frey 1996) ja kohdellaan edelleen (Beck ym. 2016; Valkonen & Laapotti 2011)
usein suljettuina systeemeind erityisesti laboratoriotutkimuksissa, joissa ympa-
ristotekijoiden vaikutus ryhméaéan sivuutetaan. Tamé osaltaan motivoi struktu-
raatioteorian sovelluksen kehittdmistd ryhmaviestinndn tutkimukseen (Poole,
Seibold & McPhee 1996). Tamidn tutkimuksen kannalta erityisesti Poolen, Sei-
boldin ja McPheen (1996) jasentdmd ryhmaéviestinndn yleisen tason ldhestymis-
tapa strukturaatioteoriaan on oleellinen, silld se ei erikseen keskity esimerkiksi
pddtoksentekoon (Poole, Seibold & McPhee 1985), teknologiavilitteiseen vuo-
rovaikutukseen (DeSanctis & Poole 1994), argumentointiin (Seibold & Meyers
2007) tai organisaatioviestintdan (McPhee, Poole & Iverson 2014).
Strukturaatioteorian kautta tarkasteltuna ryhmén vuorovaikutusta ohjaa-
vat ja vuorovaikutuksen mahdollistavat rakenteet, joita on luotu ja jatkuvasti
luodaan, ylldpidetdan tai maééritellidn uudelleen vuorovaikutuksessa: vuoro-
vaikutus siis perustuu rakenteisiin ja samanaikaisesti madarittdd rakenteita (Poo-
le, Seibold & McPhee 1996). Rakenteita luodaan, ylldpidetddn tai uudelleenmaa-
ritellddn sekd tietoisesti ettd sattumalta: tdimd tapahtuu ryhmén jasenten toimi-
juuksien kautta. Jokainen ryhman jdsen on tiedostava ja mahdollistava toimija,
joka vaikuttaa ympdaristoonsd ja siten mahdollisesti rakenteistaa sitd (Poole, Sei-
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bold & McPhee 1996). Tastd rakenteistumisprosessista seuraa, ettd rakenteet
ovat itsessddn dualistisia: ne ovat sekd toiminnan kanavia ettd lopputulemia,
silld niithin “vedotaan” toimittaessa, mutta niiti ei olisi olemassa ilman toimin-
taa (Giddens 1984). Kokous ja kokouskédytanteet voidaan ndhda tillaisina dua-
listisina rakenteina, silld kokous saa osallistujat kdyttaytymaddn tietylld tavalla
(esim. Angouri & Marra 2010) ja samalla kokous realisoituu osallistujien kayt-
taytymisessd. Vuorovaikutuksen kannalta sairaalajohtoryhmékontekstin muita
tyypillisid rakenteita ovat sairaalan perinteiset, hierarkiaan perustuvat organi-
saatiorakenteet ja henkildiden vahvat, asiantuntijuuksiin perustuvat asemat.
Johtoryhmit ovat myos voineet luoda eli rakenteistaa vuorovaikutuksessa itsel-
leen vakiintuneita kayttdytymismalleja.

Strukturaationdkokulman kautta ryhméan vuorovaikutuksesta voidaan
tarkastella havaittavia rakenteistumisprosesseja ja lisdksi rakenteistumiseen
vaikuttavia systeemi- ja rakennetasoja. Systeemitasolla tarkoitetaan organisaa-
tiota ja ryhmad sosiaalisina kokonaisuuksina ja rakennetasolla taasen niitd saan-
tojd ja resursseja jotka vaikuttavat ryhmdn jasenten kdyttdytymiseen (Poole,
Seibold & McPhee 1996). Ryhmidn vuorovaikutusta tarkasteltaessa strukturaa-
tioteorian lahtokohta on nimenomaan tamén kaksisuuntaisen vaikutuksen tie-
dostaminen ja ndkyviksi tekeminen. Sairaalakontekstissa siis sairaalaorganisaa-
tio ja johtoryhmaé ovat systeemitason sosiaalisia kokonaisuuksia ja esimerkiksi
johtoryhmidkokousten tavoitteet, asialista ja kunkin johtoryhmdjdsenen kulloi-
setkin tavoitteet ovat ryhmin jdsenten kayttdytymistd ohjaavia rakennetason
tekijoitd. Poolen, Seiboldin ja McPheen (1996) mukaan systeemi- ja rakenneta-
son rakenteiden kuvaaminen on usein oleellista, mutta huomion tulisi olla
myo6s rakenteistumisprosessissa. Rakenteistumisella tarkoitetaan rakenteiden
syntymistd, muokkaamista ja vahvistamista. Rakenteistuminen tapahtuu vuo-
rovaikutuksessa, joten vuorovaikutuksen tarkastelu on avain rakenteiden ja
rakenteistumisen havaitsemiseen ja ymmartamiseen (Poole, Seibold & McPhee
1996). Rakenteiden ja toimijoiden vilisen jannitteen liséksi strukturaatioteoria
keskittyy rakenteiden pysyvyyden ja muutoksen viliseen jannitteeseen, toisin
sanoen siihen, missd mddrin ja missd tilanteissa rakenteet ovat muuttumattomia
toiminnan ohjaajia ja missd méddrin niitd neuvotellaan uusiksi vuorovaikutuk-
sessa (Poole, Seibold & McPhee 1996). Erityisesti tamédn kysymyksen tarkaste-
luun tarvitaan naturalistista tutkimusta, jossa luonnollisia ryhmi& tarkastellaan
niiden luonnollisessa toimintaymparistossa.

2.2 Ryhmaiviestinndn bona fide -nikokulma

Tutkimuksen kokonaistavoitteen jalkimmadistd osaa, joka tahtdd johtoryhméko-
kousten merkitysten ymmartdmiseen sairaalalle ja johtoryhmien jdsenille, lahes-
tytddn ryhmaétasolla ensisijaisesti ryhmaviestinndn bona fide- ndkokulman lidh-
tokohdista. Bona fide -ndkdkulma on Linda Putnamin ja Cynthia Stohlin alun
perin vuonna 1990 argumentoima ldhestymistapa ryhmdn vuorovaikutuksen
tarkasteluun. Nakokulman kehittdmisen yksi oleellisimmista motiiveista oli
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laboratorio-olosuhteissa toteutettavan ryhmétutkimuksen kritiikki, joka perus-
tui kontekstin merkityksen korostamisen lisdksi niihin keskeisiin mekanismei-
hin, joiden kautta konteksti vaikuttaa ryhmédan (Putnam & Stohl 1990; Stohl &
Putnam 2003). Bona fide -ndkokulma on osa laajempaa liikettd luonnollisten
ryhmdaineistojen tarkeyden korostamiseksi ryhmétutkimuksen sisilld, ja tdssa
joukossa ndakokulma pyrkii korostamaan nimenomaan kontekstin vaikutuksia
pelkdn ryhmén sisdisen vuorovaikutuksen tarkastelun sijaan (ks. Beck ym.
2016). Ryhmaviestinndn bona fide -ndkokulma sijoittuu siis naturalistiseen tut-
kimusperinteeseen, jonka mukaan kontekstilla on oleellinen merkitys ihmisten
kayttaytymiseen (Frey, Botan & Kreps 2000; Lincoln & Guba 1985). Nakokul-
maan kuuluu myds ryhmatilanteiden tarkasteleminen osana organisaation tai
muun toimintaympadriston ajallista jatkumoa (Tracy & Standerfer 2003). Bona
fide -ndkokulman keskeiset teesit ovat ryhmén rajojen ldpdisevyys ja sen dy-
naaminen riippuvuussuhde toimintaympéristoonsd (Putnam & Stohl 1990) ja se
on ollut yksi merkittdavimmistd ryhmaviestinndn teoreettisista suuntauksista
1990-luvulta saakka (esim. Beck ym. 2016; Frey 2003).

Bona fide -ndkdkulman mukaan ryhmén ldpdisevét rajat ja sen riippu-
vuussuhde ympdristoonsd madrittavat ryhméan vuorovaikutusta (Stohl & Put-
nam 2003). Né&in ollen ryhmén identiteetti muodostuu vuorovaikutuksessa, kun
ryhmé konstruoi rajansa, kontekstinsa ja jdsentensd viliset suhteet (Putnam,
Stohl & Baker 2012). Ryhmaén ldpdisevit rajat ndyttaytyvat ryhman jasenten ja-
senyyksissd muissa ryhmissd, muodollisissa tai edustuksellisissa rooleissa,
ryhmdn muuttuvassa jdsenistossd, ryhmdn yhteisessd jaetussa historiassa ja
ryhmain jasenten vilisissd suhteissa (Putnam, Stohl & Baker 2012). Sairaalajoh-
toryhmissd ldapdisevit rajat ovat ldsnad erityisesti edustuksellisuudessa, silld joh-
toryhméjdsenet edustavat kokouksissa omaa vastuualuettaan, ammattiryh-
médnsd tai henkilostod, ja muiden ryhmien jasenyyksissd, silld johtoryhméjase-
net kuuluvat usein my6s ylempien tai alempien organisaatiotasojen johtoryh-
miin sekd muihin hallinnollisiin tyoryhmiin. Lisdksi ldapdisevét rajat nakyvit
muuttuvissa jasenyyksissd ja jaetussa historiassa, silld johtoryhmissad henkils-
ton edustajat vaihtuvat vuosittain, mutta samanaikaisesti muu jdsenistd on suh-
teellisen pysyvaa.

Ryhmin riippuvuussuhteeseen sen vilittoméan toimintaympaériston kanssa
kytkeytyvit sekd ryhmén sisdinen ettd ryhmaéstd ulospdin suuntautuva vuoro-
vaikutus, ryhmén rajat ylittdvda koordinointi, toimivallasta ja autonomiasta
neuvotteleminen ja kollaboratiiviset merkitysneuvottelut (Putnam, Stohl & Ba-
ker 2012). Ryhmé& madrittdd vuorovaikutuksessaan, missd mddrin se antaa ym-
péristonsd vaikuttaa sen toimintaan: jos ryhméa esimerkiksi antaa ymparistol-
leen paljon valtaa, saattaa ryhman koheesion tai synergiaetujen syntyminen
hankaloitua. Toisaalta ryhmadn eristdytyessd ymparistostdan liiaksi voivat seka
tiedonkulku ettd pdatoksenteko muuttua haasteellisiksi. (Stohl 2007.) Sairaala-
johtoryhmdkontekstissa kokouksille annettu, sairaalan hallintosdantoon perus-
tuva tehtdvd, sairaalan yhteiset muutos- tai toimintaohjelmat, edustuksellisuus
ja sairaalan muiden ty6- ja johtoryhmien vaikutus johtoryhmien toimintaan
ovat selkeitd erityispiirteitd johtoryhmien riippuvuussuhteesta niiden toimin-
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taympaéristoon. Bona fide -ndkékulman mukaan sekd ryhman ldpdisevit rajat
ettd ryhmén riippuvuussuhde sen ympériston kanssa ovat dynaamisesti ilme-
nevid prosesseja, eli ne ndyttaytyvat ryhman vuorovaikutuksessa ajoittain voi-
makkaampina ja ajoittain vahemmaén voimakkaina (Stohl & Putnam 2003).

2.3 Organisaatio viestinnillisend konstituutiona

Ryhmétason liséksi kokousten merkitysten ymmartdmiseen tdhtdadvaa tavoitetta
lahestytddn organisaationdkokulmasta. Tamé tapahtuu organisaatio viestinnal-
lisend konstituutiona -ndkdkulman (communicative constitution of organizati-
on, tastd eteenpdin CCO-ndkokulma) ldhtokohdista. CCO-ndkokulma keskittyy
organisaatioiden viestinnilliseen konstituointiin eli siithen, kuinka organisaatio
todentuu ja on olemassa ldhtokohtaisesti vuorovaikutuksessa (Cooren ym.
2011). Nakokulman ldhtoajatus on se, ettd organisaatio on prosessi, jonka kadyn-
nistdjd ja kdynnissd pitdvd voima on vuorovaikutus (Putnam & Fairhurst 2015;
Putnam & Nicotera 2009). Konstituutio viittaa jonkun muodostumiseen, tekey-
tymiseen tai luomiseen (Putnam, Nicotera & McPhee 2009). Konstituutio on
sosiaalisen konstruktionismin ldhikdsite ja monelta osin organisaatioiden
konstituutio on sosiaalista konstruktiota. Konstituution kisite ei kuitenkaan
korosta sosiaalisuutta samoin kuin konstruktionismi. Konstituution nakokul-
masta on oleellista tunnistaa organisoitumisen kaikki muodot: organisaation
kehkeytyminen ajan kuluessa, organisaation uudelleentuottaminen, organi-
soinnin kaytdnteet ja osallistuminen, tietimys organisoinnista ja organisaatio
materiana tai fyysisend asiana ovat oleellisia organisaation konstituution tarkas-
telussa. (Putnam, Nicotera & McPhee 2009.)

CCO-ndkokulma ei ole yksi yhtendinen teoreettinen ldhestymistapa, vaan
sithen katsotaan yleensd kuuluvan kolme eri ldhestymistapaa, jotka kaikki tar-
kastelevat organisaation konstituoitumisen prosessia hieman eri niakckulmista
(esim. Brummans ym. 2014). Strukturaatioteoriaan pohjautuva neljan virran
ndkokulma (Four Flows, McPhee & Zaug 2000) tarkastelee neljdd viestinnallis-
td “virtaa”, joiden kautta organisaatio konstituoituu. Namd neljd virtaa ovat
jasenyydestd neuvottelu, organisaation itsestrukturaatio, toiminnan koordi-
nointi ja institutionaalinen positiointi (ks. Brummans ym. 2014; Putnam, Nicote-
ra & McPhee 2009). Jasenyydestd neuvotteluun kuuluu esimerkiksi organisaati-
on rajojen mddritteleminen ja siihen liittyva tarinankerronta, organisaation itse-
strukturaatioon muun muassa jatkuva oppiminen ja reflektointi, toiminnan
koordinointi on esimerkiksi tehtdvarooleista neuvottelua ja toiminnan yhteen-
sovittamista ja institutionaaliseen positiointiin kuuluu esimerkiksi sidosryhma-
toiminta, jolla organisaatio merkityksentyy omanlaisenaan suhteessa ymparis-
toonsd (Brummans ym. 2014). Toinen ndkokulma on sosiaalisten systeemien
teoria, joka perustuu Niklas Luhmannin t6ihin (Schoeneborn 2011). Sosiaalisten
systeemien ndkokulman mukaan organisaatiot pystyvét itse tuottamaan vies-
tintdd, joka erottaa ne ymparistostddan (Brummans ym. 2014). Ndin ollen organi-
saatiot eivdt muodostu ihmisistd ja toiminnoista vaan viestinnistd, joka on au-
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topoieettista ja organisaatiot ovat autopoieettisia systeemejd, eli ne organisoitu-
vat sisdisesti, vaikka ympaéristd resursoikin niitd (ks. Brummans ym. 2014;
Schoeneborn 2011).

Tassa tutkimuksessa sovelletaan erityisesti kolmannen CCO-ndkokulman,
eli Montréalin koulukunnan ldhestymistapaa, ja tdstd eteenpdin CCO-
ndkokulma viittaa juuri Montréalin koulukuntaan. Montréalin koulukunnan
keskeisimmadt teoreetikot ja tutkijat tyoskentelevit tai ovat tyoskennelleet
Montréalin yliopistossa. Niitd keskeisida hahmoja ovat erityisesti James R.
Taylor ja Francois Cooren sekd Boris H. J. M. Brummans ja Daniel Robichaud.
Montréalin koulukunnan ldhestymistapa organisaation konstituointiin vuoro-
vaikutuksessa pohjautuu kieleen ja tulkintoihin, joten koulukunnan juuret juon-
tavat osaltaan Weickin (esim. 1995) esittdmiin ajatuksiin merkityksentdmisesta
(sensemaking) (Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009; Brummans ym. 2014). Weickin
(1995) mukaan organisaatio muodostuu seké fyysisestd ettd informaatioympa-
ristostd, informaatioympariston ollessa jokaiselle tulkitsijalle omanlainen. Jotta
organisaatioon “tulee jdarked”, tarvitaan yksityisten informaatioympaéristtjen
yhteiseksi tekemistd, eli merkityksentamistd (Weick 1995). CCO-nidkokulmasta
organisaatio ndhddan kdytdnteiden ja keskustelujen verkostona, joka muodos-
tuu useiden toimijuuksien vuorovaikutuksessa (Brummans ym. 2014; Cooren &
Fairhurst 2009). Tassd vuorovaikutustilanteiden verkostossa kokoukset ovat
merkittdvd osa (Bargiela-Chiappini & Harris 1997), joten kokousten tarkastelu
CCO-nédkokulmasta on perusteltua.

Kun organisaatiota tarkastellaan vuorovaikutustilanteiden verkostona ja
tulkintoina, rakenteet, joihin strukturaationdkokulmassa viitataan, eivit ole seli-
tys toiminnalle vaan rakenteiden toiminta tdytyy selittdd (Ashcraft, Kuhn &
Cooren 2009, Latour 2002). Rakenteita tai niiden toimintaa selitetddn ei-
inhimillisen toimijuuden (nonhuman agency) kasitteen kautta (Ashcraft, Kuhn
& Cooren 2009; Cooren & Fairhurst 2009). Toimijuus siis laajennetaan ihmisten
liséksi myos esimerkiksi erilaisten dokumenttien, edustajien, esineiden, sdaanto-
jen, statusten tai sopimusten ominaisuudeksi (esim. Cooren & Fairhurst 2009).
Toimijuus maédritellddn hyvin yksinkertaisesti kyvyksi vaikuttaa johonkin (to
make a difference) (Cooren & Fairhurst 2009; Schoeneborn ym. 2014), jolloin
intentionaalisuus ei ole toimijuutta madrittava piirre (Palli 2018). Organisaa-
tiokontekstissa ei-inhimillisten toimijoiden on katsottu vaikuttavan esimerkiksi
organisaation vakauteen (Blaschke, Schoeneborn & Seidl 2012; Cooren & Fair-
hurst 2009).

Cooren (2018) madrittelee toimijuuden relationaaliseksi eli kaikki toiminta
todentuu aina jonkun tai jonkin kanssa, jonkun tai jonkin kautta tai jotakin tai
jotakuta varten. Ei-inhimillinen toimijuus tulee siis ndkyvéaksi ihmistoimijoiden
kautta ja Montréalin koulukunnassa kdytetddnkin usein vatsastapuhumisen
vertauskuvaa. Télloin jokin ei-inhimillinen toimija, kuten organisaatio, aate tai
asema [aittan ihmistoimijan puhumaan kuin vatsastapuhujan nuken, tai pdin-
vastoin (Cooren 2010). Juuri eri toimijuuksien muodostaman viestinnéllisen
kokonaisuuden havainnointi mahdollistaa organisaation muodostumisen ja
organisoitumisen tarkastelun: pelkkiin vuorovaikutuksen rakenteisiin keskit-
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tyminen ei Montréalin koulukunnan mukaan riitd (Cooren & Fairhurst 2009).
Kuten jo edelld on todettu, kokouksia itsessddn voidaan tarkastella ei-
inhimillisind toimijoina ja tdim&d mahdollistaa kokouksiin liittyvén teoretisoinnin
syventamisen, joten CCO-ndkokulma on tdltakin osin perusteltu valinta tdhan
tutkimukseen (Duffy 2016; Schwartzman 2015, 2017). Sairaalajohtoryhmien ko-
kouksissa muita merkittdvid ei-inhimillisid toimijoita voivat olla esimerkiksi
professiot ja organisaatiorakenteista johtuvat hierarkiat. Lisdksi organisaation
erilaisia tekstejd voidaan tarkastella toimijoina, jolloin kokouksen asialista ja
hallintosddntoon perustuvat kokouksen tavoitteet voidaan myos ndhda ei-
inhimillisind toimijoina (Cooren 2004). Vatsastapuhuminen taas voi liittyd edus-
tuksellisiin rooleihin ja ylh&alta (johdolta) alaspdin tapahtuvaan tiedottamiseen.

2.4 Tamain tutkimuksen teoreettinen lihestymistapa

Taman tutkimuksen kontekstina toimii julkinen sairaala ja sielld erityisesti sai-
raalajohtoryhmai ja edelleen johtoryhméakokoukset. Tutkimuksen tavoite, ym-
martdd ndiden kokousten merkitystd johtoryhmien jasenille sekd sairaalaor-
ganisaatiolle, ohjaa huomiota tutkittavan ilmion (kokous) ja tutkimuskontekstin
vélisiin yhteyksiin. Ndin ollen tutkimuksen kontekstit ovat keskeisessd osassa
tutkimusasetelmaa ja jo ldhtokohtaisesti vaikuttavat tarkasteltavaan ilmioon
(kokous), joka my®0s itsessddn voidaan ndhda kontekstina. Tassd tutkimuksessa
yhdistetddn ryhmaéviestinnédn strukturaationdkokulmaa, ryhmaviestinndn bona
fide -ndkokulmaa ja CCO-ndkdkulmaa Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994)
jasentdmadn kokouskeskeiseen teoretisointiin. Nama teoriat ovat kaikki lahto-
kohdiltaan kontekstikeskeisid eli niitd sovellettaessa konteksti on huomioitava.
Vaikka strukturaationdkokulma erottuukin jossain mddrin bona fide- ja CCO-
nikokulmista, on kaikissa teorioissa keskeistd kontekstin vaikutusten vuoro-
vaikutustilanteeseen lisdksi vahva tulkinnallinen ndkokulma. Kaikki sovelletut
teoreettiset nakokulmat ovat taustoiltaan systeemiteoreettisia, joten systeemi-
teoriaa ja siitd johdettua kompleksisuusajattelua voidaan jossain madrin pitdd
kaikkia tdmén tutkimuksen teoreettisia ndkokulmia yhdistdvdnd sateenvarjo-
teoriana (ks. Poole 2014). Valittujen ndkokulmien my6ta tama tutkimus kytkey-
tyy systeemi- ja kompleksisuusajatteluun.

Craigin (1999) laajalti kdytetyssd viestinndn tutkimuksen jasennyksessa
kaikki tdamén tutkimuksen teoreettiset ldhestymistavat sijoittuvat viestinndn
sosiokulttuuriseen tutkimusperinteeseen, silld niissd vuorovaikutus ndhddan
prosessina, joka (uudelleen)tuottaa ja siten konstituoi sosiaalista jdrjestystd.
Ndin ollen edelld esiteltyjen teorioiden ja luvussa 1.3 esitellyn konstitutionaali-
sen viestintdkdsityksen myotd tdméan tutkimuksen voidaan ndhda liittyvan so-
siokonstruktionistiseen tutkimustraditioon: vuorovaikutus ei ainoastaan esita
todellisuutta vaan konstruoi sitd (esim. Foster & Bochner 2008). Vuorovaikutus
on keskeinen olemassaolon prosessi strukturaatio- (Poole, Seibold & McPhee
1996) bona fide- (Stohl & Putnam 2003) ja CCO-ndkokulmissa (Cooren & Fair-
hurst 2009) ja my6s Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994) kokouskeskeisissa
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ndkokulmissa: organisaatiot rakentuvat vuorovaikutuksessa. Tadssd tutkimuk-
sessa organisaatioiden viestinnéllisen konstituution ndhdddan tapahtuvan sa-
manaikaisesti alhaalta ylospdin (bottom-up) ja ylh&dlta alaspdin (up-bottom) (ks.
Cooren & Fairhurst 2009; vrt. Boden 1994). Tama tapahtuu tilanteisessa vuoro-
vaikutuksessa, jota osaltaan ohjaavat strukturaationdkokulman mukaan raken-
teet ja CCO-ndkokulman mukaan ei-inhimilliset toimijuudet.

Téamén tutkimuksen ensimmadinen osatutkimus keskittyy vuorovaikutuk-
sen tehtdvakeskeisiin funktioihin ja niiden suhteeseen kokouksen tavoitteisiin
sekd organisaation rakenteisiin. Toinen osatutkimus keskittyy kdyttdytymisen
taustalla oleviin rakenteisiin pyrkiessddn ymmartdmé&dn johtoryhmékokousten
roolia osana sairaalaa. Kahden ensimmadisen osatutkimuksen tavoitteisiin nah-
den ryhméviestinnédn strukturaationdkokulma soveltuu teoreettiseksi ldhesty-
mistavaksi hyvin, silld osatutkimusten huomio on rakenteissa ja ndissd tutki-
muksissa tarkastellaan ensisijaisesti ryhméan vuorovaikutuksen rakenteita ko-
koustilanteessa. Lisdksi ndissd tutkimuksissa tarkastellaan erityisesti organisaa-
tion muodollisten rakenteiden vaikutusta ryhméan vuorovaikutukseen, eli huo-
mio on my0s kdyttdytymisen taustalla olevissa rakenteissa. Kolmannessa osa-
tutkimuksessa tarkastellaan ongelmiin keskittyvan puheen eri tehtdvid osana
kokouksia ja neljannessd osatutkimuksessa sairaalaorganisaation merkityksen-
tamistd. Ndissd kahdessa jalkimmdisessd osatutkimuksessa huomio on siing,
kuinka yhteisistd merkityksistd tai ongelmista neuvottelemalla ryhma tai muut
toimijat konstituoivat toimintaymparistodan. Kaikissa osatutkimuksissa huo-
mio kiinnittyy kokouksiin osana organisaatiokokonaisuutta ja kokoustilannetta
tarkastellaan organisaatioprosessiin uppoutuneena. Kahdessa jalkimmadisessd
osatutkimuksessa tdmd tapahtuu keskeisemmin: ndin ollen ryhméviestinndn
bona fide -ndkokulman ja CCO-ndkdkulman yhdistdminen on ndiden osatutki-
musten tavoitteita hyvin palveleva ratkaisu, joka mahdollistaa ryhmén ja orga-
nisaation tarkastelun ldhtokohdat ja ottaa moninaiset toimijuudet huomioon
osana merkityksentdmisen kautta tapahtuvaa organisaation konstituointia. Osa-
tutkimukset esitellddn luvussa 4. Seuraavassa luvussa kuvataan tdmin tutki-
muksen tutkimusasetelma, jolla pyritddn vastaamaan tutkimuksen kokonaista-
voitteeseen tdssd esiteltyjd teoreettisia lahtokohtia hyodyntéden, sekd tutkimus-
aineisto ja -menetelmdt.



3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimusasetelma

Taman tutkimuksen kokonaistavoitteeseen, kuvata vuorovaikutusta ja jasentda
sen rakenteita sairaalajohtoryhmidkokouksissa ja ymmartdd ndiden kokousten
merkitystd johtoryhmien jdsenille sekd sairaalaorganisaatiolle, vastataan neljan
osatutkimuksen kautta. Osatutkimukset on toteutettu empiiristen, tieteellisten
tutkimusartikkeleiden muodossa. Tdssd luvussa esitellddn tutkimusprosessi,
tutkimusaineisto, kunkin osatutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskohteet seka
tutkimusmenetelmait, joilla tutkimus on toteutettu.

Tutkimusprosessi on kaksiosainen: ensimmdisessd vaiheessa pyritdan
luomaan kokonaiskuva ja kokonaisvaltainen ymmadrrys johtoryhmékokousten
merkityksestd osana sairaalaa, ja toisessa vaiheessa syvennytddn erityisesti en-
simmdisen vaiheen tuottamien tulosten ja johtopddtosten my6td esiin noussei-
siin, merkittdviksi arvioitaviin seikkoihin. Né&in ollen tutkimusprosessin raken-
netta voidaan kutsua naturalistisessa tutkimuksessa melko tyypilliseksi, emer-
gentiksi tutkimusasetelmaksi, jossa ei voida etukédteen tdysin suunnitella tutki-
musasetelmaa, koska tutkittavasta ilmiostd ei ennakkoon tiedetd riittavasti
(Scott ym. 2015), eikd tutkijan (tutkimuksen) vaikutuksia tutkittavaan ilmioon
voida ennakoida (Lincoln & Guba 1985). Tutkimusprosessi muodostui kaksi-
vaiheiseksi kokonaisuudeksi, jossa kummassakin vaiheessa toteutettiin kaksi
osatutkimusta. Néin ollen pystyttiin muodostamaan seké laajaa ettd syvdd ym-
marrystd tarkasteltavasta ilmiostd ja vastaamaan mahdollisimman kattavasti
tutkimuksen kokonaistavoitteeseen.

Kaikki neljd osatutkimusta on toteutettu itsendisind empiirisind tutkimuk-
sina: osatutkimusten tavoitteet (ja tutkimuskysymykset), aineistot, tutkimus-
kohteet ja tutkimusmenetelmit esitelldan Taulukossa 1. Kolmannessa ja neljan-
nessd osatutkimuksessa ei ole erikseen tutkimuskysymyksid, vaan niiden to-
teuttaminen rakentuu tutkimustavoitteen varaan.
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TAULUKKO1  Osatutkimusten esittely
Alkuperdisartik- | Alkuperdisartik- | Artikkelikdsikir- | Alkuperédisartik-
keli 1l keli 2 joitus 3 keli 4
Laapotti & Mik- | Laapotti & Mik- | Laapotti & Mik- | (Laapotti 2016)
kola (2015) kola (2016) kola (tulossa)
Tutkimuk- | Tavoitteena on Tavoitteena on Tavoitteena on Tavoitteena on
sen tavoite | kuvata vuoro- ymmartdd johto- | ymmartdd on- ymmartad johto-
vaikutuksen ryhmékokousten | gelmapuheen eri | ryhmien ko-
tehtdvakeskeisid | roolia osana sai- | tehtdvid sairaala- | kousvuorovai-
funktioita sairaa- | raalan organisaa- | johtoryhméako- kutuksessa ta-
lajohtoryhmén tiota ja hallintoa. | kouksissa. pahtuvan sairaa-
kokouksissa ja laorganisaation
ymmartad nai- merkityksenta-
den funktioiden misen roolia
suhdetta ko- osana kokouksia
kouksen tavoit- ja koko organi-
teisiin ja organi- saation toimin-
saation rakentei- taa.
siin.
Tutkimus- | 1) Millaisia teh- | 1) Millaisia joh- | Ei tutkimusky- Ei tutkimusky-
kysymykset | tdvikeskeisid toryhmékokous- | symyksid symyksid
vuorovaikutus- | ten vuorovaiku-
funktioita sairaa- | tusverkostot
lajohtoryhman ovat?
kokousvuoro- 2) Millaiseksi
vaikutuksessa johtoryhmien
esiintyy? jasenet tulkitse-
2) Miten ajan- vat kokousten
kaytto jakaantuu | merkityksen?
eri vuorovaiku- | 3) Millaiseksi
tusfunktioiden johtoryhmien
valilla? jasenet tulkitse-
vat vuorovaiku-
tuksen kokouk-
sissaan?
Tutkimus- | 5 videotallennet- | 10 videotallen- 10 videotallen- 10 videotallen-
aineisto tua toimialuejoh- | nettua johtoryh- | nettuajohtoryh- | nettua johto-
toryhmén ko- mékokousta, 7 méakokousta ryhméakokousta
kousta johtoryhmadjase-
nen haastattelua
Tutkimus- | Tehtdvdkeskeiset | Vuorovaikutus- | Ongelmiin kes- Sairaalaorgani-
kohde vuorovaikutus- | verkostot, johto- | kittyvdn puheen | saation merki-
funktiot ryhméjdsenten tehtavat kokouk- | tyksentdmispro-
tulkinnat ko- sissa sessit
kousten merki-
tyksestd
Tutkimus- | Induktiivinen, Verkostoanalyy- | Laadullinen si- Diskursiivinen
menetelmd | laadullinen sisédl- | si, laadullinen sédllonanalyysi, ldhestymistapa
l6nanalyysi sisdllonanalyysi | diskursiivinen

ldhestymistapa
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3.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto on kerdtty osana Tydsuojelurahaston rahoittamaa Sairaa-
latydyhteison ~ tyShyvinvointia  edistdvdat  vuorovaikutuskdytdnteet — -
tutkimushanketta (TSR 112304). Tyoskentelin itse hankkeessa ja osallistuin ai-
neiston kerddmiseen, vastuullani oli erityisesti johtoryhmdjdsenten haastattelut.
Aineistoa on kahdenlaista: havainnointi- ja haastatteluaineistoa. Téssa tutki-
muksessa pddpaino on havainnointiaineiston analyysissa, ja haastatteluaineis-
toa kdytetddn ainoastaan yhdessa osatutkimuksessa.

Tutkimuksen havainnointiaineisto on kerdtty yhdeltd suomalaisen kes-
kussairaalan toimialueelta. Aineistona on kymmenen videotallennettua johto-
ryhmdkokousta: viisi vastuualueen johtoryhmdistd ja viisi toimialueen johto-
ryhmaéstd. Tutkimuksen kohteena olevan sairaalan organisaatiorakenteessa
toimialueet olivat aineiston keruuhetkelld, syksylld 2012 ja kevadlla 2013, sai-
raanhoitopiirin hallituksen ja johtoryhmén alaisuudessa toimivia tulosyksikoitd,
jotka edelleen koostuivat yhdestd kuuteen vastuualueesta. Vastuualuejohtajat
ovat vastuussa toimialueen johtajalle, joka edelleen on vastuussa sairaanhoito-
piirin johdolle. Johtoryhmien toiminta perustuu sairaanhoitopiirin hallintosdan-
toon, jossa madritetddn johtoryhmien kokoonpano, tehtdvit ja muodolliset kay-
tanteet, ldhinnd muistioiden laadinta. Johtoryhmdt tapaavat kerran kuukaudes-
sa, tarvittaessa useammin ja kokousosallistujat saivat kokouskutsun ja asialistan
sdhkopostitse. Kaikki tdmé&n aineiston kokoukset olivat tavanomaisen aikatau-
lun mukaisia eli eivit niin kutsuttuja ylimdardisida kokouksia.

Toimialueen johtoryhmin, eli organisaatiorakenteessa ylempand olevan joh-
toryhmén, jdsenet olivat kokousten puheenjohtajan roolia toimittanut toi-
mialuejohtaja, toimialueen varajohtaja, toimialueen vastuualuejohtajat ja henki-
16ston edustaja. Kokousten osallistujamddrd vaihteli aineiston kokouksissa
kuudesta kymmeneen osallistujaan. Kahdessa kokouksessa oli mukana vieraili-
joita sairaanhoitopiirin hallinnosta kertomassa koko sairaalaa koskettavista asi-
oista, kuten taloudesta tai tulevista hallinnollisista muutoksista. Vuoden vaih-
tuessa kesken aineistonkeruun, toimialueen johtoryhmassa vaihtui yksi vastuu-
aluejohtaja sekd henkiloston edustaja. Vastuualueen johtoryhmin jasenet olivat
puheenjohtajana toiminut vastuualuejohtaja, joka hoiti vastuualueella myos
ylilddkarin virkaa, osastonylilddkari, osastonhoitajat ja hoitohenkiloston edusta-
jla. Tallennettuihin vastuualueen johtoryhmikokouksiin osallistui kuudesta
kahdeksaan henkil6d. Vuoden vaihtuessa johtoryhmaéssa vaihtuivat henkiloston
edustajat. Puheenjohtajana toimi tdssd aineistossa sama henkilé kummallakin
organisaatiotasolla. Kaikissa kokouksissa oli varsinaisten johtoryhmien jasenten
liséiksi paikalla sihteeri, joka huolehti kokousmuistion laatimisesta.

Johtoryhmdt ovat osa sairaalan tieto- ja johtamisjdrjestelmid, jolloin niiden
toiminnan pddasiallinen tavoite on jakaa tietoa ja toimia johtamisen tukena ja
apuviélineend (esim. Viitanen ym. 2011). Pdatoksentekovalta ja -vastuu ovat
toimi- tai vastuualueen johtajalla, ei johtoryhmalld. Kokoukset ovat oleellinen
osa johtoryhmien toimintaa ja tdssd sairaalassa ldhestulkoon ainoa tilanne, jossa
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johtoryhmit varsinaisesti tapaavat ja tyoskentelevit ryhmidnd. Tamankaltaisten
ryhmien, joiden tehtdvand ei ole pddtoksenteko, tutkimus on ollut melko va-
hdistd, tutkimusten keskittyessd useimmiten paatoksentekoon ja ongelmanrat-
kaisuun sekd yksityisen sektorin ylimpiin johtoryhmiin (Menz 2012; Pennanen
& Mikkola 2013; Valkonen & Laapotti 2011). Tallennetut kokoukset olivat muo-
dollisia, silld ne olivat hallintosddnnossd madréattyjd ja etukdteen kokoon kutsut-
tuja ja niissd oli puheenjohtaja sekd asialista. Kokoustekniikan osalta kokoukset
olivat kuitenkin melko epamuodollisia, esimerkiksi puheenvuorojen pyytami-
sen ja antamisen osalta, silld osallistujat saattoivat liittyd keskusteluun vapaasti,
ilman puheenjohtajan antamaa puheenvuoroa. Puheenvuorojen pyytamista kui-
tenkin esiintyi ajoittain, esimerkiksi kun jokin asia herdtti paljon keskustelua.
Puheenjohtaja johti kokouksia asialistan mukaisesti, sihteerin avustuksella.

Kyseisessé sairaalassa aineiston keruun kanssa samaan aikaan kaynnistet-
tiin uuden sairaalan suunnittelua. Tavoitteena oli, ettd vanha sairaalarakennus
korvataan uudella noin kuuden vuoden kuluttua. Vuonna 2012 ei ollut pditetty
muuta, kuin ettd uusi sairaala rakennetaan. Hankkeen suunnittelu vauhdittui
kevaan 2013 aikana, jolloin erilaisia selvityksid ja suunnitelmia laadittiin jo
useiden tahojen toimesta, useissa tyoryhmissd. Ndin ollen uuteen sairaalaan
liittyvét asiat olivat esilld kaikissa aineiston johtoryhméakokouksissa. Tama tu-
leva muutos yhdistettynd vaikeaan taloudelliseen tilanteeseen vaikutti kokous-
ten sisdltoon: sekd sairaanhoitopiirin hallituksen, ettd poliittisten péaéttdjien ta-
holta oli selvédsti painetta sairaalan toimintojen tehostamiseen ja taloudellisten
sddstokohteiden loytamiseen.

Kokoukset on videoitu 360° panoraamakameralla. Kummassakin johto-
ryhmdssd vierailtiin ennen videotallennuksen aloittamista kertomassa tutki-
mushankkeesta. Kokouksia tallennettaessa paikalla oli yksi tai kaksi tutkijaa
edelld mainitusta tutkimushankkeesta. Tutkijat tekivdt muistiinpanoja tallen-
nettujen kokousten aikana, mutta tallenteiden ollessa laadukkaita, muistiinpa-
noja ei hyddynnetty tdimdan tutkimuksen aineistona. Toimialueen johtoryhméan
kokousten kesto vaihteli hieman alle tunnista ldhes kahteen tuntiin ja videotal-
lenteen pituus oli ndiden kokousten osalta yhteensd seitsemédn tuntia 44 mi-
nuuttia. Vastuualueen johtoryhman kokousten kesto vaihteli 45 minuutista 70
minuuttiin ja videoaineistoa kertyi vastuualueelta yhteensd neljd tuntia 35 mi-
nuuttia. Ndin ollen koko videotallennetun aineiston kesto oli 12 tuntia 19 mi-
nuuttia. Kaikki tallennettu aineisto litteroitiin sanatarkasti.

Haastatteluaineisto keréattiin puolistrukturoiduin teemahaastatteluin, se-
kin osana samaa tutkimushanketta. Kaikki haastattelut toteutettiin haastatelta-
vien tyopaikalla, haastateltavien ehdottamana ajankohtana. Haastatteluiden
tavoitteena oli tarkastella johtoryhméjdsenten kokemuksia kokouksista niiden
tehokkuuden, kadytanteiden, ilmapiirin, tavoitteiden ja vuorovaikutuksen nako-
kulmasta. Myos haastateltavien kokemuksia tyoyhteisostd ja tyoyhteisoon tai
erilaisiin tyoryhmiin kuulumisesta kaytiin lapi. Tassd tutkimuksessa on kaytet-
ty aineistona seitsemdn johtoryhmdjdsenen haastattelua. Kaikki haastateltavat
toimivat johtaja- tai ldhijohtaja-asemassa. Haastattelut kestivit tunnista puo-
leentoista tuntia, ne audiotallennettiin ja litteroitiin sanatarkasti.
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3.3 Eettinen arviointi

Tutkimuksen toteutuksessa noudatettiin hyvéaa tieteellistd kaytantod ja Tutki-
museettisen neuvottelukunnan (2009) asettamat periaatteet tutkimukseen osal-
listuvien itsemddraamisoikeuden kunnioittamisesta, vahingoittamisen valttami-
sestd sekd yksityisyydestd ja tietosuojasta otettiin huomioon tutkimusprosessin
kaikissa vaiheissa. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistu-
minen oli mahdollista perua misséd tahansa tutkimuksen vaiheessa. Johtoryh-
mien jdsenet antoivat kirjallisen suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta,
tallentamisesta ja aineiston tutkimuskdytostd ja heitd informoitiin tutkimus-
hankkeen tavoitteista. Kokouksissa vierailleet henkil6t antoivat suostumuksen-
sa suullisesti ja heille selvitettiin tutkimushankkeen perustiedot. Aineistonke-
ruun ei arvioitu aiheuttavan normaalin arjen kuormituksen erityisesti ylittavaa
kuormitusta, silld aineistonkeruu tapahtui haastatteluita lukuun ottamatta tilan-
teissa, jotka eivit vaatineet erityisjdrjestelyitd. Myos haastattelut pystyttiin hoi-
tamaan joustavasti tyoajalla. Tulosten kirjoittamisessa on pyritty kunnioitta-
vaan sdavyyn ja tulosten raportoimisen vaikutuksia tyoyhteisolle on arvioitu
tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa. Osallistujien anonymiteettia suojataan
kayttamalld tulosten raportoinnissa hyvin yleistd sairaalatyon termistod, jolloin
osallistujien erityisalueet eivét paljastu. Anonymiteetti on pyritty sdilyttamaan
myos tyoyhteison sisélld: tdamaé ei kuitenkaan johtaja-asemassa olevien osalta ole
taysin mahdollista, joten asiasta on heiddn kanssaan erikseen sovittu. Sosiaalis-
ten haittojen syntymistd on véltetty kunnioittavalla raportoinnilla. Tutkimusai-
neisto on suojattu ja sdilytetty asianmukaisesti tutkimushankkeen yhteydessa.

3.4 Analyysimenetelmiit

3.4.1 Menetelmien lihtokohdat

Téassd tutkimuksessa kokouksia tarkastellaan systeemisend kokonaisuutena,
kollektiivisena analyysiyksikkond, jolloin niitd ei kohdella erillisind tapahtumi-
na eikd niitd ldhtokohtaisesti vertailla keskenddn, vaan johtopaatoksida voidaan
tehdd kokouksista sindnsd (Duffy & O'Rourke 2015). Systeemisen tarkasteluta-
van mukaan kokoukset liittyvat paitsi toisiinsa, my6s ymparistoonsd, eli tassa
tapauksessa sairaalaorganisaatioon. Systeeminen ldhestymistapa kokousten
analysoimiseen soveltuu hyvin yhteen Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994)
kokouskeskeisten jasennysten kanssa (Duffy & O'Rourke 2015). Schwartzmanin
(2015) mukaan systeeminen ldhestymistapa mahdollistaa myds kokousten toi-
mijuuden tarkastelun. Ndin ollen kokousten kollektiivinen tarkastelu tdyttaa
Schwartzmanin (2015, 2017) jasentamad tutkimusaukkoa kokoustutkimuksessa
(ks. Duffy 2016). Strukturaatioteoria, bona fide -ndkdkulma ja CCO-ndkokulma
mahdollistavat kokousten systeemisen tarkastelun kontekstin huomioivien ldh-
tokohtiensa myotd. Ennen kaikkea systeeminen ldhestymistapa tutkimuksen
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toteuttamiseen mahdollistaa tdm&n tutkimuksen kokonaistavoitteeseen vas-
taamisen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys edustaa vahvasti naturalistista tut-
kimusperinnettd. Strukturaatioteoria, bona fide -ndkckulma ja CCO-ndkokulma
ovat kaikki tulkinnallisia teoreettisia ldhestymistapoja, joten laadulliset tutki-
musmenetelmét ovat luontevia valintoja tdimdn tutkimuksen tutkimusmenetel-
miksi: strukturaatioteoreettisissa tutkimuksissa on sovellettu hyvin laajasti eri
analyysimenetelmid (Poole 2013), bona fide -ndkckulman soveltamiseen ovat
sen kehittdjdt suositelleet diskurssianalyyttista ldhestymistapaa (Putnam, Stohl
& Baker 2012) ja laadullista otetta pidetddn tdrkednd osana bona fide -
ndkokulman kehittymistd (Beck ym. 2016; Frey 2003). My6s konstitutionaalises-
ta nakokulmasta laadullinen tutkimus on ollut ldhes itsestddnselvyys (esim.
Cooren 2015). Tutkimuksen tavoitteena on kuvata, jasentdd ja ymmartdd tarkas-
teltavaa ilmiotd, joten myos tavoite ohjaa laadullisen 1dhestymistavan suuntaan,
laadullisen tutkimuksen keskittyessda merkityksiin sekd sosiaaliseen organisoi-
tumiseen (Denzin & Lincoln 2011; Silverman 2005). Lisdksi kokoustutkimuksen
teoreettinen jasennys on hajanaista, joten maédrélliseen tutkimukseen liittyvid,
teoriaan perustuvia hypoteeseja on haastavaa muodostaa tutkimuksen tavoit-
teen ldhtokohdista (Scott ym. 2015).

Tassa tutkimuksessa erityisen tarkeda on huomioida myos kontekstin vai-
kutus vuorovaikutuskadyttdytymiseen ja laadullisen tutkimuksen kautta kon-
tekstin merkitys on tavoitettavissa (Denzin & Lincoln 2011; Silverman 2014).
Kontekstina voidaan tdssd tutkimuksessa ymmartdd sekd sairaalajohtoryhméan
ettd kokouksen, eli tutkimuksen kohteena oleva ilmitkin voidaan tulkita insti-
tutionaalisten ominaisuuksiensa johdosta kontekstiksi.

Tamaén tutkimuksen metodinen orientaatio on systeemisyyden ja laadulli-
suuden lisdksi havainnointia painottava. Systemaattinen havainnointi ja tulkin-
ta kohdistuvat tdssa tutkimuksessa vuorovaikutuskdyttdytymiseen niin sano-
tuissa luonnollisissa ryhmétilanteissa eli tilanteissa, joita ei ole jdrjestetty tutki-
musta varten ja joissa tutkijan vaikutus tilanteeseen on mahdollisimman vahai-
nen (ks. Frey, Botan & Kreps 2000). Havainnointia tukemaan yhdessa osatutki-
muksessa hyodynnetddn myos haastatteluaineistoa, jonka my6td myods kokous-
osallistujien késitykset ja kokemukset pddsevit esiin. Seuraavaksi esitellddn tés-
sd tutkimuksessa sovelletut aineiston analyysimenetelméit.

3.4.2 Laadullinen sisdllonanalyysi

Laadullinen sisdllonanalyysi on yldkdsite analyysitavalle, jossa aineistoa
redusoidaan systemaattisesti jasentdmalld tai koodaamalla sité erilaisiin katego-
rioihin (Schreier 2014). Sisédllonanalyysi on myos tyypillinen mééréllinen ana-
lyysimenetelmd, jossa teoriaan pohjaten luodaan aineiston koodausjarjestelma
tai sovelletaan jo olemassa olevaa koodausjdrjestelmdd, ja jossa tarkastellaan
koodattua aineistoa tilastollisin menetelmin (Krippendorff 2013). Laadullisessa
sisdllonanalyysissa ei tarkastella aineistoa tilastollisesti, vaan pyritddn luomaan
tutkijan tulkintaan perustaen aineistoa kuvaavia jasennyksid aineistoldhtoisesti
tai teoriaohjaavasti. Toteutusldhtokohdiltaan ja aineiston kaisittelytavoiltaan
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maddréllinen ja laadullinen sisdllonanalyysi kuitenkin muistuttavat toisiaan ja
etenevit hyvin samankaltaisesti (Krippendorff 2013). Tamé&n tutkimuksen ta-
voitteena on kuvata vuorovaikutusta ja jdsentdd sen rakenteita, joten laadulli-
nen sisdllonanalyysi soveltuu tutkimuksen analyysitavaksi erinomaisesti. Struk-
turaatioteoriaan perustuvassa ryhmaitutkimuksessa aineiston systemaattinen
koodaaminen analyysikategorioihin on tyypillinen tutkimusmenetelmd (Mey-
ers & Seibold 2012). Tassd tutkimuksessa havainnointiaineistoon sovelletaan
laadullista sisdllonanalyysia kahdessa osatutkimuksessa, kahdella eri tavalla.

Ensimmiinen osatutkimus. Ensimmdisen osatutkimuksen tavoitteena on
kuvata vuorovaikutuksen tehtdvikeskeisid funktioita sairaalajohtoryhmén ko-
kouksissa ja ymmartdd ndiden funktioiden suhdetta kokouksen tavoitteisiin ja
organisaation rakenteisiin. Analyysimenetelmédnd sovellettiin induktiivista si-
sdllonanalyysia, joka kohdistettiin kielelliseen vuorovaikutuskayttdaytymiseen.
Analyysi kohdistui tehtdvidkeskeisiin vuorovaikutusfunktioihin eli sithen mil-
laisia tehtdvikeskeisid vuorovaikutusfunktioita kokousvuorovaikutuksessa on
havaittavissa. Analyysin tulosten pohjalta laskettiin myos, kuinka ajankaytto
jakaantuu eri funktioiden vililld. Tehtdvikeskeiselld vuorovaikutusfunktiolla
tarkoitetaan ryhmdn tehtdvatavoitteen suorittamista edistdvid tai estdvid sano-
mia. Nédin ollen analyysi ei keskittynyt sanotun sisdltoon, vaan siithen, mitd sa-
notulla pyritdan saavuttamaan. Tamén vuoksi videotallenteen kdytto analyysin
tukena oli tdrkedd, jotta nonverbaalinen viestintd voitiin huomioida tulkinnois-
sa. Erityisesti puheen paralingyvistisilla piirteilld oli merkitystd vuorovaikutus-
funktioiden tulkinnassa. Analyysi pyrki tunnistamaan, nimedmddn ja luokitte-
lemaan vuorovaikutuksen tehtdvikeskeiset funktiot.

Analyysi toteutettiin tarkastelemalla ensin yhtd kokousta ja sen jdlkeen
loppuja neljad. Koko aineisto kaytiin ldpi useaan kertaan. Analyysissa ensim-
mdiseksi aineisto jaettiin analyysiyksikoihin litteraattiin ja videotallenteeseen
perustuen (ks. Meyers & Seibold 2012). Analyysiyksikkond kaytettiin funktio-
naalista kokonaisuutta, jolla tarkoitettiin “sanaa, puheenvuoroa tai ajatuskoko-
naisuutta, jolla pyritddn saavuttamaan tietty tavoite, suhteessa suurempaan ta-
voitteeseen (esimerkiksi koko kokous) tai pienempédan kokonaisuuteen (esimer-
kiksi selvennys tai ymmartdmisen osoittaminen)”. Tamdn jdlkeen kunkin ana-
lyysiyksikon funktio tulkittiin ja nimettiin, toisin sanoen koko aineisto koodat-
tiin (esim. Braun & Clarke 2006). Kullekin funktionaaliselle kokonaisuudelle
luotiin ainoastaan yksi koodi. Tamén jdlkeen koodeja ryhmiteltiin ylemman
tason otsikoiden alle, eli koodit kategorisoitiin. Kategorioita tdsmennettiin ana-
lyysiprosessin edetessd ja niistd muodostettiin edelleen yldkategorioita. Kun
koko aineisto oli jadsennetty aineistoldhtoisesti muodostettuihin kategorioihin,
mitattiin kuhunkin funktioon kaytetty aika.

Kolmas osatutkimus. My6s kolmannessa osatutkimuksessa sovellettiin in-
duktiivista laadullista sisdllonanalyysia, jota jatkettiin tarkastelemalla aineistoa
diskursiivisesti (ks. luku 3.4.4). Kolmannen osatutkimuksen tavoitteena on
ymmartdd ongelmapuheen eri tehtdvid sairaalajohtoryhmédkokouksissa. Litte-
roidusta aineistosta poimittiin ensin kaikki keskustelujaksot, jotka kasittelivat
jotain ongelmaa tai ongelmallista tilannetta eli joissa keskustelun aiheena oli
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jokin ongelma. Namad jaksot saattoivat olla useiden minuuttien mittaisia tai toi-
sessa ddripddssd yhden puheenvuoron mittaisia. Analyysiyksikkond toimi siten
ongelma-aiheinen keskustelujakso. Kokouspuhe, joka keskittyi esimerkiksi tie-
donjakamiseen ei-ongelmallisista asioista, tyon koordinointiin tai kokouspro-
sessiin jdi tarkastelun ulkopuolelle.

Ongelmiin keskittyvien keskustelujaksojen analyysi noudatti Braunin ja
Clarken (2006) kuvaamia temaattisen analyysin periaatteita ja oli tekniseltd to-
teutukseltaan hyvin samantapainen, kuin edelld kuvattu ensimmdisen osatut-
kimuksen analyysiprosessi. Kustakin ongelmaan keskittyvastd keskustelujak-
sosta tulkittiin ongelmapuheen tehtévid eli pyrittiin tulkitsemaan, miksi ongel-
masta puhutaan. Yhdessa keskustelujaksossa saattoi olla useita tehtdvid. Nama
tulkinnat nimettiin koodeiksi, joita edelleen jarjesteltiin luokkiin ja edelleen
ylemman tason luokkiin (Braun & Clarke 2006). Tulkinta perustui sanotun sisal-
toon (esim. pyydetddn neuvoa ongelman ratkaisemiseksi), asialistaan (esim.
ajankohtaiset asiat) sekd muiden johtoryhmaéjdsenten reaktioihin (esim. huumo-
ri, ongelman ratkaiseminen tai reagoimattomuus). Koko ongelmiin keskittyva
aineisto kaytiin ldpi useaan otteeseen ja luokittelua tdsmennettiin ja tiivistettiin
prosessin edetessa.

3.4.3 Sosiaalinen verkostoanalyysi

Sosiaalinen verkostoanalyysi on analyysimenetelmd, joka tarkastelee verkosto-
jen rakenteita ja erityisesti verkoston eri pisteiden vilisid suhteita ja verkoston
kannalta merkittavid pisteitd (Carolan 2014; Prell 2012). Verkostoanalyysin tu-
lokset esitetddn usein sosiogrammin eli verkoston kuvauksen muodossa. Vaik-
ka verkostoanalyysi on ollut viime vuosina suosittu analyysimenetelmd esi-
merkiksi organisaatiotutkimuksessa, ovat verkostoanalyyttiset tutkimukset pe-
rustuneet havainnointiaineistoihin vain harvoin, silli useimmiten aineistoina
kaytetaan kyselyitd tai haastatteluja (Sauer, Meinecke & Kauffeld 2015).

Toinen osatutkimus. Tdssd tutkimuksessa verkostoanalyysi perustuu ha-
vainnointiaineistoon, joten sen avulla voidaan kuvata todellisessa vuorovaiku-
tustilanteessa ilmenevid rakenteita (Sauer & Kauffeld 2013). Toisessa osatutki-
muksessa tavoitteena on ymmartdd johtoryhmékokousten roolia osana sairaa-
lan organisaatiota ja hallintoa tarkastelemalla sekd vuorovaikutusverkostojen
rakenteita ettd johtoryhméjdsenten tulkintoja: sosiaalisen verkostoanalyysin
avulla kuvataan vuorovaikutusverkostojen rakenteita. Analyysi toteutettiin
koodaamalla puheenvuorot arvotettuun ja suunnattuun verkostomatriisiin
(Sauer, Meinecke & Kauffeld 2015). Koodaus perustui ajatukseen, ettd kukin
puheenvuoro on reaktio edelliseen puheenvuoroon eli koodaaminen perustui
puheenvuorojen jarjestykseen (ks. Sauer & Kauffeld 2013). Verkostomatriisit
visualisoitiin sosiogrammeiksi Gephi-ohjelmiston (Bastian ym. 2009) avulla.
Analyysi perustui vuorovaikutusverkostojen tulkintoihin matriisien, so-
siogrammien sekd verkostojen keskittyneisyyslukujen (Freeman 1979) kautta.

Keskittyneisyys (centralization) on verkostotason mittari, joka kuvaa sit4,
kuinka paljon verkosto on keskittynyt yhteen toimijaan (Freeman 1979). Keskit-
tyneisyyttd voidaan luonnehtia verkostokokonaisuuden mittariksi (Sauer &
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Kauffeld 2013). Keskittyneisyysluku vertaa tarkastelun alla olevan verkoston
keskittyneisyyttd tdydellisen keskittyneeseen verkostoon: ndin ollen mitd 1a-
hempénd keskittyneisyysluku on lukua 1, sitd keskittyneempi verkosto on
(Sauer & Kauffeld 2013). Kaytannossa ryhméakeskustelussa taydellisen keskitty-
nyt verkosto tarkoittaisi sitd, ettd joka toinen puheenvuoro olisi aina saman
henkilon.

3.4.4 Diskursiivinen analyysi

Diskurssianalyysi on metodologinen sateenvarjokésite, joka kattaa melko kirja-
van ja laajan joukon erilaisten aineistojen analyysitapoja (Nikander 2008; Put-
nam, Stohl & Baker 2012). Diskursiiviset ldhestymistavat perustuvat sosiokon-
struktionistiseen tieteenfilosofiaan ja keskittyvét sithen, kuinka puheen, kielen
ja tulkintojen kautta luodaan, muokataan ja ylldpidetdan sosiaalista todellisuut-
ta (Miller & Fox 2004; Silverman 2014). Luvussa 3.4.2 kuvattu laadullinen sisél-
I6nanalyysi redusoi aineistoa ja siten tunnistaa ja kuvaa toiminnan tai vuoro-
vaikutuksen rakenteita, kun taas diskurssianalyysi keskittyy enemmén sosiaali-
sen todellisuuden rakentumisprosesseihin ja siten pyrkii ennemmin avaamaan
aineistoa kuin tiivistimé&an sitd (Schreier 2014). Viestinndn tutkimuksessa dis-
kursiiviset ldhestymistavat aineistojen tarkasteluun ovat hyvin yleisid: esimer-
kiksi organisaatioiden tarkasteleminen diskursiivisina konstruktioina on koko
CCO-ndkokulman ldhtokohtana (Putnam & Fairhurst 2015). Tassa tutkimukses-
sa vuorovaikutukseen keskittyvdd diskursiivista ldhestymistapaa sovelletaan
kahdessa osatutkimuksessa.

Kolmas osatutkimus. Kolmannen osatutkimuksen analyysiprosessi oli kak-
siosainen: ensin aineistoa ldhestyttiin induktiivisen sisdllonanalyysin kautta
jasentamalld ongelmapuheen eri tehtdvid (ks. luku 3.4.2), minkad jdlkeen ongel-
mapuheen tehtdvittdin jasennettyd aineistoa tarkasteltiin diskursiivisesti. Kol-
mannen osatutkimuksen tavoitteena on ymmartdd ongelmapuheen eri tehtavia
sairaalajohtoryhmékokouksissa ja diskursiivisen analyysin kautta tarkasteltiin,
kuinka ongelmapuheen eri tehtédvia konstruoitiin kokousvuorovaikutuksessa.

Neljis osatutkimus. Neljannen osatutkimuksen tavoitteena on ymmartdd
johtoryhmien kokousvuorovaikutuksessa tapahtuvan sairaalaorganisaation
merkityksentdmisen roolia osana kokouksia ja koko organisaation toimintaa.
Aineistosta tarkasteltiin diskursiivisesta ndkokulmasta vuorovaikutusprosesse-
ja, jotka keskittyvdt merkityksentamddn sairaalaorganisaatiota. N&in ollen ai-
neistosta poimittiin ensin kaikki sellaiset keskustelujaksot, joissa teemana oli
sairaalaorganisaatio tai oman toimi- tai vastuualueen uppoutuminen osaksi
koko sairaalan toimintaa, esimerkiksi kaikkia koskettavat tulevat muutokset tai
muiden osastojen tai vastuualueiden vaikutukset omaan toimintaan.

Diskursiivisen ldhestymistavan kautta analysoitiin vuorovaikutusproses-
seja, merkitysneuvotteluita (sairaalan merkityksentdmistd) ja lokaali-globaali -
dynamiikkaa (kokoustilanteen, johtoryhmin ja johtoryhmdjdsenten uppoutu-
mista osaksi organisaatiokokonaisuutta) (Putnam, Stohl & Baker 2012). Analyy-
sia ryhditettiin soveltamalla Bargen ja Fairhurstin (2008) johtajuuden praktista
teoriaa, joka ohjaa huomiota systeemin eri osien yhteensopivuuden ja toistensa
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maddrittelyn tarkasteluun. Praktinen teoria fokusoi analyysia kolmeen osa-
alueeseen: 1) yhteisten merkitysten luomiseen sairaalaorganisaatiosta; 2) siihen,
kuinka johtoryhmad tai yksittdinen jdsen asettaa itsensd osaksi sairaalaa ja 3) ko-
ko sairaalaa koskettaviin organisatorisiin tarinoihin (Barge & Fairhurst 2008).

3.4.5 Haastatteluaineiston analyysi

Haastattelemalla voidaan saada tietoa ihmisten kokemuksista ja tulkinnoista.
Tama tieto konstruoidaan haastattelutilanteessa (Koro-Ljungberg 2008). Toisen
osatutkimuksen osalta haastatteluaineiston kautta pyrittiin vastaamaan kahteen
tutkimuskysymykseen: 1) millaiseksi johtoryhmien jasenet kasittavat kokousten
merkityksen ja 2) millaiseksi johtoryhmien jdsenet késittdvat vuorovaikutuksen
kokouksissaan? Haastatteluaineistoa tarkasteltiin laadullisen sisédllonanalyysin
keinoin (ks. 3.4.2) kahta teemaa vasten. Teemat olivat 1) johtoryhméakokoukset
osana hallintoa ja 2) vuorovaikutus johtoryhmékokouksissa. Haastatteluaineis-
tosta poimittiin ensin kaikki johtoryhméatyohon viittaava ja tdmdn jdlkeen ai-
neisto jaettiin merkitysyksikoihin kahden edelld mainitun padteeman mukaises-
ti. Analyysin tukena kaytettiin ATLAS.ti ohjelmistoa (ks. Friese 2014), jotta ana-
lyysiprosessi sdilyi systemaattisena ja lapindkyvana.



4 TUTKIMUKSEEN SISALTYVAT ARTIKKELIT

4.1 Artikkeleiden kuvaus

Téssd luvussa esitellddn timan vaitostutkimuksen neljd osatutkimusta, jotka on
toteutettu  itsendisind  tutkimusartikkeleina. N&md alkuperdisartikkelit
muodostavat tdiméan tutkimuksen empiirisen kokonaisuuden ja siten keskeiset
tulokset ja johtopddtokset. Ensimmadinen ja toinen artikkeli painottavat tutki-
muksen kokonaistavoitteen ensimmadistd osaa, kuvata vuorovaikutusta ja jasentid
sen rakenteita sairaalajohtoryhmikokouksissa, vaikka toki ne samalla pyrkivit ym-
martdmaan kokousten merkityksid. Kolmannessa ja neljannessd artikkelissa
taasen painottuu tutkimuksen kokonaistavoitteen jalkimmadinen osa, ymmuirtii
ndiden kokousten merkitysti johtoryhmien jisenille sekdi sairaalaorganisaatiolle. Tut-
kimusprosessin mukaisesti, kahden ensimmadisen osatutkimuksen toteuttami-
sen jdlkeen kahden jalkimmdisen osatutkimuksen tutkimusongelmat kehkey-
tyivdt aiemmissa artikkeleissa esiin nousseisiin, vditostutkimuksen kokonaista-
voitteen kannalta merkittdviin ilmidihin tai ndkokulmiin perustuen (ks. Tau-
lukko 1). Taméan tutkimuksen muodostavat alkuperdisartikkelit ovat:

I Laapotti, T. & Mikkola, L. 2015. Kokousvuorovaikutuksen tehtdvikeskei-
set funktiot sairaalajohtoryhmassd. Tyoeldaman Tutkimus 13 (1), 38-55.
II  Laapotti, T. & Mikkola, L. 2016. Social interaction in management group
meetings: a case study of Finnish hospital. Journal of Health Organization
and Management 30 (4), 613-629.

I  Laapotti, T. & Mikkola, L. (arvioitavana oleva kaisikirjoitus). The many
faces of problem talk in management group meetings.

IV Laapotti, T. 2016. Organisaation merkityksentdminen sairaalajohtoryh-
méakokouksissa. Teoksessa M. Siitonen, M. Lahti, J. Koponen & R. Vanha-
talo (toim.), Prologi - Puheviestinnédn vuosikirja 2016. Jyvaskyla: Prologos
ry, 24-45.
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Kolme neljastd tutkimusartikkelista ovat yhteisjulkaisuja, joissa itse olen en-
simmdisend kirjoittajana ja joissa toisena kirjoittajana on véitoskirjatyoni ohjaaja,
yliopistonlehtori FT Leena Mikkola. Néaissd kolmessa osatutkimuksessa olin itse
vastuussa tutkimusprosessista mukaan lukien tutkimusten tavoitteiden asetta-
minen, analyysimenetelmien valinta, aineiston analyysi ja kirjoittaminen. Yh-
dessd keskustelimme tulosten ja johtopddtosten painotuksista sekd analyysista
ja viitekehyksista tarvittaessa. Toinen kirjoittaja myo6s tyosti tekstid sekd kom-
mentoi kieliasua ja tekstin ymmarrettavyyttd ja etenemistd artikkelikdsikirjoi-
tuksia tyOstettdessd. Seuraavaksi esittelen alkuperdisartikkeleiden ndkokulmat,
tutkimusongelmat, keskeiset tulokset ja johtopdatokset.

4.2 Kokousvuorovaikutuksen tehtivikeskeiset funktiot sairaala-
johtoryhmassa

Ensimmadinen artikkeli (Laapotti & Mikkola 2015) tarkastelee vuorovaikutuksen
tehtdvakeskeisid funktioita sairaalan toimialuejohtoryhmén kokouksissa. Teh-
tavakeskeisilld funktioilla tarkoitetaan ryhmaén tehtdvétavoitteen suorittamista
edistdvid tai estivid sanomia. Huomio on siis siind, mitd vuorovaikutuksella
tehd&dan tai pyritddn saavuttamaan (esim. Frey 1999). Ndin ollen tutkimus kes-
kittyy siihen, millaiseksi ryhmén vuorovaikutus rakentuu johtoryhmakokouk-
sissa ja mitd ndissd kokouksissa oikeastaan tehdddn. Tutkimuksen teoreettisena
ndkokulmana on ryhmaviestinndn sovellus strukturaatioteoriasta (Poole, Sei-
bold & McPhee 1996) ja tutkimuksen tavoitteena on kuvata vuorovaikutuksen
tehtdvakeskeisid funktioita sairaalajohtoryhmén kokouksissa ja ymmartdd nai-
den funktioiden suhdetta kokouksen tavoitteisiin ja organisaation rakenteisiin.
Tutkimuskysymyksid on kaksi:

1) Millaisia tehtdvékeskeisid vuorovaikutusfunktioita sairaalajohtoryhméan
kokousvuorovaikutuksessa esiintyy?
2) Miten ajankaytto jakaantuu eri vuorovaikutusfunktioiden valilla?

Téssd osatutkimuksessa aineistona oli videotallenteet viidestd toimialueen joh-
toryhmékokouksesta. Tutkimus toteutettiin aineistoldhtdisend laadullisena si-
sdllonanalyysing, jonka avulla koko aineisto koodattiin ja jaettiin induktiivisesti
muodostettuihin kategorioihin vuorovaikutusfunktioiden mukaisesti.

Tulokset. Analyysin kautta muodostui kuusi tehtdvakeskeistd funktiokate-
goriaa: tiedon jakaminen, tiedon kaisittely, tiedon arvottaminen, toiminnasta
sopiminen, kokouksen organisointi ja ilmapiirin keventdminen (ks. Taulukko 2).
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TAULUKKO 2  Vuorovaikutuksen tehtdvakeskeiset funktiot
Piidkategoriat Alakategoriat
TIEDON JAKAMINEN Osallistujiin liittyvéan tiedon jakaminen

Uuden informaation esiin tuominen, eli
ensimmadiset maininnat tietystd aiheesta.

Yleisen tiedon jakaminen

TIEDON KASITTELY
Sanottuun reagoiminen, tdsmentdminen,
yhteisten merkitysten luominen

Vahvistus

Tasmennys, lisétieto

Kysymys

Kyseenalaistaminen, vasta-argumentti

TIEDON ARVOTTAMINEN

Tiedon eksplikoitu arvottaminen joko
ensi kertaa mainittaessa tai kommentoi-
taessa jo mainittua.

Tiedon arviointi

Kritisointi, ongelman esiin nostaminen

Mielipiteen ilmaiseminen

Korostaminen, mielenkiinnon herdttdminen

KOKOUKSEN ORGANISOINTI
Kokousprosessin hallinta.

Prosessiin liittyva

Jarjestely

Yhteenveto

TOIMINNAN KOORDINOINTI

Lupaus toiminnasta

Toimintaorientoitunut vuorovaikutus
ILMAPIIRIN KEVENTAMINEN

Ohjeistus, pyynto, ehdotus
Huumori, kevennys

Tiedon jakaminen tarkoittaa yksipuolista tiedottamista tai asioista kertomista.
Téllaista tiedon jakamista oli esimerkiksi oman vastuualueen ajankohtaisista
asioista kertominen tai sairaanhoitopiirin johtoryhméan kokousmuistioiden 1a-
pikdyminen. Tiedon késittely maddrittyi yhteisten merkitysten luomiseksi, eli
mistd tahansa jaetusta tiedosta keskustelu kysymysten tai erilaisten tdsmen-
nysten kautta, tai jaetun tiedon vahvistaminen esimerkiksi myotdilemalld. Tie-
don arvottaminen tarkoittaa tiedon arviointia kriittisesti, tiedon tarkeyden tai
epdoleellisuuden painottamista tai oman mielipiteen ilmaisemista suhteessa
jaettuun tietoon. Kokouksen organisointi on tyypillistd kokousprosessin hallin-
taa, jossa jaetaan puheenvuoroja, jdrjestellddn kdytannon asioita (esim. teknolo-
gia) ja johdatetaan asialistaa aiheesta toiseen. Toiminnan koordinointi viittaa
suoriin toiminnasta sopimisiin, esimerkiksi kun joku kokousosallistujista lupau-
tui ottamaan tietyn tehtdvan vastuulleen. Ilmapiirin keventdmiseksi laskettiin
humoristiset kevennykset.

Yksipuoliseen tiedonjakamiseen kaytettiin suuri osa kokousajasta, keski-
maddrin ldhes puolet (48,8 %). Tama kertoo kokousten tehtdvan keskittyvan tie-
dottamiseen ja myos siitd, ettd tiedonjakamiseen kaytetyt puheenvuorot olivat
usein pitkid. Muiden vuorovaikutusfunktioiden kohdalla keskustelu oli usein
dynaamisempaa: tiedon késittelyyn kdytettiin keskimddrin 27,9 %, tiedon arvi-
ointiin 9,3 %, kokouksen organisointiin 8,2 %, toiminnan koordinointiin 4,3 % ja
ilmapiirin keventdmiseen 1,3 % kokousajasta (0,2 % kokousajasta jdi kategori-
soimatta mm. pdédlle puhumisten vuoksi). Kokoukset olivat keskenddn melko
samankaltaisia, ainoastaan kokous 4 erosi joukosta ja siind kadytettiin muihin
kokouksiin verrattuna viahiten aikaa tiedon jakamiseen (31,5 %) ja eniten aikaa
tiedon kasittelyyn (34,7 %), tiedon arvottamiseen (17,1 %) ja toiminnan koordi-
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noimiseen (6,9 %). Osallistujiltaan tai asialistaltaan kokous 4 ei eronnut muista
kokouksista.

Johtopiitokset. Vuorovaikutusfunktiot osoittavat sairaalan toimialueen joh-
toryhmékokousten tdrkeimmaén tehtdvan olevan asioista tiedottaminen, mikéa
on erilaisten ryhmien tapaamisille tyypillistd (Beck 2008; Mikkola ym. 2014;
Scheerhorn, Geist & Teboul 1994). Tiedon prosessointiin kaytettiin suhteellisen
vdhdn aikaa, joten vastuu prosessoinnista jad kokousten jdlkeiseen aikaan, kun-
kin osallistujan vastuulle. Viitanen kollegoineen (2011) ovat todenneet suoma-
laisten sairaalajohtoryhmien olevan tdrkeitd koordinoinnin vaylid, mutta tdssa
tutkimuksessa toiminnan koordinoinnin funktioita on vain vihin. Jaettua tietoa
toki saatetaan kdyttdd oman johtamistyon tukena (Viitanen ym. 2011), eli asiois-
ta tiedottaminen toimii valillisesti koordinoinnin tukena. Néissd kokouksissa ei
esiintynyt systemaattisia padtoksenteon tai ongelmanratkaisun funktioita, mikéa
vahvistaa aiempaa tutkimustietoa (Mikkola ym. 2014). Toiminnan koordinoin-
nin myotd yksittdisid paatoksid toki tehtiin. Vuorovaikutusfunktiota kritisointi,
ongelman esiin nostaminen esiintyi kaikissa kokouksissa ja kahdessa kokouksessa
jopa suhteellisen paljon, noin kymmenesosa kokousajasta, eli ongelmista kylld
kerrotaan kokouksissa, vaikka niitid ei valttamattd ratkaista.

Vuorovaikutusfunktiot implikoivat etteivit johtoryhméjasenet mielld ko-
kouksia tiedon prosessoinnin, toiminnan koordinoinnin tai ongelmien ratkai-
sun foorumiksi. Asioita nostetaan ennemminkin ikdan kuin esiin, joko puheen-
johtajan toimesta koko ryhmidille tai yksittdisten jasenten toimesta puheenjohta-
jalle, jolloin tiedon odotetaan kulkevan edelleen ylemmadlle organisaatiotasolle.
Sairaalan tarkkarajainen organisaatiorakenne ja asiantuntijuuksiin pohjaava
yksikoiden autonomisuus (ledema, Degeling & White 1999) vaikuttanee siihen,
ettd ongelmanratkaisun koetaan olevan jokaisen vastuualueen omalla vastuulla,
jolloin ongelmien yhdessd ratkaisemista ei ndhdéa relevanttina tai asianmukai-
sena. Kokouksissa esiintyi myds paljon vahvistamisen funktioita, joilla ilmais-
tiin samanmielisyyttd, kuuntelua ja ymmartamistd, mikd edistdd kokouksen
etenemistd ja vahentdd negatiivisten vuorovaikutusfunktioiden esiintymista
(Lehmann-Willenbrock, Allen & Kauffeld 2013). Sairaalajohtamiselle on tyypil-
listd konsensushakuisuus, miki itsessddn voi vidhentdd tehtdvitavoitetta hait-
taavien funktioiden esiintymistd (Viitanen ym. 2011). Tdssd aineistossa huumo-
rin ja kevennysten funktiot toimivat kokousprosessin edistdjing, silld niilld mer-
kittiin aiheiden lopetuksia ja siten seuraavaan aiheeseen siirtymistd. Huumorin
ja kevennysten funktio onkin tdssd yhteydessd osoitus suhde- ja tehtdvatason
funktioiden limittdisestd olemassaolosta ja toiminnasta (Beck 2008; Beck & Key-
ton 2009; Poole & Roth 1989).

Johtoryhmikokousten tavoitteena on toimia johtamisen apuvilineend ja
tama tavoite tdyttyy ensisijaisesti tiedon jakamisena ja osittain toiminnan koor-
dinointina. Organisaatiorakenteet, asiantuntijuudet sekd yksikktjen autonomi-
suus ohjaavat ja rajoittavat kokousvuorovaikutusta (myos ledema, Degeling &
White 1999). Samanaikaisesti nditd rakenteita vahvistetaan vuorovaikutuksessa,
mikd ndkyy esimerkiksi kokousten keskindisend samankaltaisuutena. Toisaalta
kokous 4 erosi muusta aineistosta, joten rakenteet eivit ohjaa vuorovaikutusta
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deterministisesti. Tiedon arvioimiseen, ja vuorovaikutusfunktioihin ylipddnss,
vaikuttanee my06s johtoryhmédn vallattomuus: p&ddtoksentekovastuu ja -valta
ovat ainoastaan ryhmén puheenjohtajalla.

4.3 Vuorovaikutus johtoryhmikokouksissa: tapaustutkimus
suomalaisesta sairaalasta

Toinen alkuperdisartikkeli (Laapotti & Mikkola 2016) keskittyy johtoryhmiko-
kousten vuorovaikutusverkostojen rakenteeseen ja kokousosallistujien tulkin-
toihin kokousten merkityksestd itselleen. Vuorovaikutusverkostolla kuvataan
ryhméan vuorovaikutusta esittdmalld verkostoanalyyttisesti, kuinka paljon ku-
kin ryhmin jasen puhuu muille jasenille eli kuinka keskittynyt verkosto on.
Myo6s toisen artikkelin teoreettinen ndkokulma on strukturaatioteoreettinen,
huomion ollessa erityisesti kdyttdytymisen taustalla olevissa rakenteissa (Poole,
Seibold & McPhee 1996). Tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd johtoryhma-
kokousten roolia osana sairaalan organisaatiota ja hallintoa. Tutkimuskysy-
myksid on kolme:

1) Millaisia johtoryhmékokousten vuorovaikutusverkostot ovat?

2) Millaiseksi johtoryhmien jdsenet tulkitsevat kokousten merkityksen
omalle tyolleen?

3) Millaiseksi johtoryhmien jasenet tulkitsevat vuorovaikutuksen kokouk-
sissaan?

Aineistona oli kaikki kymmenen videoitua johtoryhmédkokousta. Lisédksi aineis-
tona oli seitsemdn johtoryhméjdsenen haastattelut. Havainnointiaineisto analy-
soitiin sosiaalisen verkostoanalyysin (ks. Sauer & Kauffeld 2013) avulla. Ana-
lyysi perustui vuorovaikutusverkostojen tulkintoihin verkostomatriisien, so-
siogrammien sekd verkostojen keskittyneisyyslukujen (Freeman 1979) kautta.
Haastattelut keskittyivit kahteen teemaan: 1) johtoryhmédkokoukset osana hal-
lintoa ja johtamista, sekd 2) vuorovaikutus johtoryhmikokouksissa. Haastatte-
luaineisto analysoitiin laadullisen sisédllonanalyysin avulla aineistoa teemoitte-
lemalla.

Vuorovaikutusverkostot. Sosiaalinen verkostoanalyysi paljasti, ettd kum-
mankin organisaatiotason johtoryhmien kokousvuorovaikutus oli voimakkaasti
puheenjohtajakeskeistd. Verkostojen keskittyneisyysluvut olivat yhtd kokousta
(vastuualue, kokous 1) lukuun ottamatta huomattavan korkeita (ks. Taulukko
3). Mitd ldhempéand keskittyneisyys on lukua 1, sitd keskittyneempi verkosto on.
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TAULUKKO 3  Vuworovaikutusverkostojen keskittyneisyydet
Kokous 1 | Kokous2 | Kokous3 | Kokous4 | Kokous5 | Keski-
arvo
Toimialue- 0.83 0.65 0.76 0.80 0.71 0.75
johtoryhma
Vastuualue- 0.44 0.66 0.87 0.76 0.79 0.70
johtoryhma

Vuorovaikutusverkostoista oli lisdksi havaittavissa, ettd keskustelut kaytiin
enimmdkseen kahdenkeskisind puheenjohtajan ja yhden kokousosallistujan
valilld kerrallaan, ei jasenten vélisind tai ryhmaétasolla (ks. Kuviot 1 ja 2). Sairaa-
lan organisaatiorakenteet olivat ndhtdvissd vuorovaikutusverkostoissa: Toi-
mialuetasolla, missa kaikki osallistujat (pois lukien henkiloston edustaja ja sih-
teeri) ovat organisaatiorakenteessa asemaltaan vertaisia, keskustelu keskittyi
puheenjohtajaan, ja muiden jasenten osallistuminen jakaantui melko tasaisesti
(ks. Kuvio 1). Vastuualuetasolla, missd osallistujat ovat sekd ldhijohtajia ettd
tyontekijoitd, osallistuminen oli huomattavasti epatasaisempaa, ja eniten osallis-
tuivat ldhijohtaja-asemassa olevat ryhman jasenet (ks. Kuvio 2, jossa puheenjoh-

taja, M2 ja M4 ovat ldhijohtaja-asemassa).

KUVIO 1

Secretary

M3

Chair

"

Sosiogrammi toimialuekokouksesta 1
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KUVIO 2 Sosiogrammi vastuualuekokouksesta 4

M2 Secretary

Chair

M0

Johtoryhmien koettu merkitys ja koettu vuorovaikutus kokouksissa. Kokousten merki-
tyksen koettiin olevan tiedon jakamisessa organisaatiohierarkiassa sekd ylos-
ettd alaspdin. Tiedon jakamisen tavoitteita kuvattiin nimenomaan informatiivi-
siksi, ei vdlineellisiksi. Toisin sanoen tiedon jakamista ei koettu operatiivisen
tyon kannalta oleelliseksi, vaan ennemmin “ison kuvan saaminen” sairaalan
tilanteesta ja suunnasta ndhtiin tdrkeimpénd tiedon jakamisen tavoitteena.
Haastatellut eivét juuri kuvanneet kokousten kdytinnon hyotyd omalle johta-
mistyOlleen, vaikka he sanoivat kokousten olevan tdrkeitd ja merkittdavia. Pu-
heenjohtajan mukaan johtoryhmaé jakoi hyvid kdytdnteitd keskenddn, muttei
kokouksissa. Ylipddnsd hallinnollisen vuorovaikutuksen kannalta kokoukset
eivdt osallistujien mukaan ole kovinkaan merkityksellisid, vaan asioita hoide-
taan sdhkopostitse ja epamuodollisissa kohtaamisissa. Toisaalta osallistujat nos-
tivat kokousten relationaalisen puolen esiin: yhteenkuuluvuudentunnetta ja
koheesiota parannetaan kokouskeskusteluissa. Osa haastatelluista myds koki
kokousten tavoitteen epdselvand ja sitd, ettd kokouksissa ei voida tehdd paatok-
sid kritisoitiin. Puheenjohtajan mukaan kokouksissa ei ratkota ongelmia, koska
kaikki akuutti tulee hdnen tietoonsa jo ennen kokousta.

Kokousten viestintdilmapiirid kuvattiin avoimeksi, hyvaksi, miellyttaviaksi
ja melko epamuodolliseksi. Syyksi tédlle mainittiin puheenjohtajan epamuodol-
linen tyyli ja ryhmaén jdsenten viliset hyvét suhteet. Keskustelulle ei nadhty ra-
joitteita ja kokoukset koettiin hyviksi keskustelutilanteiksi, vaikka osa haastatel-
luista toivoi keskustelua olevan enemmaén. Keskustelua koettiin syntyvén eni-
ten asialistan ulkopuolisista ajankohtaisista asioista, joihin kaikilla oli jokin mie-
lipide.

Johtopiitokset. Hierarkiat ja vastuualueiden viliset rajat ovat selvésti nih-
tavilld johtoryhmakokousten vuorovaikutusverkostoissa ja organisaatioraken-
teeseen perustuvat roolit ja vastuualueiden véliset rajapinnat vaikuttavat rajoit-
tavan keskustelua, mikd vahvistaa aiempia tutkimustuloksia (Atwal & Caldwell
2005; Iedema, Degeling & White 1999). Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994)
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mukaan kokoukset ovat tilanteita, joissa organisaatio tehdddn nédkyvéksi ja tas-
sd tutkimuksessa vuorovaikutusverkostot todentavat timdn heijastamalla or-
ganisaatiorakenteita. Vuorovaikutusverkostot osoittavat puheenjohtajan olevan
kokousten keskeisin osallistuja. Puheenjohtajan merkittdvyys on todettu aiem-
minkin (Asmufs & Svennevig 2009; Mikkola ym. 2014), mutta tdma tutkimus
nostaa esiin kokouksen sisdisten keskusteluiden dyadisuuden. Ldhes kaikki
osallistujien hallinnollinen keskindisriippuvuus on dyadista yksikoiden johta-
jien ja toimialuejohtajan vélill4, joten dyadinen vuorovaikutus lienee seurausta
siitd.

Vuorovaikutusverkostojen rakenteet erosivat toisistaan organisaatiotasoit-
tain, vaikka ryhmien tehtévit ja kokousten asialistat eivét juuri eroa toisistaan ja
puheenjohtajakin on sama henkil6. Myos kokousten vililld samalla organisaa-
tiotasolla on eroja. Tamd osoittaa sen, ettd myos kokoustilanteen vuorovaikutus
madrittdd vuorovaikutusverkostojen rakennetta. Toisaalta organisaatiorakenteet
nadkyvét vuorovaikutusverkostoissa selkedsti, eli nditd rakenteita pidetdan ylla
vuorovaikutuksessa: rakenteet ohjaavat vuorovaikutusta mutta eivit madrita
sitd. Vuorovaikutusverkostot paljastavat kokoustilanteen keskindisriippuvuu-
den organisaatiorakenteiden kanssa ja kokouksittain muuttuvat verkostojen
rakenteet kertovat tdiméan riippuvuussuhteen dynaamisuudesta (Poole, Seibold
& McPhee 1996). Vastuualuejohtoryhmadssa keskustelut koskevat enemman hal-
linnollisia kuin kliiniseen tyohon liittyvid asioita. Talloin ei ole kovinkaan yll&t-
tavad, etteivat henkiloston edustajat osallistu keskusteluun: se ei heidédn joka-
pdivdistd tyotddn juuri kosketa, koska heilld ei ole johtoryhmén jasenyyden
ohessa muuta hallinnollista roolia.

Osallistujat eivdt pidd kokouksia vilineellisind vaan informatiivisina. Sa-
malla paljastuu ndkemys tiedosta jonain, jota voidaan siirtdd kanavia pitkin
paikasta toiseen tai ihmiseltd toiselle: informaatio sisdistetddn, muistetaan ja
sovelletaan tarvittaessa ilman ryhmén yhteisida merkitysneuvotteluja. Toisin
sanoen jaettua informaatiota ei jalosteta tiedoksi tai arvioida vuorovaikutukses-
sa. Samanaikaisesti osallistujat kokevat kokouskeskustelut avoimiksi ja rajoi-
tuksettomiksi. Vaikuttaakin siltd, ettd osallistujilla on tunne omasta toimijuu-
destaan, mutta he eivit juuri toteuta sitd.

Kokoukset koetaan tdrkeiksi itselle mutta ei jokapdivdiselle tyolle. Ko-
kouksilla ei myoskdan koeta olevan juuri hyotyjd kdytannon johtamistyon kan-
nalta. Tiedonjakamisen tdrkein merkitys ja siten lahtokohta on kokonaiskuvan
saaminen organisaation tilanteesta ja suunnasta. Kokousten merkitys onkin
osittain muualla kuin varsinaisissa tehtdvatavoitteissa. Merkitys ilmenee esi-
merkiksi yhteisollisyyden tunteessa ja miellyttdvassd ilmapiirissd. Myos “ison
kuvan” saaminen viittaa relationaalisuuteen. Schwartzman (1989) toteaa, ettd
kokouksissa yksilot positioivat itsensd osaksi organisaatiota ja juuri sithen ison
kuvan saaminen vaikuttaa liittyvdn: kokousosallistujat asettuvat osaksi isoa
kuvaa johtoryhman jasenind. Néin ollen kokousten merkitys kytkeytyy kuulu-
miseen, identifioitumiseen sekd organisaation (organisoimisen) prosessiin osal-
listumiseen (Schwartzman 1989; Boden 1994). My6s Peck ym. (2004) ovat to-
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denneet kokouksia tulkitun merkityksellisiksi tai tdrkeiksi niiden ritualististen
piirteiden vuoksi, jopa kun tehtdvatavoitteet jadvat saavuttamatta.

Yhteenvetona voidaan todeta kokousten merkityksen olevan kahtalainen.
Ensinnékin kyse on sairaalan kokouksille asettamien tehtdvien suorittamisesta.
Kokouksille suunniteltu tehtdva, toimia johtamisen apuna, toteutuu kuitenkin
suurilta osin kokousten ulkopuolella (esim. ongelmat eivit jouda odottamaan
kokouksia). Ndin ollen kokousten tehtdva on kehittynyt joksikin muuksi kuin
hallintosdantoon kirjatuksi. Kokousten toinen tehtdva on relationaalinen ja kdy
ilmi yhteisyyden, yhteisollisyyden ja kuulumisen tunteessa, minka johtoryh-
man jasenyys ja kokouksiin osallistuminen synnyttdd. Nama kaksi merkitysta
limittyvat ja relationaalinen taso voi edesauttaa tehtdvdtasoa huomattavasti,
esimerkiksi sitoutumisen ja tyotyytyvdisyyden vilityksella.

4.4 Ongelmapuheen tehtivit sairaalajohtoryhmikokouksissa

Ensimmadisen artikkelin (Laapotti & Mikkola 2015) yksi tuloksista oli, ettd johto-
ryhmékokouksissa puhutaan ongelmista, mutta ongelmia ei juurikaan ratkota.
Tdstd havainnosta ja toisaalta toisen artikkelin (Laapotti & Mikkola 2016) ha-
vainnon, ettd ongelmat eivit jouda odottamaan kokouksia, pohjalta syntyi mie-
lenkiinto syventyd ongelmista puhumiseen tarkemmin. Miksi ongelmista puhu-
taan kokouksissa? Kolmas osatutkimus (Laapotti & Mikkola, tulossa) tarkaste-
lee ongelmapuhetta, eli puhetta ongelmista, sairaalajohtoryhmien kokousvuo-
rovaikutuksessa. Ongelmia on tutkittu aiemmin ldhinnd niiden ratkaisemisen
ndkokulmasta ja usein opiskelijaryhmilld laboratorio-olosuhteissa: tdssa tutki-
muksessa tarkastellaan kaikkea ongelmiin liittyvdd vuorovaikutusta. Tutkimus
tarkastelee ongelmapuheen eri tehtdvid eli mitd ongelmapuheella tehddan tai
konstituoidaan johtoryhmékokouksissa. Ongelma maddritellddn epdsuhdaksi
vallitsevan ja haluttavamman tulevan asiaintilan kanssa. Kolmannen artikkelin
teoreettinen viitekehys perustuu ryhméviestinndn bona fide (esim. Stohl
&Putnam 2003) ja CCO (esim. Putnam & Nicotera 2009) -ndkokulmiin. Tutki-
muksen tavoitteena on ymmartdd ongelmapuheen eri tehtdvid sairaalajohto-
ryhmékokouksissa.

Aineistona oli kaikki havainnoidut johtoryhmékokoukset toimi- ja vas-
tuualuetasoilta. Analyysimenetelmdnd oli ongelmakeskeisiin vuorovaikutus-
prosesseihin keskittyva induktiivinen sisédllonanalyysi (Braun & Clarke 2006) ja
diskursiivinen analyysi. Aineistosta eriteltiin ensin kaikki ongelmapuhe-
episodit, eli jaksot, jotka keskittyvit ongelmiin, jotka sitten teemoiteltiin ongel-
mapuheen eri tehtdvien mukaisesti. Tdman jdlkeen teemoiteltuja episodeja tar-
kasteltiin diskursiivisesta ndkokulmasta.

Tulokset ja pohdinta. Ongelmapuheella oli useita, usein limittyvid ja saman-
aikaisesti esiintyvid tehtdvid, jotka liittyivdat muuhunkin kuin ongelmien ratkai-
semiseen. Ongelmapuhetta kaytettiin hallinnollisen kokouksen suorittamiseen,
ongelmanratkaisuprosessien edistdmiseen, relationaalisiin tehtdviin ja tuke-
maan argumentteja (ks. Taulukko 4).
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TAULUKKO 4  Ongelmapuheen tehtdvét sairaalajohtoryhmékokouksissa

Tehtivit Esimerkiksi
Hallinnollisen kokouksen su- Raportointi ja tiedottaminen
orittaminen Hallinnointi
Johtamiskeskeinen vuorovaikutus
Ongelmanratkaisuprosessien Epdvarmuuden vihentdminen
edistdminen Ongelman ratkaiseminen
Relationaaliset tehtavét Koheesion rakentaminen
Supportiivinen vuorovaikutus
Ongelma vélineend Ongelman kédyttdminen retorisena vélineend

Hallinnollisen kokouksen suorittaminen perustui organisaation sille asettamiin
tehtdviin, esimerkiksi tiedottamiseen. Kokouksissa myos edistettiin kokousti-
lannetta laajempia ongelmanratkaisuprosesseja sekd ratkottiin yksinkertaisia
ongelmia kokonaan ja temporaalisesti hajaantuneita ongelmia osittain. Ongel-
mista puhuttiin myos ryhmén yhtendisyyden vahvistamiseksi, jolloin esimer-
kiksi todettiin valittamalla, ettd tiedetddn tietyn tilanteen ongelmallisuus, ja
omien vaikuttamismahdollisuuksien rajallisuus. My6s huumori ja valtapuhe
yhdistyividt ongelmapuheeseen: ongelmille naurettiin ja valtaa osoitettiin esit-
tamalld ongelma ja vaatimalla ratkaisua. Ongelmien avulla my6s perusteltiin
esimerkiksi pddtoksid tai omien velvollisuuksien tekemdttd jattamisia.
Ongelmapuhe konstituoi organisaatiota konstituoimalla kokousta (ko-
kouksen suorittaminen), ratkaisuja (ongelmanratkaisun edistiminen), suhteita
(relationaalinen tehtdvd) ja argumentteja (vélineellinen tehtdvd). Kokouksista
tulee suorittamisen myotd erddnlaisia hallinnollisia ndytelmid kokousinstituuti-
on ja asialistan ohjatessa osallistujien kdyttaytymistd. Ryhma esimerkiksi toteaa
jonkin asian olevan ongelma vain, jotta se voidaan ottaa esiin jossain toisaalla,
jossa ongelma voidaan ratkaista. Taméa osoittaa, kuinka eri ryhmét organisaa-
tiossa osallistuvat paddtoksentekoon tai ongelmanratkaisuun eri paikoissa eri
aikaan, tai kuten Tracy ja Standerfer (2003) toteavat, paddtokset voivat liittyd tu-
leviin paatoksiin. Schwartzmanin (1989) mukaan kokoukset ldpi organisaation
ovat tdrkeitd organisoinnin tilanteita ja tdimd tutkimus havainnollistaa, kuinka
kokoukset linkittyvat organisaation sisdlld: yhdessd kokouksessa hallinnon suo-
rittaminen voi olla isossa kuvassa ongelmanratkaisuun osallistumista.
Kokouksissa rationalisoidaan pa&toksid ja ongelmanratkaisua (Hoelscher
ym. 2016; Schwartzman 1989). Tassd tutkimuksessa ryhmait tekevét (tai vallat-
tomuutensa vuoksi eivdat muuta voi tehdd) juuri tdtd: ongelmallisia tilanteita
rationalisoitiin merkityksentdmalld niitd. Myos vastuun kysymykset kytkeyty-
vdt ongelmapuheeseen (Castor 2007). Castor ja Cooren (2006) ovat todenneet,
ettd ongelma madritellddn tai haastetaan antamalla padvastuu tietylle toimijalle.
Ajoittain ongelmista puhuttaessa todettiin tilanteen olevan vaikea ja organisaa-
tion toiminnan olevan jopa typerdd, mutta samalla todettiin, ettd asialle ei voi
tehdd mitdan. Nédin ollen ryhma luo yhteistd ymmarrystd vallitsevasta tilantees-
ta ja positioi itsensd suhteessa kyseessd olevaan ongelmaan. Taménkaltaisista
ongelmista puhuminen paljastaa myds ryhméan moraalisia ndkemyksid (Castor
2007): tilanteessa, jossa ryhma kokee organisaation toiminnan olevan ristiriidas-
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sa omien arvojensa kanssa, se voi puheella erottaa itsensd organisaatiosta to-
teamalla, ettd organisaatio ei suhtaudu ongelmiin tarvitulla vakavuudella.

Valittaminen on tyypillisesti mielletty tutkimuskirjallisuudessa ryhméan
toiminnan kannalta negatiiviseksi kdyttdytymiseksi kokouksissa (Kauffeld &
Lehmann-Willenbrock 2012; Kauffeld & Meyers 2009). Myos yksiloiden nako-
kulmasta valittamista on tarkasteltu stressitekijand (Boren 2014). Ongelmapu-
hetta tarkasteltaessa valittamisella on myds positiivisia seurauksia ryhmidille.
Yhdessd valittaminen luo koheesiota ja ennen kaikkea positioi ryhmééd suhtees-
sa ympadristoonsd. Koska johtoryhmait eivit voi tehdd pddtoksid, ajautuvat ne
usein valittamaan: vuorovaikutuksessa ongelmallista tilannetta rationalisoidaan
ja todetaan tilanteen ylipddnsd olevan ongelmallinen, mutta koska osallistujilla
ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tilanteeseen, konsensus ilmaistaan valittamalla.

Tuloksista voidaan pddtelld kokousosallistujien osallistuvan ongelmapu-
heeseen ainakin neljdstd syystd. Ensinndkin osallistujat toteuttavat ongelmapu-
heen kautta edustuksellisia ja muodollisia roolejaan johtajina ja johtoryhméan
jasenind (hallinnollisen kokouksen suorittaminen). Toiseksi osallistujat tarvitse-
vat ratkaisuja kohtaamiinsa ongelmiin (ongelmanratkaisuprosessien edistami-
nen). Kolmantena syynd on osallistujien tarve tuelle, kuuluvuuden tunteelle ja
positioinnille (relationaaliset tehtdvéat). Neljanneksi ongelmapuhetta kdytetaan
tavoitteiden saavuttamiseen ja argumentoinnin tukemiseen (ongelma vilinee-
nd). Samaan aikaan organisaation ndkokulmasta ongelmapuhe auttaa organi-
saatiota hahmottumaan positioinnin kautta, ratkaisemaan ongelmia ja ylldpita-
mddn organisaation muodollisia rakenteita kokousten hallintosddannon mukai-
sen suorittamisen myotd. Néin ollen ongelmapuhe kumpuaa sekéd johtoryhmén
ettd organisaation tavoitteista eli osallistujat ryhtyvédt ongelmapuheeseen omien
tavoitteidensa ja organisaation tavoitteiden vuoksi. Ongelmia esimerkiksi ra-
portoitiin ainoastaan “kokousta varten”, koska ajankohtaiset asiat -osassa ko-
kousta on tapana kertoa tietynlaisia asioita, usein uudelleen ja uudelleen ko-
kouksesta toiseen. Lisdksi ongelmia mainittiin, jotta ne saadaan kirjatuksi ko-
kousmuistioihin, koska tdtd organisaatio odottaa.

Ryhméviestinndn bona fide -ndkokulma selittdd edelld kuvattua kayttay-
tymistd ryhmédn neuvottelulla siitd, kuinka paljon ryhmd antaa toimintaympa-
ristonsd vaikuttaa omaan toimintaansa (Stohl 2007). Ryhmén riippuvuussuh-
detta kontekstiinsa voi tarkastella myos CCO-ndkokulman ei-inhimillisen toi-
mijuuden késitteen kautta (esim. Cooren & Fairhurst 2009). Kokous itsessdan
(instituutiona), ja kuinka se ymmarretddn tdssd kyseisessd sairaalassa ohjaa ko-
kousvuorovaikutusta huomattavasti. Kokous itsessddn oli yksi suurimmista
syistd ongelmapuheelle: organisaation kokouksille asettamat tehtdvitavoitteet
ja kokouksen asialista johdattivat keskustelua. Kokousta voidaan nédin ollen tar-
kastella ei-inhimillisend toimijana (Duffy 2016), koska se saa ihmiset kayttay-
tymdédn tietylld tavalla. Lisdksi kokouksilla on paljon ritualistisia piirteitd, ja
myds rituaaleja on tarkasteltu ei-inhimillisind toimijoina (Koschmann & McDo-
nald 2015).

Tulokset korostavat myods kolmea ryhmien laboratoriotutkimukseen liit-
tyvdd haastetta suhteessa tydeldamdn ryhmiin. Namé haasteet liittyvat konteks-
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tin vaikutukseen ryhmdn toimintaan (Huisman 2001; Putnam & Stohl 1990),
ongelmien ajalliseen perusolemukseen (Kwon, Clarke & Wodak 2009;
Mintzberg, Raisinghani & Théorét 1976; Tracy & Standerfer 2003) seki erilaisiin
ongelmatyyppeihin (Angouri & Bargiela-Chiappini 2011; Tracy & Standerfer
2003). Kontekstin vaikutus tuli ilmi esimerkiksi ajankohtaisista sairaalaa koske-
vista tiedotuksista, ongelmien esittimisen suunnittelusta tulevia kokouksia var-
ten ja padtoksentekovallan puuttumisen merkityksestd ryhmén toimintaan.
Ongelmien ajallinen jakaantuminen oli ilmeistd, silld osa keskustelluista tai ra-
portoiduista ongelmista oli jatkuvia tai ”“aina olemassa”, osa akuutteja ja osa
jossain edistymisen vaiheessa. Ongelmien kirjo on my6s suuri: osa ongelmista
on enemmadn ja osa vihemmadn vakavia, osan ryhmd pystyy ratkaisemaan ja
osaa ei, osa on paikallisia ja osa koko organisaatiota koskettavia, osa yksinker-
taisia ja osa kompleksisia ja osa tdssd ja nyt -tyyppisid ja osa jatkuvia.

4.5 Organisaation merkityksentiminen sairaalajohtoryhmiko-
kouksissa

Toisen artikkelin (Laapotti & Mikkola 2016) haastatteluaineistosta johdetut tu-
lokset nostivat esiin kysymyksen “ison kuvan muodostamisen” merkittdvyy-
destd. Oli siis perusteltua keskittyd tdhdn kokonaiskuvan muodostumiseen
myo6s havainnointiaineiston kautta. Neljds osatutkimus (Laapotti 2016) tarkaste-
lee sairaalaorganisaation merkityksentdmista johtoryhmien kokousvuorovaiku-
tuksessa. Teoreettinen viitekehys rakentuu ryhmaéviestinndn bona fide -
ndkokulman (esim. Stohl &Putnam 2003) ja CCO-ndkokulman (esim. Putnam &
Nicotera 2009) varaan. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd johtoryhmien
kokousvuorovaikutuksessa tapahtuvan sairaalaorganisaation merkityksentami-
sen roolia osana kokouksia ja koko organisaation toimintaa.

Aineistona oli kaikki kymmenen videoitua johtoryhmékokousta. Aineisto
analysoitiin diskurssianalyyttisesti (esim. Putnam, Stohl & Baker 2012) ja ana-
lyysi keskittyi sairaalaorganisaatiokokonaisuuteen keskittyviin merkitysneu-
votteluihin, merkitysneuvotteluihin liittyvaan lokaali-globaali -dynamiikkaan ja
organisatorisiin tarinoihin. Ndin pyrittiin ymmaértamdan, kuinka ryhma merki-
tyksentdd organisaatiota ja kuinka se sijoittaa itsensa osaksi organisaatiota.

Tulokset ja pohdinta. Organisaatio puhuttiin osaksi kokousta tai kokous
osaksi organisaatiota ldhinnd kahdella tapaa: 1) yksipuolisesti tiedottamalla ja 2)
emergenteissd merkityksentdmiskeskusteluissa. Merkityksentdmalld kokous-
osallistujat positioivat itseddn osaksi organisaatiota, ilmaisevat omia mielipitei-
tadan, hakevat tukea ja pyrkivat hahmottamaan organisaation kokonaistilannetta.
Merkityksentdminen osoittaa, kuinka kokous uppoutuu osaksi sairaalaa dy-
naamisesti tilanteittain: esimerkiksi kliininen ja hallinnollinen tyon organisointi
ja organisaatiota arvottavat, ajoittain tavoitteelliset kommentit osoittavat ko-
koustilanteen kaksisuuntaisen riippuvuussuhteen sitd ympéarsivddn organisaa-
tioon. Riippuvuussuhteen myotd merkityksentdmisessd toimijana nadyttaytyy
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sekd organisaatio ettd osallistujat. Ndiden kahden toimijuuden vililld vaikuttaa
olevan jdnnite, silld kummankin toimijan tavoitteita edistetdédn kokouksissa.

Organisaation toimijuus nédyttdytyy kokouksen asialistan ja erityisesti ko-
kousmuistioiden kautta. Organisaatio kayttdd kokouksia tiedotuskanavana,
jossa ylimman johdon ldhettamat viestit siirtyvat alemmille organisaatiotasoille.
Osallistujien toimijuus taasen realisoitui emergenteissd merkityksentamiskes-
kusteluissa, joissa sairaalaorganisaatioon ja sen toimintaan liittyen luotiin yh-
teistd ymmarrystd. Ndissd keskusteluissa myo6s rakennettiin ryhmén koheesiota,
kritisoitiin sairaalaa ja saatiin tukea johtamistyohon. Organisaation ja kokous-
osallistujien toimijuuksien vilisen jannitteen kautta ryhmét neuvottelevat riip-
puvuussuhteestaan ympadristonsd kanssa (vrt. Putnam, Stohl & Baker 2012;
Stohl & Putnam 2003). Organisaatiota merkityksennetddn ja siten konstituoi-
daan sekd kokousosallistujien ettd johdon (organisaation) tavoitteiden mukai-
sesti. Esimerkiksi erilaiset organisaation viralliset dokumentit, organisaation
sddnnot ja sen myodntdmdt roolit tai statukset voivat edustaa organisaation ei-
inhimillistd toimijuutta. Kokousosallistujat taasen edustavat potentiaalisesti
omaa toimijuuttaan. Johdon ndkokulmasta organisaatio merkityksentyy verti-
kaaliseksi ja lineaariseksi ja osallistujien nakokulmasta emergentiksi, komplek-
siseksi ja vertikaalisuuden ohella horisontaaliseksi.

Kokousvuorovaikutus on ympdériston ohjaamaa ja mééarittelemad (Stohl &
Putnam 2003), mutta samanaikaisesti ympadristd mddrittyy kokousvuorovaiku-
tuksessa (Boden 1994; Schwartzman 1989). Naméa kaksi prosessia limittyvét,
eivdtkd ne ole erotettavissa toisistaan. Johtoryhmédkokousten merkitys sairaala-
organisaatiolle on kompleksinen. Kokousten virallinen tehtdvéa on jakaa tietoa ja
toimia johtamistyon apuvilineend. Tama tehtdva taytetddn kokousvuorovaiku-
tuksessa raportoimalla, tiedottamalla ja merkityksentamalld sairaalaa toimin-
taympadristond. Tulokset osoittavat, ettd perdkkdiset tai eri organisaatiotasot
lapdisevit kokoukset muodostavat sisdisid viittauksia vilisevan kokousjatku-
mon, joka ei kuitenkaan ole suljettu ymparistostadan. Merkityksellisin jatkumo
on koko organisaation toiminta, johon kokoukset uppoutuvat organisaation
merkityksentdmisen myotd. Merkityksentdmistd tehdddn yksilo-, ryhma-, ko-
koustilanne- ja organisaatiotasoisesti. Kokousten oleellinen rooli tdssad jatku-
mossa on toimia muodollisena, legitimoituna foorumina, jossa organisaation
prosessia merkityksennetddn sekd organisaation ettd osallistujien tavoitteiden
mukaisesti. Johtoryhmadkokousten julkilausumaton tehtdvd on siten toimia ti-
lanteena, jossa sairaalaa ja sen kompleksista jatkumoa jasennetddn ymmarretta-
vidksi kokonaisuudeksi. Kokouksissa tapahtuvan organisaation merkityksenta-
misen kautta organisaatio tulee ymmarretyksi ja olemassa olevaksi my6s osal-
listujien oman arkipdivdisen tyon ulkopuolella. Samalla kokouksissa sitoudu-
taan osaksi organisaatiota.

Taylorin (esim. 2006) mukaan organisaatio on kompleksinen verkosto, jo-
ka muodostuu lokaaleissa vuorovaikutustilanteissa tapahtuvan organisatorisen
metakeskustelun kautta. Ndissd vuorovaikutustilanteissa muodostuu organi-
saation identiteetti ja toimijoiden verkosto eli organisaatio itsessdan (Taylor
2006). Metakeskustelulla tarkoitetaan puhetta organisaatiosta ja sen kautta
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muodostuu organisaatioon jatkuvuutta ja pysyvyyttd, tai muutosta (Robichaud,
Giroux & Taylor 2004). Tamé tutkimus osoittaa kokousten olevan merkittavia
osia tai solmukohtia organisaation muodostavassa lokaaleiden vuorovaikutusti-
lanteiden verkostossa. Myos Bargiela-Chiappini ja Harris (1997) ovat todenneet
kokousten olevan merkityksellisid solmukohtia organisaatiot muodostavissa
verkostoissa. Ndin ollen kokousten merkitys organisaatiolle on operationaalis-
ten tavoitteiden ohella tarjota muodollinen, sddnnéllinen tilanne metakeskuste-
lulle eli organisaation merkityksentdmiselle. Kokousten tunnustettu rooli luo
jatkuvuutta ja pysyvyyttd kokousosallistujien vuorovaikutuksen kautta. Ko-
kousvuorovaikutus pitdd organisaatiota kasassa, muodostaa kuvaa organisaa-
tiosta ja vahvistaa tai muokkaa organisaation olemassaolon prosessia.

4.6 Tulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen kokonaistavoitteena oli 1) kuvata vuorovaikutusta ja jasen-
tdd sen rakenteita sairaalajohtoryhmékokouksissa ja 2) ymmairtdd ndiden ko-
kousten merkitystéd johtoryhmien jdsenille seké sairaalaorganisaatiolle. Tulokset
osoittavat sairaalajohtoryhmien kokousvuorovaikutuksen olevan tiedon jaka-
miseen keskittyvdd ja organisaatiorakenteiden ohjaamaa. Suuri osa tiedon ja-
kamisesta on yksisuuntaista tiedottamista, mutta ryhmét my®os ajoittain luovat
yhdessa merkityksid. Tiedon jakamisen instrumentaaliset tavoitteet ovat vahai-
sid. Kokousvuorovaikutus on vahvasti puheenjohtajakeskeistd ja organisaa-
tiorakenteiden mukaiset horisontaaliset ja vertikaaliset rajapinnat ovat havait-
tavissa vuorovaikutuksessa ja ne rajoittavat keskustelua. Tastd huolimatta joh-
toryhmaéjasenet kokevat kokousvuorovaikutuksen olevan avointa ja miellytta-
vad.

Johtoryhmékokousten merkitys kokousosallistujille ja sairaalaorganisaa-
tiolle on moninainen eikd rajoitu ainoastaan kokousten hallintosdaant6on perus-
tuviin tehtdvéatavoitteisiin. Johtoryhmidkokousten keskeiset tehtdvéatavoitteet,
toimia johtamisen tukena ja jakaa tietoa, toteutuvat ensisijaisesti tiedottamis-
tyyppisen tiedon jakamisen kautta. Lisdksi kokouksissa jossain madrin koordi-
noidaan tehtdvid. Tehtdvatason prosessien ohella kokousten merkitys muodos-
tuu suhdetasolla: sairaalan ison kuvan saaminen koetaan tarkezksi. Isoa kuvaa
muodostetaan tiedottamisen, mutta myos yhteisten merkityksentamiskeskuste-
luiden kautta. Ndissd keskusteluissa luodaan ja ylldpidetdan ryhmén koheesiota
ja positioidaan ryhmad osaksi sairaalaa. Yksilotasolla saadaan tukea ja tunne-
taan kuulumista sekd johtoryhmddn ettd sairaalaan. Johtoryhmikokoukset koe-
taan tdrkeiksi. Johtoryhmikokousten merkitys sairaalaorganisaatiolle muotou-
tuu monipuolisessa merkityksentdmisen prosessissa: johtoryhmédkokoukset tar-
joavat foorumin organisaatioon kytkeytyvien yhteisten merkitysten luomiseen.
Nditd merkityksid luodaan sekd organisaation ettd osallistujien ldhtokohdista.
Seuraavaksi tutkimuksen keskeisistd tuloksista johdettuja johtopddtoksid tar-
kastellaan kokoustutkimuksen, sairaalaorganisaatioiden ja -johtoryhmien seka
ryhmaviestinndn tutkimuksen ndkokulmista.



5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Kokoustutkimus

5.1.1 Kokousten olemus ja rooli organisaatioissa

Tdamdn tutkimuksen kokonaistavoite perustui teoreettiseen tarpeeseen selvittdd
mitd kokoukset ovat ja mikd kokousten rooli on osana yksiloiden, ryhmien ja
organisaatioiden olemassaoloa (Scott, Shanock & Rogelberg 2012: Scott ym.
2015). Ndin ollen p&dadyttiin kuvaamaan vuorovaikutusta ja sen rakenteita ja
pyrittiin ymmaértdmaan johtoryhméakokousten merkitystd kokousosallistujille ja
sairaalaorganisaatiolle. Seuraavaksi tarkastellaan kokousten olemukseen ja roo-
liin kytkeytyvid johtopaatoksida kokoustutkimuksen nakokulmasta.

Kokousten olemus. Tamédn tutkimuksen tulokset tarjoavat laajasti tietoa ko-
kousten olemuksesta (ks. Taulukko 5). Muodollisia kokouksia voidaan tulosten
valossa kuvata organisatoriseksi instituutioksi, jonka sisdlld ryhma operoi.
Kokous on instituutio, koska kokouksia on kaikkialla ja kokousten on todettu
olevan samankaltaisia valittomédstd kontekstistaan riippumatta (Lammers &
Barbour 2006: Schwartzman 1989; Van Vree 1999). Muodollinen kokous on
organisatorinen, koska se tapahtuu organisaatiossa, konstituoi organisaatiota ja
edistdd monia organisaation toiminnan prosesseja. Institutionaaliset ja
organisatoriset lahtokohdat luovat ryhmédn toiminnalle kontekstin, joka seka
resursoi ettd rajoittaa ryhmén toimintaa.

Tulokset vahvistavat aiempaa késitystd (Scott ym. 2015; Schwartzman
2017) siitd, ettd kokoukset ovat tdrked tutkimuskohde itsessddn ja sitd, ettd
kokouksia ei voida tarkastella ainoastaan kanavana tai sdiliond organisaation
prosesseille (Tracy & Dimock 2004). Vaikka kokouksissa edistetdan esimerkiksi
erilaisia johtamisen tai ongelmanratkaisun prosesseja, kokoukset itsessddan
vaikuttavat ihmisten viliseen vuorovaikutukseen ja siten ndihin prosesseihin,
organisatoristen ja institutionaalisten rakenteiden ja toimijuuksien kautta.
Kokoukset ovat toistuvia ja organisaatioissa legitimoituja kdytanteitd, jolloin ne
edustavat jatkuvuutta ja pysyvyyttd ja siten tarjoavat erinomaisen areenan
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organisaatiota konstituoivalle metapuheelle eli puheelle organisaatiosta. Tulok-
set nostavat esiin vuorovaikutusprosesseja, joissa kokousten erityinen merki-
tyksellisyys (Boden 1994; Schwartzman 1989) tulee nahtadviaksi. Kokoukset esi-
merkiksi tarjoavat tilaisuuden, jossa ymparoivdd organisaatiota merkityksenne-
tddn olemassa olevaksi ja samaan aikaan tulkitaan ja luodaan omaa paikkaa
osana tdtd organisaatiota. Tamd tapahtuu ainakin tiedottamisen, ongelmapu-
heen ja johtamistyohon liittyvan supportiivisen vuorovaikutuksen kautta. N&in
toteutuu Schwartzmanin (1989) esittdma vdite, jonka mukaan kokoukset tuotta-
vat organisaatiota, ei pdinvastoin. Tulokset myds osoittavat organisaatioraken-
teiden olevan havaittavissa kokousvuorovaikutuksessa, mikd vahvistaa
Schwartzmanin (1989) ndakemystd, jonka mukaan kokoukset kuvaavat organi-
saatiota pienoiskoossa. CCO-ndkoékulman mukaan organisaatio voidaan
jasentdd halki ajan ja paikan tapahtuvaksi vuorovaikutustilanteiden verkostoksi
(Blaschke, Schoeneborn & Seidl 2012; Taylor 2006). Tamén tutkimuksen tulosten
mukaan kokousten osa on olla tdmé&n organisaation muodostavan verkoston
vakiintuneita ja siten oleellisia pisteitd ja yhtymédkohtia, joissa tapahtuva
organisaatiota konstituoiva vuorovaikutus nousee erityisen merkitykselliseksi.
My6s Bargiela-Chiappini ja Harris (1997) ovat todenneet kokousten
merkityksellisyyden organisaation muodostavassa vuorovaikutustilanteiden
verkostossa.

Kokoukset ovat myos organisatorisia rituaaleja, joissa ajoittain ndytelman-
omaisesti toteutetaan organisaation laatimaa késikirjoitusta esimerkiksi kay-
mailld keskusteluja ainoastaan, jotta niistd saadaan merkintd kokousmuistioihin
tai puhumalla samoista ongelmista uudelleen ja uudelleen, koska asialista si-
td ”vaatii”. Kokousten rituaalimaisuuden ovat todenneet my6s Boden (1994),
Freeman ja Peck (2007), Schwartzman (2017) ja Scott kollegoineen (2015). Taman
tutkimuksen tulosten mukaan kokousrituaaleissa my6s vahvistetaan tai muoka-
taan ryhmaén tai organisaation arvoja esimerkiksi vahvistamalla organisaation
jakamaa tietoa hyviaksymadlld tiedotetut asiat kritiikittd tai suhtautumalla kriitti-
sesti jaettuun tietoon ja siten positioimalla ryhmé&ad suhteessa organisaatioon.
Kokoukset ovat myds yhteistyon areenoita, joissa jaetaan tietoa, koordinoidaan
toimintaa ja edistetddn organisaation keskeisid prosesseja.

Kokousten institutionaalisuus ilmenee esimerkiksi kokousten keskindise-
nd samankaltaisuutena ja siind, ettd kokouksia pidetddn itsestddnselvyytena.
My6s kokouskdytdnteet puheenjohtajasta asialistaan ja muistioihin ovat vahvo-
ja kokousvuorovaikutusta madrittavid tekijoitd sekd vuorovaikutuksen raken-
teiden ettd toimijuuksien kautta tarkasteltuina. Aiemmin Asmuf3 ja Svennevig
(2009) ovat todenneet, ettd kokouskdytdnteet madrittavat vuorovaikutusta. Seka
kokouksen institutionaalisuus ettd organisatorisuus ohjaavat kokousosallistu-
jien vuorovaikutuskayttaytymistd, jolloin CCO-ndkokulmasta tarkasteltuna ko-
koukset ja sairaalaorganisaatio voidaan madritelld ei-inhimillisiksi toimijoiksi.
Koska kokous on instituutio ja samanaikaisesti organisaatioon sidonnainen, on
se itsensd konteksti: ei-inhimillisten toimijuuksien kautta voidaan tarkastella
tatd kompleksista suhdetta. Kokouksissa vaikuttaviin toimijuuksiin syvenny-
tadn luvussa 5.1.2. Kokousten olemus on kaikkea edelld kuvattua usein saman-
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aikaisesti. Kuten myos Scott kollegoineen (2015) toteaa, kokousten olemuksen
teoreettinen jasentdminen on tdrkedd, jotta tulevissa tutkimuksissa voidaan pe-
rustellusti rajata kokousten tarkastelua esimerkiksi rituaaleihin tai toimijoihin.
Taulukossa 5 jasennetddn mita kokoukset tdiméan tutkimuksen tulosten perus-
teella ovat.

TAULUKKO5 Kokousten olemus

Kokoukset ovat:

Tama ilmenee esimerkiksi:

Organisatorinen instituutio

Kokousten keskindisend samankaltaisuu-
tena sekd kokouksissa tapahtuvana orga-
nisaation konstituoimisena

Legitimoituja, jatkuvuutta edustavia
merkityksentamistilanteita, joissa
organisaatiota konstituoidaan

Organisaation merkityksentdmisend eli
toimintaympaériston tulkitsemisena ja
luomisena, ts. “ison kuvan muodostami-

vuorovaikutuksessa sena”, ja oman paikan tulkitsemisena osa-
na tdtd isoa kuvaa
Rituaaleja Kokouksen nédytelmdmdisend suorittami-

sena, kuten teatraalisten keskusteluiden
kdymisend vain kokousmuistiota varten
Johtamistyohon saatavana vertaistukena,

Areenoita organisaation prosessien

edistdmiselle toiminnan koordinointina ja ongelmanrat-
kaisuun kytkeytymisena
Toimijoita Asialistan, muistioiden ja kokouksen itses-

sdan vaikutuksena kokousosallistujien
kayttaytymiseen ja organisaation toimin-
taan

Merkitys yksilélle ja ryhmidlle. Taméan tutkimuksen tulokset nostavat esiin monia
kokousten rooleja yksildiden ja ryhmien ndkokulmasta (ks. Taulukko 6). Ko-
kouksissa saadaan tietoa, jota joko sovelletaan kdytdnnossd tai kdytetdan luo-
maan ymmarrystd organisaation toiminnasta tai suunnasta. Organisaatioperus-
taisia rooleja ylldpidetddn ja oikeutetaan kokousvuorovaikutuksessa, kuten
vuorovaikutuksen rakenteiden tarkastelu johtoryhmikokouksissa osoittaa. Sa-
malla sekd yksilot ettd ryhma tulkitsevat paikkaansa ympédroivassd organisaa-
tiossa merkityksentdessddn toimintaympadristodan. Nadiden prosessien kautta
tulokset vahvistavat Bodenin (1994) ja Schwartzmanin (1989) nakemystd ko-
kousten roolista keskeisend osana yksiloiden ja ryhmien organisatorista ole-
massaoloa. Kokouksissa myos oikeutetaan omaa (tai organisaation) toimintaa
esimerkiksi asettamalla organisaatio tai tietty toimi- tai vastuualue kulloinkin
tilanteeseen sopivaan rooliin kokousosallistujien ndkokulmasta, esimerkiksi
resurssitilanteeseen vetoamalla. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd
kokouksissa rationalisoidaan p&ddtoksenteko- ja ongelmanratkaisuprosesseja
retrospektiivisesti (Allen ym. 2014; Schwartzman 1989). Tama tutkimus osoittaa,
ettd nditd prosesseja ei rationalisoida ja merkityksennetd ainoastaan retrospek-
tiivisesti, vaan myos prosessien ollessa kdynnissd, silld kokouksissa raportoi-
daan ja keskustellaan keskenerdisistd prosesseista ja niiden edistymisesta.
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Johtoryhmikokouksissa myos saadaan ja annetaan tukea johtamistyohon:
ajoittain tdma tuki tarkoittaa konkreettisia ohjeita tai neuvoja ja ajoittain vertais-
tukea. Kokouksissa muun muassa puretaan turhautuneisuutta tilanteiden vaa-
timusten ja omassa tyossd kdytossd olevien resurssien ristiriidoista. Yksilot
myds suorittavat kokousrituaalia ryhménad ikddn kuin ndytellen osana organisa-
torista ndytelmdd ja ndin ollen luovat omalla vuorovaikutuskayttaytymiselldan
sekd organisaatiota ettd omaa kuulumistaan organisaatioon. Kokouksissa yksi-
16t ja ryhmat saavat tietoa toimintaympadristostddn ja tulkitsevat omaa paik-
kaansa osana tdtd ympdristod. Toimintaymparistod myos merkityksennetdan.
Ndissd prosesseissa rakentuu yhteisollisyyden ja kuulumisen tunnetta, joiden
voidaan ndhda tukevan tyon tekemistd ja tyohyvinvointia. Taulukossa 6 jasen-
netddn kokousten rooleja osallistujien ja ryhmédn ndkokulmasta.

TAULUKKO 6  Kokousten rooli osallistujan ja ryhmén ndkokulmasta

Kokousten rooli osallistujan ja ryhmin Tama ilmenee esimerkiksi:

nikokulmasta on:

Olla osa tieto- ja johtamisjdrjestelmia Tiedon jakamisena, toiminnan koordi-
nointina ja johtamiseen saatuna tukena

Oman position vahvistaminen Yksilon tai ryhmén organisatoristen roo-

lien (esim. johtaja) vahvistamisena seka
oman aseman tulkitsemisena osana orga-

nisaatiota
Vastuun jakaminen Vastuun siirtdmisend ei-inhimillisille toi-
mijuuksille, vastuun itselleen ottamisena
Organisaation prosessien rationalisointi Ongelmanratkaisu- tai padtoksentekopro-

sessien rationalisoimisena sekd retrospek-
tiivisesti ettd prosessien ollessa kdynnissd

Yhteisollisyyden ja kuulumisen Johtamiseen saatuna tukena ja oman
rakentuminen aseman merkityksentdmisend osana or-
ganisaatiota

Merkitys organisaatiolle. Tulokset osoittavat, ettd kokousten merkitys organisaa-
tiolle on valtaisa (ks. Taulukko 7). Kokousten vakiintunut ja arvostettu rooli
organisaation merkityksentdmistilanteina toimii organisaation konstituoimisen
ytimessd, silld kokoukset ovat vakiintuneita kohtaamisia organisoinnissa ja or-
ganisoitumisessa. Kokousvuorovaikutuksessa luodaan, vahvistetaan, oikeute-
taan, muokataan ja ylldpidetddn organisaation rakenteita. Kokoukset ovat oleel-
linen osa kaikkea organisaation toimintaa monitahoisesti. Esimerkiksi johto-
ryhmékokouksissa tapahtuvan ongelmapuheen yhteys organisaation ongel-
manratkaisu- ja pddtoksentekoprosesseihin on kompleksinen. Vaikka johto-
ryhmit eivit sindnsd voi tehdd pddtoksid, ovat ne osa organisaation ongelman-
ratkaisun rakenteita. Silti valtaosa kokouksissa keskustelluista ongelmista rat-
kaistaan kokousten ulkopuolella, esimerkiksi sairaanhoitopiirin johtoryhmaéssd,
erityisissd tyoryhmissd tai epamuodollisissa tapaamisissa. Ongelmat voivat olla
myos pirullisia, jolloin niitd ei ratkaista vaan ennemmin hallitaan. Kokoukset
toimivat organisaation ndkokulmasta myos kanavina, joiden kautta organisaa-
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tio tiedottaa tdrkeistd asioista ja toimenpiteistd ja toisaalta myos saa tietoa eri
osiensa toiminnasta kokousmuistioiden muodossa.

Ei-inhimillisten toimijoiden on todettu olevan organisaation vakauteen
vaikuttavia tekijoitd (Cooren & Fairhurst 2009), ja toistuvuutensa ja arvostetun
asemansa johdosta kokoukset ei-inhimillisind toimijoina ovat erityisen merki-
tyksellisessd roolissa vakauden suhteen. On syytd huomioida, ettd kokoukset
voivat olla myos epdjdrjestystd ja siten epdvakautta aiheuttavia tilanteita
(Schwartzman 2015, 2017). Ryhma voi esimerkiksi vastustaa tai ymmartadd vaa-
rin organisaation johdon tiedottamaa muutosta, jolloin kokous toimii organisaa-
tion kannalta ennemmin epdjdrjestyksen aiheuttajana kuin vakauttajana. Myos
mikali kokoukset koettaisiin ahdistaviksi tai epamiellyttdviksi, olisi niiden vai-
kutus organisaation toimintaan negatiivinen. Kokousten rooli keskeisend orga-
nisaatiota konstituoivana kdytdnteend voi siis johtaa sekd hyvdan ettd huonoon
organisaatioon: samanaikaisesti organisaatio representoituu kokouksissa pie-
noiskoossa (Schwartzman 1989), eli kokouksia tarkastelemalla voidaan saada
tietoa organisaation vahvuuksista ja haasteista. Kokousten rooleja organisaation
ndkokulmasta vedetddn yhteen taulukossa 7. Seuraavaksi tarkastellaan kokouk-
siin kytkeytyvid toimijuuksia.

TAULUKKO 7  Kokousten rooli organisaation nadkokulmasta

Kokousten rooli organisaation Tamad ilmenee esimerkiksi:
nikokulmasta on:

Luoda, ylldpitdd ja muokata organisaatiota | Organisaation monipuolisena merkityksen-
tamisend sekd organisatoristen, ei-
inhimillisten toimijoiden ettd ihmistoimijoi-

den ldhtokohdista
Edistdd organisaation prosesseja Tiedottamisena, toiminnan koordinointina,
ongelmanratkaisuprosessien edistamisend
Vaikuttaa organisaation vakauteen Kokousten ei-inhimillisen toimijuuden vai-

kutuksina organisaation vakaaseen yllapi-
toon tai epdjdrjestyksen luomiseen

5.1.2 Kokous toimijana ja toimijuudet kokouksissa

Schwartzman (2015, 2017) on esittanyt, ettd kokouksia tulisi tarkastella toimi-
joina, jotta voidaan edelleen kehittdd ymmarrystd kokousten olemuksesta. En-
nen tdtd tutkimusta ainoastaan Duffy (2016) on eksplisiittisesti tarkastellut ko-
kousten toimijuutta. Tamdn tutkimuksen tuloksissa kokouksen tai kokoukseen
kytkeytyva toimijuus madrittyi CCO-ndkokulman kautta organisaation, tai or-
ganisaatiota edustavaksi, toimijuudeksi. Kokousosallistujien yksittdiset toimi-
juudet tai johtoryhmin kollektiivinen toimijuus taasen maédrittyivat inhimilli-
siksi toimijuuksiksi. Kokousinstituution toimijuus tulee ilmi kokouksille tyypil-
lisessd vuorovaikutuskdyttdytymisessd, kuten puheenvuorojen pyytdmisessa ja
asialistan mukaan etenemisessd puheenjohtajan johdolla. Aiemmissakin tutki-
mubksissa on todettu kokousvuorovaikutuksen eroavan sitd edeltdvéstd ja seu-
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raavasta vuorovaikutuksesta (Angouri & Marra 2010; Asmufi & Svennevig
2009). Kokoukseen kytkeytyvind ei-inhimillisind toimijoina tdmdn tutkimuksen
tuloksissa kuvattiin ensisijaisesti asialistaa, kokousmuistioita sekd kokousten
tehtaviatavoitteita. Asialistan tai muistioiden kaltaisten organisaation tekstien
ei-inhimillinen toimijuus on ollut tarkastelun alla myos aiemmissa tutkimuksis-
sa (esim. Cooren 2004; Pélli & Lehtinen 2013). Lisdksi organisaatiorakenteet,
kuten osallistujien asemaan perustuvat roolit, tuottivat ei-inhimillisid toimi-
juuksia, jotka eivdt olleet kokousldhtoisid. On tdrkedd todeta, ettd ei-
inhimillinen toimijuus tulee ilmi ihmistoimijoiden kayttdytymisessd: ei-
inhimillisid toimijoita luodaan ja edustetaan vuorovaikutuksessa (Castor &
Cooren 2006). Ei-inhimillinen toimijuus voi siten olla ihmistoimijoiden kayttay-
tymisen taustalla implisiittisend ja se voidaan luoda ja siitd voidaan neuvotella
vuorovaikutuksessa eksplisiittisesti. Tdassd tutkimuksessa esimerkiksi kokouk-
sen asialista vaikutti usein kokousosallistujien kdyttdytymisen taustalla, mutta
toimijuus myds neuvoteltiin ryhmén toimesta jollekin ei-inhimilliselle toimijalle.

Téamén tutkimuksen keskeinen tulos kokoustutkimuksen kannalta on ei-
inhimillisten- ja inhimillisten toimijoiden vililld havaittu jannite, jota hallitaan
vuorovaikutuksessa. Tamd havainnollistuu esimerkiksi siten, ettd ajoittain
ryhmét antavat organisaation vaikuttaa itseensd ja ajoittain eivat. Ryhméat myos
ajoittain tekevdt jotain itseddn ja ajoittain organisaatiota varten. Jannite muodos-
tuu esimerkiksi organisaation ja kokousosallistujien tavoitteiden eroavaisuuk-
sista, tai kun organisaatio asettaa tiedottamalla johtoryhmille tavoitteita, mutta
ei johtoryhméjasenten ndkokulmasta tarjoa riittdvid resursseja tavoitteisiin paa-
semiseksi. Aikaisempi kokouskirjallisuus ei huomioi toimijoiden vilisen jannit-
teen olemassaoloa.

Kokouksissa sekd luodaan organisaatiota merkityksentamisen kautta ettd
ylldpidetddn organisaation prosesseja tiedottamisen kautta. Kokouksissa siis
konstituoidaan organisaatiota, mutta samanaikaisesti kokoukset toimivat foo-
rumina organisaation prosesseille, tilannekohtaisesti ja dynaamisesti. Ndin ol-
len kokousvuorovaikutuksessa havaittava toimijuus voi olla joko organisaatiol-
la (esim. kokous, muistiot, statukset) tai kokousosallistujilla. Osallistujien ja or-
ganisaation toimijuuksien vdlistd jannitettd on hallittava, ja tdimén hallinnan on
tapahduttava vuorovaikutuksessa. Bodenin (1994) mukaan kokoukset maédrit-
tyvidt organisaatiota alhaalta ylospdin konstruoivaksi kadytanteeksi. Tama tut-
kimus osoittaa, ettd organisaatiota muodostetaan kokousvuorovaikutuksessa
sekd alhaalta ylospdin ihmistoimijoiden (kokouksiin osallistujat) ettd ylhaalta
alaspdin ei-inhimillisten toimijoiden (esim. kokousmuistioihin perustuva tiedo-
tus) ldhtokohdista. Ndin ollen organisaation organisoituminen vuorovaikutuk-
sessa tapahtuu samanaikaisesti sekd mikrotasolta makrotasolle ettd pdinvastoin,
jolloin toimijuuksien vilinen jannite syntyy. Téassd tutkimuksessa erityisesti se,
ettei ryhma voinut tehdd paatoksid vaikutti toimijuuksien viliseen jannitteeseen.
Esimerkiksi ongelmista puhuttaessa itse ongelma, vastuu ongelmasta tai on-
gelman ratkaisu sijaitsi jossain muualla kuin johtoryhmien toimintaymparistos-
sd. Tdllainen ongelmien foisaallisuus mahdollisti tai jopa pakotti johtoryhmit
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ohjaamaan ongelmapuheessaan vastuuta ongelmista ei-inhimillisille toimijoille,
vaikka ongelma olisi koskettanut johtoryhmien jasenid suoraankin.

Johtoryhmékokous itsessddn on organisaation asettama tiedonjakamisen
muodollinen véayld. Ei-inhimilliset toimijat méaérittavat kokousvuorovaikutusta
esimerkiksi ylempien organisaatiotasojen kokousmuistioiden muodossa ylhaal-
td alaspdin, sddtelemailld jaettavaa informaatiota, jolloin organisaatiota tiedote-
taan todelliseksi organisaation haluamalla tavalla. Né&in ollen organisaatio ikédan
kuin olettaa, ettd kokouksissa organisaatio merkityksentyy organisaation tai
johdon virallisen tiedotuslinjan mukaisesti: kun ndin tapahtuu, kokousvuoro-
vaikutus heijastaa organisaatiota. Kuitenkin samaan aikaan kokousvuorovaiku-
tuksessa organisaatio konstituoituu alhaalta ylospdin kokousosallistujien toi-
mesta, kun he organisoivat toimintaa ja luovat yhteisid merkityksid organisaa-
tiosta tai sen toiminnasta. Samalla osallistujat joko vahvistavat tai muuttavat
olemassa olevia asenteita tai kdytanteitd. Ndin ollen kokousvuorovaikutuksessa
myo6s kyseenalaistetaan organisaation virallista viestintdd. Osallistujat voivat
antaa tai olla antamatta toimijuuden ja sen myo6td vastuun organisaatiolle, esi-
merkiksi kertoessaan tyontekijoilleen tulevista muutoksista tai henkilostova-
hennyksistd. Ryhméa neuvottelee toimintaympaéristonsd vaikutuksesta omaan
toimintaansa ihmis- ja ei-inhimillisten toimijuuksien vélisen jannitteen hallin-
nan kautta. Esimerkiksi kun organisaation ja ryhmén arvojen vililld esiintyy
ristiriitoja, ryhmd neuvottelee riippuvuudestaan ympaéristoonsd (bona fide -
ndkokulma) tai neuvottelee toimijoista, joiden vastuulle ongelman silyttaa
(CCO-ndkokulma).

Jatkotutkimushaasteet. Taman tutkimuksen havainnot ja johtopddtokset tar-
joavat kokoustutkimukseen runsaasti jatkotutkimushaasteita. Ensinndkin tut-
kimuksen tulokset osoittavat kokousten olevan Schwartzmanin (1989) ja Bode-
nin (1994) esittdmalld tavalla keskeisid organisaation kadytdnteitd. Jatkossa on
kuvattava lisdd sellaisia vuorovaikutusprosesseja, joissa tdiméa keskeisyys tulee
ilmi, esimerkiksi muita analyysimenetelmid hyodyntamallda. Myos kokousten
rooli osana johtamistyon kokonaisuutta on mielenkiintoinen jatkotutkimus-
haaste, ja sitd voisi ldhestyd esimerkiksi ei-inhimillisen toimijuuden nédkodkul-
masta. Merkittdva teoreettinen jasennys timan tutkimuksen tuloksista on ih-
mis- ja ei-inhimillisten toimijuuksien vilinen jannite. Tdhdn jannitteeseen, sen
ilmenemiseen ja hallintaan paneutuva jatkotutkimus auttaa kehittdmé&an jasen-
nystd edelleen. On syytd tarkastella, kuinka tdtd jannitettd oikeastaan voidaan
hallita? Esimerkiksi vastuun ottamisen ja luovuttamisen tai sivuuttamisen ky-
symykset ovat mielenkiintoisia suhteessa ei-inhimillisiin toimijoihin: milloin
vastuu otetaan itselle ja milloin se annetaan ei-inhimilliselle toimijuudelle. Toi-
mijoiden vélinen jannite voisi olla myos ndkdkulma kokousten epédvakauttaviin
ominaisuuksiin keskittyvdan tutkimukseen, jota Schwartzman (2015) perdan-
kuuluttaa. Muuttuuko organisoituminen hajaannukseksi tilanteissa, joissa jan-
nitteen hallinta epdonnistuu? Ylipddnsa ei-inhimillisten toimijuuksien rooleja
tai tehtdvid osana kokouksia on mielekastd tarkastella jatkossa.
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5.2 Sairaalajohtoryhmaitutkimus

Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat suurelta osin aikaisempaa tietdamysta
sairaalajohtoryhmistd ja niiden kokouksista, mutta osaltaan my0s asettavat ai-
kaisempia tutkimustuloksia uuteen valoon. Tulokset osoittavat organisaatiora-
kenteiden vaikutuksen kokousvuorovaikutukseen, puheenjohtajan roolin mer-
kittavyyden ja vuorovaikutuksen tehtdvikeskeisyyden, kuten myos ledema,
Degeling ja White (1999) ja Mikkola ym. (2014) ovat todenneet. Lisaksi tulokset
nostavat esiin organisaatiorakenteista kumpuavan keskustelujen dyadisuuden
ja relationaalisen tason prosessien merkittdvyyden.

Taman tutkimuksen havainnointiin perustuvissa tuloksissa on havaitta-
vissa yhtdldisyyksid ja eroavaisuuksia aikaisempaan, haastattelututkimuksiin
perustuvaan tietoon suomalaisista sairaalajohtoryhmistd. Tulokset vahvistavat
Viitasen ym. (2011) seké Viitasen, Kokkisen ja Puolijoen (2016) tuloksia sairaala-
johtoryhmien tiedonjakamiskeskeisyydestd ja organisaatioon sitouttamisesta.
Sen sijaan tdmédn tutkimuksen havainnot eivit juuri tue tai tukevat vain osittain
Viitasen ym. (2011) haastattelutuloksia toiminnan koordinoinnin keskeisyydes-
td ja Viitasen, Kokkisen ja Puolijoen (2016) haastattelutuloksia yhteisten merki-
tysten tai konsensuksen muodostamisesta, tulevaisuuden suunnittelusta tai
pddtoksenteosta.

Viitasen, Kokkisen ja Puolijoen (2016) tuloksissa nousee esiin myos haasta-
teltavien kasitys, ettd johtoryhmissd luodaan yhteistd ymmarrystd siitd, miten
johdolta tulevia ohjeita sovelletaan kadytdnnossd ja rakennetaan ymmérrystd
muiden osallistujien erikoisaloista tai vastuualueiden asioista. Téassd tutkimuk-
sessa havainnoiduissa johtoryhmissd nédin ei juurikaan tapahdu. Viitanen, Kok-
kinen ja Puolijoki (2016) toteavat vastuualuejohtoryhmien jasenten késityksiin
perustuen, ettd ndissd ryhmissd organisoidaan kdytdnnon johtamistyotd ja rat-
kaistaan jokapdivdisid ongelmia. Taman tutkimuksen tulosten mukaan vastuu-
aluejohtoryhmissédkin keskitytddn lahinnd tiedon jakamiseen, ei niinkdan kay-
tannon organisointiin tai koordinointiin. Namaé eroavaisuudet johtunevat aina-
kin osittain havainnointi- ja haastattelumetodologian eroavaisuuksista: myos
taman tutkimuksen tuloksissa ndkyy ristiriitaisuutta osallistujien tulkinnan ko-
kouskeskustelusta ja havainnointiin perustuvien vuorovaikutusverkostojen va-
lilla: kasitykset eivit vastaa havaintoja. Osallistujat kertovat kokouksissa kes-
kusteltavan ryhménd, mutta vuorovaikutusverkostot osoittavat muuta. Haas-
tattelututkimus nostaa esiin ikdédn kuin todellisuuden eri osan kuin havainnoin-
titutkimus: haastatteluissa on kyse osallistujien tulkinnoista ja kokemuksista,
havainnoinnissa on kyse vuorovaikutuskdyttdytymisestd. Tieto haastatteluiden
ja havainnoinnin osittain ristiriitaisista tuloksista on tdrkedd esimerkiksi kehit-
tamis- ja koulutustyon ndkokulmasta. Eroavaisuudet voivat osittain selittya
my0s sairaaloiden yksil6llisilld piirteilld ja tutkimuskohteiden eroavaisuuksilla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat myos, ettd kokousvuorovaikutuksessa
tehdddn eroa hallinnollisen ja kliinisen tyon vdlille. Hallinnollisen ja kliinisen
tyon erottaminen on todettu myos aiemmin (esim. ledema 2005). Ajoittain tama
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kahtiajako johtuu johtoryhmien paddtoksentekovallan puutteesta, esimerkiksi
kun kliinisen tyon toimintoja on kdynnistettdvéd, vaikka ndihin toimintoihin liit-
tyvédt hallinnolliset prosessit (paperityot, paatokset) eivit vield ole valmiita.
Merkittavimmaksi hallinnollisen ja kliinisen tyon erottelu muuttuukin silloin
kun ndiden kahden vélilld on ristiriita: t4lloin kyse on useimmiten resursseista.
Erityisesti hallintoa edustavien vierailijoiden myotd muodostui selked ero hal-
linnollisen sairaalan ja kliinisen sairaalan vilille. Vaikka ndma “kaksi sairaalaa”
ovatkin tyon sisdllsiltddn erilaisia, ovat ne osa samaa organisaatiokokonaisuut-
ta, joka palvelee samaa organisaation ydintehtdvad. Hallinnollisen ja kliinisen
tyon erottamisessa vaarana ovat ristiriidat hallinnollisten tavoitteiden ja kliini-
sen tyon realiteettien vililld, jolloin esimerkiksi ihmis- ja ei-inhimillisten toimi-
juuksien vilisen jannitteen hallinta voi kehittyd haastavaksi, resursseja kulutta-
vaksi ja epdvakautta luovaksi.

Sairaalaorganisaatiolle kokoukset ovat ensisijaisesti tiedon jakamisen
kanavia ja tieto on jotain, jota voidaan siirtdd paikasta toiseen, johdolta
tyontekijoille tai yksiloltd toiselle. Tulosten perusteella sairaalassa vallitseva
viestintdkésitys mukailee informaatioperusteista viestintdkéasitystd, mitd itses-
sddn pidetddn riittimattomand ja vanhanaikaisena ndkemyksend viestinnasta
(esim. Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009). Informaatioperustaisen viestintakéasityk-
sen mukaan viestintd on kanava, jota pitkin informaatiota siirretdan. Téllainen
viestintakdsitys jattdd huomiotta yhteisten merkitysten rakentumisen merkityk-
sentdmisen myotd ja samalla viestinndn ja vuorovaikutuksen konstruoivat omi-
naisuudet. Kokouksissa voidaan merkityksentdd ja konstituoida erilaista sairaa-
laa kuin johto ylimmén johtoryhméan muistioiden muodossa viestii. Toisin sa-
noen ylhddltsd kdsin ei voida pddttdd millaista organisaatiota kokouksissa luo-
daan. My0s organisaatiorakenteet ja organisaatioon perustuvat roolit ohjaavat
ja rajoittavat kokousvuorovaikutusta. Esimerkiksi vuorovaikutusverkostot
osoittavat, ettd sairaala voi kohdata ongelmia horisontaalisessa tiedon jakami-
sessa, silld hierarkiarakenteet ja eri vastuualueiden viéliset rajat rajoittavat vuo-
rovaikutusta. Ndin on, vaikka kokousosallistujat kokevat kokoukset avoimiksi
ja keskusteleviksi. Ainakin johtoryhmien puheenjohtajat ovat jdsenid myds
ylemman tason johtoryhmissd: ndin ollen puheenjohtajalla on suuri vastuu yh-
teisten merkitysten luomisesta. Puheenjohtaja voi esimerkiksi johtaa kokous-
keskustelua siten, etti vastuu- tai toimialuetta koskevista asioista muodostuu
jaettua ymmarrystd kaikkien johtoryhmdjdsenten kesken.

Tutkittujen johtoryhméakokousten tavoitteet tai merkitys eivat olleet ko-
vinkaan selvid johtoryhmien jdsenille. Ndin toteavat myos Viitanen, Kokkinen
ja Puolijoki (2016). Osaltaan tdhdn vaikuttaa kokousinstituution itsestddnsel-
vyys: vain harvoin organisaatioissa pysdhdytddn miettimdan miksi kokouksia
pidetddn. Kokouksia my0s saatetaan suorittaa rutinoituneesti, jolloin edes ajan-
kohtaisiin ja merkittdviin aiheisiin ei véalttamattd tartuta, silld asialista ohjaa
vuorovaikutusta. Osittain kokousten merkitykset ovat kehittyneet joksikin
muuksi kuin hallintosddntoon on kirjattu. Tamd tulee ndkyviin kokouksissa
toteutuvissa suhdetason prosesseissa. Myos se, ettei kokouksissa voida tehda
pddtoksid, saattaa hamartdd kokousten tavoitteiden hahmottamista. Kaiken
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kaikkiaan organisaatiorakenteet kuten edustukselliset roolit, kokousten paatok-
sentekovallan puute ja johtoryhman tehtdvat mddrittavat kokousvuorovaiku-
tusta huomattavasti. Tamad on tdarkedd tiedostaa, jotta kokousvuorovaikutusta
voidaan kehittdd keskustelevampaan ja avoimempaan suuntaan.

Johtoryhmien kokousvuorovaikutus on tietokeskeisyytensd johdosta vah-
vasti tehtdvakeskeistd ja siten tehtdvdd edistdvdd eikd kokouksissa esiintynyt
tehtavan edistimistd estdvida vuorovaikutusfunktioita. Tamid on merkittivad,
silld asiaan keskittymistd estdvien funktioiden puuttuminen voi parantaa osal-
listujien tyytyvdisyyttd ja ryhmén tuloksia (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock
2012). Vuorovaikutus ei kuitenkaan keskity pdatoksentekoon eikd ongelman-
ratkaisuun, silld ndma eivit ole ryhmien ensisijaisia tehtdvid. Toisaalta tulokset
vahvistavat tietoa, ettd sairaalaorganisaatiossa kasiteltdvit ongelmat ovat usein
niin kutsuttuja pirullisia ongelmia (wicked problems), joita ennemminkin on
pyrittava hallitsemaan kuin ratkaisemaan (Carcasson & Sprain 2016; Vartiainen
2008). Vaikka johtoryhméakokouksissa ei varsinaisesti tehdd padtoksid tai rat-
kaista ongelmia, ovat ne osa sairaalan pirullisten ongelmien hallintaa. Tieto- tai
tiedottamiskeskeisyys implikoi myos késitystd organisaatioprosesseista ratio-
naalisina. Sekd tamdn tutkimuksen ettd aiemmat tutkimustulokset (Hoelscher
ym. 2016) ja teoreettiset jasennykset (esim. Cohen, March & Olsen 1972) osoitta-
vat, ettd rationaalisuus on vain osa organisaation keskeisid ongelmanratkaisun
ja padtoksenteon prosesseja.

Jatkotutkimushaasteet. Taméan tutkimuksen tulokset osoittavat, ett4d sairaala-
johtoryhmdkokoukset ovat merkittdvd osa sairaalaorganisaation toimintaa ja
siten tdrked, toistaiseksi kovin vdhdn tarkasteltu tutkimuskohde. Erityisesti ha-
vainnointiin perustuvaa tutkimusta tarvitaan lisdd, silld suurin osa aiemmista
tutkimuksista perustuu kyselyihin ja haastatteluihin, ja havainnointi vaikuttaa
tuottavan hieman erilaisia tuloksia kohdistuessaan vuorovaikutuskayttaytymi-
sen tasolle; tille tarvitaan vahvistusta. Johtoryhmilli ei ole valtaa tehdd pa&tok-
sid, mutta niiden tehtdvand on kuitenkin toimia osana johtamisjdrjestelmaa: joh-
taminen ilman pdatoksentekoa onkin mielenkiintoinen lisdtutkimushaaste, esi-
merkiksi vastuun hallinnoinnin, osallistamisen tai tuen tarjoamisen kautta.
My®s kliinisen ja hallinnollisen sairaalan erottaminen on tdrked tulevaisuuden
tutkimushaaste. Kuinka nditd kahta voidaan ldhentdd? Tdtd voidaan ldhestya
esimerkiksi edustuksellisten roolien tarkemman tarkastelun kautta. Koska joh-
toryhmilld vaikuttaa olevan haasteita oman tehtdvansd hahmottamisessa ja jae-
tun informaation jalostamisessa yhteiseksi tiedoksi, olisi fasilitoivan toiminta-
tutkimuksen kautta mielenkiintoista tarkastella, kuinka johtoryhmien toimin-
nan kehittdminen vaikuttaisi organisaation toimintaan johtoryhmékokousten
ulkopuolella. My6s johtoryhmé&kokousten keskusteluiden dyadisuus on miele-
kis jatkotutkimushaaste johtoryhmétyon ja vuorovaikutuksen johtamisen kan-
nalta: esimerkiksi milloin dyadinen keskustelurakenne murtuu ja milld keinoin
tatd rakennetta voidaan lieventda.
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5.3 Ryhmaiviestinndn tutkimus

Ryhmékirjallisuuden ryhméamaaritelmét ovat usein melko idealistisia kuvauk-
sia, erityisesti ryhmdn yhtendisyyden ja sisdisten riippuvuussuhteiden osalta.
Tdssd tutkimuksessa tarkastellut ryhmit tyoskentelivdat ryhménd ainoastaan
kokouksissaan ja tyohon liittyvit, ryhmien jasenten keskindiset riippuvuussuh-
teet olivat vahvasti dyadisia toimialuetasolla ja ldhijohtaja-asemassa toimivien
vélisid vastuualuetasolla. Tdm&d myo6s vaikuttaa ryhmédn vuorovaikutukseen,
kuten toisen osatutkimuksen vuorovaikutusverkostot osoittavat. Lisdksi johto-
ryhmien tavoite on jopa ryhman jasenille hieman epdselva ja ryhmét eivit tuota
tyytyvédisyyden tai tyytyméattomyyden ohella juuri mitddn mitattavissa olevaa.
Namad seikat johtuvat johtoryhmien roolista osana sairaalaorganisaatiota. Ta-
ménkaltainen hallinnollinen rooli, johon ei kuulu strategista paatoksentekoa tai
strategian luomista, on julkisissa organisaatioissa melko tyypillinen. Tassa tut-
kimuksessa tarkastellut ryhmit eivit vastaa ryhmaén ideaaleja, mutta siitd huo-
limatta ndmé& ryhmét ovat tdrkeitd jasenilleen ja organisaatiolle. Ryhmaétutki-
muksen on tarkasteltava ryhmid osana niiden toimintaympaéristdd, jotta saa-
daan tietoa erilaisista ryhmistd ja niiden tehtédvistd (Arrow, McGrath & Berdahl
2000; Beck ym. 2016).

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tulokset osoittavat monilla tavoin luonnol-
listen ryhmien tutkimisen tdrkeyden ja merkittivyyden ja vahvistavat aikai-
sempaa kritiikkid (esim. Putnam & Stohl 1990; Frey 1996; Valkonen & Laapotti
2011) laboratorioryhmaétutkimusta kohtaan. Tulokset todentavat, ettd kaikki
tydelaman tehtdvakeskeisetkdan ryhmadt eivat ole padtoksenteko- tai ongelman-
ratkaisukeskeisid. Saman ovat todenneet aiemmin my6s Scheerhorn, Geist ja
Teboul (1994). Tulokset osoittavat myos, ettd edes ongelmista puhuminen ei
aina liity ongelmanratkaisuun. Tdama on huomattavaa, silld ryhmétutkimukses-
td perustuu pddtoksenteon ja ongelmanratkaisun tarkasteluun (esim. Interac-
tion Process Analysis, Bales 1950; act4teams, esim. Kauffeld & Leh-
mann-Willenbrock 2012; Function Oriented Interaction Coding System, esim.
Hirokawa 1982; Multiple Sequence Model, Poole & Roth 1989). Lisdksi suurin
osa ryhmaéviestinndn merkittdvistd teorioista ja tutkimuksesta keskittyy paatok-
sentekoon ja ongelmanratkaisuun (Hirokawa & Poole 1996; Valkonen & Laa-
potti 2011). Ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon keskittyminen on perus-
teltua ndiden prosessien keskeisyyden vuoksi (ks. Poole & Hirokawa 1996),
mutta ryhmétutkimuksen on tarkasteltava my6s muita ryhmaprosesseja.

Erityisesti kolmas, ongelmapuheeseen keskittynyt, osatutkimus nosti esiin
luonnollisten ryhmien tutkimisen merkittavyyttd. Tutkiessaan padatoksentekoa
useista eri organisaatioista muodostetussa ryhmaissd, Hoelscher ym. (2016) ha-
vaitsivat, ettd tutkimuksen kohteena ollut ryhma ei “valinnut” kédyttoonséa joko
rationaalista (Dewey 1910), tyytymiseen perustuvaa (Simon 1956) tai roska-
astiamallin (Cohen, March & Olsen 1972) mukaista pdadtoksentekostrategiaa,
vaan ennemmin sekoituksen ndistd kaikista. Tamé&n tutkimuksen tulosten pe-
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rusteella johtoryhmat merkityksentdviat ongelmia ja ongelmallisia tilanteita ra-
tionalisoidakseen niitd, kokoustilanne ja sairaalaorganisaatio sopivat organisoi-
dun anarkian madritelmddan (ks. Cohen, March & Olsen 1972) ja vallattomuus
pddtoksenteossa ajaa ryhmid tyytymisen strategiaan. Osatutkimuksen tulokset
myds alleviivaavat, ettd luonnollisissa ryhmissd ja organisaatioissa ongelman
ymmartaminen ja ratkaisu rakentuu useissa eri lokaatioissa ajallisesti hajaantu-
neesti ja lisdksi useiden eri ryhmien, joissa on ristedvid jasenyyksid, toimesta.
Organisaatioiden ongelmanratkaisuprosessit siis hajaantuvat temporaalisesti,
avaruudellisesti ja strategisesti, mikd osoittaa bona fide -ndkokulman tarkeyden
ryhmatutkimuksessa. Lisdksi laboratoriotehtdvissd ryhmit keskustelevat vain
yhdestd ongelmasta, kun organisaatioissa ryhmét voivat keskustella mistd ta-
hansa ongelmasta, joka joskus voidaan ratkaista ja joskus on tiarkedmpad jakaa
tietoa ja muodostaa yhteistd ymmarrystd ongelmasta tai sen syistd. Ndin ollen
laboratorioryhmét ratkaisemassa suhteellisen yksinkertaisia ongelmia kahdes-
sakymmenessd minuutissa eivat juuri heijasta tydelamédn ryhmien kohtaamia
ongelmanratkaisutilanteita.

Tamén tutkimuksen tulokset osoittavat myos suhde- ja tehtdvitason vuo-
rovaikutuksen teoreettisenkin erottamisen ongelmallisuuden (koontia suhde- ja
tehtdvatason erottamisesta: ks. Beck 2008). Johtoryhmien kokousvuorovaikutus
on sekd sisalloltdaan ettd vuorovaikutusfunktioiltaan voimakkaasti tehtdvikes-
keistd (myos Mikkola ym. 2014), mutta samanaikaisesti kokousten merkitys
muodostuu vahvasti suhdetasolla esimerkiksi positioinnin ja sairaalan merki-
tyksentdmisen myotd. Haastatteluissa osallistujat kokevat kokoukset tarkeiksi,
mutta ei hallinnollisten prosessien tai johtamistyon kannalta. Né&in ollen tulok-
set alleviivaavat, ettd suhdetason prosessien edistdmiseen ei tarvita suhdetason
viestejd (ks. Valkonen & Mikkola 2000). Tamén tutkimuksen tulokset vahvista-
vat tulkintaa, jonka mukaan kaikkeen viestintddn liittyy suoria ja epédsuoria re-
lationaalisia prosesseja, jotka merkityksentyvat sekd yksiloiden tulkinnoissa
ettd ryhmédn yhteisessd merkityksentdmisessa (Beck 2008). Tama tapahtuu esi-
merkiksi johtoryhmien luodessa konsensusta ja koheesiota valittamalla sairaa-
lassa vallitsevasta tilanteesta tai kdytannoista.

Ryhmaéviestinndn teoreettiseen perinteeseen tdmd tutkimus kontribuoi
bona fide- ja CCO-ndkokulman yhdessd soveltamisen myo6td. Aiemmin Stohl
(2007) on soveltanut yhdessa konstitutionaalista ja bona fide -ldhestymistapaa ja
todennut ldhestymistavan toimivaksi. Kuten edelld on todettu, timd tutkimus
osoittaa bona fide -ndkokulman olevan kdytannollinen ja tdrked ldhestymistapa
luonnollisten ryhmien tarkasteluun. Esimerkiksi organisatoristen ja edustuksel-
listen roolien ndkyminen vuorovaikutuksen rakenteissa ja osallistujien keske-
nddn eroavat tulkinnat kokousten roolista alleviivaavat ryhmdtilanteiden
kompleksisuutta ja ovat kdytannon esimerkki ryhmén ldpdisevien rajojen vai-
kutuksesta ryhmén toimintaan. Johtoryhmét myos ajoittain ottavat ymparistos-
td tulevan informaation vastaan sellaisenaan ja ajoittain arvioivat ja kritisoivat
tallaista informaatiota, mikd kertoo ryhmien dynaamisesta riippuvuussuhteesta
toimintaymparistoonsd. Tamd tutkimus myos ehdottaa ei-inhimillisen ja inhi-
millisen toimijuuden vilisen jannitteen olevan yksi keskeisistd prosesseista, jol-
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la ryhmadt hallitsevat sekd ldpdisevid rajojaan ettd dynaamista riippuvuussuh-
detta valittoméaan kontekstiinsa.

Jatkotutkimushaasteet. Tutkimuksen tulokset vahvistavat kokousten merkit-
tavyyttd osana organisaatioita ja alleviivaavat luonnollisten ryhmien tutkimisen
tarkeyttd. Organisatoriset kokoukset ovat ldhes poikkeuksetta pienryhmitilan-
teita, joten tulokset korostavat myds ryhmadviestinndn tutkimuksen tadrkeytta.
Léahitieteenalojen tutkimuksissa vuorovaikutusprosessit ovat usein keskeisessd
asemassa (esim. Angouri & Bargiela-Chiappini, 2011; Lehmann-Willenbrock,
Allen & Kauffeld 2013), mutta viestinndn tutkijoilla on erityistd annettavaa
ryhmatutkimukselle esimerkiksi bona fide- ja CCO-ndkokulmista, kun tarkas-
tellaan ryhmien liittymistd ja uppoutumista toimintaymparistoonsa. Jatkossa
onkin tarkasteltava niitd prosesseja, joilla ryhmadt toisaalta liittyvdat ympéris-
toonsd ja toisaalta erottautuvat ymparistostaan. CCO-ndkokulmaa ei juuri pien-
ryhmatutkimuksessa ole sovellettu, vaikka organisaatioviestinndssa CCO-
ndkokulma on ollut viime vuosina melko suosittu. Ryhmien on ndhty olevan
tarkeitd linkkejd, jotka liittavét yksilot osaksi organisaatiota (Silva & Sias 2010),
ja CCO-ndkokulma soveltuu myo6s ndiden linkittdvien prosessien tarkasteluun.
My6s menetelmallisesti tdmédn tutkimuksen tulokset ohjaavat tulkinnalliseen
tutkimukseen, jossa viestintdkdsitys kytkeytyy konstitutionaaliseen, yhteisten
merkitysten luomiseen keskittyvaan nakokulmaan.

(Ryhmad)viestinndn erityisrooli on jatkossa jasentdd, millaisia ryhmid on,
mitd niissd tehdddn ja millaista niiden vuorovaikutus on, sen sijaan, ettd keski-
tyttdisiin sithen millaisia ryhmid pitdisi olla, mitd niissd pitdisi tehdd ja millaista
niiden vuorovaikutuksen tulisi olla (Arrow, McGrath & Berdahl 2000; Beck
2008). Ndin saadaan jasennettyd tietoa kompleksisista ilmivistd kompleksisessa
maailmassa. Télloin on mahdollista luoda ryhmiin ja organisaatioihin osaamista,
jolla mukautua muuttuvien toimintaympaéristdjen vaateisiin ja esimerkiksi pi-
rullisten ongelmien hallintaan. Toisaalta tamé&n tutkimuksen tulokset korosta-
vat kokouksen tai kokoustilanteen keskeisyyttd enemman kuin ryhmaén itsensa:
ryhmaviestinndn tutkimuksessa on syytd pohtia jatkossa myods ryhmétilanteen
ja ryhmén suhdetta.



6 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tamén tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa pyritddan mahdollisimman
laajaan arviointiin. Arviointi etenee Tracyn (2010) mddrittelemien kriteereiden
mukaan, joita on sovellettu laadullisen tutkimuksen arvioinnissa viime vuosina
melko paljon. Tracyn (2010) kahdeksan laadullisen tutkimuksen arvioinnin kri-
teerid ovat arvokas aihe, perusteellisuus, rehellisyys, uskottavuus, resonanssi,
merkittdvd kontribuutio, eettisyys sekd johdonmukaisuus. Tracyn (2010) mu-
kaan ndamad kriteerit ovat universaaleja eli sovellettavissa kaikkeen laadulliseen
tutkimukseen. Kriteerit voidaan kuitenkin tdyttdd monella tavoin, tutkimusta-
voitteista, tutkijasta ja aineistosta riippuen (Tracy 2010). Seuraavaksi kuvaillaan,
kuinka ndmaé kriteerit tdyttyivat tdssd tutkimuksessa, lukuun ottamatta eetti-
syyden arviointia, joka on tehty luvussa 3.3.

Arvokas aihe. Tutkimusaiheen arvokkuudella tarkoitetaan aiheen relevant-
tiutta, kiinnostavuutta, ajankohtaisuutta ja merkittavyytta (Tracy 2010). Taman
tutkimuksen aihetta voi pitdd arvokkaana, silld kokoukset ovat merkittava osa
organisaatioiden toimintaa ja etenkin johto- ja ldhijohtajatehtdvissd toimivien
tyoeldmad, ja koska tama tutkimus tarjoaa tutkimustietoon perustuvaa ymmar-
rystd kokouksista, minkd pohjalta kokouksia ja organisaatioiden toimintoja
voidaan kehittdd. Aihe on kiinnostava, relevantti ja ajankohtainen my®os, koska
terveydenhuollon organisaatiot kdyvéat lapi suuria muutoksia muun muassa
uudistuvien SOTE-palvelurakenteiden ja vdestorakenteen muutosten vuoksi.
Lisdksi poliittiselta tasolta ldhtevid paineita toiminnan kehittdmiseen ja talou-
delliseen tehokkuuteen tulee sairaaloille jatkuvasti. Tama tutkimus auttaa ym-
martdmaan kokousten keskeistd roolia erilaisten muutosten kasittelemisen
areenoina.

Perusteellisuus. Tutkimuksen perusteellisuus viittaa teoreettisen viiteke-
hyksen, tutkimuskontekstin, aineiston ja sen kerdamisen sekd aineiston analyy-
sin riittdvyyteen, soveltuvuuteen ja monipuolisuuteen (Tracy 2010). Seuraavak-
si tarkastellaan nditd osa-alueita, aineistoa, analyysimenetelmid ja analyysia
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painottaen. Tutkimuskontekstin soveltuvuutta voi pitdd perusteltuna tutkimuk-
sen tavoitteiden saavuttamisen kannalta. On kuitenkin syytd huomioida, ettd
tamdn tutkimuksen kohteena olevien ryhmien tehtdvina ei ollut tehda paatok-
sid, minkd vuoksi tulosten tarkastelu aiempaa tutkimustietoa vasten on osittain
haastavaa. Ndin on, koska erityisesti aiempi ryhmatutkimus on keskittynyt val-
taosaltaan ryhmien pddtoksenteon tarkasteluun (esim. Valkonen & Laapotti
2011). Toisaalta tehtdvakeskeiset ryhmiéit, joissa ei tehdd paatoksid, ovat melko
tavallisia erityisesti julkisen sektorin organisaatioissa, joten tima tutkimus tayt-
tad tarkedd tutkimusaukkoa. Teoreettisen viitekehyksen valinta perustellaan ja
se onnistui kohdistamaan aineiston tarkastelua tutkimuksen kokonaistavoittei-
den kannalta oleellisiin seikkoihin. Teoreettista viitekehystd voidaan pitdd mo-
nipuolisena, silld tutkimuksessa sovelletaan useaa teoreettista ldhestymistapaa.
Erityisesti Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994) kokousteoretisointi ja CCO-
ndkokulma tdydentdvit toisiaan, silld kokousten organisaatiota konstituoiva
rooli korostuu tuloksissa. Strukturaatioteoria ja CCO-ndkokulman Montréalin
koulukunnan nidkemys ei-inhimillisistd toimijoista eivét ole tdysin yhteensopi-
via rakenteen kasitteen osalta, mutta artikkelivditoskirja antaa mahdollisuuden
erilaisten teoreettisten lahestymistapojen kayttoon. Kaikki sovelletut teoreettiset
ndkokulmat palvelevat tutkimuksen kokonaistavoitetta, jolloin rakenteen kisite
ei kokonaisuuden osalta muodostu ongelmalliseksi.

Tutkimus on toteutettu jarjestelmallisesti ja tutkimuksen toteuttaminen on
raportoitu tarkasti osatutkimuksissa ja lisdksi tyon kokoavassa ja arvioivassa
osuudessa. Tutkimusaineisto on keritty yhdestd sairaalasta ja koostuu kahden
eri johtoryhméan kokouksista sekéd seitsemidn johtoryhméjdsenen haastatteluista,
mitd voidaan pitdd rajoituksena. Aineiston vahvuus on autenttisista kokousti-
lanteista kerdtty havainnointiaineisto. Havainnointiaineiston kerdamiseen liit-
tyy aina mahdollisuus, ettd tutkijan ja videokameran ldsndolo vaikuttavat ha-
vainnoitavien kadyttdytymiseen, erityisesti havainnoinnin aluksi. Taméan tutki-
muksen kohdalla havainnoitavissa kokouksissa vierailtiin ennen videotallen-
nuksen aloittamista ja tutkimukseen osallistuville kerrottiin tutkimushankkeen
tavoitteista ja toteuttamisesta, jotta tutkijoiden vaikutus tutkittavien kayttayty-
miseen jdisi mahdollisimman vahdiseksi (Mikkola, Pennanen, Laapotti & Vali-
pakka 2014). Ensimmadisissd tallennetuissa kokouksissa osallistujat kayttaytyvat
hetkittdin muodollisemmin, esimerkiksi puheenvuoroa pyytdessddn, kuin
mythemmissd kokouksissa. Tama ei kuitenkaan vaikuttanut tutkimuksen tu-
loksiin esimerkiksi vuorovaikutusfunktioiden tai vuorovaikutusverkostojen
osalta. Tdssd tutkimuksessa havainnoitavien kadyttdytyminen normalisoitui,
minkd on todettu olevan tyypillistd havainnoinnin jatkuessa (Frey, Botan &
Kreps 2000). Aroistakin aiheista puhuttiin.

Havainnointiaineiston laajuus on laadulliseen tutkimukseen riittdva, silld
kokoukset ovat keskenddn hyvin samankaltaisia, joten lisdaineiston kerddminen
ndistd johtoryhmistd tuskin olisi vaikuttanut tuloksiin. Tosin toisenlaisista or-
ganisaatioista tai toisista sairaaloista aineiston kerddminen olisi voinut vaikut-
taa tuloksiin, mutta timd on ennemmin jatkotutkimushaaste. Sosiaalisen ver-
kostoanalyysin keskittyneisyyslukujen vertailuun aineisto on suhteellisen rajal-
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linen, mikd on huomioitava tuloksia tarkasteltaessa: verkostojen keskittynei-
syyksistd johdetut tulokset ovat kuitenkin johdonmukaisia ja vain osa toisen
osatutkimuksen analyysia, joten aineiston koko ei tdltdkdan osin ole ongelmal-
linen. Ryhmit ja organisaatiot ovat olemassa ajallisessa jatkumossa ja taman
aineiston keruuhetkelld johtoryhmékokouksissa keskusteltiin paljon juuri
kdynnistyneestd uuden sairaalan rakennushankkeesta: timd osaltaan on vaikut-
tanut kokouskeskusteluiden sisaltoon.

Haastatteluaineisto koostuu seitsemaéstd haastattelusta ja on siten suppea.
Haastatteluiden kokonaisrooli tdssd tutkimuksessa oli kuitenkin tarjota tukea
havainnointiaineistolle ja haastatteluaineisto tarjosi tietoa niihin teemoihin, jot-
ka olivat tutkimuksen kokonaistavoitteen kannalta tdrkeitd. Haastatteluaineis-
ton tulokset ovat myos hyvin samansuuntaisia aiempien tutkimustulosten (Vii-
tanen ym. 2011; Viitanen, Kokkinen & Puolijoki 2016) kanssa, mikd osaltaan
nostaa haastatteluaineiston uskottavuutta. Osallistujien tulkinnoissa kokouksis-
taan oli osittain ristiriitaisia eroavaisuuksia: tima heijastelee kokemuksia johto-
ryhmien tehtdvistd, silld osallistujat kokivat kokousten tehtdvan melko epdsel-
vdksi. On mahdollista, ettd kokoukset ovat niin itsestddn selvd osa tyontekoa,
ettd niiden varsinaista tehtdvad tai tavoitetta ei juuri pohdita. Tutkijan vaikutus
haastattelutilanteeseen on ollut suuri, silld tutkimushaastattelut olivat melko
strukturoituja. Tamd on vaikuttanut aineiston luonteeseen, vaikkakin haastatel-
tavat kertoivat hyvin avoimesti asioistaan. Haastatteluiden luonne on huomioi-
tu tuloksia raportoitaessa.

Valitut analyysimenetelmét ovat perusteltuja kunkin osatutkimuksen osal-
ta ja aineiston analyysi on toteutettu systemaattisesti. Menetelmilld pystyttiin
tunnistamaan osatutkimusten tavoitteiden mukaisia prosesseja tai ilmi6itd. In-
duktiiviset sisdllonanalyysit ovat paljon kadytettyjd laadullisia lahestymistapoja
ryhmén vuorovaikutuksen analysoimiseen ja niiden on todettu soveltuvat ta-
hédn hyvin (Valkonen & Laapotti 2011). Analyysia tehdessd on tiedostettu, ettd
aineiston luokittelu on aina yksinkertaistus ryhmén vuorovaikutuksesta. Myos
diskursiivisten menetelmien on todettu soveltuvan hyvin bona fide- ja CCO-
ndkokulmaisten tutkimusten analyysimenetelmiksi (Cooren 2015; Putnam,
Stohl & Baker 2012). Menetelmdt on valittu osatutkimusten tavoitteisiin perus-
tuen, esimerkiksi neljanteen osatutkimukseen diskursiivinen analyysi soveltuu
hyvin, silld sen kautta voidaan analysoida vuorovaikutusprosesseja, merkitys-
neuvotteluita (sairaalan merkityksentdmistd) ja lokaali-globaali -dynamiikkaa
(kokoustilanteen, johtoryhmin ja johtoryhmdjdsenten uppoutumista osaksi or-
ganisaatiokokonaisuutta) (Putnam, Stohl & Baker 2012). Kéaytettyjen menetel-
mien tulkinnallinen tausta on todettu analyysikuvauksissa.

Sosiaalinen verkostoanalyysi erottuu analyysimenetelmien joukosta paitsi
madrédllisyytensd, myo6s viestintdkdsityksensd johdosta. Verkostoanalyysissa
viestintd pelkistyy ldhetetyiksi ja vastaanotetuiksi viesteiksi. Analyysi ei myos-
kddn ota huomioon kuuntelemista ryhmassad. Todellisuudessa, vaikka jokin pu-
heenvuoro suunnattaisiinkin tietylle ryhmin jasenelle, koko ryhmd kuulee sa-
man puheenvuoron. Tama tulee ottaa huomioon tarkasteltaessa toisen osatut-
kimuksen tuloksia keskustelujen dyadisuudesta. Verkostoanalyysin on kuiten-
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kin todettu kuvaavan ryhmien vuorovaikutusverkostoja hyvin (Sauer & Kauf-
feld 2013; Sauer, Meinecke & Kauffeld 2015) ja tdimdn tutkimuksen tuloksissa
verkostot ovat niin voimakkaasti puheenjohtajaan keskittyvid, ettd menetelmaa
voidaan pitdd sopivana vastaamaan osatutkimuksen tavoitteeseen kuvata ko-
kousvuorovaikutuksen rakennetta.

Hare ja Davies (1994) ovat todenneet, ettd ryhméan vuorovaikutuksen ko-
konaisvaltainen analyysi vaatii kolmen tason tarkastelua. Ensimmadinen taso on
vuorovaikutuksen rakentumisen taso, joka kdy ilmi vuorovaikutusverkoston,
kohdistumisen ja osallistumisen tarkastelusta. Toinen taso on vuorovaikutus-
prosessi ja kolmas taso on vuorovaikutuksen sisélto. Tassd tutkimuksessa sovel-
letut analyysimenetelmdt yhdessa kohdistuvat kaikille néille tasoille sosiaalisen
verkostoanalyysin kuvatessa vuorovaikutusverkostoa, kohdistumista ja osallis-
tumista; diskursiivisen analyysin ja induktiivisen sisdllonanalyysin kuvatessa
vuorovaikutusprosessia ja diskursiivisen analyysin sekd ongelmapuheeseen
keskittyvan sisdllonanalyysin kuvatessa vuorovaikutuksen sisdltod. Lisaksi tds-
sd tutkimuksessa huomioidaan kokousosallistujien tulkinnat ryhmé&n vuorovai-
kutuksesta. Ndin ollen tdmén tutkimuksen kokonaisuuden voidaan todeta
muodostavat varsin kokonaisvaltaisen kuvan tutkittujen johtoryhmien kokous-
vuorovaikutuksesta.

Rehellisyys. Tracyn (2010) kriteereissd rehellisyys viittaa tutkijan ennakko-
oletusten ja asenteiden vaikutuksen arvioimista suhteessa tutkimukseen ja tut-
kimuksen toteuttamisen raportoinnin ldpindkyvyyttd. Ennakko-oletuksista tai
asenteista tarkasteltavaa ilmiotd tai kontekstia kohtaan on pyritty olemaan tie-
toisia, jotta tutkimuksen neutraliteetti sdilyy. Kahden kirjoittajan kédyttiminen
auttaa mahdollisten ennakko-oletusten tunnistamisessa: tdssd tutkimuksessa
asenteellisuus ei vaikuttanut tutkimuksen toteuttamiseen eiki tulkintoihin, silld
voimakkaita ennakkoasenteita tarkasteltua ilmiotd tai kontekstia kohtaan ei ol-
lut. Esimerkiksi sairaalavuorovaikutuksen hierarkkisuuteen liittyvid ennakko-
oletuksia ei ollut. Osaltaan myds tutkimusasetelman aineistoldhtdisyys ja au-
tenttinen havainnointiaineisto hdivyttivat mahdollisia tiedostamattomia ennak-
ko-oletuksia. Kokouskeskeisen ndkokulman voi tulkita ohjaavan tarkastele-
maan kokouksia positiivisena ilmiond itsessddn: ndin ei kuitenkaan ole
(Schwartzman 2015) ja tdssd tutkimuksessa on pyritty soveltamaan ndkokulmaa
sellaisten osatutkimustavoitteiden kautta, jotka pystyvéat tuottamaan myos tu-
loksia, joiden mukaan kokousten keskeisyys organisaatioprosesseissa voidaan
kyseenalaistaa ja joiden mukaan kokouksilla voi olla my6s epédjdrjestystd tuot-
tava rooli. Tutkimuksen toteuttamisen kaikki vaiheet on raportoitu rehellisesti
ja lapindkyvésti ja esimerkiksi se, mihin tulkinnat perustuvat, on avattu sekd
alkuperdisartikkeleissa ettd tdssd vditoskirjan kokoavassa ja arvioivassa osuu-
dessa.

Uskottavuus. Tutkimuksen uskottavuutta arvioidaan Tracyn (2010) mu-
kaan kuvauksen tiheyden (thickness) ja yksityiskohtaisuuden seka triangulaati-
on ja moniddnisyyden kautta. Tdssad tutkimuksessa sovelletaan erilaisia aineisto-
ja ja havainnoitujen johtoryhmien jdsenten ddntd kuullaan haastatteluaineiston
kautta. Tutkimuksessa sovelletaan my6s useaa teoreettista ldhestymistapaa ja
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analyysimenetelm&d, minkd voidaan ndhda tihentdvan aineistosta muodostet-
tua kuvausta. Analyysien toteuttaminen on kuvattu tarkasti ja kaikissa osatut-
kimuksissa on pyritty osoittamaan aineistoon perustuen, kuinka tulkinnat on
analyysissa muodostettu.

Resonanssi. Resonanssilla Tracy (2010) tarkoittaa tutkimuksen merkitta-
vyyttd tietyille yleisoille esimerkiksi mielekkddn tutkimusraportoinnin ja tutki-
mustulosten siirrettdvyyden myotd. Tutkimustulokset ja niistd tehdyt johtopaa-
tokset on pyritty raportoimaan mielenkiintoisesti ja ymmarrettavasti ja tutki-
musraportointi on suunnattu tutkijayhteisolle, mutta myos kaytannon tyotd
organisaatioissa tekeville. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole tuottaa
varsinaisesti yleistettdvissd olevaa tietoa. Laadullisen tutkimuksen tulosten siir-
rettdvyyttd voidaan kuitenkin arvioida (Lincoln & Guba 1985). Sairaaloiden ja
ylipddnsa julkishallinnollisten organisaatioiden institutionaalisuuden vuoksi
tutkimustulosten voidaan ndhdé olevan siirrettdvissa myos tassa tutkimuksessa
tarkastellun sairaalan ulkopuolelle, erityisesti ryhmiin, joiden tehtéviin ei kuulu
lahtokohtaisesti strateginen paddtoksenteko. Myos kokous on instituutio ja ko-
koukset muistuttavat toisiaan eri konteksteissa (Schwartzman 1989), joten ta-
mén tutkimuksen tulokset ja johtopédadtokset ovat ainakin osittain siirrettdvissa
laajemminkin muodollisten kokousten konteksteihin, painottaen julkisia orga-
nisaatioita ja ei-paatoksentekokeskeisid ryhmid. Samalla on huomioitava, etta
sairaalaorganisaatioon liittyvdt ominaispiirteet osaltaan ndkyvit tuloksissa
voimakkaasti. Esimerkiksi kliinisen ja hallinnollisen tyén erottaminen ei valt-
tamattd samassa mittakaavassa onnistu muunlaisissa organisaatioissa: potilas-
tyd on tehtdvéd, vaikka hallinnollinen pditos ei olisi vield tehty eli hallinnon ja
kdytannon erottelu on lihes pakon sanelemaa. Myos uuden sairaalan rakenta-
miseen liittyvdd, tulevaisuuteen kohdistuvaa spekulointia on aineistossa melko
paljon. Taméankaltainen epdavarmuuden hallinta ei valttamaétta ole yhta yleista
muissa tdméank&ddn organisaation ajallisissa tilanteissa. Jatkossa onkin syytd ke-
rédtd aineistoa erilaisista organisaatioista ja luoda tutkimustavoitteita taméan tut-
kimuksen johtopddtoksiin perustuen, jotta tdmén tutkimuksen johtop&atoksia
voidaan tarkastella suhteessa muunlaisista aineistoista johdettuihin tuloksiin ja
johtopéaatoksiin.

Merkittivi kontribuutio. Tracyn (2010) mukaan tutkimuksen kontribuution
merkittavyyttd voi tarkastella esimerkiksi teoreettisen, kdytdannollisen ja meto-
dologisen kontribuution kautta. Taméa tutkimus kontribuoi merkittavasti ko-
koustutkimukseen tayttamalld tutkimusaukkoa kokousten systeemisen tarkas-
telun ja kokousten toimijuuden jasentamisen kautta. Erityisesti ei-inhimillisten-
ja ihmistoimijoiden vélinen jannite on uutta tietoa kokoustutkimuksen perin-
teeseen. Toimijuuksien vélisen jdnnitteen jdsentdminen tuottaa tietoa myos
ryhmaéviestinndn bona fide -ndkokulman mukaiseen tutkimukseen, silld tdssa
tutkimuksessa ehdotetaan tamén jannitteen olevan yksi keskeisistd ilmioistd,
joiden kautta ryhmad séddtelee riippuvuussuhdettaan ympaéristoonsa. Tutkimus
kontribuoi ryhmatutkimukseen myos soveltamalla CCO-ndkokulmaa ryhma-
tutkimuksessa, mitd on tehty ryhmatutkimuksessa melko vdhdn. Metodologi-
sesti tdimd tutkimus kontribuoi sosiaalisen verkostoanalyysin soveltamisen
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myo6td: menetelméd ei juuri ole kdytetty havainnointiaineistoihin ja tdssa tutki-
muksessa toisaalta osoitetaan sen soveltuminen ryhmien vuorovaikutusverkos-
tojen tarkasteluun ja toisaalta nostetaan esiin menetelmén keskeisid puutteita
esimerkiksi viestintdkdsityksen osalta. Kdytannon kontribuutioita kéasitellddn
erikseen luvussa 6.2.

Johdonmukaisuus. Myos tutkimuksen johdonmukaisuutta ja koherenssia on
arvioitava (Tracy 2010). Tama tutkimus onnistuu vastaamaan tutkimustavoit-
teisiinsa. Tutkimusmenetelmien soveltuvuus tavoitteiden saavuttamiseen on
perusteltu ja analyyseilla pystytddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja -
tavoitteisiin. Tutkimuksessa myo6s yhdistetddn aiempi tutkimuskirjallisuus, tut-
kimuksen tavoitteet, tulokset ja johtopdatokset toisiinsa koherentisti. Neljannen
osatutkimuksen osalta tulosten ja johtopddtosten kytkeminen toisiinsa ei ole
tdysin onnistunut. Kyse on kuitenkin ennemmin tekstitason eli tutkimuksen
raportoinnin asiasta, kuin siitd, etteivit johtopaatokset olisi johdettavissa tulok-
sista: aineistoesimerkkien tarkempi kytkeminen johtop&atoksiin olisi palvellut
tarkoitusta. Kautta linjan erityisend haasteena on ollut aiemman tutkimuskirjal-
lisuuden kaytto, silld tdima tutkimus sijoittuu monen tutkimusteeman ja tieteen-
alan risteykseen. Tutkimusaiheen tiukka rajaaminen kokouksiin on ollut perus-
teltu rajaus, mutta toki rajannut paljon aihetta ldhelle tulevaa tutkimusta pois
esimerkiksi (sairaala)johtamisen, johtoryhmétutkimuksen, strategia toimintana
-ndkokulman ja organisatorisen diskurssintutkimuksen osalta.

6.2 Kiytinnon kontribuutiot

Tdamad tutkimus tarjoaa lahtokohtia kokousten ja organisaatioiden kehittamiselle.
Tutkimuksessa osoitetaan, ettd kokoukset ovat organisaatio pienoiskoossa ja
ettd kokousten ja organisaation vililld on kahdensuuntainen riippuvuussuhde
esimerkiksi tiedottamisen ja organisaatiota konstituoivan merkityksentdmisen
myo6td. Organisaatiot ovat vuorovaikutustilanteiden verkostoja ja kokoukset
tamdn verkoston tarkeimpid, arvostettuja ja pysyvid pisteitd. Lisdksi tiedetddan
kokoustyytyvdisyyden yhteys tyotyytyvdisyyteen (Rogelberg ym. 2010) ja ko-
kousvuorovaikutuksen yhteys ryhmien ja organisaatioiden tuloksellisuuteen
(Kauffeld & Lehmann-Willenbrock 2012). Ndin ollen on perusteltua esittdd, ettd
kokouksia kehittdmaélld voidaan kehittdd koko organisaation toimintaa. Kuten
todettua, kokoustekniikkaan ja kokoustilanteen etenemiseen liittyvda opaskir-
jallisuutta on valtaisa mddrd, joten kokousten kehittdmiselld tarkoitetaan tdssa
kokonaisvaltaisempaa kehittimistd. Schwartzman (2015) on todennut, ettd ko-
kouksissa on jotain, joka vastustaa niiden muuttamista. Tamé vastustus kertoo
tamdn tutkimuksen perusteella siitd, ettd kokoukset heijastavat ympéaristodaan
niin voimakkaasti, ettd pelkdn kokoustekniikan kehittiminen tai k&velyko-
kouksen pitdminen on liian pinnallinen tapa kehittdd kokousta, jos ongelma on
alun alkaen esimerkiksi kokouksen tavoitteissa, tavoitteiden ymmartamatto-
myydessd tai organisaation hierarkkisessa vuorovaikutuksessa. Koska kokous-
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ten riippuvuussuhde ymparistoonsd on kahdensuuntainen, kokouksia tarkaste-
lemalla voidaan my®os tunnistaa organisaatioiden kehitystarpeita.

Esimerkiksi taiman tutkimuksen kohteena olevassa sairaalaorganisaatiossa
kokousvuorovaikutus kertoo organisaation tieto- ja viestintdkdsityksestd. Sai-
raalaorganisaatiossa on tiedostettava, ettd kokouksissa myos luodaan, ei vain
toisteta organisaatiotarinaa: uudistukset voivat ndyttaytyd paikallisesti aivan eri
valossa, negatiivisessakin, kuin organisaation johto on ajatellut. Yksisuuntainen,
ylhdalta alaspdin suuntautuva tiedottaminen on varmasti valttimatontd, mutta
se ei yksinddn riitd. Organisaation johdon ja kokousten puheenjohtajien on tun-
nistettava kaikista tdrkein tieto, joka on tdarkedd merkityksentdd yhdessd ja pys-
tyttdvd eksplikoimaan se tieto, jonka odotetaan siirtyvan kaytdnteisiin. Jaetun
tiedon priorisoinnin tarkeyden lisdksi kokousvuorovaikutus paljastaa organi-
saation sisdisten rajojen, esimerkiksi vastuualueiden vililld, rajoittavan vuoro-
vaikutusta, jolloin horisontaaliseen tiedonkulkuun ja kdytdnteiden jakamiseen
saattaa liittyd haasteita. On ymmarrettdvad, ettd tarkat erikoistumisalueet kliini-
sessd tyOssd pitdvat raja-aitoja yll4, silld toisen erikoisosaamisen alueelle ei halu-
ta astua. Hallinnollinen ja esimerkiksi kokonaisvaltaisiin hoitoprosesseihin kyt-
keytyva tyo kuitenkin on samankaltaista yli vastuu- ja toimialuerajojen, jolloin
vuorovaikutuksessa rakentuva sujuva yhteistyo yli raja-aitojen on tdrkedd or-
ganisaation toiminnan kannalta. N&in ollen my6s havainnollistuu hallinnollisen
ja kliinisen tyon voimakkaan erottamisen haitat ja painottuu tdrkeys muodostaa
ymmarrystd yhdesti sairaalasta.

Kokouksissa voidaan kiinnittdd huomiota vuorovaikutusta rajoittaviin ra-
kenteisiin ja pyrkid madaltamaan kynnystd raja-aidat ylittdvaan osallistumiseen.
Organisaation kannalta myos tdssd tutkimuksessa esiin nostetun toimijoiden
vilisen jannitteen hallinta on tarkedd, koska kokoukset voivat tuottaa myos epa-
jdrjestystd ja -vakautta. On siis oleellisen tdrkedd, ettd ihmis- ja ei-inhimillisten
toimijoiden tavoitteet ovat melko samansuuntaisia. Organisaatiossa voidaan
miettid joko johtoryhmikokousten tavoitteita, johtoryhmien vastuita tai ryh-
mien kokoonpanoa, jotta johtoryhmédkokouksissa kéytavad keskustelua voidaan
kehittdd. Kokouskeskeisen kehittamistyon keskeisind ldhtokohtina on tunnistaa
kokousvuorovaikutuksen rakenteista mahdollisia haasteita, liittyen esimerkiksi
osallistumiseen, paatoksentekoon, hierarkiaan tai rajoihin. My6s kokousten teh-
tavid ja tavoitteita on tarkasteltava kriittisesti: onko kokouksen julkilausuttu
tehtdvd sama, jota kokous toteuttaa? Mikadli ei, tuleeko tdlloin muuttaa kokouk-
sia vai niiden tavoitteita? Selkedt tavoitteet mahdollistavat tavoitteiden saavut-
tamisen arvioinnin. Kokoukset myds edustavat pysyvyyttd ja jatkuvuutta, joten
mikadli organisaatiossa halutaan saada muutoksia aikaan, on jatkuvuuden sym-
bolinen areena, kokous, luonteva aloituspaikka. Kaiken kehittdmisen keskelld
on huomioitava kokousvuorovaikutuksen relationaalinen ulottuvuus: pelkka
tehtdvatavoitetta palveleva kehittdmistyo, itsetarkoituksellinen tehostaminen
tai jarkeistdminen saattavat sivuuttaa tarkeitd suhdetason prosesseja. Tama voi
aiheuttaa Schwartzmanin (2015) esiin nostamaa kokousten muuttumisen vas-
tustamista, jolloin kehittdminen ei palvele organisaatiokokonaisuutta. Joissain
tapauksissa kokouksia kannattaakin arvostaa itsessddn ja pyrkid ndkemddn



75

myos niiden varsinaisten tehtdvatavoitteiden ulkopuolinen merkitys organisaa-
tiolle. Taméan tutkimuksen tulokset painottavat kokousten monitahoista keskei-
syyttd osana organisaation toimintaa ja olemassaoloa. Ndin ollen organisaatioi-
den on syytd olla kiinnostuneita kokoustyytyvdisyydestd yhtd lailla kuin asia-
kastyytyvdisyydesta.

Tamad tutkimus osoittaa, ettd kehittdmistyon perustaminen introspektiivi-
siin mittareihin kuten haastatteluihin on riittamé&ton ldhtokohta kehittamiselle.
Havainnoimalla paljastuu paitsi erilaisia, my6s haastattelutiedon kanssa ristirii-
taisia seikkoja, jotka voivat olla esimerkiksi suurten muutosten ldpiviennin es-
teend tai haasteena. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tdmén tutkimuksen pe-
rusteella pelkdn kokoustekniikan tai kokoustilanteen kehittiminen ilman laa-
jempaa ymmarrystd kokouksen virallisista ja kdytdnnossa tavoitelluista tavoit-
teista ja kokousvuorovaikutuksesta ei riitd todelliseen kehittymiseen. Kehitta-
mistyon on perustuttava myos havainnointiin. Kokoustamisen voidaan yleisyy-
tensd vuoksi ndhdd olevan ihmiselle lajityypillistd ja organisaatioiden olemas-
saololle ldhes valttaimatontd (Schwartzman 1989; Van Vree 1999). Ndin ollen
sekd ”olen, siis kokoustan” ettd “kokoustan, siis olen” ovat organisaatioissa
pohtimisen arvoisia toteamuksia.
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SUMMARY

Introduction

Meetings are everywhere and they are time consuming—especially for the
work life of executive-level personnel. However, the majority of literature on
meetings is “how to” literature, which focuses on meeting practices. Until the
current decade, research on meetings as a phenomenon had been scarce. This
article-based dissertation treats meetings as substantial organizational practices
where organizations are organized and made visible through interactions (Bo-
den 1994; Schwartzman 1989). The starting points of the study are that meetings
are interdependent with their surrounding environment (i.e., organization)
(Stohl & Putnam 2003), that meetings produce the organization more than vice-
versa (Schwartzman 1989), and that the organization produces and re-produces
itself through interactions during meetings (Boden 1994). Furthermore, in this
study, meetings are understood as a special organizational context in their own
right, where information is shared, meanings are negotiated, and the organiza-
tion is constituted through communicative actions. As such, this study contrib-
utes to the fledgling topic of meeting research (see Allen, Lehmann-Willenbrock
& Rogelberg 2015). The majority of studies that focus on meetings have been
based on interviews or surveys, not on observations (Kauffeld & Lehmann-
Willenbrock 2012). Lately, the use observational data has increased (e.g., Clarke,
Kwon & Wodak 2012; Lehmann-Willenbrock, Beck & Kauffeld 2016). Interac-
tion during meetings has effects on the work satisfaction of participants and on
the success of the organization (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock 2012; Leh-
mann-Willenbrock, Allen & Kauffeld 2013). Furthermore, a significant amount
of conversation and discourse analytical studies have taken an observational
approach to the analysis of meetings (e.g., Clifton 2009; Nielsen 2013; Wodak,
Kwon & Clarke 2011). Though there is already a great deal of information con-
cerning meetings, theoretical developments have been slender (Scott et al. 2015).

This study focuses on hospital management group meetings. Even though
there is a growing body of research focusing on meetings per se, only a few
studies focus on administrative meetings in hospitals (e.g., ledema, Degeling &
White 1999; Mikkola et al. 2014; Viitanen et al. 2011) or on meetings as a central
phenomenon in public sector organizations overall. Furthermore, the vast ma-
jority of group research on hospitals focuses on the clinical side of work (e.g.,
Bishop & Waring 2012; Ellingson 2003; Powell & Davies 2012). In consequence,
the administrative side of group work in hospitals has remained understudied.
A large part of hospital work is administrative by nature —especially for nurse
and physician managers. Thus, it is important to understand the meaning of the
administrative side of hospital work.

The context of this study is a public hospital in Finland, where manage-
ment groups are typically organized into three levels. Usually, the highest level
group has formal decision making power. This study focuses on the two lower
levels, where the executive director or the director in charge is the one who
makes the decisions and has managerial responsibility, and where the group as
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such does not have formal power or decision making powers. This is a typical
organizational structure in Finnish public organizations. The main task of these
subordinate groups is to support the director in performing his or her tasks;
their other tasks involve information sharing and coordinating actions. These
meetings are specialized administrative meetings with minor strategic respon-
sibilities. Only a small amount of research so far has focused on such kinds of
meetings within organizations.

This study responds to the need for a theoretical understanding of meet-
ings; it also contributes to closing the current research gap in observation-based
research on hospital management groups. As such, the aims of this study are: 1)
To describe the interaction structures in hospital management group meetings
and 2) To understand the meaning of these meetings for management group
members and for the hospital organization. This aim is achieved by analyzing
the communication processes at these meetings and by analyzing the percep-
tions of meeting participants.

Theoretical and methodological framework
The theoretical framework follows the tradition of system theoretical views of
organizations and groups (e.g., Poole 2014). More precisely, the theoretical ap-
proach is built upon the tradition of structuration studies in small group re-
search (e.g., Poole, Seibold & McPhee 1996; Poole 2013), the bona fide group
perspective (e.g., Stohl & Putnam 2003), and the the communicative constitution
of organization (CCO) perspective (e.g., Brummans et al. 2014; Putnam & Nico-
tera 2009). In the first two articles, the structuration theoretical approach is applied.
These articles focus on the structuration processes observable in the groups’
communications and on the system and structure levels behind these structu-
ration processes. The key to understanding structuration and structures is social
interaction (Poole et al. 1996). From a structuration point of view, group com-
munication is guided and facilitated by structures, and at the same time group
communication defines, re-defines, and maintains these structures (Poole et al.
1996). The main structure these two articles examine is the meeting institution
itself.

The next two articles apply the bona fide group and CCO perspectives.
The bona fide group perspective suggests that groups “form their identities
through negotiating and socially constructing their boundaries, relationships,
and contexts” (Putnam, Stohl & Baker 2012, p. 211). This perspective argues that
the group’s interdependence with its immediate context and the stable yet per-
meable boundaries of the group are a defining part of group interaction (Stohl
& Putnam 2003). Therefore, focusing on how interaction is structured in man-
agement group meetings reveals the communicative interdependence processes
of the meeting situation and the organization in which the meeting is embed-
ded. At the level of communication, group interdependence with its immediate
context means that the group continuously negotiates how much it allows con-
text to affect the group (Stohl 2007). Permeable boundaries refer, for example, to
the changing memberships of particular groups, member’s memberships in
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other groups, representative or formal roles, and the group’s shared history
(Putnam, Stohl & Baker 2012). The processes tied to interdependence and to
permeable boundaries are dynamic by nature (Stohl & Putnam 2003). In line
with Schwartzman’s (1989) and Boden’s (1994) theorizing, the CCO perspective
sees organizations as processes that are constituted through interactions (e.g.,
Putnam & Fairhurst 2015). From the CCO perspective, organizations are seen as
networks of communication episodes (Blaschke, Schoeneborn & Seidl 2012) and
meetings are seen as important, stabilizing nodes within this network (Bargiela-
Chiappini & Harris 1997; Boden 1994; Brummans et al. 2014). In this study, the
CCO perspective’s concept of non-human agency as conceptualized within the
Montreal School of CCO (see Brummans et al. 2014; Cooren & Fairhurst 2009) is
an important part of interpreting the results of the articles. Beside human actors,
different rules, statuses, documents, objects, worldviews, and institutions can
be seen as actors that affect (or do not affect) their environment (Cooren & Fair-
hurst 2009; Cooren 2018). This complex, relational view of agency allows for the
observation of those communication processes by which the organization is
constituted (Cooren & Fairhurst 2009; Cooren 2018). In addition, the meetings
themselves can be seen as agents (Duffy 2016). Furthermore, Schwartzman
(2015, 2017) has argued for studying the agency of meetings within organiza-
tions.

The data was gathered from a large public hospital in Finland as part of a
larger research project entitled Social Interaction Practices and Well-Being at Hospi-
tal Workplace (TSR112304). Ten video recordings of management group meet-
ings from two different organizational levels (five at the Operational Area level
and five at the Operational Unit level) and interviews with seven management
group members form the dataset of the study. The analytical approach is quali-
tative and naturalistic. The emphasis is on observational data. Meetings are ex-
amined as a systemic whole, not as separate from each other and from their en-
vironment (see Duffy & O’Rourke 2015). This allows for the development of
theoretical notions regarding the agency of meetings (Schwartzman 2015).

The first article describes the use of message functions during meetings.
To do this, it employed structuration theory. The research questions were: 1)
What task level message functions emerge in the participants’ interaction? and
2) How much time does the group spend on each of the identified functions?
The data for this article consisted of video recordings of five management
group meetings at the Operational Area level. Inductive qualitative content
analysis (e.g., Braun & Clarke 2006) was carried out by categorizing verbal in-
teractions according to the functions of the messages. Exclusive categories were
created during the process by interpreting the functions. After categorization,
the time the group used for each function was measured.

The second article focuses both on the interaction network structures of
the meetings and on the participants’ perceptions of the significance of their
meetings. To do this, it employed structuration theory. The research questions
were: 1) How are interaction networks structured in management group meet-
ings? 2) How do participants perceive the meaning of management group meet-
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ings? and 3) How do participants perceive the social interaction in their meet-
ings? The observational data consisted of video recordings of ten management
group meetings. The data was analyzed using social network analysis (see Sau-
er & Kauffeld 2013). The analysis was based on interpretations of the interaction
network structures from the sociograms, matrices, and centralization measures
(Freeman 1979) of the networks. The interview data consisted of seven inter-
views with meeting participants. The interviews focused on two main issues: 1)
Management group meetings as a part of administration and management and
2) Interaction in the management group meetings. For the interview data, quali-
tative content analysis was conducted.

The third article focuses on the functions of problem talk during manage-
ment group meetings. To do this, the bona fide group and CCO perspectives
were adopted. The aim of this article was to understand the different functions
of problem talk for participants, for the organization, and for the meeting situa-
tion in hospital management group meetings. Ten video-recorded meetings
were analyzed with inductive qualitative content analysis (e.g., Braun & Clarke
2006) with a focus on the functions of problem talk. Furthermore, episodes of
problem talk were analyzed using discourse analysis (e.g., Putnam, Stohl &
Baker 2012) to achieve a deeper understanding of the functions of problem talk.

The fourth article focuses on how management group members make
sense of and give meaning to the hospital organization in their meetings. To
achieve this, the bona fide group and CCO perspectives were adopted. The aim
of this article was to understand the importance of these sensemaking processes
for the hospital organization, for the participants, and for the meetings. All ten
video-recorded meetings were the data for this article. Discourse analysis (e.g.,
Putnam, Stohl & Baker 2012) was carried out by focusing on the processes of
sensemaking (regarding the hospital), local-global dynamics, and positioning.

Main findings

Interaction structures in hospital management group meetings. Information sharing
was the dominant function of meeting interactions. The groups did not always
discuss shared information, so information sharing was often one-sided. In
these meetings, the groups also coordinated operations but not as much as pre-
vious research (Viitanen et al. 2011) has suggested. Problems were introduced
into the discussion but they were not solved. The interaction networks were
highly focused on the chair. Interestingly, the vast majority of meeting interac-
tions were dyadic —that is, conducted between the chair and one member at a
time. As such, group level discussion was scarce. Furthermore, organizational
structures were evident in the structures of the interaction networks. At the Op-
erational Area level, participation was relatively evenly divided between the
participants, as they all were managers of their units and, therefore, peers. At
the Operational Unit level participation was distributed more unequally, focus-
ing mainly on those in managerial positions. The organizational roles of the
participants limited group discussion. On the other hand, the participants de-
scribed the overall interaction atmosphere of the meetings as open, informal,
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and pleasant. Contrary to observation, participants claimed that there were
group-level discussions in the meetings. The group’s role as merely a support
group for management with no formal power most likely had an effect on the
amount and quality of discussion during their meetings.

The meaning of the meetings for management group members and for the hospital
organization. The participants described the goals of information sharing during
meetings as informative (i.e., “getting the bigger picture”) instead of as instru-
mental (i.e., coordinating actions). Participants found the meetings important
and meaningful for themselves; however, they also found it challenging to de-
scribe any concrete benefit that the meetings contributed to their work as man-
agers. The results show that the main functions of problem talk were to facili-
tate the administrative meeting (e.g., information sharing without discussion,
reporting, fulfilling managers representative responsibilities), to enhance prob-
lem solving (e.g., making sense of the backgrounds of certain problems), to fa-
cilitate relational maintenance (e.g., building cohesion), and to use a problem as
an instrument (e.g., supporting an argument, justifying or explaining one’s ac-
tions). The groups also talked about problems that did not exist, as they were
speculating or fantasizing about different problematic scenarios. Many times,
problems were reported simply “for the meeting’s sake”. Problem talk fulfils
many functions in meeting interactions and it is about much more than just
solving problems. These meetings are part of organizational problem solving
processes even though the majority of the problems discussed are solved else-
where. On the other hand, some of the problems discussed were so-called
“wicked” problems that had to be managed rather than solved.

The management group meetings were “talked into” the hospital organi-
zation, or vice versa, in two ways: First, by one-sided reporting or information
sharing, and second, by emergent sensemaking episodes, where the group situ-
ates itself as a part of the organization. There was a tension between the agen-
cies of the participants and the agency of the hospital organization, as both the
goals of the organization and the goals of the participants are promoted.
Through this tension, the groups negotiated their interdependence with their
context. The organization’s non-human agency was mediated through the
meeting agenda and particularly through the minutes of the hospital’s highest-
level management group meetings. The hospital was divided into two in
sensemaking episodes: the clinical hospital and the administrative hospital. In
order to build cohesion, the groups also used the “us-versus-them strategy”
when they talked about the hospital as a whole. Meetings were regular, formal,
and distinguished “guiding lights” in the process of organizing (see also Bar-
giela-Chiappini & Harris 1997), which served both the goals of the participants
and of the “organization”. The hospital organization was constituted through
communication during the meetings; at the same time, the meetings acted as an
arena for many key organizational processes.
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Discussion

The aim of this study was to describe the interaction structures in hospital man-
agement group meetings and to understand the meanings of these meetings for
the management group members and for the hospital organization. Above all,
management group meetings in the hospital are about information sharing. At
the same time, the meetings associate with the relational side of organizational
life, as they serve as symbolic, valued rituals through which the organization is
organized. Management group meetings are legitimized, respected arenas for
metaconversation (see Robichaud, Giroux & Taylor 2004). Thus, the meaning of
the meetings for the organization is to use them as formal channels for sharing
information the organization considers important. For the participants, the
meetings are respected, valued, formal arenas that provide a “big picture” of
the organization. In other words, these meetings are important situations where
the organization as a whole is “talked into” being outside the everyday work of
the group members. The task originally designed for the management group
meetings is performed outside of meeting situations (i.e., problems cannot al-
ways wait for meetings); therefore, the role of the meeting has changed into
something different from what is written in the hospital’s administrative rules.
Participants find these meetings quite important for themselves but perhaps not
for their everyday work as managers. Thus, the meaning of the meetings lies
elsewhere than in the achieving of any of the actual formal goals of the meet-
ings. These results imply that the deeper significance of meetings is in the sense
of belonging, identification, and participation implicated in the process through
which the organization is organized (Schwartzman 1989; Boden 1994). For
group members, meetings are occasions to gather information and, for manag-
ers, to receive support. Furthermore, in these meetings, cohesion and belonging
are built and organizational processes are rationalized.

Meetings themselves carry agency because they make the participants act
in certain ways. They are involved in important organizing processes; therefore,
they make a difference to the organization. There is also a tension between the
agency of the meeting participants and the agency of the organization. Man-
agement group members tend to surrender their agency to the hospital, as they
are somewhat passive in their interactions and take shared information as given.
However, there are occasional group level discussions where meanings and
positions are negotiated and the groups engage in sensemaking discussions.
The organization is constituted top-down and bottom-up via the agencies of the
participants and of the organization, respectively. In the interviews, the man-
agement group members said their meetings were open to any kind of discus-
sion. This suggests that the participants have a sense of potential agency; how-
ever, for some reason, they use it only relatively rarely. In general, it seems that
participants do not see their meetings as an arena for constructing shared mean-
ings (problem solving, evaluating information, developing their operations, etc.)
through group interactions. Furthermore, the formal organizational structures
guide the meeting interaction but they do not determine it.
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Meetings in organizations are more than just simple group communica-
tion situations. This study shows that meetings are special arenas where the
communicative constitution of the organization takes place. Meetings can be
important for the organization and for participants, even if their efficiency is not
something that can be easily measured —or even if the official goals of the meet-
ings are not achieved (see also Peck et al. 2004). The results emphasize the im-
portance of research focusing on actual interactions in real organizations. For
example, the temporal embeddedness of meetings in an organization is an im-
portant avenue for future research.
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Kokousvuorovaikutuksen tehtavakeskeiset funktiot
sairaalajohtoryhmassa’

Abstrakti Kokous on tarkea tyéelaman vuorovaikutustilanne, joka mahdollistaa yhtei-
sen ymmarryksen rakentamisen ja jossa vuorovaikutuksella on useita funk-
tioita. Kokouksia on kuitenkin tutkittu niiden merkittavyyteen nahden vain vahan,
ja erityista tarvetta on havainnointitutkimukselle. Tassa tutkimuksessa tarkastel-
laan kokouksen vuorovaikutusta vuorovaikutuksen tehtavakeskeisten funktioiden
nakokulmasta sairaalan toimialuetason johtoryhmakokouksissa: tavoitteena on
kuvata, millaisia tehtdvakeskeisid vuorovaikutusfunktioita kokousvuorovaikutuk-
sessa esiintyy ja miten ajankdytto jakautuu eri vuorovaikutusfunktioiden valilla.
Kokousvuorovaikutus maaritelldan ja tuloksia pohditaan strukturaatioteoreetti-
sesta nakokulmasta. Aineistona on viisi johtoryhmakokousta, ja analyysi on toteu-
tettu aineistolahtoisesti. Tutkimustulosten mukaan kokousvuorovaikutus koostuu
tiedon jakamisesta, tiedon kdsittelystd, tiedon arvottamisesta, toiminnasta sopi-
misesta, kokouksen organisoinnista seka ilmapiirin keventédmisestd. Tiedon jaka-
miseen kaytettiin yhta kokousta lukuun ottamatta yli puolet kokousajasta ja ko-
kousvuorovaikutus oli kaiken kaikkiaan enemman tieto- kuin toimintaorientoi-
tunutta. Ongelmanratkaisun ja pdaatoksenteon funktioita ei tdssa aineistossa ol-
lut. Kokousvuorovaikutuksen funktioihin vaikuttanee toimialueen johtoryhman
asema: silla ei ole toimielimena valtaa, vaan vastuu toimialueen operatiivises-
ta ja taloudellisesta toiminnasta ja paatoksenteosta on toimialueen johtajalla.
Organisaatiorakenteiden voidaankin tulkita ohjaavan kokousvuorovaikutusta.

Johdanto

Kokouksiin kdytetyn ajan on arvioitu kasva-
neen viime vuosikymmening, mika johtuu
muun muassa tietoperustaisen tyon lisdanty-
misestd (Kangasharju ym. 2003; Beck 2008).
Kokoukset ovat organisaatioille merkitta-
va kustannusera ja tyontekijoille keskeinen
osa tyotd jo pelkdstadn ajankdyton vuoksi
(Rogelberg ym. 2012). Kokouksilla on myds
voimakas symbolinen merkitys: esimerkiksi
Boden (1994) toteaa kokousten olevan oleel-
linen mekanismi, jonka kautta organisaatiot
pitavat itsedadn ylla ja uudelleenorganisoitu-
vat. Kokousvuorovaikutuksessa organisaatio-

38 m

ta tehdaan siten nakyvaksi ja olevaksi. Lisdksi
kokoustyytyvaisyyden on todettu olevan yh-
teydessa tyotyytyvaisyyteen (Rogelberg ym.
2010). Tyopaikkojen arjen kannalta on siis
tarkedd ymmartaa, mitd kokouksissa tehdaan
ja miten: kokousvuorovaikutuksen tutkimi-
nen mahdollistaa kokousten kehittdmisen.
Vuorovaikutuksesta, sen funktionaalisuudes-
ta ja vuorovaikutusta ohjaavista rakenteis-
ta voidaan tulla tietoiseksi. Siten muutos on
mahdollinen my0s vuorovaikutuskayttayty-
misen tasolla. Ndin voidaan karsia mahdolli-
sia ylimaaraisia toimintoja, tehostaa toimin-
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taa, syventaa yhteistyota ja parantaa kokous-
ten koettua ja tavoitteisiin suhteutettua laatua.
Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata
kokousvuorovaikutuksen tehtavakeskeisia
funktioita ja ymmartaa niiden suhdetta ko-
kouksen tavoitteisiin ja organisaation raken-
teisiin. Kokousvuorovaikutusta tarkastellaan
sairaalan toimialuetason johtoryhmakokouk-
sessa.

Teoreettinen kehys

Tassa tutkimuksessa kokouksia tarkastellaan
ryhmaviestinnan tutkimusperinteen nakokul-
masta (ks. Gouran 1999). Ryhman vuorovai-
kutusta on maaritelty monin tavoin: keskeiset
madrittelyissa toistuvat osatekijat ovat vuoro-
vaikutuksen prosessimaisuus, symbolisuus,
informaation siirtdminen, yhteisten merkitys-
ten luominen, sosiaalisen todellisuuden jaka-
minen sekd sanalliseen ja sanattomiin merk-
kijarjestelmiin perustuva vuorovaikutuskayt-
taytyminen (Harris & Sherblom 2011; Burtis &
Turman 2006). Vuorovaikutus on olemuksel-
taan myo0s funktionaalista eli se toteuttaa mo-
ninaisia tehtavia. Freyn (1999) mukaan ryh-
man vuorovaikutus on voima, josta ryhma ra-
kentuu ja lisdksi se on funktionaalinen keino
ryhman tavoitteiden saavuttamiseksi. Tassa
tutkimuksessa ryhman vuorovaikutus maari-
tellaan funktionaaliseksi prosessiksi, jossa in-
formaatiota vélitetddn ja jossa luodaan ja jae-
taan yhteisia merkityksia.

Ryhman vuorovaikutuksen funktioina on
pidetty ryhman tehtdvatavoitteen suoritta-
mista ja ryhman integroitumista. Naihin pe-
rustuen ryhman vuorovaikutuksessa usein
erotetaan toisistaan sosioemotionaalinen
eli relationaalinen taso ja tehtdvataso (Bales
1950; Bales & Cohen 1979). Nama tasot na-
kyvat vuorovaikutuksessa yhtaaikaisesti, ja
relationaalinen taso on erottamaton, dynaa-
minen osa kaikkea ryhman vuorovaikutus-
ta (Beck & Keyton 2009; Poole & Roth 1989).
Sanottu voi usein samaan aikaan edistaa teh-
tavan suorittamista, mutta myos palvella suh-

detasolla yhtenaisyyden luomista tai aiheuttaa
ryhman jasenten valille konflikteja (Valkonen
& Mikkola 2000). Teoreettisesti tasot on mah-
dollista erottaa: tassa tutkimuksessa keski-
tytddn vuorovaikutuksen tehtdvatason funk-
tioiden tarkasteluun. Tehtavakeskeiset funk-
tiot joko edistavat tai estavat ryhman tehta-
vatavoitteen suorittamista. Funktioita tarkas-
teltaessa huomio keskittyy siihen, mitd vuo-
rovaikutuksella tehdadan tai mita silla saavu-
tetaan. Tehtaviakeskeisina funktioina on nah-
ty esimerkiksi ajatusten ja mielipiteiden esit-
tamiseen tai hakemiseen liittyvid toimintoja,
kuten tiedon jakamista, mielipiteiden pyyta-
mistd, ongelman kuvailemista, ratkaisuehdo-
tuksen tekemista ja tavoitteelliseen tydsken-
telyyn orientoitumista (Bales 1950; Kauffeld
& Lehmann-Willenbrock 2012).

Schwartzmanin (1989) mukaan kokouk-
sia tarkastelemalla voidaan saada tietoa sii-
ta, kuinka sosiaaliset systeemit rakentuvat ja
kuinka yksilot merkityksentavat ndita systee-
meja. Tutkimuksen kohdentaminen kokousti-
lanteisiin on antoisa ja perusteltu lahtokohta,
kunhan samalla huomioidaan kokousten kak-
sisuuntainen suhde koko organisaation tai yh-
teison toimintaan. Vaikka tassa tutkimuksessa
huomio kohdistuu kokousvuorovaikutukseen
itsessaan, ei vuorovaikutukseen vaikuttavia
ulkoisia ja sisdisia tekijoitd voida unohtaa tut-
kimuksen tuloksia tarkasteltaessa (esim. Stohl
& Putnam 2003). Tassa tutkimuksessa kokous
nahdaan toistuvana, vuorovaikutuksessa to-
dentuvana ryhmditilanteena, joka on dynaa-
misessa riippuvuussuhteessa sen ympariston
kanssa (Stohl & Putnam 2003). Ymparistolla
viitataan tdssa organisaatioon, jossa kokous
pidetdaan. Nakemys siitd, etta kokoustilanne
rakentuu vuorovaikutuksessa osana suurem-
paa systeemid ja on ympariston vaikutuksil-
le altis, kytkeytyy strukturaatioteoreettiseen
(Giddens 1984; Poole, Seibold & McPhee 1985,
1996) lahestymistapaan ryhman vuorovaiku-
tuksen tarkastelussa.

Strukturaatioteoriaa on sovellettu ryhma-
viestinnan tutkimukseen verrattain runsaasti
(Poole 2013). Strukturaatioteoreettisen lahes-
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tymistavan mukaan ryhman vuorovaikutuk-
sen nahdaan rakentuvan dualistisesti: ryhman
vuorovaikutusta ohjaavat rakenteet, jotka on
luotu ja joita jatkuvasti luodaan, vahvistetaan
tai uudelleen maaritelladn vuorovaikutukses-
sa. Rakenteet ohjaavat ja mahdollistavat vuo-
rovaikutusta (perustuu rakenteisiin), mutta
samalla vuorovaikutus luo uusia tai vahvistaa
olemassa olevia rakenteita (maarittaa raken-
teita) (Poole ym. 1996). Kokoustilanteen vuo-
rovaikutusta saatelevat siten organisaatiora-
kenteisiin perustuvat rakenteet, kuten osallis-
tujien edustukselliset roolit ja kokouksen ta-
voite. Lisdksi kokousryhma itse luo vuorovai-
kutuksessa mikrotason rakenteita, jotka voi-
vat olla riippumattomia muodollisista rooleis-
ta. Ryhman paatoksenteon strukturaatioteori-
an (Poole ym. 1985) mukaan ryhman jasenil-
14 on aktiivisina toimijoina mahdollisuus ra-
kenteiden uudelleenmadrittelyyn tai uusien
rakenteiden luomiseen vuorovaikutuksessa,
joko ymmarryksen ja sen myo6ta tietoisen toi-
minnan kautta tai sattumalta.

Kokous vuorovaikutustilanteena

Kokouksista on kirjoitettu runsaasti, mutta
kirjallisuus on suurelta osin opaskirjallisuut-
ta hyvan kokouksen jarjestamiseksi (esim.
Kortesuo & Koski 2012; Jorgensen 2010;
Hawkins 1997). Kokoustutkimusta on mel-
ko vahan ja se on perustunut lahinna haas-
tattelu- ja kyselytutkimuksiin, ei havainnoin-
tiin (Asmufd & Svennevig 2009; Kauffeld &
Lehmann-Willenbrock 2012). Usein kokouk-
siin liittyen on tarkasteltu tiettya ilmiota, ku-
ten paatoksentekoa, mutta kokous ei itses-
sadn ole ollut tutkimuksen fokuksessa (Scott
ym. 2012). Ty6elaman kehittamisen kannal-
ta kokoustutkimuksessa on ymmarrettava
kokousten merkityksid organisaatioille, joh-
tamiselle ja osallistujille ja on ymmarretta-
va kokousta vuorovaikutustilanteena, jossa
merkityksia rakennetaan. Tassa tutkimukses-
sa kokous madritelldan organisaation sisdisek-
si, erikseen kokoon kutsutuksi muodolliseksi
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vuorovaikutustilanteeksi, jossa jaetaan infor-
maatiota ja rakennetaan yhteisia merkityk-
sid. Kokoustilanteille tyypillisia piirteitd ovat
erityisesti osallistujien edustuksellinen jase-
nyys; muodolliset roolit, kuten puheenjohta-
ja; kokoustekniikka, joka ilmenee esimerkiksi
poytakirjojen laatimisena ja puheenvuorojen
pyytamisend; seka vakiintuneet, tunnistetta-
vissa olevat kdytanteet, kuten asialista. Nama
kokouksille tyypilliset piirteet myos saatelevat
kokousvuorovaikutusta (Asmufd & Svennevig
2009).

Autenttista kokousvuorovaikutusta on
tutkittu eniten keskustelunanalyyttisista lah-
tokohdista. Naissa tutkimuksissa mielenkiin-
to on kohdistunut muun muassa kokoustilan-
teen aloituksiin ja lopetuksiin (Nielsen 2013),
agendan mukaisten topiikkien vaihtumiseen
(Svennevig 2012b; Barnes 2007), johtajuu-
teen (Clifton 2006), paatoksentekoon (Clifton
2009) ja dialogin fasilitointiin tietojohtami-
sen nakokulmasta (Kangasharju ym., 2003).
Yksi keskeisimpia tuloksia keskustelun-
analyysia soveltaneissa tutkimuksissa on ol-
lut puheenjohtajan roolin korostuminen ko-
kousvuorovaikutuksessa (Svennevig 2012a;
Asmuf$ & Svennevig 2009). Tama on havait-
tu esimerkiksi keskustelun hallinnoinnin, ko-
kouksen aloitusten ja lopetusten, puheen-
vuorojen vaihtumisen ja kokousprosessin
etenemisen nakokulmista (Svennevig 2012a).
Keskustelunanalyyttiset tutkimukset keskit-
tyvat vuorovaikutuksen mikrotasolle. Laajan
ymmarryksen muodostamiseksi tarvitaan
myo6s kokousvuorovaikutuksen muiden taso-
jen tarkastelua.

Vuorovaikutusfunktioiden nakékulmasta
autenttista kokousvuorovaikutusta on tutkittu
vain vahan. Kauffeld ja Lehmann-Willenbrock
(2012) toteavat kokousvuorovaikutuksel-
la olevan merkitysta seka osallistujien tyy-
tyvaisyyteen ettd ryhmien tuloksellisuuteen.
Menetelmad- ja aineistotriangulaatioita sovel-
taen he havaitsivat tehtavakeskeisiin funktioi-
hin painottuneen vuorovaikutuksen nostavan
osallistujien tyytyvaisyytta. Se paransi ryh-
mien, ja kahden ja puolen vuoden aikajanteel-
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la my6s organisaatioiden, tuloksia. Lisaksi tu-
losten mukaan negatiivisuuteen ja muiden kri-
tisointiin keskittyva kokousvuorovaikutus hei-
kensi huomattavasti tyytyvaisyytta ja tuloksia.
Lehmann-Willenbrock kollegoineen (2013)
tarkastelivat kokousvuorovaikutusprosessia
sekvenssianalyysia kdyttden. Tutkimuksen
tulokset osoittivat supportiivisten vuorovai-
kutusfunktioiden edistavan kokousprosessin
etenemista ja vahentdvan prosessin kannalta
negatiivisten funktioiden esiintymista. Beck ja
Keyton (2009) tarkastelivat relationaalisia ja
tehtavakeskeisia vuorovaikutusfunktioita ko-
kouksissa vertailemalla havainnoijien ja kes-
kusteluun osallistuneiden tulkintoja vuorovai-
kutuksen funktioista. Analyysimenetelmana
oli Balesin (1950) vuorovaikutusprosessin
analyysi (IPA)? joka on vuorovaikutuksen
tutkimuksessa kaytetyin vakiintunut kate-
gorisointijarjestelma (Valkonen & Laapotti
2011). Tutkimustulosten mukaan osallistu-
jat tulkitsivat vuorovaikutusfunktioita hyvin
samantapaisesti kuin ulkopuoliset havain-
noijat. Beckin ja Keytonin mukaan heiddn
tutkimuksensa osoittaa, ettd vuorovaikutuk-
sen funktioita voidaan luotettavasti koodata
myos ulkopuolisten havainnoijien toimesta.
Vuorovaikutusfunktioihin keskittyvat tutki-
mukset ovat olleet maarallisia ja analyysi teo-
riasidonnaista. Kokoustutkimuksen teoria-
pohjan kehittdmiseksi tarvitaan myo6s aineis-
toldhtoista tutkimusta.

Johtoryhman kokous tutkimuskohteena

Vaikka johtoryhmien vuorovaikutusta on tut-
kittu runsaasti, verrattain pieni osa tutkimuk-
sista on kohdentunut tassa tutkimuksessa tut-
kimuskohteena olevaan autenttiseen vuoro-
vaikutukseen kokoustilanteissa. Pennasen ja
Mikkolan (2013) hallinnollisten ryhmien vuo-
rovaikutusta tarkasteleva katsaus osoittaa,
ettd johtoryhmat ovat eniten tutkittu hallin-
nollinen ryhma, ettd tutkimusta on tehty eri-
tyisesti erilaisista yksityisen sektorin ryhmis-
tad ja ettd tutkimukset ovat suurelta osin pe-

rustuneet kysely- ja haastatteluaineistoihin.
Tassa katsauksessa keskitytdaan ainoastaan ko-
kousten havainnointia hyodyntaneisiin tutki-
muksiin. Johtoryhméakokouksia on tarkasteltu
monista lahtokohdista: Keskustelunanalyysiin
perustuvan tutkimuksen (esim. Lainema
2013; Clifton 2009; Samra-Fredericks 2004)
lisdksi johtoryhmien vuorovaikutuksen ha-
vainnointitutkimusta on toteutettu etnografi-
sella otteella (Jarzabkowski & Wilson 2002)
ja tapaustutkimuksina, joissa vuorovaikutuk-
sen analyysin tuloksia ei raportoida erikseen,
vaan osana laajempaa empiiristda (Hoon 2007;
Maitlis 2004; Storey & Salaman 2002) tai teo-
reettista asetelmaa (Wright & Manning 2004).
Johtoryhmakokousten narratiiveja on tarkas-
tellut Jameson (2001), joka havaitsi niiden tu-
kevan konfliktien hallintaa ja integroivan ryh-
maa.

Erkkila (2012) tarkasteli dialogin synty-
mistd johtoryhméakokouksissa erittelemal-
1a aineistostaan avainhetket, joissa dialogia
esiintyy. Tulosten mukaan dialogia syntyy
aloitteellisesti kuudella tapaa: poikkeamal-
la totutusta, tunteita herattamalla, hyvalla
asian muotoilulla, liialla pelkistidmisella, uu-
den ndkokulman tai konkretian tarjoamisel-
la tai liian varhaisella ehdotuksen esittami-
sella. Gorse ja Emmitt (2007) tutkivat vuoro-
vaikutuksen funktioita johto- ja suunnittelu-
ryhman tyomaakokouksissa rakennusalalla
Balesin (1950) vuorovaikutusprosessin ana-
lyysia hyodyntden. Tulosten mukaan osallis-
tumisprofiilit ovat tehtavakeskeisia. He ha-
vaitsivat, ettd tutkituissa projektiryhmissa
erikoispiirteeksi nousi mielipiteiden ilmaise-
misen korostuminen aikaisempiin tutkimuk-
siin verrattuna. Pitkittdisessa case-tutkimuk-
sessaan Raes kumppaneineen (2007) keskit-
tivat temaattisen analyysinsa seka johtoryh-
man paatoksentekoon ettd johtoryhman ja
keskijohdon viliseen johtajuussuhteeseen.
Havainnointiaineiston ohella he perustivat
tuloksensa haastatteluaineistoon. Keskeisena
tuloksena he toteavat johtoryhman luovan yh-
teisia merkityksia kayttamalla yhteisia meta-
foria puhuessaan keskijohdosta ja itsestaan.
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Sairaalajohtoryhma

Johtoryhmaa tarkasteltaessa on huomioita-
va, millaisessa kontekstissa johtoryhma toimii
ja mitka ovat toiminnan tavoitteet. Suuressa
osaa johtoryhmatutkimuksista tarkastellaan
lilke-eldaman paatoksentekoa ohjaavia johto-
ryhmia, joiden tehtavat ovat strategisia. Jul-
kisen sektorin johtoryhmien tehtévit ja tavoit-
teet voivat erota niista merkittavastikin: usein
johtoryhmat ovat yksikdiden johtamisen
tukemiseksi perustettuja ryhmia, eika niilla
valttdamatta ole strategisia tehtavia. Sairaala-
johtoryhmien tehtdvana on tukea yksikko- tai
toimialuejohtajaa hallinnollisessa ja johtamis-
tyOssa. Paatoksenteon vastuu on johtoryhman
sijaan sen puheenjohtajalla. Eri hierarkiata-
soilla toimivien sairaalajohtoryhmien jasenten
nimittdmisestd ja toiminnasta maarataan hal-
lintosdannossa. Sairaalajohtoryhmien voidaan
nahda hoitavan ennen muuta organisaatiota-
son koordinointia ja tiedonvalitykseen liittyvia
tehtdvia: tehtavat kytkeytyvat erityisesti ope-
ratiiviseen johtamiseen (Viitanen ym. 2011).

Sairaalajohtoryhmia on tutkittu toistaiseksi
erittdin niukasti (ks. Mikkola ym. 2014). Viita-
nen kumppaneineen (2011) ovat haastattelu-
tutkimuksessaan tutkineet sairaalajohtoryh-
miin kuuluvien jasenten kasityksid johtoryh-
matyoskentelyn merkityksesta. Graham ja Jack
(2008) seka Leggat (2007) ovat puolestaan
tarkastelleet hoitajajohtajien kasityksia joh-
toryhmatyoskentelyssa tarvittavista taidoista
ja osaamisen kehittymisestd. Shook ja muut
(2005) selvittivat survey-tutkimuksessaan
sairaalaorganisaatioon kytkeytyvien teemojen
tulkintaa sairaalajohtoryhmassa ja tulkintojen
yhteytta erilaisten konfliktien syntyyn.

Osana laajempaa sairaalajohtamiseen
keskittyvaa tutkimusta ledema kollegoineen
(1999) analysoi sairaalajohtoryhman autent-
tista vuorovaikutusta kriittista diskurssiana-
lyysia tehden. He totesivat johtoryhmako-
kousten vuorovaikutuksen olevan muodol-
lisesti jasentynyttd puheenvuorojen ottami-
sen ja antamisen kannalta. Lisdksi kokous-
puhe oli johdonmukaista, osallistujat omak-

42 =

suivat organisaatiorakennelahtdiset roolit ja
puheenvuorot saattoivat olla kestoltaan pit-
kid. Suomalaisen sairaalajohtoryhman vuoro-
vaikutusta ovat tarkastelleet Mikkola ja kolle-
gat (2014), joiden tutkimuksessa havainnoi-
tiin ja analysoitiin johtoryhméajasenten osal-
listumista toimialuetason johtoryhmassa.
Analyysimenetelmana oli Balesin (1950) vuo-
rovaikutuksen prosessianalyysi. Tutkimuksen
paatulos oli johtoryhmakokousten puheenjoh-
taja- ja tehtavakeskeisyys. Muiden jasenten
osallistumisen maarassa oli merkittavia ero-
ja siten, ettd yksikkojohtajat osallistuivat huo-
mattavasti enemman kuin henkil6ston edusta-
jat. Relationaalista vuorovaikutusta oli vahan,
sen sijaan kokouksessa korostuivat erityisesti
tiedon antamisen ja mielipiteen osoittamisen
funktiot. Tutkimuksen johtopdatoksena esite-
taan, etta tiedon rakentumista kokouksissa tu-
lisi tarkastella tarkemmin. My6s analyysime-
netelmiad on syyta kehitella siten, etta paas-
taan syvemmalle siind, miten tietoa kokouk-
sissa kasitellaan.

Tutkimuksen toteuttaminen
Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata vuorovai-
kutuksen tehtavakeskeisia funktioita sairaala-
johtoryhman kokouksissa ja ymmartaa naiden
funktioiden suhdetta kokouksen tavoitteisiin
jaorganisaation rakenteisiin. Tutkimuksen ta-
voitteeseen vastataan kahden tutkimustehta-
van kautta: 1) Millaisia tehtavakeskeisid vuo-
rovaikutusfunktioita sairaalajohtoryhman ko-
kousvuorovaikutuksessa esiintyy? 2) Miten
ajankaytto jakaantuu eri vuorovaikutusfunk-
tioiden valilla?

Aineisto

Tutkimuksen aineistona on viisi sairaalan toi-
mialuetason johtoryhmakokousta. Kyseisessa
sairaalassa toimialueet ovat heti sairaanhoito-
piirin johtoryhman alapuolella olevia tulosyk-
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sikoita, jotka koostuvat yhdesta kuuteen vas-
tuualueesta. Johtoryhma on osa organisaation
tieto- ja johtamisjarjestelmia, eli se toimii tie-
don jakamisen kanavana ja toimialuejohtajan
johtamisen apuvalineenda. Sairaanhoitopiirin
hallintosddnté maarittaa osaltaan toimi-
aluejohtoryhmien kokoonpanon, tehtavit ja
kaytdnteet, kuten muistioiden laatimisen.
Johtoryhman jaseniin kuuluvat puheenjohta-
ja, varapuheenjohtaja, vastuualuejohtajat seka
henkiloston edustaja. Lisaksi paikalla on aina
sihteeri. Ryhma tapaa kerran kuukaudessa,
useammin tarvittaessa.

Kokoukset tallennettiin 360° panoraama-
kameralla syksyn 2012 ja kevdan 2013 aikana.
Kokousten kesto vaihteli vajaasta tunnista la-
hes kahteen tuntiin; videoaineiston kokonais-
kesto on 7:44:37. Osallistujamaara vaihteli ko-
kouksittain. Kahdessa kokouksessa oli mukana
vierailijoita. Osallistujia oli vahimmillaan kuusi
ja enimmilldan kymmenen. Vuodenvaihteessa
vaihtui yksi vastuualuejohtaja ja henkil6ston
edustaja. Tallennettaessa kokouksia ldasna oli
myo0s yksi tai kaksi tutkijaa. Tutkijat varmis-
tivat tekniikan toimivuuden ja tekiviat muis-
tiinpanoja lahinna kokouksen ilmapiirista.
Laadukkaan videotallenteen vuoksi muistiin-
panoja ei lopulta hydédynnetty tdman tutki-
muksen aineistona. Kaikilta osallistujilta oli
kirjallinen suostumus tallentamisesta ja ai-
neiston tutkimuskaytosta.

Aineiston kdsittely ja analyysin toteuttaminen

Aineisto litteroitiin sanatasolla ja litteraatin
pituus oli 147 sivua (Times New Roman, font-
ti 12, rivivali 1). Analyysi toteutettiin aineis-
tolahtoisesti ja se kohdentui kielellisen vuo-
rovaikutuskayttaytymisen havainnointiin ko-
koustilanteessa. Koska tulkintaan ja merkityk-
sentdmiseen vaikuttavat myos nonverbaaliset
merkkijarjestelmat, hydodynnettiin litteraatin
rinnalla videotallennetta. Tama oli erityisen
tarkead, koska analyysissa ei keskitytty sisal-
16n analysointiin vaan siihen, millainen funk-
tio sanotulla on keskustelussa. Analyysin ta-

voitteena oli tunnistaa, nimeta ja luokitella
vuorovaikutuksen tehtavakeskeiset funktiot.

Analyysiyksikoksi maariteltiin funktionaa-
linen kokonaisuus. Silla tarkoitetaan sanaa, pu-
heenvuoroa tai ajatuskokonaisuutta, jolla py-
ritddn saavuttamaan tietty tavoite, suhteessa
suurempaan tavoitteeseen (esimerkiksi koko
kokous) tai pienempddn kokonaisuuteen (esi-
merkiksi selvennys tai ymmartamisen osoit-
taminen). Yhdessa puheenvuorossa voi nain
ollen olla useampia funktionaalisia kokonai-
suuksia ja toisaalta funktionaalinen kokonai-
suus voi koostua yhdesta sanasta, useista, pit-
kista virkkeista tai yhdesta pitkdsta puheen-
vuorosta (vrt. Hirokawa 1982, 139; Bales
1950, 37). Aineistoa tarkasteltiin siten sana-
jalausetasolla pyrkien tulkitsemaan, mita kul-
loinkin vuorovaikutuksella oli tarkoitus tehda
ja miten muut ryhman jasenet lausuttuun ko-
koustilanteessa reagoivat.

Analyysi aloitettiin tarkastelemalla yhta
kokousta, jonka videotallenne katsottiin lapi
useaan otteeseen. Kaikki kokouksessa sanot-
tu jaettiin funktionaalisiin kokonaisuuksiin vi-
deotallenteen ja litteraatin pohjalta. Analyysin
lahtokohdaksi muodostui ndin ollen analyysi-
yksikon maaritteleminen ja aineiston jakami-
nen analyysiyksikoihin. Taman jalkeen funk-
tionaalisille kokonaisuuksille ryhdyttiin ai-
neistoldahtdisesti madrittamaan luokkia nii-
den funktion perusteella. Kukin funktionaa-
linen kokonaisuus sijoitettiin yhteen luok-
kaan. Luokitteluvaiheessa arvioitiin aiemmin
tehdyn analyysiyksik6ihin jakamisen tasmal-
lisyyttd, tdsmennyksia tehtiin tarvittaessa.
Analyysia jatkettiin jakamalla neljan muun
kokouksen aineisto analyysiyksikéihin ja luo-
kittelemalla yksikot. Luokkien kriteereita tas-
mennettiin tarvittaessa. Lopullinen luokittelu
koostuu kuudesta padkategoriasta, jotka ja-
kautuvat 16 alakategoriaan.

Analyysi kohdistui kunkin kokouksen osal-
ta koko kokouksen ajalle: kaikki sanottu pyrit-
tiin luokittelemaan. Pieni osa kokousvuorovai-
kutusta jai luokittelun ulkopuolelle, silla kes-
ken jadneiden sanojen tai ajatusten funktiota
ei voitu aina paatella. Tallaisia osittaiseksi jaa-
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neitd, muutaman tavun sanoja tai muutaman
sanan ilmauksia esiintyi aineistossa useim-
miten paadlle puhuttaessa tai samaan aikaan
aloitettaessa. Naita oli erittain vahan, koko ai-
neiston ajasta ainoastaan 40 sekuntia, kokous-
ta kohden keskimdarin 0,2 % kokousajasta.
Madra on pieni, silld aineistossa esiintyy ver-
rattain vahan paallekkaista puhetta. Tama ei
ole epatavanomaista puheenjohtajan ohjaa-
missa kokouksissa (Larrue & Trognon 1993;
[edema ym. 1999).

Luokittelun jalkeen mitattiin kuhunkin
funktiokategoriaan kaytetty aika. Aika mitat-
tiin sekuntikellolla, puolen sekunnin tarkkuu-
della. Aika otettiin mukaan tarkasteluun, jotta
saadaan tietoa eri vuorovaikutusfunktioiden
painotuksista kokousvuorovaikutuksessa.

Tutkimuksen luotettavuus

Aineistona on autenttisista kokouksista tal-
lennettu videomateriaali. On mahdollista,
ettd videokameran ja tutkijan lasndolo vai-
kuttavat kokouksiin osallistujien kayttayty-
miseen erityisesti ensimmaisilla tallennus-
kerroilla. Havainnoinnin jatkuessa pitkaan ha-
vainnoitavien henkiléiden kayttaytymisen on
kuitenkin todettu normalisoituvan (Frey ym.
2000). Ensimmadisen tallennetun kokouksen
vuorovaikutus oli vain hieman muodollisem-
paa ja prosessinhallinnan funktioita on vain
hieman enemman kuin muissa kokouksissa.
Tallennettuja kokouksia on viisi, joten aineis-
to on laaja suhteessa analyysiyksikkoon ja ai-
neistoa voi ndin ollen pitaa uskottavana.
Valittu analyysimenetelma on perustel-
tu, silla aineistolahtdisen analyysin on nah-
ty soveltuvan hyvin kuvaamaan ryhman vuo-
rovaikutuksen ilmi6ita (Valkonen & Laapotti
2011). Kuvaavan sisallénanalyysin lahtékoh-
tiin kuuluu tiedostettuna se, ettei minkaanlai-
nen kuvaus voi objektiivisesti vastata kuvauk-
sen kohdetta: luokittelu on aina yksinkertais-
tus ryhman vuorovaikutuksesta, eikd vuoro-
vaikutuksen kompleksisuutta voida taysin ku-
vata jakamalla aineistoa osiin ja sijoittamalla
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osia luokkiin. Aineiston analyysissa luokitte-
lun luotettavuutta on varmennettu etenemal-
14 systemaattisesti. Lisdksi aiemmin analysoi-
tuun aineistoon on palattu useaan otteeseen,
jotta luokittelussa on voitu sailyttaa samat kri-
teerit. Keyton (2003) korostaa, ettd kategori-
oiden tarkka maaritteleminen ja aineiston la-
pikdyminen useaan otteeseen ovat perustana
luotettavalle ja systemaattiselle luokittelulle.
Analyysin ja tulosten tulkinnan osalta on syy-
ta huomioida, etta tutkijat tulevat organisaa-
tion ulkopuolelta. Ulkopuolisen tarkkailijan
voi olla vaikeaa ymmartaa organisaation sisai-
sen, tyokeskeisen puheen kaikkia merkitysta-
soja. Vuorovaikutuksen funktioiden paattele-
misen on kuitenkin todettu olevan mahdollis-
ta myo0s ulkopuoliselle havainnoijalle (Beck &
Keyton 2009).

Vaikka tutkimuksessa on keskitytty analy-
soimaan yhden johtoryhman vuorovaikutusta,
voi tulosten ndhda olevan siirrettavissa toimi-
aluetasoisiin sairaalajohtoryhméakokouksiin ja
laajemminkin julkisten organisaatioiden joh-
toryhmakokouksiin, joiden ensisijaisena tar-
koituksena ei ole strateginen paatoksenteko.

Tulokset

Tehtdvdkeskeiset vuorovaikutusfunktiot

Sairaalajohtoryhman kokousvuorovaikutus
koostui tiedon jakamisesta, tiedon kdsittelystd,
tiedon arvottamisesta, toiminnasta sopimises-
ta, kokouksen organisoinnista seka ilmapiirin
keventdmisestd. Luokat alakategorioineen on
jasennetty taulukkoon 1. Aineistoesimerkkeja
kunkin alakategorian osalta on nahtavissa liit-
teend olevasta taulukosta.

Tiedon jakaminen oli keskeinen tehtava-
keskeisen vuorovaikutuksen funktio ja olen-
nainen osa toimialuejohtoryhman kokous-
vuorovaikutusta. Tiedon jakamiseksi maari-
teltiin uuden informaation esiin tuominen,
toisin sanoen ensimmaiset maininnat tietysta
aihepiirista meneillddn olevassa kokouksessa.
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Taulukko 1. Vuorovaikutuksen tehtavikeskeiset funktiot sairaalajohtoryhman kokouksissa

Padkategoriat

Alakategoriat

Funktiot

TIEDON JAKAMINEN

Uuden informaation esiin tuomi-
nen, eli ensimmaiset maininnat
tietysta aihepiirista., esim. muis-
tiot, ajankohtaiset asiat.

Osallistujiin liittyvan tiedon
jakaminen

Suoraan osallistujiin liittyvan informaation esiin
tuominen

Yleisen tiedon jakaminen

Organisaatioon yleisella tasolla liittyvan infor-
maation esiin tuominen

TIEDON KASITTELY

Sanottuun reagoiminen, tiedon
kollektiivinen rakentaminen ja
tdsmentaminen, yhteisten merki-
tysten luominen seka keskustelun
kuljettaminen.

Vahvistus

Samanmielisyyden, kuuntelemisen ja ymmarta-
misen osoittaminen, koheesion rakentaminen,
keskustelun kuljettaminen

Tasmennys, lisdtieto

Lisdys tai tarkennus jo sanottuun, lisdtiedon an-
taminen, yhteisen ymmarryksen ja merkityksen
luominen

Kysymys

Tiedon pyytaminen, yhteisen ymmarryksen ja
merkityksen luominen, osallistaminen (avoimet
ja suljetut kysymykset)

Kyseenalaistaminen, vasta-ar-
gumentti

Kyseenalaistaminen, vasta-argumentin esittami-
nen, nakékulman laajentaminen, erimielisyyden
osoittaminen, yhteisen ymmarryksen ja merki-
tyksen luominen

TIEDON ARVOTTAMINEN
Tiedon eksplikoitu arvottaminen
joko ensi kertaa mainittaessa tai
kommentoitaessa jo mainittua.

Tiedon arviointi

Sanotun arviointi (esim. painoarvo), ndkdkulman
laajentaminen

Kritisointi, ongelman esiin nos-
taminen

Kokouksen ulkopuolisen ongelman esiin nosta-
minen (esim. operationaalinen tai resurssiongel-
ma), tuen hakeminen, tiedottaminen

Mielipiteen ilmaiseminen

Oman mielipiteen eksplikoitu ilmaiseminen, vai-
kuttamaan pyrkiminen

Korostaminen, mielenkiinnon
herdttdminen

Eksplikoitu asian tarkeyden korostaminen, vai-
kuttamaan pyrkiminen

KOKOUKSEN ORGANISOINTI

Prosessiin liittyva

Kokouksen prosessin hallinta (esim. puheenvuo-
rojen antamiset tai agendan edistaminen)

Jarjestely Organisointi tilanteessa ja yhteisiin aikatauluihin
liittyen (esim. tulevien kokousten aikataulut, ko-
koustilan fasiliteettien hallinta)

Yhteenveto Lyhyt ydinasian tiivistys, tavoitteena tietyn ai-

heen lopetus, keskustelun kuljettaminen

TOIMINNAN KOORDINOINTI
Toimintaorientoitunut vuorovai-
kutus.

Lupaus toiminnasta

Toimimaan lupautuminen (kokouksen jalkeiseen
aikaan viitaten), toiminnan organisointi

Ohjeistus, pyynto, ehdotus

Ohjeistus, pyynto tai ehdotus (kokouksen jalkei-
seen aikaan viitaten), toiminnan organisointi

ILMAPIIRIN KEVENTAMINEN

Huumori, kevennys

Kevennykset, hyvan ilmapiirin ja koheesion luo-

minen

Tiedon jakaminen jakautui kahteen alakatego-
riaan: osallistujiin liittyvdn tiedon jakamiseen
ja yleisesti koko organisaatiota koskevan tie-
don jakamiseen. Osallistujiin liittyvan tiedon
jakaminen oli toimialueeseen tai johonkin
toimialueen vastuualueeseen liittyvan infor-

maation jakamista. Yleisen tiedon jakaminen
tarkoittaa sellaisen koko organisaatiota kos-
kettavan informaation jakamista, joka ei valt-
tamatta suoraan vaikuta kokoukseen osallis-
tujiin. Suuri osa jaetusta tiedosta oli tilanne-
katsauksia erilaisten prosessien etenemisesta
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ensisijaisesti toimialueella, mutta myds koko
sairaalan tasolla.

Tiedon kdsittelyksi maariteltiin sanottuun
reagoiminen eli toisin sanoen eriasteinen kes-
kustelu. Tiedon kasittelyn funktiona oli yhteis-
ten merkitysten kollektiivinen rakentaminen.
Nelja alakategoriaa olivat: vahvistus; tdsmen-
nys, lisdtieto; kysymys seka kyseenalaistami-
nen, vasta-argumentti. Vahvistuksiksi luokitel-
tiin samanmielisyyden seka kuuntelemisen ja
ymmartamisen osoittaminen. Mukaan luettiin
myo6s nonverbaaliset viestit, kuten nyokkailyt,
hymahdykset ja intonaatiot. Vahvistusten paa-
asiallinen funktio oli keskustelun koherenssin
rakentaminen, ja ndin ollen vahvistukset tuki-
vat yhteisen tiedon rakentumista ja kokouksen
etenemistd. Tasmennys, lisatieto -kategoriaan
sijoitettiin funktionaaliset kokonaisuudet, jot-
ka tarjosivat tarkennusta jo esiin noussee-
seen teemaan. Kysymys-kategoriaan sijoitet-
tiin seka suljetut ettd avoimet kysymykset, joi-
den tarkoituksena oli lisdtiedon hankkiminen.
Kyseenalaistamiset ja vasta-argumentit olivat
kyseenalaistavia reagointeja. Tdsmennykset,
lisatiedon esiintuonti ja kysymykset voi tul-
kita yhteisen tiedon ja merkitysten rakentu-
misen tyokaluiksi. Myos kyseenalaistamisen
ja vasta-argumenttien esittdmisen voi nahda
kytkeytyvan yhteisen tiedon ja ymmarryksen
rakentamiseen ja lisdksi ndakokulman laajen-
tamiseen.

Tiedon arvottamista esiintyi kokouksis-
sa eri tavoin: puheenjohtaja saattoi arvioida
itse sanomaansa (esimerkiksi muistiosta lu-
kemaansa), tai arviointia saattoi esiintya osal-
listujien kesken. Tiedon arvottaminen -kate-
goria pitaa sisallaan siten sekd informaation
jakamista ettd jaetusta informaatiosta kes-
kustelua. Tiedon arvottamisen erotti tiedon
jakamisesta jaetun informaation eksplikoitu
arvottaminen adjektiivein. Tiedon arvottami-
sen nelja alakategoriaa olivat: tiedon arviointi;
kritisointi, ongelman esiin nostaminen; mielipi-
teen ilmaiseminen seka korostaminen, mielen-
kiinnon herdttdminen. Tiedon arvottaminen
oli kasitellyn asian ndkékulman laajentamista
tai muiden osallistujien ndkemykseen vaikut-
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tamista esimerkiksi ilmaisemalla mielipiteita
tai korostamalla jotain tiettya asiaa. Ongelmia
tuotiin keskusteluun ensisijaisesti tiedottami-
sen vuoksi. Kokousten ulkopuolisten asioiden
kritisoinnilla ja ongelmien esiin nostamisella
haettiin vain ajoittain konkreettisia neuvoja.

Kokouksen organisointi viittaa kokoustilan-
teen hallintaan ja yhteisten aikataulujen orga-
nisointiin. Organisointi jakaantui kolmeen ala-
kategoriaan: kokouksen prosessiin liittyvdcdn
toimintaan, kokousfasiliteettien seki aikatau-
lujen jdrjestelyyn ja yhteenvetoihin. Kokouksen
prosessiin liittyvilla funktioilla oli kokous-
ta eteenpdin johdattava tehtdva, esimerkik-
si puheenvuorojen jakamisessa. Niilla hallit-
tiin kokoustilannetta asialistan noudattami-
sen, aikataulujen ja ryhman jasenten osallis-
tumisen kannalta. Kokouksissa tehtiin lyhyita
yhteenvetoja, joiden tehtava oli ensisijaisesti
aiheen lopetus tai keskustelun ohjaaminen
eteenpdin. Yhteenvedolla voitiin myo6s osoit-
taa ymmarrysta. Yhteenvedolla ei ndin ollen
varsinaisesti tarkoiteta tdssa kokoavaa jasen-
nysta. Jarjestelyksi kategorisoitiin aikatauluis-
ta sopimisten ja kokousfasiliteettien jarjeste-
lyn lisdksi my6s episodit, joissa puheenjohtaja
tutki papereitaan ja pohti ddneen, mita hanen
pitikdan seuraavaksi sanoa.

Toiminnan koordinointi jakaantui kahteen
alakategoriaan: ilmaistuun lupaukseen toimin-
nasta eli jonkin asian hoitamisesta ja ohjeis-
tukseen, pyynt6on tai ehdotukseen. Toiminnan
koordinoinnilla viitataan tdssa tehtaviin, jotka
on tarkoitus hoitaa kokouksen jalkeisena aika-
na ja sen funktiona on lahinna hallinnollisen
toiminnan koordinointi toimialueella.

Huumori ja kevennykset olivat funktionaa-
lisia kokonaisuuksia, jotka kevensivat ilmapii-
rid. Niilla luotiin kokouksiin hyvaa ilmapiiria ja
yhtendisyyden tunnetta. Huumorin tehtdvana
oli ajoittain myos tietyn topiikin paattaminen,
eli huumorilla hallinnoitiin my6s kokouspro-
sessia.
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Ajankdytté

Tutkimuksen tehtdavana oli kuvata ajankay-
ton jakautumista eri vuorovaikutusfunktioi-
den vililla. Kokousvuorovaikutuksessa esiin-
tyneiden, luokiteltujen funktionaalisten koko-
naisuuksien ajalliset jakaumat kokouksittain
on kuvattu taulukossa 2.

Tiedon jakaminen oli ajankdytén kannalta
selkeasti suurin vuorovaikutusfunktio ja sii-
hen kaytettiin yhta kokousta lukuun ottamatta
yli puolet kokousajasta, keskimaarin 48,80 %
(vaihteluvali 31,5-58,2 %). Tiedon jakamiseen
kaytetyt funktionaaliset kokonaisuudet ja sen

myo6ta puheenvuorot olivat kestoltaan melko
pitkia. Tiedon kasittely oli ajallisesti tarkastel-
tuna toiseksi painokkain luokka ja siihen kay-
tettiin keskimaarin 27,90 % (19,5-34,7 %) ko-
kousajasta. Tiedon arvottamiseen kaytettiin
aikaa keskimaarin 9,30 % (4,6-17,1 %), ko-
kouksen organisointiin 8,20 % (6,4-11,8 %) ja
toiminnan koordinointiin 4,30 % (2,7-6,9 %)
kokousajasta. [lmapiirin keventidminen vei
keskimaarin 1,30 % (0,7-1,7 %) kokousajasta.
Kun tiedon jakamiseen kaytetyt puheenvuo-
rot olivat tyypillisesti pitkid, muiden funktioi-
den kohdalla puheenvuorot olivat lyhyempia
ja vaihtuivat ndin ollen nopeammin. Tiedon

Taulukko 2. Kokouksissa esiintyneisiin funktioihin kdytetty aika (% kokousajasta)

Paakategoriat Alakategoriat

Kokous 1 Kokous 2 Kokous3 Kokous4 Kokous5 KA

Tiedon jakaminen Osallistujiin liittyvan tiedon 28,7 % 39,3% 43,3 % 27,7 % 38,3% 35,5%
jakaminen
Yleisen tiedon jakaminen 22,6 % 11,6 % 8,7% 3,8% 19,9 % 13,3 %
Tiedon jakaminen yht. 51,3% 50,9 % 52,0 % 31,5% 58,2 % 48,8 %
Tiedon kasittely Vahvistus 2,5% 32% 4,3% 4,3% 29% 3,4%
Tasmennys, lisdtieto 12,1% 22,9% 16,6 % 24,0 % 14,6 % 18,0 %
Kysymys 4,2 % 6,5 % 7,5% 58% 51% 5,8%
Kyseenalaistaminen, vasta- 0,7 % 0,6 % 0,8% 0,6 % 0,4 % 0,6 %
argumentti
Tiedon kasittely yht. 19,5 % 33,2% 29,2 % 34,7 % 23,0% 27,9%
Tiedon arvottaminen Tiedon arviointi 1,6 % 12% 1,1% 4,3% 3,7% 2,4 %
Kritisointi, ongelman esiin 7,7 % 2,8% 4,4 % 10,2 % 1,8 % 54%
nostaminen
Mielipiteen ilmaiseminen 1,1% 0,1% 1,6 % 2,4 % 1,0% 1,2%
Korostaminen, mielenkiinnon 0,2% 0,5% 0,4% 0,2% 0,2% 0,3%
herdttdminen
Tiedon arvottaminen yht. 10,6 % 4,6 % 7,5% 17,1% 6,7 % 9,3%
Kokouksen Prosessiin liittyva 3,6% 2,7% 2,0% 2,9% 2,7 % 2,8%
organisointi Jarjestely 6,0 % 1,3% 1,5% 1,9 % 2,6 % 2,7%
Yhteenveto 2,2% 29% 29% 3,3% 2,4% 2,7%
Kokouksen organisointi yht. 11,8 % 6,9 % 6,4 % 8,1% 7,7% 8,2%
Toiminnan Lupaus toiminnasta 2,2% 0,7% 0,3% 1,3% 0,4% 1,0%
koordinointi Ohjeistus, pyynts, ehdotus 28%  20%  28%  56%  32%  33%
Toiminnan koordinointi yht. 5,0% 2,7% 3,1% 6,9 % 3,6 % 4,3 %
limapiirin Huumori, kevennys 1,6 % 1,2% 1,7% 1,5% 0,7% 1,3%
keventaminen
Kategorisoimaton Kategorisoimaton 0,3% 0,4% 0,0% 0,1% 0,2% 0,2%
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kasittelyn, tiedon arvottamisen, kokouksen
organisoinnin, toiminnan koordinoinnin ja il-
mapiirin keventdmisen funktioiden kohdalla
keskustelun voi sanoa olleen dynaamisempaa
kuin tiedon jakamiseen liittyva vuorovaikutus.
Poikkeuksena oli tiedon arvottamisen funkti-
oiden esiintyminen osana tiedon jakamista,
jolloin arvotettua tietoa ei valttamatta kom-
mentoitu.

Vahvistukset olivat useimmiten muodol-
taan lyhyita ilmauksia, kuten "joo”. Niita oli
aineistossa paljon, vaikka niihin kaytettiin ai-
kaa keskimaarin vain reilu kolme prosenttia
kokousajasta. My6s huumorin ja kevennysten
kategoria oli ajallisesti tiivis.

Kun muut kokoukset olivat hyvinkin tois-
tensa kaltaisia, kokous 4 erosi niista selvasti
vuorovaikutusfunktioihin kdytetyn ajan osalta,
vaikka se ei eronnut osallistujiltaan tai agen-
daltaan erityisesti muista aineiston kokouk-
sista. Se edustaa edelld mainituissa vuorovai-
kutusfunktioihin kdytetyn ajan vaihteluissa
toista ddripaata tiedon jakamisen (31,5 %),
tiedon kasittelyn (34,7 %), tiedon arvotta-
misen (17,1 %) ja toiminnan koordinoimisen
(6,9 %) kategorioissa. Kaiken kaikkiaan vaik-
ka kokouskohtaista vaihtelua kategorioittain
esiintyikin, voidaan muiden kokousten todeta
olevan keskenddn samankaltaisia vuorovaiku-
tusfunktioihin kaytetyn ajan osalta.

Pohdinta

Tehtdvdikeskeiset funktiot ja niihin kdytet-
ty aika. Taman tutkimuksen tavoitteena oli
kuvata vuorovaikutuksen tehtavikeskeisia
funktioita sairaalajohtoryhman kokouksissa.
Funktiot keskittyivat ensisijaisesti tiedon ja-
kamiseen, mihin kaytettiin valtaosa kokous-
ajasta. Tiedon jakamisen puheenvuorot oli-
vat usein pitkia (ks. myos ledema ym. 1999).
Kokousten tarkein tehtdava vaikuttaa olevan
asioista tiedottaminen, kuten myds joissain
aiemmissa tutkimuksissa on havaittu (Beck
2008; Mikkola ym. 2014; Scheerhorn ym.
1994). Tiedon prosessointi tapahtui tismen-

48 m

nysten, kysymysten ja vahvistusten kautta,
joilla pyrittiin rakentamaan yhteisia merkityk-
sid. Tiedon prosessointia oli kuitenkin ajalli-
sesti vahan, joten vastuu siitd nayttda jaavan
johtoryhman jasenille kokousten jalkeiseen
aikaan.

Kokouksissa koordinoidaan toimintaa eri-
laisten pyyntojen, ohjeistusten ja toimimaan
lupautumisten kautta, mutta toiminnan koor-
dinoinnin funktioita on vahan. Viitasen ja kol-
legoiden (2011) laajaan haastatteluaineistoon
perustuvassa tutkimuksessa sairaalajohto-
ryhméjasenet kuvasivat johtoryhmaa merkit-
tavaksi toiminnan koordinoinnin areenaksi.
Tassa tutkimuksessa kokousten rooli toimi-
aluetasolla toiminnan koordinoinnissa nayt-
taa pienelta. Osallistujat kuitenkin kayttane-
vat jaettua tietoa oman johtamistyonsa tukena
(Viitanen ym. 2011), jolloin tiedon jakaminen
tukee koordinointia valillisesti.

Kokouksissa ei esiintynyt systemaattisen
paatoksenteon funktioita, minkd myos Mikkola
ja kollegat (2014) tutkimuksessaan totesivat.
Yksittaisia paatoksia syntyi kuitenkin toimin-
nan koordinoinnin funktioiden kautta, esimer-
kiksi annettuna lupauksena hoitaa jokin asia.
Kokouksissa ei havaittu myoskaan ongelman-
ratkaisun funktioita. Niiden puuttuminen on
mielenkiintoista, silla kokouksissa kerrottiin
my0ds ongelmista: funktion kritisointi, ongel-
man esiin nostaminen osuus oli kahdessa ko-
kouksessa jopa suhteellisen suuri, noin kym-
menesosa kaikesta vuorovaikutukseen kayte-
tysta ajasta. Tama tutkimus osoittaa siten, etta
ongelmista kerrotaan, vaikkei niita ratkottaisi
tai kasiteltdisi. Kyse ei voi olla ongelmien kiel-
tamisesta sinansa: kaikissa kokouksissa esi-
tettiin melko paljon kysymyksia tdsmennys-
ten tai lisdtiedon saamiseksi. Pikemmin asiaa
voisi selittda se, etteivat johtoryhman jasenet
mielld kokouksia ongelmien kasittelyn fooru-
miksi, vaan ongelmia nostetaan esiin lahin-
na tiedoksi puheenjohtajalle ja kirjattavaksi
muistioon. Tiedon odotetaan kulkevan ylem-
mille organisaatiotasoille, joilla on mahdollis-
ta tehda paatoksia ongelmien ratkaisemiseksi.
My0s sairaalaorganisaation tarkkarajainen ra-
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kenne vaikuttanee asiaan: ongelmat todetaan
yhteisesti, mutta ongelmanratkaisun katso-
taan olevan kunkin yksikon tai vastuualueen
vastuulla. Nain ollen ongelmien ratkaisua ja
niistd keskustelemista ei ndhda tarpeelliseksi
tai relevantiksi.

Tutkimuksen kohteena olevan ryhman
vuorovaikutuksen voi katsoa edistavan tehta-
vaa eika kokouksissa esiintynyt tehtavan suo-
rittamista haittaavia funktioita. Kauffeldin
ja Lehmann-Willenbrockin (2012) tulosten
mukaan asian kasittelyd estdavien funktioi-
den puuttuminen parantaa osallistujien tyy-
tyvaisyyttd ja ryhman tuloksia. Kokouksissa
oli myos paljon vahvistamista, joka voidaan
nahda tehtdvatason prosessia tukevaksi vuo-
rovaikutukseksi: tukevat ja kannustavat funk-
tiot edistavat kokouksen etenemista ja va-
hentdvat negatiivisten funktioiden esiinty-
mistd (Lehmann-Willenbrock ym. 2013).
Tehtavatavoitetta haittaavien, negatiivisten
funktioiden puute voi siis selittya edistavien
funktioiden runsaudella. Toisaalta kyse saat-
taa olla myos konsensushakuisuudesta, jonka
on todettu olevan sairaalajohtamiselle tyypil-
lista (Viitanen ym. 2011).

Funktioihin kaytettya aikaa tarkasteltaessa
on huomioitava, ettei kdytetty aika itsessdan
kerro kaikkea funktioiden merkittavyydesta.
Esimerkiksi huumorin ja kevennysten katego-
rian merkittavyydesta ei voida tehda pitkalle
menevia johtopaatoksia kdytetyn ajan perus-
teella: kevennykset ja huumori olivat selkeim-
mat havaittavissa olevat keinot, joilla ryhma
ilmaisi yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ndin ol-
len huumorin vaikutus lienee pidempikestoi-
nen kuin sen ilmenemiseen kulunut, melko va-
héinen aika.

Kokouksen tavoitteet ja vuorovaikutuksen
rakenteet. Tutkimuksen toisena tavoitteena
oli ymmartaa vuorovaikutuksen tehtavakes-
keisten funktioiden suhdetta kokouksen ta-
voitteisiin ja organisaation rakenteisiin. Tata
suhdetta voi tarkastella strukturaatioteorian
nakokulmasta. Johtoryhmakokousten tavoit-
teena on toimia johtamisen apuna. Tavoite
tayttyy ensisijaisesti tiedon jakamisen kaut-

ta ja vain pienessa maarin toimintaorientoi-
tuneena vuorovaikutuksena. Jaetun informaa-
tion suuri maara ei ole yllattava tulos, koska
ty6skennellddn osaamiseen perustuvassa
asiantuntijaorganisaatiossa. Vahvoihin asian-
tuntijuuksiin perustuva, sairaalaorganisaati-
oille tyypillinen rakenne yksikéiden autono-
misuudesta (esim. ledema ym. 1999) selit-
tanee puolestaan prosessoinnin vahaisyytta.
Asiantuntijuus ja asiantuntijan autonomisuus
nadyttavatkin ohjaavan kokousvuorovaikutus-
ta. Samalla kokouksissa havaittava vuorovai-
kutuskayttaytyminen vahvistaa yksikdiden
autonomisuuden rakennetta. Ndin organisaa-
tion rakenteet ohjaavat ja rajoittavatkin ko-
kousten vuorovaikutusta. Tama johtopaatos
on samansuuntainen ledeman ja kollegoiden
(1999) havainnon, jonka mukaan kokouksis-
sa toteutetaan organisaatiorakenteisiin perus-
tuvia rooleja, kanssa. Rakenteiden olemassa-
olosta kertoo myds se, ettd kokoukset olivat
keskenddn samankaltaisia. Toisaalta mielen-
kiintoinen havainto oli yhden kokouksen eri-
laisuus: kokouksessa 4 esimerkiksi tietoa jaet-
tiin selvasti vidhemman ja arvotettiin selvas-
ti enemman kuin muissa kokouksissa. Vaikka
taman tutkimuksen tuloksista ei voida teh-
da johtopaatoksia eroavaisuuksien syistd, on
kuitenkin mahdollista todeta, etteivat raken-
teet ohjaa vuorovaikutusta deterministisesti.
Vuorovaikutuskayttaytymisen muuttaminen
mahdollistaa my6s rakenteiden vaikutusten
muuttamisen ryhman vuorovaikutuksen oh-
jaajina.

Tutkimuksessa tarkastellulla toimialueen
johtoryhmalla ei ole toimielimena itsessdaan
paatosvaltaa, vaan vastuu ja valta toimialueen
johtamisesta ovat toimialueen johtajalla. Tama
vaikuttanee tiedon arvioimiseen ja keskuste-
lun maaraan. Tulokset osoittavatkin konteks-
tin merkityksen ryhman vuorovaikutuksen
tehtavakeskeisille funktioille: mikali ryhman
tehtavana olisi tehda paatoksia ja ryhman ja-
senten edustamien tahojen edut olisivat ken-
ties neuvottelujen alla, olisi ryhméan vuorovai-
kutuksessa esiintyvien funktioiden suhteet ja
my0s kokoonpano mitd luultavimmin erilaisia.
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Aineistoldhtéinen analyysi ja funktiot. Tassa
tutkimuksessa paadyttiin aineistolahtdiseen
analyysitapaan, koska olemassa olevat vuoro-
vaikutusfunktioiden kategorisointijarjestel-
mat (esim. IPA, Bales 1950; act4teams, esim.
Kauffeld & Lehmann-Willenbrock 2012; FOICS,
esim. Hirokawa 1982; MSM, Poole & Roth
1989) ovat lahtokohtaisesti paatoksenteko-
jaongelmanratkaisukeskeisia. Tama tutkimus
jasentaa todellista ty6elaman vuorovaikutusta
ilman ennakkomieltymysta johonkin tiettyyn
vuorovaikutuksen ilmioon, kuten paatoksen-
tekoon. Aineistoldhtoisen analyysin tulokset
kertovat, etteivat kaikki tehtavakeskeisetkaan
tydeldman ryhmat valttamatta tee paatoksia
tai edes ratkaise ongelmia. Tarvitaan siis myos
uutta teoreettista jasennysta tehtavakeskeis-
ten pienryhmien vuorovaikutuksesta, koska
suuri osa ryhmaviestinnan tutkimuksesta ja
teoreettisesta viitekehyksesta keskittyy paa-
toksentekoon ja ongelmanratkaisuun (esim.
Hirokawa & Poole 1996; Valkonen & Laapotti
2011). Tyoelamatutkimuksen keskittyminen
autenttiseen tyoelamavuorovaikutukseen on
oleellisen tarkeas, silla kokeellisten, ad hoc
-ryhmilla tehtyjen tutkimusten tulosten siir-
rettdvyys ty0elamaan on kyseenalaistettavis-
sa (Olbertz-Siitonen ym. 2014). Autenttisten
kokous- ja tyoryhmaaineistojen seka aineisto-
etta teorialahtoiselle, kontekstin huomioivalle
analyysille on siis jatkossakin tarve seka tyo-
elaman ettd ryhmaviestinnan teoreettisen ja-
sennyksen kannalta (ks. Olbertz-Siitonen ym.
2014; Valkonen & Laapotti 2011).

Taman tutkimuksen fokus oli tehtavan suo-
rittamista edistavissa vuorovaikutuksen funk-
tioissa. Sellaiseksi tulkittiin my6s huumori ja
kevennykset, jotka toimivat aineiston kokouk-
sissa prosessin ja keskustelun edistajina: niil-
1a merkittiin esimerkiksi aiheiden lopetuksia
ja siten edesautettiin kokouksen etenemista.
Huumori on usein ndhty suhdetason funktiona
(Bales 1950; Bales & Cohen 1979), mutta tas-
sd sen nahtiin palvelevan kokousten tehtavata-
voitteen suorittamista. Huumorin ja kevennys-
ten funktio kertookin tdssa yhteydessa suhde-
ja tehtdvatason funktioiden limittdisesta ole-
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massaolosta ja toiminnasta (Beck 2008; Beck
& Keyton 2009; Poole & Roth 1989).

Jatkotutkimushaasteet

Johtoryhman kokoukset toimivat johtamisen
tukena lahinna tiedon kautta. Jatkossa olisi
tarkeda arvioida jaetun tiedon laatua tai re-
levanssia topiikin tasolla ja lisdaksi pohtia ko-
kouksia suhteessa tietojohtamiseen: Millaisia
tiedon johtamisen valineitd kokoukset tosi-
asiassa ovat? Kuinka paljon kokous kaytan-
teend mahdollistaa informaation jalostami-
sen yhteiseksi tiedoksi? Sairaala- ja julkisor-
ganisaatioiden kontekstissa laajemminkin oli-
si mielenkiintoista tutkia, mika on johtoryh-
makokousten merkitys johtamistyolle. Onko
kokous tehokas ja tarkoituksenmukainen osa
johtamisjarjestelmaa? Huomiota voisi koh-
distaa esimerkiksi siihen, millaisia asioita ko-
kouksissa on tarkoituksenmukaista kasitella
ja miten, missd maadrin kokouksissa vaikute-
taan mielipiteisiin ja miten kokouksissa kasi-
teltyja asioita siirretadn kaytannon operatiivi-
seen toimintaan.

Tassa tutkimuksessa kokousvuorovaiku-
tuksessa havainnoituja vuorovaikutusfunk-
tioita tarkastellaan ryhmatasolla. Jatkossa
myos yksilotason tarkastelu vuorovaiku-
tusfunktioiden kannalta on mielekdsta esi-
merkiksi osallistumistapojen ndkdékulmas-
ta. Myos keskustelun dynamiikkaan, kolla-
boratiivisuuteen ja sisaltoon tulee kiinnittaa
huomiota. Tutkimuksen tulokset osoittavat,
ettd johtoryhman kokouksissa keskustellaan
ja ettd jaettua tietoa prosessoidaan. Syvempi
keskittyminen keskustelua saatelevien tai ra-
joittavien rakenteiden nakyvaksi tekemiseen
jarakentumiseen on tarkea jatkotutkimuksen
aihe. Nama rakenteet voivat olla organisaati-
orakenteiden lisdksi vuorovaikutusta mikro-
tasolla ohjaavia kdytanteit, joita yllapidetaan
ja vahvistetaan kollektiivisesti kokousvuoro-
vaikutuksessa. Tama vaatii monitasoista la-
hestymista ryhman vuorovaikutukseen: tar-
vitaan makro- ja mikrotasojen tarkastelua ja
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myos haastattelu- tai kyselyaineistoja tuke-
maan analyysia.

Kokousten vuorovaikutukseen vaikuttaa
sairaalajohtoryhman tavoite eli sen tehtava
olla olemassa ensisijaisesti toimialueen joh-
tajaa varten ja tukemassa tdman johtamistyo-
td. Jatkossa olisi mielenkiintoista tarkastella
tarkemmin, kuinka puheenjohtajakeskeisyys
vaikuttaa ryhman vuorovaikutukseen yksil6-
tasolla. Keskustelun rakentumista suhteessa
puheenjohtajakeskeisyyteen voidaan tutkia
tarkastelemalla muun muassa, ketka osallis-
tuvat keskusteluun, kuinka osallistuminen pai-
nottuu eri osallistujien kesken eli kuka keskus-
telee kenenkin kanssa ja eroavatko eri osallis-
tujien puheessa esiintyvat vuorovaikutusfunk-
tiot tai topiikit toisistaan. Ylipaansa kokous-
konteksti itsessddn ja sen vaikutus kokousvuo-
rovaikutukseen ovat mielenkiintoisia ja haas-
tavia tutkimuskohteita. Jatkossa tarvitaankin
lisda kontekstiin keskittyvaa tutkimusta ja teo-
reettista jasentamista.

Yhteenveto

Organisaation nakokulmasta kokoukset ovat
aina taloudellinen sijoitus, joten on tdrkeag,
ettd kokoukset tayttavat niille tarkoitetun
tehtdvan tarkoituksenmukaisesti. Taman tut-
kimuksen tulosten pohjalta kokousten kehit-
taminen tulisi aloittaa arvioimalla, onko kaik-
ki kokouksissa esiin nostettu tieto tarkoituk-
senmukaista suhteessa kokousten tavoittei-
siin. Runsaalla tiedon jakamisella ja tiedotta-
misella pyritddn varmasti paatoksenteon lapi-
nakyvyyteen ja tiedonkulun sujuvuuteen or-
ganisaatiohierarkian kumpaankin suuntaan.
Suuressa, kompleksisessa organisaatiossa tie-
toa on kuitenkin paljon ja priorisointia tarvi-

taan, jotta kokousta voitaisiin hy6édyntaa kaik-
kein oleellisimman tiedon prosessointiin vuo-
rovaikutuksessa.

Kokous voidaan ndhda yhteiskunnallise-
na ja organisatorisena instituutiona, jota ole-
massa olevat oletukset ja rakenteet ohjaavat
voimakkaasti. Toisaalta ndma rakenteet teh-
daan todeksi ja nakyviksi ja niitd vahviste-
taan ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa.
Strukturaatioteoreettisesta nakokulmasta nai-
td rakenteita voidaan muuttaa vuorovaikutuk-
sessa. Tyopaikkojen arjen kannalta tehokkuut-
ta, tuloksellisuutta tai yhteisty6ta haittaavien
rakenteiden muuttaminen vaatii paitsi tietoi-
suutta, myos aktiivista toimijuutta kokouk-
seen osallistuvilta. Erityisesti kokouksen pu-
heenjohtajan tulee johtaa kokousvuorovaiku-
tusta luomalla edellytykset avoimelle keskus-
telulle ja motivoimalla osallistujia antamaan
panoksensa yhteiseen keskusteluun.

Kokousten kehittaminen tulee ndahda ai-
nakin kahdella tasolla: ensimmainen taso on
itse kokoustapahtumaan liittyviin seikkoihin,
kuten valmistautumiseen, osallistamiseen, ai-
katauluttamiseen ja fokusointiin, panostami-
nen. Toinen taso on tarkastella kokouksia osa-
na organisaation kokonaisuutta ja pohtia esi-
merkiksi miksi kokouksia jdrjestetadn, mita
hyotya kokouksista on tai voisi olla, keiden on
oleellista osallistua kokouksiin ja kuinka usein
kokouksia on syyta jarjestaa. Mikali kokousten
kehittaminen rajoittuu vain kokouksiin itses-
sdan, on vaarana, etta hoito keskittyy oireisiin
eikd niiden aiheuttajaan. Olemassa olevien ra-
kenteiden laaja-alainen tunnistaminen avaa
mahdollisuuden positiiviselle muutokselle
joko vahvistamalla positiivisia tai muuttamal-
la negatiivisia rakenteita. Oli muutoksen suun-
ta mika hyvansa, se tapahtuu paivittdisen vuo-
rovaikutuksen kautta.
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1 FM Tomi Laapotti valmistelee puheviestinnin
alan vaitoskirjaansa FT, yliopistonlehtori Lee-
na Mikkolan ohjauksessa Jyvaskylan yliopistos-
sa. Artikkeli on valmistunut osana Tyosuojelura-
haston rahoittamaa tutkimushanketta Sairaala-
tyoyhteison tyohyvinvointia edistavat vuorovai-
kutuskaytanteet (112304).

2 Vuorovaikutuksen prosessianalyysi (IPA) (Bales
1950) on maarallinen analyysimenetelma, jossa
ryhman vuorovaikutusta luokitellaan kahteen-
toista kategoriaan. Vuorovaikutus luokitellaan
positiivisiin relationaalisen tason toimintoihin;
tehtdvikeskeisiin, ajatusten ja mielipiteiden esit-
tamiseen liittyviin toimintoihin; tehtavakeskei-
siin, ajatusten ja mielipiteiden pyytamiseen liit-
tyviin toimintoihin ja negatiivisiin, ryhméan jasen-
ten vastakkainasettelua korostaviin relationaali-
sen tason toimintoihin (ks. tarkempi kuvaus Val-
konen & Mikkola 2000).
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pyynto,
ehdotus

Huumori,
kevennys

“Meillé nyt aika paljon tommosta vuorotteluvapaita ja ditiyslomia ilmassa, ettd
rekrytointeja tarvii tehd ihan... kaks [ammattinimike] justiin vuoden sijaisuuksiin
rekrytoitiin ja kaks tarvitaan nyt sitten vield lisdd.”

... Tdd on niin kuin vélipala, koska me tehdddn siitd se kvartaaliselitys huhtikuun
jélkeen. Siitd md voisin oikeestaan... siitd tulevasta kvartaaliselvityksesté jo sanoa,
ettd siind on varmasti kovasti kysellddn [suuri asiakokonaisuus] vaikutusta meiddn
toimintamenoihin...”

”... Ja sidosryhmille ja yhteistybkumppaneille jaettava toimintakertomus muuttuu
vuosikertomukseksi.”

”... Ja nditten esittelyjen tarkotus oli se, ettd kdytdis ldpi tota ndd hankkeet, niihin
kdytetyt rahat ja niisté saatu hydty, mieluummin euroina. Mut esimerkiks [Hankkeen
nimi]-kokonaisuus on niin pahasti kesken, ettd siitd ei niinku mitddn jdrkevdd talous-
lukua...”

“Niin kun te siirrytte pois sieltd ja just joo aivan. Nyt mé tajuan. Kylld.”
”Joo.”

“Tai siis oli. Et hén ei oo tavallaan endd meidén niin kuin johtamisen alla, ettd hdn voi
sitten...”
“Sinnehdn ei budjetointityéskentelyyn ole suoranaista vaikutusta.”

”Mitd tarkoittaa, ettd se on auki?”
”Se valmistuu nyt kuitenkin eiké niin, ihan ldhiaikoina? Siis ei?”

“Mutku ei oo sitd pdivimddrdd mihin mennessd se pitdd esittdd.”
”... mutta onks tdd nyt ihan oikee foorumi tdd budjettiseminaari tuoda tdtd esille...”

”... En tiedd, miten onnistuu, asiahan on tdrked.”
“No se on hyvd, ettd tommoinen ryhmdé perustetaan, kun md oon miettinyt... tai en
00 edes tiennyt onko meilld tdmmdistd ryhmdd vai ei... talossa. Ei oo varmaan ollut.”

“Musta tuntuu véhdn siltd, ettd nyt on taas kaks jengié miettimdssd samaa asiaa,
jos...”
... mut siitd puuttuu tota, vaan kaks tekijdd puuttuu, vakanssi ja rahat. ...”

“Tota sielld talous... téd oli mun mielesté hienosti tehty. Jotenkin tddlld oli paljon ku-
via ja esittely meiddn eri vastuualueista. Tdd oli tervetullut muutos tédhdn ilmiasuun.
”... Seuraavana on [ammattinimike]. Siis tdmd ei oo mikddn tieto, vaan tdd on mun
ajatus, ettd ndin tulee kdymddn.”

”... Eli... ja tdn merkitys on aika iso, ettd tédllé kannattais jokainen yksityiskohta olla
oikein. ...”
”Se on merkittévd juttu. ...”

”Saanko vield yhen asian kysyd?”
”... Joo menndfdin sitten johtoryhmdasioihin. ...”

” Ja... ja katotaas oliko.. seuraavaan kokoukseen jdi vdhdén.. ei kun on se pdivimddrd-
kin. No yks jdi témé 30.5. klo 9.15.”

“Pitdiské panna pddille tuo projektori?”

”... Lopetetaan, ja odotetaan virallisia pédtoksid. ...”

”... Varmasti moni kdytdnnén asia selvidd sitten matkan varrella.”

“Joo, md oon [nimi] yhteydessd.”
... Et tdytyy pyytdd, ettd joku vdlittdd sen.”

”... ja teiddn kautta nyt sitten, jos vastuualueelta I6ytyy semmoisia henkiléitd niin il-
moittakaa sille [nimi], joka tulee olemaan tén tyéryhmdn puheenjohtaja.”
“Laske. Laske tota niin.. mitd tulee menemddn ténd vuonna ja lappua toimistoon. ...”

“Alé nyt hosu!”
“Olipa hyvd, ettd en ollut paikalla.”
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Abstract

Purpose — The purpose of this paper is to understand the role of management group meetings
(MGMs) in hospital organization by examining the social interaction in these meetings.

Design/methodology/approach — This case study approaches social interaction from a
structuration point of view. Social network analysis and qualitative content analysis are applied.

Findings — The findings show that MGMs are mainly forums for information sharing. Meetings
are not held for problem solving or decision making, and operational coordinating is limited.
Meeting interaction is very much focused on the chair, and most of the discussion takes place
between the chair and one other member, not between members. The organizational structures
are maintained and reproduced in the meeting interaction, and they appear to limit discussion.
Meetings appear to fulfil their goals as a part of the organization’s information structure and to
some extent as an instrument for management. The significance of the relational side of MGMs
was recognized.

Research limitations/implications — The results of this study provide a basis for future
research on hospital MGMs with wider datasets and other methodologies. Especially the
relational role of MGMs needs more attention.

Practical implications — The goals of MGMs should be reviewed and MG members should be
made aware of meeting interaction structures.

Originality/value — The paper provides new knowledge about interaction networks in hospital
MGMs, and describes the complexity of the importance of MGMs for hospitals.

Keywords — Hospital management, Qualitative research, Meetings, Social interaction,
Management groups

Paper type — Case Study



Background

Introduction

Meetings are an essential part of organizational life and in hospitals they are also an important
arena where employees can communicate, share information, and make decisions about
patient care (D’Adamo et al., 2012). However, until recently relatively little research has focused
on meetings themselves (Allen et al., 2015). Meetings can have many purposes for
organizations, such as decision making, brainstorming and information sharing (Allen et al.,
2014); they involve an investment of resources (Scott et al., 2012); and they are even
connected to overall job satisfaction (Rogelberg et al., 2010). Schwartzman (1989) argued that
meetings should be “a topic of research in their own right” (p. 309), not just a forum for other
research topics. Many studies on meetings have generated interesting findings about general
group processes, but in order to understand the manifold roles of meetings for organizations,
groups, and individuals, we still need to explore meetings more thoroughly (Scott et al., 2012;
Schwartzman, 2015). This case study aims to examine the importance of meetings, particularly
management group meetings (MGMs), for the hospital organization as a whole and for the

individual participants in the meetings, by focusing on social interaction in the meetings.

The aim of the study

The aim of the study is to understand the role of MGMs in hospital administration and
organization by examining the social interaction structures of the meetings. This aim is pursued
by conducting a case study from two perspectives. First, the interaction network structures of
MGMs are analysed. Second, MG members’ perceptions of the significance of their meetings

and the meeting interaction are analysed.

Research questions:
1. How are the interaction networks structured in MGMs?
2. How do MG members perceive the meaning of MGMs?

3. How do MG members perceive the social interaction in their meetings?



Theoretical framework

Boden (1994, p. 81) argues that meetings are occasions in which organizations produce and re-
produce themselves through social interaction, and in which management is made concrete.
Schwartzman (1989, p. 309) states that by focusing on meetings, research can reveal the
structures of social systems and how individuals make sense of them. In hospitals, formal
practices can reflect existing interactional structures or they can create the interaction norms of
the organization (ledema et al., 1999). Thus, meeting interaction structures can reveal the social
and organizational structures that are behind the actions of those participating in a meeting.
Hospitals are seen as complex organizations and they are characterized by traditional
hierarchical, specialist-based structures (Bate, 2000; Sweeney, 2005). This study is interested
in these structures and their interdependence with the interaction in MGMs. The theoretical
background of the study is built upon the tradition of structuration studies in small group
research (Poole et al., 1985, 1996; Poole, 2013; Giddens, 1984).

Structuration here means the social processes by which a group produces and reproduces its
social system through its use of rules and resources (Giddens, 1984). The focus is on the
structuration processes observable in social interaction, and also on the system and structure
levels behind the structuration processes. System level refers to the group and the organization
as social entities, and structure level refers to the rules and resources (or guidelines) that are
behind group members’ actions. According to the theory of structuration, group interaction is
based on structures that guide and facilitate it, and at the same time group interaction defines,
re-defines and maintains these structures (Poole et al., 1996). This study focuses on the
structures behind people’s interaction behaviour and on how these structures affect group
interaction. In the hospital environment, these structures can be, for example, profession-based
structures, formal and informal power structures, situational roles, norms of interaction, and
actual organizational structures, such as divisions or departments. The key to understand

structuration and structures is social interaction (Poole et al., 1996).

Earlier studies

So far, little is known about the social interaction in management groups (MG) in hospitals, even
though such groups are an essential part of hospitals’ management. MGMs are the formal
arena in which the MG functions. Hospital MG studies have often focused on perceptions. For
example, Shook et al. (2005) studied members' perceptions of how conflicts emerge in MGs,
and both Leggat (2007) and Graham and Jack (2008) focused on members’ perceptions of the
meaning of leadership skills in MGs. ledema et al. (1999) applied critical discourse analysis in
their observational study of interaction in formal meetings. Their study shows that meeting talk

was coherent and formal in terms of taking and giving speaking turns; participants adopted



organizational roles and long speaking turns were usual. However, in order to understand the

role of the MG in hospital management, more research on actual meeting interaction is needed.

The outcomes of MG work have also been studied. The results of a study by Naranjo-Gil et al.
(2008) showed that job-related heterogeneity in top management teams facilitates strategic
change with minimal impairment of operational performance. Olson et al. (2007) found that
competence-based trust heightened the positive relationship between cognitive diversity and
task conflict. The study results of Parayitam (2010) suggest that competence-based trust
between physicians and administrative executives is important for successful decision making.
Smith et al. (2006) found that power inequality within a management team has a positive effect
on performance. West and Anderson’s (1996) results suggest that the composition of the team
impacts strongly on the quality of team innovation, but the overall level of innovation is a result

of social processes within the team.

In Finland, Viitanen et al. (2011) found that MG work connects with operational management
through its functions of operational coordination and information sharing. Mikkola et al. (2014a)
studied authentic interaction in a hospital MGM and their results showed that the chair
participated substantially more than other members; the meeting interaction was significantly
task-focused and the main functions of interaction were information sharing and opinion giving.
Members’ participation levels differed considerably: those in managerial positions participated
much more than representatives of lower levels in the hierarchy. Laapotti and Mikkola (2015)
found that the main function of meeting interaction in hospital MGMs is information sharing.
Their inductive study also showed that such groups do not spend much time on information
processing or operational coordination, and that there are no systematic problem-solving or

decision-making functions in their meetings.

Data and Methods

All the data of this study was collected in a large regional public hospital in Central Finland, as
part of a bigger research project. Management structures are very similar in Finnish hospitals,
so the results can be seen as transferrable among hospitals. This particular hospital was

interested in cooperating so it was decided to collect the data there.

The observation data consists of video recordings of ten MGMs: five meetings at the operational
area level were recorded and five at the operational unit level. The members of the operational
area (OA) MG are managers of their particular unit, and the chair is also the executive director
of that particular area. There is also one representative of the nursing staff. In the meetings that

were the focus of this study there were from six to ten participants. In two meetings there were



visitors talking about issues relevant to the organization as a whole. The operational unit (OU)
MG members are the chair, who is also the chief physician and the director in charge of the unit,
the head of department, senior nurses, and members of the nursing staff. The chair is the same
person at both organizational levels. There were from six to eight participants in each meeting.
There was also a secretary present at both levels. The main task of MGs in Finnish hospitals is
to support the directors in their management-related tasks. Medical responsibility also entails
administrative responsibility, and it is the chair of the MG (i.e. a senior clinician) who is

responsible for decision making, not the group.

Both MGs have a meeting once a month. The data was collected during the autumn of 2012
and spring of 2013. Video recording was carried out with a 360° panorama camera, and one or
two researchers were present at each meeting. All the members of the MGs gave their written
consent to participating, and visitors gave their consent orally. The area level meetings varied in
length from just under one hour to almost two hours, and the full length of the video data was 7
hours 44 minutes. The unit level meetings varied in length from 45 to 70 minutes, the full length

of the video data was 4 hours 35 minutes. All data was transcribed verbatim.

Social Network Analysis. The observational data was analysed with social network analysis
(SNA). SNA, which is usually used in quantitative studies but can also be used in qualitative
studies (Bishop & Waring, 2012), has been quite a popular method for organization studies in
general and also for healthcare studies (Prell, 2012; Dunn and Westbrook, 2011). SNA focuses
on relationships (ties or edges) defined by connections between individuals or groups (nodes) in
a network (Carolan, 2014). Usually the aim is to recognize significant individual nodes,
relationships or crossroads of the network (Prell, 2012). The results of SNA can be presented in

the form of a sociogram, which gives a visualization of the network under study.

SNA has rarely been used to analyse small group interaction per se (Sauer and Kauffeld, 2013),
and even when it has focused on small groups, the data has often been gathered via surveys or
interviews (Susskind et al., 2011; Sibbald et al., 2013; Quinlan and Robertson, 2013). Using

observational data, the actual interaction structures of that particular situation can be analysed.

In this study, SNA was used to describe the structures of the interaction network in the MGMs.
All the speaking turns were coded in to a valued and directed adjacency matrix based on
participants’ reactions to previous speaking turns (see Sauer and Kauffeld, 2013). Visualizations
of the matrices were made with Gephi-software (Bastian et al., 2009). The interaction structures
of each meeting were analysed from the visualizations and matrices. The analysis was based
on interpretations of the interaction network structures from the sociograms and matrices. In
addition, the centralization of each network was calculated according to Freeman’s (1979)
definition. Centralization is a network-level measure which describes how much the network is

centred on one significant node, so it can be described as “a measure of the overall group



interaction structure” (Sauer and Kauffeld, 2013, p. 28). This centralization measure compares
the meeting interaction structure under comparison with the most centralized interaction

structure possible (Sauer and Kauffeld, 2013).

Interviews. The interviews were conducted to explore what importance MG members attribute to
MGNMs for their work, and how they perceive the interaction during meetings. The data
consisted of seven interviews with MG members, all of whom were working as managers: 11
(chair in OA and OU), I2 (member in OA, OU), I3 (OU), 14 (OA), I5 (OA), 16 (OA), and 17 (OA).
For anonymity reasons, in the results section each interviewee except the chair was given a
number at random, different from these I-numbers, which is used when quoting their words in
this article (e.g. M3). The chair also worked as the executive director of the operational area and
director in charge of the operational unit. Five of the interviewees were female and two were

male.

The interviews were semi-structured and focused on two main issues: 1) Management group
meetings as a part of administration and management was examined with questions like “What
is the meaning of MGMs?” and “What is the meaning of MGMs for management?”, and 2)
Interaction in the management group meetings was approached with questions like “How would
you describe the atmosphere in the meetings?” and “What kind of discussions take place in the

meetings?”

The length of the interviews varied between one and one and a half hours. The interviews were
audio recorded and transcribed verbatim. The interviews were conducted in Finnish, but have
been translated into English for this article. Qualitative content analysis was conducted using
ATLAS.ti software, to keep the analysis process transparent and systematic (Friese, 2014).
Firstly, all descriptions of MG work or meetings were picked out, after which the text was

condensed into meaning units which were arranged according to three main themes.

Results

The structure of social interaction networks

Characteristically, the interaction in both groups (OA and OU) was very much focused on the
chair. Most of the discussions at both organizational levels happened between the chair and
one member at a time, not between members. This means that there were a relatively small
number of group level interactions in the MGMs. This can also be seen in the centralization

measures, presented in Table 1.



TABLE 1 The centralizations of the interaction networks at the meetings*

Meeting 1 | Meeting 2 | Meeting 3 | Meeting 4 | Meeting 5 | Mean
Operational area | 0.83 0.65 0.76 0.80 0.71 0.75
Operational unit | 0.44 0.66 0.87 0.76 0.79 0.70

*The closer the value is to 1.00, the more centralized the network is.

According to the centralization measures, only meeting 1 at the unit level was not heavily
centred on the chair. Still, there were some differences between the meetings, at both
organizational levels. Even though the means of centralizations between the organizational
levels are quite close to each other, the deviation is bigger between the meetings at the unit
level. At the area level the range of the centralization measures was 0.65 - 0.83 and at the unit

level 0.44 - 0.87. The chair was the most central member in all the meetings.

The basic network structures can be seen in the sociograms and in the adjacency matrices. In
the sociograms, the thicker the arrow, the more the nodes are in interaction with each other.
One example from each organizational level will be presented below; for the rest of the
sociograms, see Figures 3 and 4 in the Appendix. Even though the centralization measures
were quite similar between the organizational levels, there was a clear difference in the network
structures. As shown in Figure 1 and Table 2, at the operational area level the network was
focused on the chair, but participation was relatively evenly divided between the other

members, except for the nursing staff representative M7 (see Figure 3).

A

Secretary ol
nair

M5
FIGURE 1 Operational area MGM 1 sociogram



TABLE 2 Operational area MGM 1 adjacency matrix

Area Meetingl |C [ M1 | M2 | M3 | M4 | M5 ]| M6 |S
Chair O [18 |17 |10 |24 |28 |23 |10
M1 20| 0 0 0 3 0 0 0
M2 16 | 0 0 4 0 2 4 0
M3 10| 0 4 0 0 0 0 0
M4 22 | 4 1 0 0 0 2 0
M5 29 |1 1 0 0 0 3 2
M6 25| 0 3 0 0 4 0 0
Secretary 10| 0 0 0 0 2 0 0

At the operational unit level, as presented in Figure 2 and Table 3, participation was divided
more unevenly, focusing mainly on those members who work in managerial positions (Chair,

M2, and M4). On both levels, there was little interaction between members.

M2 Secretary

Chair

7

M#0

FIGURE 2 Operational unit MGM 4 sociogram

TABLE 3 Operational unit MGM 4 adjacency matrix

Unit Meeting4 | C M2 | M4 | M7 | M10 | S
Chair 0 178130 |20 |1 5
M2 170 | 0 17 |18 | O 12
M4 30 |17 | O 3 0 0
M7 27 |12 |2 0 0 0
M10 1 0 0 0 0 0
Secretary 8 8 1 0 0 0

Meeting 3 at the unit level was a special case; the usual chair was not present and one of the
senior nurses was selected as chair for that meeting. The acting chair was the most central

node of the network, but the network was very much centred on the acting chair and the head of



department (who is a physician). The two basically talked to each other throughout the meeting

(see Figure 4).

The perceived meaning of management group meetings

Task of the meetings. MG members could go some way to describing the task of the meetings,
but their descriptions were quite general. Some members said that the task of the meetings was
quite vague. MGMs were described first of all as informative, as important crossroads of
information flows both upwards and downwards in the organizational structure. The informative
nature of the meetings was also criticized on the ground that some of the information could be
found elsewhere. The chair considered the main purpose of the meetings to be information
sharing, basically transmitting the ideas of the health district MG (the highest level MG in the
organization) to the directors of units, and arguing for any directions that are given. The chair
emphasized that if there were any real problems in the units she/he had already heard of them,
so the meetings were not an occasion for problem solving. Operational coordination was not
seen as an important goal of the meetings and it was mentioned as something that would be

processed privately or in one’s own department.

Interviewer: What is the task of the MG?

M3: That is a tough question [laughs]... Well... | guess | have never seen what the task is, but if I think
about what we do in these meetings, we... Everyone reports about their own unit’s issues, and then the
executive director of the operational area tells us about the organization’s management group meeting ---
So itis alot of information. And then you can put it in relation to your own operational unit, and think
about what this is all about, and if you need to do anything and how...

MG members also saw the importance of the relational side of the meeting situation.

M4: | think it tells you what everyone else is doing at the moment... --- And it kind of creates a feeling of
togetherness, when you know that everyone has their good and bad moments. --- You can tell the others
how you are and hear how they are doing. I think it adds cohesion. --- At least you can say how you are
and someone is listening [laughs].

Meetings and management work. MGMs were considered to be important for MG members’
own work. In the opinion of the chair, the most important meeting was the MGM of the health
district, because at the area level important issues were always dealt with outside official
meetings. For members, the main value of MGMs in terms of management and administrative
work was information sharing. The goals of the information sharing were usually described as
purely informative, not instrumental, and members talked about “the big picture” and
“guidelines”. Networking that happened in MGMs was also mentioned. However, members
found it difficult to describe any concrete added value that the meetings contributed to their
management work. The chair thought that the MG did share good practices among its

members, but that this usually happened outside the actual meeting.



M4: --- | think it [the main task] is information sharing in all directions. And that the operational area and
its units stay kind of... or that everyone knows which way the ship is going. Sort of, to know where we are
going and so that we are all going in approximately the same direction. Or so that at least the goals are
shared. And that we know what is happening elsewhere [in the organization] and where we are aiming
and... Yes, itis like a node of information flow.

MG members did not find that their meetings offered any direct support to management at the
operational level. Also, the chair considered that the instructions given in meetings were quite
general. Altogether the relationship between MGMs and one’s own management work was
seen as being somewhat difficult to pin down, even though meetings were described as
important. The value of the meetings for management was seen as moderate. As a senior nurse

describes it:

NM2: Actually there is none [value for management], except that you can forward the papers... --- ...s0
that they are a place to make announcements in a way, in many ways. So... you cannot influence
anything in those meetings.

When asked where the most important social interaction took place for administrative work, no
one mentioned meetings. Interaction via e-mails and informal ways were considered to be the
most important and one member even said “e-mails... --- and after the meetings”. The group’s

powerlessness in decision making was mentioned as one reason for this.

Perceived social interaction in management group meetings

Interaction atmosphere. The overall atmosphere of the meetings was described as good,
informal, and pleasant. The reasons offered for the good atmosphere were the informal style of
the chair and the composition of the group. The discussion during meetings was seen as free
and open and everyone was happy with the situation. Members saw no limitations to their

discussion, or any themes that were excluded from discussion in the meetings.

M2: 1 don’t think there are any taboos. --- The discussions are open and free, with no limitations.--- There
is a very good atmosphere for discussion in the meetings.

M4: | think it is the people in the group. Everyone gets along and is direct with each other. And the chair is
not authoritative at all; | mean he is not above anyone. It is equal... maybe like a meeting of peers.

Members considered MGMs to be a good place to talk about many issues, and they thought
that group level discussions do happen in the meetings. However, some members thought there
could be more discussion. The relational dimension of group level discussion and peer support
for administrative issues, if needed, was also mentioned. It was also stated that there was not
very much discussion about the actual items on the agenda, but discussion was rather about

other topical issues about which everyone had their own opinion.



Formality. The concept of formality was described in various ways. One senior nurse, for

example, made a distinction between the two organizational levels:

NM1: Yes, you also have to act formally in this organization. --- It starts outside this unit, this formality. ---
When you go to operational area [meetings], they are different. --- The personalities are not personalities
anymore. --- On higher organizational levels, it is all about face saving.

Another nurse manager felt that there was some hierarchy-based formality in meetings at the
unit level, even though everyone had a chance to participate in the operational unit MGMs.
Thus, the formality took some other form than a restriction on participation. The chair saw
meetings as informal because there were no changes in the atmosphere when the meeting
started, was in progress, or ended. Formality was also described as keeping the discussion

within the limits of the meeting agenda.

Discussion

The main findings of the study suggest, firstly, that hierarchies and divisional differences arising
out of the organizational structures are visible in the interaction structures of the MGMs, and
secondly, that the importance of the meetings for the organization is complex and difficult for
participants to describe. The findings will be discussed below, first from the point of view of

interaction networks and then from the point of view of participant perceptions.

Interaction networks. The interaction network structures revealed that the meeting interaction
reflects the organizational roles of the participants. This is in line with earlier studies.
Schwartzman (1989) and Boden (1994) described meetings as events in which the organization
is made visible. ledema et al. (1999) and Atwal and Caldwell (2005) found that organizational
roles have a visible effect on interaction in formal situations in health organizations. This could
be seen in the interaction network structures of the meetings; organizational roles and the
borderlines between different units are visible in the networks, and they appear to limit group

discussion.

The interaction networks also revealed that the chair is the central figure in meetings. The
importance of the chair has been established in previous studies concerning hospitals or other
organizations (Asmuf? and Svennevig, 2009; Mikkola et al., 2014a), but this study revealed the
strong dyadic nature of discussion during meetings. The tasks that the groups are given - to
assist the chair with management tasks - could explain why the chair is so central in the
interaction networks, as well as the dyadic nature of the discussion. Over and above this, the
organizational structures ensure that almost all administrative interdependence is dyadic
between the chair and each participant, which may also strengthen the power structures

deriving from the organizational structures. Becoming conscious of the interaction structures in



MGMs would help the group to develop their interaction, and this would, for example,

encourage them to share good practices across units.

In meetings at both levels, the task of the group is the same and the chair is the same person,
but the interaction network structure is different. There are also differences between the
meetings themselves. These results suggest that in the end the network structure is defined not
only by formal organizational roles or structures but also by the social interaction in the meeting
situation. At the same time, however, the results show that formal organizational roles are quite
strongly visible in the networks, so they are maintained in interaction; formal structures guide
the meeting interaction but do not determine it. Thus, the interaction network structures reveal
the interdependence between the meeting situation and the organization as a whole, as
structuration theory (Poole et al., 1996) suggests. The constantly structuring or dynamic nature

of the interdependence is visible in the results in the form of transforming networks.

The difference in the interaction networks between individual meetings is an interesting finding,
for the very reason that the agenda is basically identical in every meeting. From the point of
view of structuration theory, this suggests that the chair and the group can decide (whether
consciously or subconsciously) in interaction how the rules and resources guiding meeting
interactions are perceived and executed. Thus, the meeting interaction is constantly in the
process of structuration (Poole et al., 1996). One reason for this is the visitors and the
constantly changing composition of the group (Dunn and Westbrook, 2011). A wider data set
would perhaps tell us more about the trends in the changing networks, which is a challenge for

future research.

The networks imply that the organization could face challenges in its horizontal information
sharing, because of the seemingly strong boundaries between units and the hierarchical
structures. Nevertheless, this study has not focused on the topics of meetings or on micro-level
meeting interactions. It may be that at the operational unit level the issues discussed in
meetings do not concern the staff or clinical work, but only managers and administrative work. If
meetings are only a forum for the sharing of administrative information and administrative and
clinical work are clearly divided (ledema, 2005), and if the nursing staff representatives do not
have any actual administrative roles or responsibilities (except to be a member of the MG), then
it is no surprise that they do not participate in the discussion, because they do not relate to it. If
this is the case, then the organization could reconsider the goals of meetings or the composition

of the groups.

Management group members’ perceptions of the meetings. The nature of the meetings is
informative. The way MG members talk about information and information flows reveals the idea
of information as something that is transferred in interaction, or almost as something that is

simply passed on to someone. After that the information is remembered and applied if needed.



There was no talk about information processing or evaluating, so the information is not built into
knowledge through interaction (Laapotti and Mikkola, 2015). However, the discussions were
thought to be open, with no restrictions, and some members found that they did indeed discuss
things. This implies that they have a sense of potential agency for discussion, but for some
reason they do not use their agency. Thus, it seems that MG members do not see their
meetings as an arena for constructing shared meanings (problem solving, evaluating

information, developing their operations etc.) in group interaction.

There seem to be few actual operational or practical advantages of the meetings for
management. It is probable that some of the information shared will be used as a guideline for
some strategic or operational action, even though it is not explicitly processed as operational
organization during meetings. MG members consider that the principle value of the information
sharing that takes place in their meetings is getting the bigger picture. Members find these
meetings quite important for themselves, but perhaps not for their everyday work as managers.
Thus, the meaning of the meetings lies elsewhere than in achieving any of the actual goals for

the meetings mentioned in the administrative rules and regulations.

As far as the relational dimension of meetings is concerned, what emerged in the interviews
was a sense of community, a pleasant atmosphere, and friendly people. Also the expression
“getting the big picture” implies something relational, as Schwartzman (1989) theorizes that
meetings are situations where individuals position themselves as a part of the organization.
Being a part of a MG can position one as a manager, which can be seen as a meaningful part of
one’s organizational identity. The results imply that the deeper significance of meetings is in the
belongingness, identification, and participation in the process through which the organization is
organized (Schwartzman, 1989; Boden, 1994). Peck et al. (2004) studied board meetings as
rituals and they concluded that even if the group does not achieve the given goals, meetings are

experienced as important because of their ritualistic characteristics.

The MG members’ perceptions of formality were divided and somewhat vague; even though the
atmosphere in meetings was described as informal, it was recognized that the meeting
interaction was formal. It is somehow surprising that the interviewees could distinguish between
the two. It could be that the interviewees are not familiar with idea of verbalizing concepts of
social interaction, and therefore their descriptions were vague at times. Still, both of the nurses
in managerial positions who were interviewed felt that the level of formality increased outside
their operational unit. This suggests that the hierarchical structures are more evident to those
who have a lower position in the organization’s hierarchy. There is some evidence of
differences in the perceived quality of teamwork between nurses and physicians in clinical work
(Thomas et al., 2003), but more research is needed before one could come to any definite

conclusion about the perceived hierarchy of different organizational positions.



MGMs were described as important, but there was quite a lot of diversity and sometimes even
contradictions in the members’ perceptions of them. This could be due to overall vagueness in
perceptions about the tasks of MGs. It could be that meetings are taken so much for granted as
a part of one’s work that it is difficult to really analyse their meaning or purpose. Also the
specializations of each member differ to a greater or lesser extent, and this might have had

some influence on their perceptions.

Implications for future research. This case study provides new knowledge about interaction
networks in hospital MGMs, and describes the complexity of the meaning of MGMs for
hospitals. To some extent the conclusions of this study can be transferred (Lincoln and Guba,
1985) to other organizations, at least to other hospitals and organizations in which MGs do not
have explicit administrative responsibilities. This is because meetings are ubiquitous in society
and they have been found to be quite similar across contexts, goals, and cultures
(Schwartzman, 1989). The results of this study provide a basis for future research and underline
the importance of the institution called a meeting. More research is needed to study how
organizational structures affect meeting interaction structures in different organizations and
contexts. Also the relational meaning of meetings needs more research attention. If we focus
only on the task dimension of meetings, we are likely to miss something rather important (see
also Peck et al., 2004). In addition, this study reinforces the importance of studying natural
groups in their natural contexts. This is because both the immediate and the temporal context
have an effect on group interaction, and also because the tasks given to groups differ in many
ways: for example, decision making is not as prominent in group work as the research literature
would indicate (Olbertz-Siitonen et al., 2014; Frey, 2003; Scheerhorn et al., 1994). Research on

meetings and their meanings in different contexts still has a lot to uncover.

The importance of management group meetings. Finally, let us try to draw some conclusions
about the importance of MGMs for a hospital organization and for the individuals who make up
the organization. The role of meetings is twofold. Firstly, they are about achieving the tasks set
for them by the hospital organization. This happens through information sharing and to some
extent through operational coordination. However, it seems that tasks originally designed for the
MGMs are usually carried out outside the meeting situations (e.g. because problems cannot
wait for meetings) and therefore the role of the meetings has changed; it is no longer what is
written down in the hospital’s administrative rules. Thus secondly, and in this case perhaps
more importantly, the meetings are about the relational level of organizational life, which is
evident in the sense of togetherness and belonging that is brought about by being a member of
an MG. MGMs also serve as a place for networking, which may break down some of the
barriers between units and make it easier for people to contact each other. These two levels are
interwoven. At least to some extent the relational level can enhance the hospital's

administration and clinical work even more than the task level, because it is the relational level



that can create commitment and well-being in the organization, for example by positioning MG

members as part of the organization.

Limitations. Firstly, the observation data was video recorded in authentic meetings and the
presence of a video camera and a researcher may have had an effect on those who
participated in the meetings. In the first meetings recorded at both organizational levels the
atmosphere is slightly more formal than in the following meetings; for example, sometimes
when participants seek a speaking turn they are quite formal, which does not happen later.
Nevertheless, this does not have a very serious effect on the interaction networks. It has been
found that when observations continue, the behaviour of the research participants settles down
(Frey et al., 2000), which can also be seen in this data. Secondly, the relatively small dataset
must be taken into consideration, especially when comparing the centralization measures. The
centralization measures were calculated only to support the qualitative analysis and
interpretation of the visualized interaction networks. Thirdly, because of the aim of the study, the
interviews were quite structured, which might have had an effect on the responses. This has

been borne in mind when reporting the results and drawing conclusions.
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Tiivistelma

Kokouksia jérjestetddn kaikissa organisaatioissa ja yhteiskunnissa ja ne vievit valmisteluineen
suuren osan erityisesti johtajien tyoajasta. Tastd huolimatta kokousten roolia osana organisaa-
tion prosesseja on tutkittu ja jasennetty teoreettisesti verrattain vahan. Tama tutkimus keskittyy
sairaalajohtoryhmien kokousvuorovaikutuksessa tapahtuvaan sairaalaorganisaation merkityk-
sentamiseen (sensemaking). Tutkimuksen tavoite on ymmartdd johtoryhmien kokousvuorovai-
kutuksessa tapahtuvan sairaalaorganisaation merkityksentimisen roolia osana kokouksia ja koko
organisaation toimintaa. Aineistona on kymmenen videoitua kokousta kahdelta eri organisaati-
otasolta. Aineiston analyysi perustui vuorovaikutusprosesseihin keskittyvadn diskurssianalyysiin,
jolla tarkasteltiin erityisesti organisaatiolle annettuja merkityksid, lokaali-globaali -dynamiikkaa
ja vuorovaikutuksessa tapahtuvaa positiointia. Tutkimuksen tulosten mukaan organisaatiota mer-
kityksennetddn muodollisesti tiedotusmaisesti raportoimalla ja toisaalta emergentisti kokouskes-
kustelussa, esimerkiksi tdsmennysten, huumorin tai kritiikin kautta. Samalla muodostuu jannite,
jossa toisaalta organisaatio ja toisaalta kokoukseen osallistuvat johtoryhmén jasenet neuvottelevat
keskendan toimijuudesta. Organisaation toimijuus korostuu tiedotuksessa ja osallistujien toimijuus
emergentissd keskustelussa: organisaatiolle kokoukset néyttaytyvit ensisijaisesti tiedotuskanavana,
osallistujille kokousten rooli on moninaisempi. Kokousten merkitys sairaalaorganisaatiolle perus-
tuu muodollisten operationaalisten tavoitteiden lisdksi sairaalan ja sen toiminnan jatkumon jésen-
tdmiseen ymmarrettdviksi kokonaisuudeksi. Kokousvuorovaikutuksessa vahvistetaan, muokataan
jaluodaan kuvaa organisaatiosta, johon sitoudutaan ja jota eletdan todeksi kokousten ulkopuolella.
Johtoryhmikokoukset toimivat jatkuvan organisaation merkityksentimisen muodollisina kiinto-
pisteind, jotka palvelevat seké osallistujien ettd organisaation asettamia tavoitteita.

ASIASANAT: johtoryhmat, kokous, merkityksentdminen, sairaala, vuorovaikutus
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Teoreettinen viitekehys

Tdama tutkimus tarkastelee sairaalaorganisaa-
tion johtoryhmékokousten vuorovaikutusta.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu
kolmeen toisiaan tdydentdvadn nikokulmaan.
Tutkimuksen tavoite on ymmartdd johtoryh-
mien kokousvuorovaikutuksessa tapahtuvan
sairaalaorganisaation merkityksentdmisen
(sensemaking) roolia osana kokouksia ja koko
organisaation toimintaa. Tilloin tarvitaan teo-
reettinen viitekehys, joka mahdollistaa kokous-
tilanteen vuorovaikutuksesta (mikro) tehtyjen
havaintojen asettamisen organisaation (makro)
mittakaavaan. Analyysin fokus on kokousti-
lanteessa, mutta johtopéddtoksid pyritddn veta-
madn organisaation tasolle. On myds huomi-
oitava, ettd kokous on vuorovaikutustilanteena
erityislaatuinen. Tdssd tutkimuksessa kokous
nihddan ryhmitilanteena, joka on osa organi-
saation toimintaa. Néin ollen kokousta tarkas-
tellaan aikaisemmasta kokouskirjallisuudesta
johdetun kokousteorioinnin, ryhmatilannetta
ryhmin vuorovaikutuksen bona fide -ndko-
kulman ja organisaatio(tilannetta) CCO-na-
kokulman (communicative constitution of or-
ganization) kautta. Kuvio 1 kuvaa teoreettisen
viitekehyksen “etenemistd” makrosta organisaa-
tiosta mikroon kokoustilanteeseen.

Seuraavaksi kutakin teoreettisen viitekehyksen
tasoa avataan tdmén tutkimuksen lahtokohdis-
ta.

Kokous

Vaikka kokouksia jdrjestetddn kaikkialla,
on niitd asetettu tutkimusten keskioén ene-
nevissd mairin vasta viime vuosina (Allen,
Lehmann-Willenbrock & Rogelberg 2015).
Erilaisista kokouksista on toki keritty paljon
tutkimusaineistoja, mutta tutkimusten fokus
on ollut useimmiten jossain muussa ilmiossé,
kuten paitoksenteossa (esim. Canary & Can-
ta 2012; Clifton 2009) tai ryhméan toiminnan
kehittamisessa (esim. Hedman 2015), kuin
kokouksessa itsessddn. Varsinaisen kokous-
keskeisen tutkimuksen perinteet nojaavat
vahvasti antropologi Helen B. Schwartzmanin
teokseen The Meeting-Gatherings in organiza-
tions (1989) (Allen, Lehmann-Willenbrock &
Rogelberg 2015; Asmufl & Svennevig 2009),
jossa han ehdotti kokousten asettamista orga-
nisaatiotutkimuksen keskioon. Schwartzman
esitti, ettd kokoukset ovat oleellinen organisaa-
tiokdytdnne, jossa organisaatio tulee nakyviksi
vuorovaikutuksessa. Nain ollen organisaatio
ei tuota kokouksia, vaan kokoukset tuottavat
organisaatiota, ja organisaatio tarvitsee ko-
kouksia olemassaoloonsa (Schwartzman 1989).

Kokous

Kokousteoriointi

Ryhmatilanne

Bona Fide -
nakokulma

Organisaatio
CCO-nakdkulma

KUVIO 1 Teoreettinen viitekehys
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Toisin sanoen organisaatio tehdddn nakyviksi
ja olevaksi ja (uudelleen)organisoidaan ko-
kousvuorovaikutuksessa (Boden 1994). Samal-
la kokoukset toimivat esimerkiksi johtamisen
keskeisend niyttimond, jossa positioidaan
ja oikeutetaan henkilokohtaisia ja institutio-
naalisia rooleja, organisoidaan aikaa ja tilaa
ja ilmaistaan saman- ja erimielisyyttd (Boden
1994). Tiassa tutkimuksessa kokoukset asete-
taan Schwartzmanin ja Bodenin esittdmdén or-
ganisatoriseen keskioon.

Kokousvuorovaikutusta on tarkasteltu viime
vuosina monista eri nakokulmista. Diskurs-
si- tai keskustelunanalyyttisistd ldhtokohdista
kokouksia on tarkasteltu vuorovaikutukselli-
sina saavutuksina ja huomiota on kiinnitetty
esimerkiksi johtamisen kdytdnteisiin, kokous-
vuorovaikutuksen hallintaan, interpersonaali-
siin suhteisiin ja ndiden prosessien multimo-
daalisuuteen (ks. Asmufl & Svennevig 2009;
Svennevig 2012; Wodak, Kwon & Clarke 2011).
Kokouksia on lahestytty my6s sosiaali- ja or-
ganisaatiopsykologisista sekd johtamisen na-
kokulmista, jolloin huomio on ollut usein
kokousvuorovaikutusprosessien suhteesta tu-
loksellisuuteen (esim. Allen, Lehmann-Wil-
lenbrock & Landowski 2014; Lehmann-Wil-
lenbrock, Allen & Kauffeld 2013; Malouff ym.
2012; Shanock ym. 2013). Puheviestinnin tut-
kimuksissa huomio on ollut usein vuorovaiku-
tusfunktioissa (Beck & Keyton 2009; Laapotti &
Mikkola 2015; Mikkola ym. 2014; Scheerhorn
ym. 1994). Voidaankin sanoa, ettd kokousvuo-
rovaikutuksesta tiedetddn jo verrattain paljon ja
monelta tieteenalalta.

Viimeaikaisesta kiinnostuksesta huolimatta
kokoustutkimuksen teoreettinen kentté on laa-
ja ja hajanainen, eikd varsinaisia tunnustettuja
kokousteorioita ole (Scott ym. 2015). Schwartz-
manin ja Bodenin kokouskeskeistd nikokulmaa
on kaytetty ladhinnd perustelemaan kokoustut-

kimuksen tarkeyttd. Heidédn esittamidan, melko
rohkeitakin teoreettisia nakemyksii kokousten
merkittivyydestd ei kuitenkaan ole kehitel-
ty eteenpdin tai kyseenalaistettu. Esimerkiksi
teoreettisia kysymyksid siitd, mitd kokouk-
set organisaation nakokulmasta ovat ja miten
ne liittyvdt organisaation prosesseihin (esim.
johtamis- ja kehitysprosessit) ja tulokseen ei
juuri ole tarkasteltu (Scott ym. 2015). Téssd
tutkimuksessa kokousten roolia organisaatiota
organisoivana kaytdnteend tarkastellaan ko-
koustilanteessa tapahtuvan vuorovaikutuskéyt-
tdytymisen tasolla. Samalla Schwartzmanin ja
Bodenin nékokulmaa sovelletaan ja kehitetdan
ryhmiviestinndn (bona fide) ja organisaatio-
viestinnan (CCO) teorioiden kautta.

Ryhmin vuorovaikutuksen bona fide
-nikokulma

Téssa tutkimuksessa aiempi kokousteorioin-
ti sidotaan ryhmidn vuorovaikutuksen tasolle
ryhmin vuorovaikutuksen bona fide -ndko-
kulman (Putnam & Stohl 1990) kautta. Bona
fide -nékokulma ei ole varsinainen teoria, vaan
ennemminkin “linssi” ryhmén vuorovaikutuk-
sen tarkastelemiselle. Nakokulma on ollut yksi
merkittivimmistd ryhmadviestinndn teoreetti-
sista nakokulmista 1990-luvulta alkaen (esim.
Frey 2004). Kuten kokoustutkimuksen teoreet-
tiset ldhtokohdat, my6s bona fide -nakokulma
suuntaa analyysia kohti vuorovaikutusproses-
seja, joissa organisaatiota merkityksennetddn.
Nékokulma on naturalistista tutkimusperin-
nettd edustava lahestymistapa, jonka mukaan
ryhmit muodostavat identiteettinsd konstru-
oimalla vuorovaikutuksessa rajansa, jdsentensa
viliset suhteet ja kontekstinsa (Putnam, Stohl
& Baker 2012). Nakokulman mukaan ryhmén
lapédisevat rajat ja ryhmén riippuvuussuhde
ymparistoonsd ovat madrittavid tekijoitd sen
vuorovaikutuksessa (Stohl & Putnam 2003).
Ryhmin lapéisevdt rajat muokkaavat ryhmén
identiteettid. Lépdiseviin rajoihin liittyy ryh-
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mén jdsenten jdsenyydet muissa ryhmissd,
muodolliset ja edustukselliset roolit, muuttuvat
jasenyydet ja ryhmén jdsenten viliset suhteet ja
jaettu historia (Putnam, Stohl & Baker 2012).
Tamadn tutkimuksen kohteena olevissa sairaa-
lajohtoryhmissd nami seikat korostuvat: Eri-
tyisesti ylempien tasojen johtoryhmissd kaikki
jasenet kuuluvat my6s johonkin toiseen, alem-
man tason johtoryhméin. Kokouksiin osallis-
tujat myOs edustavat usein monia eri professioi-
ta tai erikoisaloja.

Ryhmin riippuvuussuhde sen ympéristoon
madrittyy sekd ryhmén sisdisessd ettd ulospdin
suuntautuvassa viestinndssd, ryhmén rajat rik-
kovassa koordinoidussa toiminnassa, toimi-
vallasta ja autonomiasta neuvottelussa ja kolla-
boratiivisissa ~ merkityksentamisprosesseissa
(Putnam, Stohl & Baker 2012). Tama tarkoittaa
esimerkiksi sité, ettd ryhma joutuu vuorovaiku-
tuksessaan jatkuvasti neuvottelemaan ymparis-
ton vaikutuksesta sen toimintaan (Stohl 2007).
Jos ryhmé antaa ympiristolleen liikaa valtaa,
saattaa ryhmalld olla vaikeuksia esimerkiksi
koheesion tai synergian saavuttamisen kanssa.
Toisaalta, jos ryhma eristdd itsensé liikaa ym-
péristostddn, saattaa tiedonkulku vaarantua
ja laadukas padtoksenteko hankaloitua (Stohl
2007). Tassa tutkimuksessa bona fide -nako-
kulma ohjaa analyysia kohdistumaan erityisesti
sithen, kuinka ryhma vuorovaikutuksessa neu-
vottelee riippuvuussuhdettaan ympéristoonsa
merkityksentdessddn  sairaalaorganisaatiota.
Yhteisia merkityksid luomalla ryhmé samalla
konstruoi toimintaymparistédan. Muodollisesti
hierarkkisessa sairaalaympéristossd ndma mer-
kityksentdmisprosessit voivat olla kompleksisia
ja mahdollisesti epétasa-arvoisia (ks. Scott ym.
2015). Seka lapaisevit rajat ettd riippuvuussuh-
de ympdristoon ovat dynaamisia prosesseja,
jotka nayttaytyvit eri tavoin ja eri voimakkuuk-
sin eri ajoissa (Stohl & Putnam 2003). Tédssa
tutkimuksessa kokoustilanne madrittyy bona

fide -nakokulman kautta toimintaympéristonsa
(sairaala) kanssa keskindisriippuvaiseksi ryh-
mén vuorovaikutustilanteeksi.

CCO-nikokulma (communicative
constitution of organization)

Bona fide -ndkokulma sitoo ryhmitilanteen
osaksi organisaatiota ryhman rajapintojen
ja ympéristoriippuvuuden tarkastelun kaut-
ta, mutta rajoittaa tarkastelun ryhmadtasolle.
CCO-ndkokulma mahdollistaa teoreettisesti
perusteltujen johtopditdsten tekemisen ryhma-
tilanteesta myos organisaatiotasolla (Cooren &
Fairhurst 2009). CCO-niakokulma on nimen-
omaan nikokulma, eli sekddn ei ole yksi tietty
teoria, vaan laajempi ndkemys organisaatio-
viestinnan tutkimukseen (Putnam & Fairhurst
2015; Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009). Kuten
Schwartzmanin ja Bodenin, myos CCO-ndko-
kulman ldhtoajatus on se, ettd organisaatio ra-
kentuu vuorovaikutuksessa. CCO-nakokulman
mukaan organisaatio ndhddidn pohjimmiltaan
prosessina ja vuorovaikutus on timéan prosessin
kdynnissd pitavd voima (Putnam & Fairhurst
2015; Putnam & Nicotera 2009).

Merkittavimmit CCO-ndkokulman suuntauk-
set ovat strukturaationakokulma ja Montrealin
koulukunta seki sosiaalisten systeemien teoria
(ks. Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009; Putnam &
Fairhurst 2015; Schoeneborn & Blaschke 2014).
Tdma tutkimus tarkastelee kokousvuorovaiku-
tusta Montrealin koulukunnan nikékulmasta.
Erityisesti Montrealin koulukunnan kasitys toi-
mijuudesta laajentaa ja ohjaa aineiston tarkas-
telua mielekkaalld tavalla.

Montrealin koulukunta laajentaa toimijuuden
kasitteen ihmistoimijoiden ulkopuolelle (esim.
Cooren & Fairhurst 2009). Thmisten lisaksi
my0s esimerkiksi erilaiset sddnnot, statukset,
dokumentit, esineet, asenteet ja maailmankat-
somukset voidaan nidhdé toimijoina, jotka vai-
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kuttavat (tai ovat vaikuttamatta) ympéristoon-
si (Cooren & Fairhurst 2009; Cooren 2008).
Usein ndma toimijat vaikuttavat organisaation
vakauteen (Blaschke, Schoeneborn & Seidl
2012; Cooren & Fairhurst 2009). Sairaalan
johtoryhmai- ja erityisesti kokouskontekstiin
asetettuna tdmai tarkoittaa esimerkiksi kokous-
kaytanteiden, muistioiden, asialistan ja profes-
sioiden mukana tulevien statusten mahdollista
toimijuutta kokoustilanteessa. Elottomien enti-
teettien toimijuus vilittyy usein ihmistoimijan
kautta, esimerkiksi sanottaessa “kunta on pat-
tanyt, ettd tupakointi ei ole sallittua tydajalla’
Tilloin Montrealin koulukunnassa kaytetdan
usein vatsastapuhumisen vertauskuvaa: ihmis-
toimija ikddn kuin laittaa jonkin tahon (esim.
organisaatio, kdytinto, sadnto, ideologia) “pu-
humaan” tai pdinvastoin (Cooren 2008). Mont-
realin koulukunnan mukaan juuri tdmé moni-
tahoinen toimijuus mahdollistaa organisaation
muodostumisen tarkastelun: pelkét vuorovai-
kutusprosessit tai keskustelutilanteiden verkos-
tot eivit riitd (Cooren & Fairhurst 2009).

Tdssd tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka ndma
erilaiset toimijuudet néyttiytyvat sairaalaor-
ganisaatiota merkityksennettiessd. Kokouste-
oriointi lahestyy kokouksia alhaalta ylospdin
(bottom-up) -ajattelun kautta, mutta Mont-
realin koulukunta mahdollistaa lisaksi ylhaalta
alaspdin tapahtuvan organisaation organisoi-
tumisen tarkastelun monipuolisen toimijuus-
kasityksen kautta (Cooren & Fairhurst 2009).
CCO-nidkokulman mukaista tutkimusta on teh-
ty kokousaineistoista verrattain paljon (esim.
Castor & Cooren 2006; Jarzabkowski & Seidl
2008; Katambwe & Taylor 2006 ja erityisesti
Cooren 2007). Vaikka joissakin CCO-nédkokul-
man mukaisissa, kokousaineistoihin perustu-
vissa tutkimuksissa tarkastellaan organisaation
rakentumista (mm. Taylor & Robichaud 2004),
ei niissd tarkastella kokouksen merkitystéd osa-
na nditd prosesseja. Lahimpéna tatd tutkimusta

ovat McPhee, Corman ja Iverson (2007) tar-
kastellessaan, kuinka organisaatiota muodos-
tetaan (constitute) kokousvuorovaikutuksessa.
Kokous asemoituu keskeiseksi osaksi heiddn
analyysiaan, ja johtopddtoksissddn he toteavat,
ettd kyseisessé tapauksessa kokouksen vaikutus
organisaation kokonaisuuden muuttumiseen
on vahdinen, mutta samalla kokous on osa or-
ganisaation rakennetta.

Kokous-, bona fide - ja CCO-nakokulmia ei ole
eksplisiittisesti yhdistetty aiemmissa tutkimuk-
sissa. Cynthia Stohl (2007) on kuitenkin tarkas-
tellut kokousaineistoa bona fide - ja CCO-né-
kokulmasta. Stohlin fokus on ryhmatilanteen
ulkopuolisten tekijoiden (tiettyjen jdsenten
yhteinen jaettu kulttuuritausta) vaikutuksessa
ryhmin péaatoksentekoprosesseihin. Hén toteaa
ryhmin lapdisevien rajapintojen olevan oleelli-
nen huomion kohde. T4min tutkimuksen kan-
nalta tirkeintd on, ettd Stohl osoittaa CCO- ja
bona fide -nakokulmien soveltuvan hyvin yh-
teen, kun tarkastelu on ryhméan vuorovaikutus-
tilanteessa.

Tutkimuksen konteksti

Tama tutkimus keskittyy sairaalaorganisaation
johtoryhmakokousten vuorovaikutukseen.
Suomessa sairaalajohtoryhmikokoukset ovat
tdrkeitd tiedonjakamisen solmukohtia (Vii-
tanen ym. 2011; Laapotti & Mikkola 2016).
Tiedonjakamisen suurin merkitys on todettu
olevan osallistujille "ison kuvan muodostami-
sessa” eli sairaalaorganisaation kokonaisuuden
hahmottamisessa (Laapotti & Mikkola 2016).
Sairaalajohtoryhmilld ei useinkaan ole varsinai-
sia strategisia vastuita, vaan ne toimivat ensisi-
jaisesti yksikoiden johtamisen tukieliming, joi-
den tehtavit liittyvat 1dhinné tiedonvalitykseen
jakoordinointiin (Viitanen ym. 2011). Sairaala-
johtoryhmakokouksiin osallistujat ovat toden-
neet ndiden kokousten olevan merkittavia hei-
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dén oman tyonsi kannalta (Viitanen ym. 2011;
Laapotti & Mikkola 2016). Sairaaloiden organi-
saatiorakenteessa johtoryhmid on useimmiten
monella organisaatiotasolla. Tama tutkimus on
kiinnostunut alempien tasojen johtoryhmista,
joilla ei ole paitoksentekovastuuta tai -tehtévid
ja joissa vastuu on puheenjohtajalla (esim. toi-
mi- tai vastuualuejohtajalla). Téllaiset ryhmat
ja kokoukset, joissa muodolliset paitoksenteon
ja strategisen tyon vastuut jadvat pieneksi, ovat
jadneet tutkimuskirjallisuudessa vihille huo-
miolle. Aiempien kokoustutkimusten fokus on
ollut usein strategiatydsséd (esim. Jarzabkowski
& Seidl 2008; Tepper 2004) ja laajemmin niin
sanotuissa ylimmissd johtoryhmissd (top ma-
nagement team), joissa tehddian organisaatioi-
den kannalta merkittivié strategisia paatoksid.

Vaikka johtoryhmid sindnsd on tutkittu ver-
rattain paljon, on sairaalajohtoryhmid tutkit-
tu vain harvakseltaan (Mikkola ym. 2014).
Erityisesti ~autenttista sairaalajohtoryhmien
vuorovaikutusta on tarkasteltu aiemmin niu-
kasti. ledema ym. (1999) havainnoivat sairaa-
laorganisaation muodollisia kokouksia, mu-
kaan lukien johtoryhmékokouksia. Iedeman ja
kollegoiden tulokset osoittivat kokousvuorovai-
kutuksen olevan koherenttia, johdonmukaista,
muodollista ja organisatoristen roolien sekd
pitkien puheenvuorojen sdvyttimad. Mikkola
ym. (2014) keskittyivit osallistumiseen johto-
ryhmikokouksissa. He totesivat vuorovaiku-
tuksen olevan puheenjohtaja- ja tehtdvakes-
keistd ja esimiesasemassa olevien osallistuvan
muita enemman. Laapotti ja Mikkola (2015)
osoittivat tiedonjakamisen olevan sairaala-
johtoryhmikokouksissa merkittdvin vuoro-
vaikutuksen funktio: tiedon prosessointiin tai
arviointiin ei kéytetty aikaa. Laapotti ja Mik-
kola (2016) havaitsivat sairaalajohtoryhma-
kokousten vuorovaikutusverkostojen olevan
paitsi puheenjohtajakeskeisid, my6s ryhmén
vuorovaikutusta rajoittavia: kokouskeskustelut

tapahtuivat lahinnd puheenjohtajan ja yhden
ryhmin jasenen vililld kerrallaan, eivit ryhma-
tasolla. Haastatteluaineistosta johdetuista tu-
loksista he péattelivit kokousten olevan térkeité
osallistujille juuri tiedonjakamisen ja sen kautta
tapahtuvan organisaation kokonaiskuvan muo-
dostumisen vuoksi.

Aikaisemmat sairaalajohtoryhmétutkimukset
tarjoavat tietoa kokousten vuorovaikutuspro-
sesseista, mutta vain vihén tietoa siitd, kuinka
nidmé kokoukset linkitetddn koko sairaalan toi-
mintaan vuorovaikutuksen tasolla. Téssd tut-
kimuksessa pyritidn ymmartimain erityisesti
organisaation kokonaiskuvan muodostumista
(ks. Laapotti & Mikkola 2016) ja selittimédn
sen tirkeyttd osallistujille ja organisaatiolle.
Tdama tehdddn keskittymailld vuorovaikutus-
prosesseihin, joissa sairaalaorganisaatiota mer-
kityksennetddn. Ndin pyritddan ymmértdmain
kokousten roolia osana organisaatiota kokous-
keskeisista lahtokohdista.

Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena on ymmértaé johto-
ryhmien kokousvuorovaikutuksessa tapahtu-
van sairaalaorganisaation merkityksentdmisen
roolia osana kokouksia ja koko organisaation
toimintaa. Tavoitteeseen pyritddn tarkastele-
malla havainnointiaineistosta vuorovaikutus-
prosesseja, joissa sairaalaorganisaatiota merki-
tyksennetdin.

Aineisto

Tutkimuksen aineistona on kymmenen vide-
oitua johtoryhmékokousta, joista viisi on tal-
lennettu vastuualue- ja viisi toimialuetasolla.
Aineisto on kerdtty yhdestd keskussairaalasta
syksylld 2012 ja kevaalld 2013. Aineistoa kerét-
tdessd sairaalassa oli kdynnistymassi uuden sai-
raalan suunnittelu- ja rakennushanke. Vuonna
2012 ainoa padtetty asia oli, ettd uusi sairaala
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rakennetaan. Kevédin 2013 kuluessa suunnitel-
mia ja selvityksié laadittiin jo usealla tasolla ja
tulevaan sairaalaan liittyvit asiat olivat mukana
jokaisen kokouksen asialistalla. Kummankin
organisaatiotason kokoukset jarjestettiin kuu-
kausittain, ja osallistujille toimitettiin asialista
ennen kokousta. Kokoukset olivat luonteeltaan
ensisijaisesti informaatiokeskeisid, eli niissd
jaettiin tietoa ennemmin kuin sovittiin tehta-
visti tai tehtiin strategisia paatoksid. Johtoryh-
milld itsellddn ei ole paitoksentekovaltaa, vaan
vastuu on toimi- tai vastuualueen johtajalla.
Vastuualueen  johtoryhmédan kuului  vas-
tuualueen johtaja, joka toimi vastuualueella
ylilddkérind ja puheenjohtajana kokouksissa;
osastonyliladkari; osastonhoitajat ja hoitohen-
kilokunnan edustajia. Tallennetuissa kokouk-
sissa oli kuudesta kahdeksaan osallistujaa.
Toimialueen johtoryhméin kuului puheenjoh-
tajana toiminut toimialuejohtaja, toimialueen
varajohtaja, toimialueeseen kuuluvien vas-
tuualueiden johtajat ja henkilokunnan edustaja.
Puheenjohtajana toimi sama henkilé kummal-
lakin organisaatiotasolla. Toimialueen kokouk-
sissa oli kuudesta kymmeneen osallistujaa ja
kahdessa kokouksessa paikalla oli my6s vierai-
lija(t) sairaanhoitopiirin hallinnosta. Kaikissa
kokouksissa oli lisdksi paikalla sihteeri.

Aineiston kisittely ja analyysi

Videoitu aineisto litteroitiin sanatarkasti. Litte-
roidusta aineistosta eroteltiin sellaiset episodit,
joissa keskusteltiin teemoista, jotka linkittyivat
osaksi koko organisaatiota tai joissa viitattiin
sairaalaan kokonaisuutena. Néissd episodeissa
saatettiin puhua esimerkiksi koko organisaatio-
ta koskettavista, tulevista muutoksista, tai oman
vastuu- tai toimialueen asioista siten, ettd oman
alueen uppoutuneisuus sairaalaan kavi ilmi
(esim. muiden osastojen muutokset vaikuttivat
omaan toimintaan). Toisaalta néissd episodeis-
sa saatettiin viitata suoraan koko sairaalaan,

esimerkiksi kayttdmalld sanaa “me” Analyysi
keskittyi ndihin kokonaisaineistosta eroteltui-
hin, sairaalan merkityksentdmiseen keskitty-
viin episodeihin. Aineisto kasiteltiin ajallisesti
etenevdni kokonaisuutena, eli kokousten suhde
toisiinsa ja muuhun organisaation toimintaan
sijoitettiin ajalliseen jatkumoon.

Putnam, Stohl ja Baker (2012) suosittelevat
diskurssianalyyttisia menetelmid bona fide
-ndkokulmaa hyo6dyntiviin ryhmétutkimuk-
siin, ja diskurssianalyysin on néhty soveltuvan
my6s CCO-nikokulman mukaisiin tutkimuk-
siin (Stohl 2007). Diskurssianalyysin kautta
voidaan tarkastella vuorovaikutusprosesseihin,
merkitysneuvotteluihin ja lokaali-globaali -dy-
namiikkaan liittyvid ilmi6itd (Putnam, Stohl &
Baker 2012). Tiéssé yhteydessd merkitysneuvot-
teluilla tarkoitetaan sairaalaorganisaation mer-
kityksentdmistd ja lokaali-globaali -dynamiikka
tarkoittaa lokaalin kokoustilanteen uppoutu-
mista globaaliin sairaalaorganisaatioon. Ana-
lyysi perustui vuorovaikutusprosessikeskeiseen
diskurssianalyysiin, jota syvennettiin ja tarken-
nettiin Bargen ja Fairhurstin (2008) praktisen
teorian kautta.

Sekd bona fide - ettd CCO-nékokulmiin hyvin
nivoutuva Bargen ja Fairhurstin praktinen teo-
ria (2008) keskittyy siihen, kuinka systeemin eri
osat sopivat yhteen ja kuinka ne pohjimmiltaan
mddrittelevit toisensa. Teoria toimii tdssa tut-
kimuksessa analyysia ohjaavana ja fokusoivana
apuvilineend, tarjoamalla analyysia konkre-
tisoivan jasennyksen, jota sovelletaan tdmén
tutkimuksen tavoitteen mukaisesti. Praktisen
teorian huomio kiinnittyy timén tutkimuk-
sen kannalta kolmeen oleelliseen seikkaan.
Ensinnédkin huomio on yhteisten merkitysten
luomisessa. Tassd tapauksessa tarkastellaan
sitd, kuinka johtoryhméa vuorovaikutuksessa
luo vyhteistd ymmarrystd sairaalaorganisaa-
tiosta, esimerkiksi arvottamalla organisaatiota
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tai antamalla organisaatiolle erilaisia rooleja.
Toiseksi keskitytdaan vuorovaikutuksessa toteu-
tuvaan positiointiin, jolloin huomio kiinnittyy
vuorovaikutuksessa tehtdviin yksilotason so-
siaalisiin jérjestelyihin (esim. ammattinimik-
keisiin tai muihin organisatorisiin asemiin liit-
tyen) ja erityisesti sithen, kuinka johtoryhma
tai yksittdinen osallistuja asettaa itsensd osaksi
sairaalaa. Kolmanneksi huomio kiinnittyy sys-
teemisiin (organisatorisiin) tarinoihin, joissa
tarinamuotoisesti kerrotaan koko sairaalaa
koskettavista asioista (Barge & Fairhurst 2008).
Vuorovaikutusprosessit, joihin analyysi tassd
tutkimuksessa keskittyy, liittyvat siis erityisesti
sairaalaorganisaatiokokonaisuuteen  keskitty-
viin merkitysneuvotteluihin, tdhédn liittyvdin
lokaali-globaali -dynamiikkaan ja positioin-
tiin (Barge & Fairhurst 2008; Putnam, Stohl &
Baker 2012). Tuloksia raportoitaessa aineiston
litterointia on muokattu tutkimushenkil6i-
den anonymiteetin turvaamiseksi, esimerkiksi
muuttamalla eksakteja tyohon liittyvid ilmauk-
sia yleiselle tasolle (tietty kliininen toimenpide
= toimenpide).

Johtoryhmikokoukset osana
organisaatiota

Johtoryhmakokous liitettiin osaksi sairaalaor-
ganisaatiota pddasiassa kahdella tapaa. Ensim-
mdinen tapa oli tiedottaa organisaatiotasolla
tapahtuvista muutoksista tai muista ajankohtai-
sista asioista organisaation muodollisen tiedo-
tuslinjan mukaisesti. T4lloin saatettiin erikseen
tarkastella néiden seikkojen vaikutusta oman
toimi- tai vastuualueen asioihin tai muodostaa
tasmennysten kautta yhteistd ymmarrystd orga-
nisaatiosta. Tiedottamisen yhteydessa toimijuus
sdilyi usein organisaatiolla ei-inhimillisten toi-
mijoiden, kuten ylemmin tason johtoryhmén
kokousmuistioiden kautta. Toinen tapa liittaa
kokous osaksi organisaatiota oli kiyttdd organi-
saatiotason viittauksia emergentisti esimerkiksi

toiminnan oikeuttajana, vastuun siirtdmisena,
arvojen madrittdjand tai huumorin keinona.
Toisen tavan yhteydessé toimijuus siirtyi tiedot-
tamista useammin kokousosallistujille. Yhdes-
sd episodissa saattoi esiintyd kumpaakin tapaa
ja tiedotus saattoi synnyttda emergenttid vuoro-
vaikutuksessa merkityksentamista.

Johtoryhmiikokoukset tiedotuskanavana

Vertikaalinen merkityksentdminen. Johtoryh-
makokoukset toimivat sairaalan virallisen
tiedotuslinjan muodollisena kanavana usein
niin voimakkaasti, ettd organisaation (sairaala
hallinnollisena kokonaisuutena) tai ylemman
organisaatiotason johtoryhmin kokousmuis-
tio voidaan ndhd4 toimijana niissi tapauksissa
(ks. Cooren & Fairhurst 2009). Organisaation,
tai johdon, toivomaa tietoa siirrettiin ylem-
miltd organisaatiotasoilta puheenjohtajan vi-
litykselld, muiden kokousten pd&ytikirjoihin
tai keskusteluihin perustuen. Ylempien taso-
jen kokoukset ja niiden muistiot nayttaytyivat
autoritddrisind teksteind, jotka saattoivat jakaa
toimintaa ohjaavaa tietoa. Kun tdstd tiedosta
ei keskusteltu, eikd sitd arvotettu tai kommen-
toitu, toimijuus sdilyi organisaatiolla. Sairaala
ikddn kuin merkityksentda kokouksissa itseddn
omista lahtokohdistaan, ja kokoukset toimivat
ndin vallankéyton vilineend. Organisaatio aset-
taa kokouksille ensisijaisesti tiedotuskanavan
roolin, ja osallistujat positioivat itsensd usein
vastaanottajan asemaan ennemmin kuin osal-
listuvan keskustelijan asemaan. Puheenjohtajan
rooli asioiden pdiasiallisena esittdjand oli tar-
ked. Han pystyi esimerkiksi valitsemaan koko
sairaalaa koskettavat aiheet, joista hdn kertoi
yksityiskohtaisesti sen mukaan, mitd hdn piti
tarkednd. Erityisen korostetusti organisaation
ylhéaltd alaspéin tapahtuva organisoiminen tuli
esiin toimialuejohtoryhman kokouksissa, joissa
oli vierailijoita sairaanhoitopiirin hallinnosta:
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(Toimialuekokous 2; syksy 2012; V = vierailija, hallinnon edustaja)

1 V: ... mut oikeestaan vield tohon dskoseen keskusteluun timmonen perusajatus

2 se, ettd ois hyvé miettid silleen, ettd tid budjettivuosihan on se 12 kuukautta, mut
3 sehédn on vaan, se on erddnlainen abstraktio. T4a toimintahan jatkuu koko ajan,
4 eiks nii. Ja nyt ne ajatukset mitd on on niistd kehittdmisajatuksista ja muista, ni
5 niitd voi miettid ja pitadkin miettid koko ajan, ja viedd eteenpéin. Mut sit ne

6 kirjataan vaan kerran vuodessa siihen asiakirjaan, jota sanotaan budjetiks. Ja sitd
7 budjettia seurataan aina kahentoista kuukauden pitkissé, ettd miten hyvin siind
8 on onnistuttu. Ja mut me tiedetddn tdd nakymd, niin ja kun se on arvattavissa,

9 ettd ens kevddna tulee taas seuraavat suunnitteluohjeet, missd taas edellytetdan
10 samaa, niin ei tatd kannata pysdyttaa titd oman toiminnan arviointia. Se

11 kannattaa olla koko ajan téssé arjessa mukana. Mut tota tdd investoinnit...

V esiintyy kokouksessa edustuksellisessa roo-
lissa hallinnon edustajana ja siten tuo sairaalan
virallisen kannan esiin: sairaala velvoittaa oman
toiminnan jatkuvaan arviointiin (rivi 10). Sa-
malla hdn konkreettisesti luo ymmarrettavaa
kuvaa organisaation toiminnasta. Vierailijan
puheenvuoroa ei kommentoida mitenkdén. Pu-
heenvuoron my6té sairaalahallinnon virallinen
organisaatiokuva realisoituu kokousvuorovai-
kutuksessa vertikaalisesti. Bona fide -nakokul-
man kautta ajatellen ryhmai antaa toimintaym-
péristonsd ohjata toimintaansa ndiss tilanteissa
taydellisesti, jolloin ryhmén identiteetti saattaa
jadda epaselviksi ja ryhmaén sisdinen tiedonja-
ko heikentyé (Stohl 2007).

Horisontaalinen merkityksentdminen. Toimi-
aluekokouksissa organisaatiota rakennettiin
my6s horisontaalisesti,
kun vastuualuejohtajat kertoivat vastuualueen-

vuorovaikutuksessa

sa ajankohtaisista asioista. Ndiden puheenvuo-
rojen tarkoituksena oli luoda kokonaiskuvaa
toimialueen toiminnasta siind ajassa, jossa ko-
kous jérjestettiin. Kokouksissa tiedotetut orga-
nisaatiotason asiat saatettiin myos suhteuttaa
omaan hallinnolliseen tai kliiniseen ty6hon.
Niin tehtdessd organisaation tiedottama viralli-
nen linja hyvéksyttiin ja vahvistettiin, eli synny-
tettiin organisaatiota organisaation haluamalla
tavalla. Seuraavassa esimerkissd N kertoo vas-
tuualueensa ajankohtaisista asioista.

(Toimialuekokous 5; kevit 2013; N = jdsen, vastuualuejohtaja)

1 N: Joo.Ihan tuossa niin kuin... tuossa kuultiinkin niin... niin nyt on kovat paineet niin
2 kun uudistaa [vastuualueen] organisaatio. Ja tuota, eilen meilld, oli tuota info,

3 jossa [henkilostolle] téastd kerroin ja tuota. Kylld se tuntuu niin kun kuitenkin

4 olevan asia, joka konkretisoituu vain sen oman tydyksikén kautta.

5 Ettd [osastolta] puuttuu yks [] vakanssi ja tin tyyppisid asioita.

6 Mutta ma tein sen nyt sitten mitd on kehotettu tekeméén ja josta on sovittu

7 péiluottamusmiesten sun muitten kanssa, ettd kerroin sen tilanteen, ettd nyt on

8 pakko organisoitua uudella tavalla ja sehén sitten kdytdnnossé tarkoittaa niin kuin
9 tammoista [tyontekijoiden] yhteen kasaamista ja uudelleen jakamista

10 --- ja se nyt sitten liittyy myoskin tdhédn sadstokampanjaan, ettd mika nyt tuli tdhan
11 [vastuualueelle] ja tuota olen sen omalta puoleltani todennut, etté...

12 ettd vaikka se sattuu, niin tuota... se on kuitenkin ehkai se asia, joka vie nyt tatd

13 kehitystd niinku johdon haluamalla tavalla eteenpiin...
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N esittdd "johdon haluaman tavan” syynd muu-
toksille, joita hdn on omalla vastuualueellaan
toteuttamassa. N on ottanut vastuuta (suhteessa
organisaatioon) ja lahtenyt toimimaan johdon
haluamalla tavalla. Samaan aikaan héan siirtaa
vastuuta (suhteessa henkilostoon) toimistaan
johdolle. N positioi itseddn tavoitteellisesti ja
omiin lahtokohtiinsa sopivasti. Organisaatio
merkityksentyikin usein taustalla vaikuttavana,
pakottavana toiminnan muokkaajana, erityi-
sesti sadstoihin liittyen. Télloin johtaja pystyi
positioimaan itsensd vatsastapuhujan nukeksi
tai viestinviejéksi (ks. Cooren 2008).

Hallinnolliset padtoksentekoprosessit etenevit
ensisijaisesti muissa kanavissa kuin johtoryh-
makokouksissa. Néin ollen kokouksissa tiedo-
tettiin tai raportoitiin toimi- tai vastuualuee-
seen liittyvistd prosesseista, joita oli edistetty
tai jotka olivat edenneet esimerkiksi toisissa
kokouksissa tai tydryhmissid. Kuten edellises-
sa esimerkissd, ndissd episodeissa organisaatio
rakentui usein sekd vertikaalisesti ettd horison-
taalisesti. Yhteistd tietoa ja ymmarrysté organi-
saatiosta muodostettiin siis tyypillisesti tiedot-
tamalla ja raportoimalla.

Johtoryhmi organisaation rakentajana

Raportoinnin tai tiedottamisen liséksi organi-
saatiokokonaisuutta merkityksennettiin emer-
gentisti, jolloin kokouksiin osallistujat toimivat
usein aktiivisina toimijoina. Organisaatio tai
kokemus siitd rakentui ndin ollen kokousvuo-
rovaikutuksessa (esim. Putnam & Fairhurst
2015; Boden 1994). Emergentti organisaation
merkityksentdminen oli monimuotoisempaa
kuin tiedottaminen ja se oli usein arvoihin tai
asenteisiin sidonnaista. Emergentti merkityk-
sentaminen liittyi usein tdsmennysten hake-
miseen: ympadroivddn organisaatioon pyrittiin
saamaan jiarked muodostamalla yhteistd ym-
marrystd vuorovaikutuksessa. Tdmd saattoi
tapahtua ihmettelyn, arvostelun tai neutraali-

en kysymysten kautta. Puheenjohtaja oli myds
emergenteissd organisaation merkityksenta-
mistilanteissa erityisasemassa: omien (myos
kyseenalaistavien) mielipiteiden ilmaiseminen
oli hanelle mahdollista kenties helpommin kuin
muille osallistujille, silld hdn pystyi sddtelemadn
kokousvuorovaikutusta esimerkiksi siirtymal-
l4 seuraavaan aiheeseen (ks. Angouri & Marra
2010; Boden 1994).

Kaksi sairaalaa. Lokaali-globaali -dynamiikka
oli aineistossa ilmeistd erityisesti tilanteissa,
joissa sairaala jaettiin ikddn kuin kahtia hal-
linnolliseen ja kliiniseen organisaatioon. Tama
oli aineistossa melko yleistd. Seuraavan sivun
esimerkissd S ja U nostavat vastuualueen joh-
toryhmikokouksessa esiin hallintolahtoisen
resurssiongelman, joka vaikuttaa kliiniseen
tyohon. Esimerkissd puheenjohtaja ryhtyy rat-
kaisemaan ongelmaa ja merkityksentdd samalla
sairaalaa kahtia jakavasti.

Puheenjohtaja erottaa kliinisen ja hallinnollisen
tyon toisistaan antamalla valtuutuksen kliinisen
tyon jatkamiseen, vaikka hallinnollisia asioita ei
ole vield ratkaistu. Tatd kahtiajakoa kaytetddn
tassd tilanteessa ongelmanratkaisustrategiana.
U paljastaa rivilld 32 oman turhautuneisuuten-
sa: hin kertoo, ettd oikeastaan syy ongelman
esiin nostamiselle on hallinnon kiellot ohjeis-
tusten sijaan. U vaikuttaa olleen tietoinen pu-
heenjohtajan ehdottamasta ratkaisusta, mutta
hdn kiyttdd johtoryhmékokousta ongelman
esiin nostamisen kanavana. U toivonee viestin-
sd kulkeutuvan ylemmasté paatoksenteosta vas-
taaville tahoille. Tdssd kokouksen muodollinen
rooli tulee esiin: tiettyjd asioita kuuluu kdyda
kokouksessa lapi, vaikka ne jo tiedossa ovatkin.
Toisin sanoen oletus kokouksen muodollisesta
olemuksesta maidrittdd kokousvuorovaikutus-
ta, eli kokouksen status toimii toimijana. Myos
vastuuta toiminnasta ja ratkaisusta pallotellaan
johdon ja oman vastuualueen vélilld (rivit 8-9,
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(Vastuualuekokous 1, syksy 2012, P = puheenjohtaja, S = jdsen, esimies, U = jdsen, esi-
mies, A = jasen, henkil6stod)
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P: No alota.

S: Joo, ihan sitéd vaan, et tossa [ammattinimike] kanskin juteltiin, et kun mai tota
seuraavaa listaa rupean tekemdin, niin, kun td4 [ammattinimike] on
sitten vihemman tai eihdn meilld oo olemassa ku kolme [ammattinimike] ja yks
[ammattinimike]. Niin, ettd niitd ei riittds sitten tota tonne viikonloppuihin
mahdollisesti. ---

U: Mmm. Meilld on niinku vuoden loppuun asti kaks, ja, tai kolme, méarayskirjat
[], tyosopimukset ja kun ne katoo, jos ei sieltd tule vahvistusta sieltd hallinnon
suunnalta siihen yhteen, ni meille jda tasan kolme [ammattinimike] sislle.

A: Kylla vaikuttaa tosi paljon [toimintaan] viikonloppuna siind tapauksessa.

U: Joo. Ni siiti ei riitd kylld viikonloppuvuoroihin...

A: mmm

U: ...ja sunnuntaivuoro on semmonen jota katottiin, et sielld ei niin kamalasti
[toimintaa] ole, ettd se ois semmonen josta ainakin vois luopuu, mutta ja, mut ei
lauantaivuoroista, kun []...

A: Kylld joskus on niilld tosi kiirekin.

U: Tai sillon kun se pilotointi kaatu, ni velvotettu taaltd hoida timén...

P: (nyokyttad)

A: mmm

U: Mutta mites sitd hoitaa kun ei oo vakansseja.

A: totta

P: Tota... Kylldhdn se hoituu. Nimittdin niin ei tietenkdan voi kdyda, nii ettd
[toiminta jitetddn tekemattd] ---.

A: Mmm, huono vaihtoehto.

P: Mmm. Erittdin huono vaihtoehto. Mut tota niin mitds me tehdaén, jos
keskushallinnosta ei tuu sitd vakanssii, sithen ei tuu selvyytti eiké tolkkua, miten
me jatketaan ens vuoden puolella? Kun...

U: Siihen haluttais kylla vastaus nyt talon johdoltakin. Ettd miten se hoidetaan sen
jalkeen.

P: Joo, se tiytyy saada. Kyllihdn me tiie... tieddn miten se hoidetaan. Niin kun
nytkin, samalla mallilla kulkemaan homma. ---.

[Keskustelu hairahtuu hetkeksi aiheesta, kunnes U palaa aiheeseeen:]
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U: Mutta tuota, kun ei ihan oikeesti saa mitdan ohjeistuksia muuta kun kieltoja
vaan, ni...

P: Sen takia taytyy...

U: ...ei pysty tekemdén oikeen mitddn.

P: Téytyy toimia itte ja samalla lailla kun on toimittukin. ---
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20, 22-23, 28, 36). Vaikka hallinnolla perustel-
tiin usein kliiniseen tyohon vaikuttavia muu-
toksia, viime kiddessd kliininen tyo asetettiin
etusijalle.

Hallinnon ja kliinisen tyon vililld oli ajoittain
jannite tai vastakkainasettelu, usein liittyen

henkilostoresursseihin. Seuraavaa esimerkkia
edeltdvassd keskustelussa T kertoo osana vas-
tuualueensa ajankohtaisia asioita vaikeasta ti-
lanteesta, joka johtuu seké hdnen vastuualueen-
sa ettd toisen vastuualueen Kkiireestd ja
resurssipulasta. Puheenjohtaja on kysellyt tilan-

teesta tarkemmin ja ilmaissut my6tituntoa.

(Toimialuekokous 4; kevit 2013; T = jdsen, vastuualuejohtaja; P = puheenjohtaja; H =

jasen, vastuualuejohtaja)

1 T: Mut se vaan, ettd kun aatellaan, ettd koko ajan tdd ongelma on niin kuin

2 tiedostettu ja siitd on keskusteltu, mutta ei vaan. Jos niin kun toiminta lisddntyy,
3 niin pitdishdn siihen resurssejakin saada liséa. Mut siis mi en tiid missé se katto
4 tulee vastaan. Et varmaan jotain pitdé oikeesti tapahtua ennen kun mitéan tapahtuu.
5 P: Niin. Ndin me ollaan sanottu aina.

6 T: Niin [naurahtaa]

7 P: Etlisdresursseja, mut...

8 T: Mut, niin.

9 P: Mahtaako niitd tulla vai pitdako se l6ytyd nyt toimintatavoista?

10 T: No niin, mutta jos toiminta lisdantyy. Kyllahdn [sukunimikin] sanoi, ett jos

11 toiminta lisddntyy, niin se on se syy sithen. Onhan siihen joku katto oltava.

12 P: Onhan siihen pakko oltava, joo.

13 T: Ettota... No mut en mi tiedd kuka sen laskee milloin ja miten, mutta...

14 P: Toi ei muutu miksikdén, jos ei se... [ammattiryhma] muuta tyGtapaa, niin ei se
15 muutu teiddn oma miksikdan.

16 T: hmm

[Vilissa ryhma keskustelee virkatdyttoasioista. Keskustelua lopetellaan seuraavasti:]

17 T: Mut niin. Mut et kerroin nyt vaan, ettd se tilanne on nyt timmoinen.

18 P: Joo.

19 H: Eiole [] helppo olla siina...

20 T: Niin.

21 P: Niin md just ajattelisin, ettd se voi olla vdhdn hankalat ajat... et kuinkahan paljon
22 ne uudet tilat ja sun muut sitten...

Tdsséd esimerkissd tapahtuu paljon samanaikai-
sesti. Luodaan kuvaa vallitsevasta tilanteesta
(rivit 1 ja 10), erotetaan hallintoa ja kliinistd
tyotd toisistaan (rivi 9), kritisoidaan organisaa-
tiota (rivit 4-5, 13), edistetddn ongelmanratkai-
sua (rivi 9) ja tarjotaan vertaistukea (rivit 14,
19). T asettaa kokouksen tilanteeksi, jossa “vaan
kerrotaan, etté tilanne on mita on’, eli kokous ei
esittdydy strategisessa roolissa. Vaikuttaa siltd,

ettd T haluaa kertoa vastuualueensa tilanteesta
asialistan mukaisesti, kenties saada viestiddn
eteenpdin ylemmille organisaatiotasoille ja
mahdollisesti saada vertaistukea. Puheenjohta-
jan aloitteesta T:n ongelmalliseen tilanteeseen
pohditaan kuitenkin ratkaisua, joka perustuu
sopeutumalla selviytymiseen ja tulevaisuusus-
koon.
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Kokouskeskustelus-
sa organisaatiota merkityksennettiin ajoittain

Sairaalan  kritisoiminen.

hyvinkin kriittisesti. Puheenjohtajan kom-
mentti “ndin me ollaan sanottu aina” edellisen
aineistoesimerkin rivilld 5 viittaa organisaatiol-
le tyypilliseen toimintaan ja on tdssd selkedsti
arvottava, synkdn humoristinen kritiikki or-
ganisaation hallintoa kohtaan. Samankaltaista
“tamd on tyypillistd” -kritiikkid kaytettiin ver-
rattain paljon. Néin pidettiin ylld vérittynyttd

kuvaa organisaatiosta, usein juuri erottamalla
hallintoa ja kliinistd ty6té toisistaan. Kritiikkia
syntyi my0s tiedottamisen yhteydessé silloin,
kun kokousosallistujat kokivat muodollisen
hallinnon tai sen edustavien arvojen olevan
ristiriidassa jokapdivdisen kliinisen tyon kans-
sa, kun omat vaikutusmahdollisuudet koettiin
minimaalisiksi tai kun asia ei koskettanut omaa
tyotd etdisestikddn.

(Vastuualuekokous 4, kevdt 2013; O = jdsen, esimies; P = puheenjohtaja; S = jésen, esimies; V =

jasen, henkiloston edustaja)

[Edelld puhutaan hoitotakuusta.]

1 O: Se on semmoinen kupla, joka koko ajan vaan paisuu ja paisuu ja paisuu ja kohta

se rajahtad.

ja vihemmalld véella.
: Niih.
Hmm.
: Sehidn kuulostaa hyviltd yhtalolta.

0 N N U W

U< O

No niin, jatketaan niité lukuja.

Puheenjohtaja toteaa kyyniseen sdvyyn “enem-
mén vihemmalld” -totuuden (rivit 3-4), jonka
kanssa ilmaistaan samanmielisyyttd (rivit 5-6).
Asiaa ei késitelld enempéd, vaan puheenjohtaja
ohjaa keskustelun takaisin asialistalle. Kokous-
tilanne ei muodostu itse asian kisittelemisen
foorumiksi, mutta organisaatio merkityksentyy
voimakkaasti ja osallistujat positioivat itsensé
sivusta seuraajiksi vailla vaikuttamismahdolli-
suuksia. Edellisissd esimerkeissé todetaan tilan-
ne, mutta samalla ilmaistaan, ettd nimi puut-
teet eivit johdu kokousosallistujista eivitkd ole
heiddn ratkaistavissaan. Tallainen positiointi
saattaa olla osittain seurausta organisaatioto-
dellisuudesta, jossa hallinto ja kliininen tyo
on erotettu toisistaan. Ndin on mahdollistettu

P: Niin katoppas, kun meiddn pitdd tehd4 tdd kaikki vield halvemmalla kuin ennen...

my6s vastuun ulkoistaminen hallinnolle tai
epamadrdisesti “sairaalalle”, joka kdytdnndssa
tarkoittaa ylintd johtoa, jossa myos pdatoksen-
tekovalta ja -vastuu sijaitsevat.

Muodollinen johtoryhmdkokous johtajan tuke-
na. Kokoukselle asetettu muodollinen rooli tuli
ilmi vuorovaikutuksen tasolla monivivahteises-
ti: seuraavassa esimerkissd E tuo kokoukseen
viestin henkil9stoltd ja samalla ilmaisee koke-
vansa haasteita roolissaan esimiehend. Tami
esiintulo edustukselliseen rooliin liittyvin
epavarmuuden kanssa synnyttdd merkityksen-
tamiskeskustelun, jossa luodaan kuvaa organi-

saatiosta, ja tarjotaan konkreettista tukea E:lle.
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(Toimialuekokous 2; syksy 2012; E = Jédsen, vastuualuejohtaja; P = puheenjohtaja; N = jdsen, vas-

tuualuejohtaja; B = jdsen, varajohtaja)
1 E: Jasitten henkilokuntaa askarruttaa aika paljon tdd uus sairaala ja miten heidin
kdy. Ja olen sit sanonut ihan viikkopalaverissa, ettd monta kertaa se uutinen on
mullekin uutta kun ma luen sen [alueellisesta sanomalehdesta]. Etta tiedotetaan
niin paljon kun pystytddn, mutta aina sieltd [alueellisesta sanomalehdesti] voi
lukea jotakin semmosta misti ei oo tiedotettu, ku ei tiedd itsekddn.

: Se on totta ja ku se henkilokunta.... se sielld ndytetddn ja sielld lukee se, ettéd
10% vahemmén henkilokuntaa.

N: Niille se on kakskyt viis.

P: Ni kylla se, sitd pitdd toistaa sitd niin, ettd sairaanhoitopiirilld on se sopimus

O 0 NN U R W N
o]

10 edelleen, jota halutaan ylldpitdd niin, etté taalté ei tuotannollisista syistd irtisanota
11 ketddn.

12 E: mmm

13 N: mmm

14 P: Koska sitd ne ensimmadisend rupee pelkéin sitd 10%:n henkilostovahennysta.

15 Et jos se toteutuu joskus, ni se tulee normaalien elakditymisien ynni muiden kautta
16 se 10%.

17 E: En tied4 toteutuuks se meilld, ku md oon ainakin ymmartiny nyt ettd, meijan

18 niinku pitéis ainakin olla [] pitkddn iltaan auki, koska [].

19 P: Nditd, ndité tulee.

20 E: Etse tulee vaan lisddmadn henkilostoa.

21 N: mmm

22 P: Kylld. Sisd... se... jo... ndin varmasti ja jos ei niin tuu kdyméin, niin aika

23 ihmeelliseltd tuntuu, ettd meijin aktiivity6aika, ni se jatkuu jonnekin

24 kaheksaantoista, tavalla tai toisella. [Palvelu] taataan, et se vaan jirkétdén sitten

25 jotenkin. Ja tohon suuntaan kannattais menn itte kunkin nyt jo. Muokata

26 tehokkaaks sitd tyoaikaa ja [N:n nimi] sé olit ensimmaisend (pyysi puheenvuoroa
27 viittaamalla).

28 N: Joo. Niin tuota, mié jotenkin aattelen téstd tuota rakenneuu... uusi sairaala

29 -hankkeesta sillé tavalla, ettd kylldhén [toimintaan] kohdistuu aikamoisia

30 kehittdmispaineita. Ja lukuja ja timmosti toiminnan tehostamista, et kylld minusta
31 niinkun ohjaavaa on se, ettd tdn sairaalan perustehtévén ja toiminnan pitdd pyorid.
32 Ja musta ois aika erikoista, jos niinkun, niinkun tuota, timmost4 ei niinku

33 mahdollistettais, mut méd ainakin koen oman roolini sellaseks, ettd mun téytyy

34 kdyda ne kaikki prosessit lapi, varsin varhasessa vaiheessa. Ja katsoa ettd mitd ma
35 voin teha tehokkaammin, [], erilaisten niinkun tehtévien suhteen []

36 P: Joo.

37
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(Toimialuekokous 2; syksy 2012; E = Jasen, vastuualuejohtaja; P = puheenjohtaja; N = jisen,

vastuualuejohtaja; B = jdsen, varajohtaja) (jatkuu edelliseltd sivulta...)

37 N: Ja sitd niinkun sité tulevaisuutta niinku mietittava, ettd... minusta niinku henki

38 on perustehtiva. Perustehtédva hoidetaan.

39 P: No niin, tistd vois uuden sairaalan suunnittelusta kai todeta niin, et ainakin taa
40 alku on nyt ldhteny siitd, siitd hoidettavasta tapauksesta.

41 N: mmm.

42 P: Siité potilaasta ja prosesseista sen ympirille.

43 N: mmm.

44 P: No nij, sitte [B:n nimi], sdé pyysit (viittasi aiemmin).

45 B: Nii se 10%. Nii sehén tarkottaa siis tyopanosta, ei henkil6itd vaan ty6panosta ja
46 se on keskimaarainen luku, ettd silld 10% pienemmalld tyopanoksella on tultava
47 tulevaisuudessa toimeen. Kéytdnnossa se tarkoittaa sité, ettd osassa yksikoitd
48 tyopanos vihenee, mutta osassa voi lisddntya.

49 E: mmm

50 P: Joo.

51 N: Niin méaékin koen sen.

52 B: ...etta se kannattaa henkilokunnalle mainita,

53 E: mmm

54 B: ...ettei se tarkota, ettd joka kymmenes lihtee, vaan se tarkottaa, ettd tyopanos
55 vihenee ja osassa se voi jopa lisddntya sillon kun se ydinprosessi korostetaan,
56 N: mmm

57 B: ...niin kun [N:n nimi] sano.

58 P: Joo.

59 B: Etti sairaalan ydinprosessi tuodaan esille sieltd toiminnasta.

60 P: Hyvi. Sitten mdi ehdotan, etté tota noi johtoryhmin, sairaanhoitopiirin

61 johtoryhmaén asiat jatetdan ens kokoukseen.

Kokouksille muodollisesti asetettu tehtévd on
toimia johtamisen apuvilineend ja tdssd esi-
merkissd ndin tapahtuu E:n saaman tuen myo-
td. E positioi itsensd esimiehen asemaan, mutta
samaan aikaan sairaalan hallinnon ulkopuo-
lelle, kun hin ilmaisee epitietoisuutta uuteen
sairaalaan liittyvistd prosesseista ja kritisoi
samalla prosessia (rivit 2-5). Kokous tarjoaa
muodollisen tilanteen, josta E voi vied4 tervei-
sid henkildstolleen. Ndin kokous positioidaan
arvokkaaseen organisatoriseen asemaan, jossa
sille annetaan arvovaltaa. Osallistujat merki-

tyksentdvit organisaation muutosprosessia ja
pyrkiviat muodostamaan yhteistd ymmérrysta,
jolla tuetaan erityisesti yhtd ryhman jasenistd.

Tukea annettiin tarvittaessa. Seuraavassa esi-
merkissdé T:n vastuualueelle on kasaantunut
paljon vanhempainvapaita ja virka- ja vuorot-
teluvapaapyyntdjd. Esimerkkid edeltavissa kes-
kustelussa T on todennut eritellen sijaistarpeen
ja mahdolliset tulevat vapaat. Han on huolis-
saan henkiloston riittdmisestd ja pohtii, kuinka
toimia.
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(Toimialuekokous 5; kevat 2013; T' = jdsen, vastuualuejohtaja; P = puheenjohtaja)

1 T: Tiytyy ottaa selvéi, ettd mikd meidén talon kiytanto on, ettd pitaako niiti sitten
2 millé tavalla my6ntas, jos ei pysty.

3 P: Talon kéytdnt6 on selvi. Jos ei ne oo lakiséiteisid, et ne on annettava,. niin

4 silloin on se toiminta, joka ratkaisee sen voiko niitd myontaa.

5 T: joo

6 P: Sehin on se ldhtokohta.

7 T: joo (kuiskaten)

8 P: Eli... mutta titd taustaa vasten pitdd kylld varmasti aina miettid sité, ettd

9 minkdlainen ty6énantajakuva halutaan antaa. Et jos on pelivaraa. On toisia

10 ratkaisumalleja, niin kyllahdn ne kannattaa kiyttda. Ei semmoista jyrkkéad rajausta,
11 ettd ei tipu, eikd lirise,

12 T: mmm

13 P: ...kun hommat ei luista.

T viittaa talon kdytint6on ja puheenjohtaja
positioi itsend johtajaksi (mitd hin onkin) an-
tamalla T:lle virallista tietoa talon kdytdnnosta.
Puheenjohtaja mainitsee myds tyonantajaku-
van, jota pitdd tdrkednd. Tdssd organisaatiota
merkityksennetddn nimenomaan tydnantaja-
na ja se esitetddn kokonaisuutena (rivit 13, 15,
20-21), johon sitoutuu myds arvoja (tydnanta-
jakuva). Puheenjohtajan viesti on, ettd on syyté
sailyttdd hyva tyonantajakuva.

Koheesion luominen. Organisaatiota merkityk-
sentamilld luotiin ryhméaédn koheesiota muu-
toinkin kuin tukea antamalla. Tdmé tapahtui
usein huumorin kautta tai asettamalla oma vas-
tuu- tai toimialue “me vastaan ne” -asetelmaan.

Kokousten rooli ei ollut osallistujien kannalta
pelkastdan tehtavikeskeinen, ja sairaalan mer-
kityksentamiselld vaikutti olevan tarked relati-
onaalinen rooli. Seuraavassa esimerkissd pu-
heenjohtaja pyrkii tarjoamaan helpotusta oman
toimialueensa muutosprosessiin kertomalla,
ettd muualla on vield hankalampaa. Esimerkin
me-asetelmassa, me tarkoittaa toimialuetta.

Niin kokouksissa luodaan ja muokataan ryh-
min (tai organisaation) arvoja, neuvotellaan
suhteesta toimintaymparistoon ja rakennetaan
yhteistd identiteettid (Scott ym. 2015; Stohl
2007).

39

(Toimialuekokous 4; kevit 2013; P = puheenjohtaja; N = jasen, vastuualuejohtaja)

1 P: Jatitd tossa aamulla... ne avas tdté tai yritti perustella tdn merkitysté niin, etta...
nyt tdd on... monen eri tasoista tuotosta on tullut toimialueelta. Meilld on niin
sanottu helppo toimialue valtaosin.. [N:n nimi] on vaikee vastuualue, mutta meilla
tdd ei hirveesti.. me tiedetdan mitd me tehddan sielld uudessa ja vahan
volyymejakin osastaan laskea. Se on aivan eri haaste noilla... noilla tota [toimi- tai
vastuualue] ja [toimi- tai vastuualue], jossa koko osasto... nykyiset
osastorakennelmat, [] muuttuu, kuormitusprosentit muuttuu. Niilld on iso ongelma.

o N N U W

Ja ne on jéljessd meitd ihan selvésti.
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(Toimialuekokous 3; kevidt 2013; T = jdsen, vastuualuejohtaja; N = jasen, vastuualuejohtaja;

P = puheenjohtaja; K = jdsen, vastuualuejohtaja)

[T on kertonut ajankohtaisia asioita]

: Ja mina mietin business casea.
Sulla on business case.

: Eikd kaikkia vaan voi kontrolloida.
Ja sitten on controller.

1
2
3
4
5
6
7
8 : Niin. [nauraa] [muut nauraa]
9

TAFTATZ

Ja sitten [vastuualue].

Myo6s huumori oli tirkedssd asemassa relatio-
naalisen tason merkityksentdmisessd. Edellises-
sd esimerkissd huumorin kautta kevennetadn
kokouksen tunnelmaa ja ihmetelldin sairaalan
nykymenoa ehkd hieman arvostellen, kdymal-
14 lapi kaytossd olevia, vieraskielisid termejd.
Organisaatiota merkityksennettiinkin usein
myo6s asenteiden tasolla, ja kun ndin ilmaistiin
ryhmin sisdistd samanmielisyyttd, rakennettiin
ryhmin koheesiota.

Johtopaitokset

Tamadn tutkimuksen tavoitteena oli ymmartda
johtoryhmien kokousvuorovaikutuksessa ta-
pahtuvan sairaalaorganisaation merkityksenta-
misen roolia osana kokouksia ja koko organi-
saation toimintaa. Tutkimuksessa tarkasteltiin
sairaalaorganisaation merkityksentamistd joh-
toryhmakokouksissa. Tarkoituksena ei ollut
kuvata erilaisia merkityksid, joita sairaalalle
annetaan tai kuinka sairaalaorganisaatiota teh-
dddan ymmadrretyksi, vaan ymmairtdd organi-
saation merkityksentdmisen kautta johtoryh-
mikokousten roolia osana koko organisaation
olemassaolon prosessia. Tutkimuksen tuloksia
pohditaan tdssd teoreettiseen viitekehykseen
peilaten kahdesta ndkokulmasta. Ensinna-
kin, muodollisessa kokousvuorovaikutuksessa

T: Ja nyt pitdd vappuun mennessi selvittdd vield tarkemmin niita tiloja siihen. Siind
oli sellainen design plan siihen. [naurahtaa] Et toisessa paikassa master plan ja
taalld design plan. Naitd planeja nytten.. [muut naureskelee]

on toimijuuden jdnnite, jossa organisaatiota
konstruoidaan seki johdon ettd kokousosallis-
tujien tavoitteiden mukaisesti. Johdolle orga-
nisaatio nayttiytyy kokouksissa lineaarisena ja
vertikaalisena sekd osallistujille emergenttind,
kompleksisena ja usein vertikaalisuuden ohella
horisontaalisena. Toiseksi, kokousten merkitys
organisaatiolle muodostuu monitasoisessa ja
-tahoisessa merkityksentdmisessd, jossa osal-
listujat positioivat itseddn osaksi organisaatiota,
pyrkivit ymmartaméddn organisaatiota ja voivat
ilmaista omia mielipiteitd4n ja saada tukea. Kai-
ken kaikkiaan sairaalaorganisaatiota merkityk-
sennetddn kokousvuorovaikutuksessa moni-
puolisesti. Hetkittdin kokous uppoutuu osaksi
organisaatiota kidytannonldheisen kliiniseen tai
hallinnolliseen ty6hon liittyvdn organisoinnin
myoté ja hetkittdin hienovaraisemmin, erilais-
ten arvottavien tai perustelevien kommenttien
my6td. Organisaatiolle annetut merkitykset
vaihtelevat tilanteittain ja merkityksia kayte-
tdan myos tavoitteellisesti, esimerkiksi huumo-
rin tai argumentoinnin myota.

Toimijuuden jinnite

Schwartzmanin (1989) ja Bodenin (1994) aja-
tuksiin pohjaavan kokouskeskeisen ldhestymis-
tavan mukaan kokoukset ovat organisaatiota
konstruoiva bottom-up -kédytanne (Cooren &
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Fairhurst 2009). Taman tutkimuksen tulokset
haastavat osittain Schwartzmanin ja Bodenin
nikemyksen osoittamalla CCO-nikdkulman
Montrealin koulukunnan oletusten mukaisesti,
ettd kokousvuorovaikutuksessa muodostetaan
organisaatiota seki ei-inhimillisten toimijoiden
(esim. kokousmuistioihin perustuva tiedotus)
ettd ihmistoimijoiden (kokouksiin osallistujat)
lahtokohdista. Merkitysten tasolla kokoukset
siis konstruoivat organisaatiota JA toimivat
ndyttdimond organisaation prosesseille. Tama
todentuu tilannekohtaisesti ja dynaamisesti.
Organisaation organisoituminen vuorovaiku-
tuksessa vaikuttaa siis tapahtuvan samanaikai-
sesti sekd mikrotasolta makrotasolle ettd pdin-
vastoin. Toisaalta kokoukset ovat organisaation
muodollisen tiedonjakamislinjan apuviline,
jossa johdon ohjaamana tiedotetaan organi-
saatiota todelliseksi johdon toivomalla tavalla.
Talloin organisaation olemassa olevat ei-inhi-
milliset toimijat osaltaan maarittavat kokous-
vuorovaikutusta ylhaaltd alaspdin (ks. Cooren
& Fairhurst 2009; McPhee, Corman & Iverson
2007). Samaan aikaan organisaatiota rakenne-
taan tekemadlld organisaatiota ymmarrettavak-
si, organisoimalla toimintaa ja muokkaamalla
nédkemyksié alhaalta ylospéin (vrt. Boden 1994;
Cooren & Fairhurst 2009). Tilloin kokousvuo-
rovaikutuksessa merkityksentimisen kautta
luodaan ja muokataan organisaatiotodellisuut-
ta ja kokoukseen osallistujat voivat vuorovai-
kutuksessa samanaikaisesti luoda kiytanteiti ja
asenteita, jotka joko vahvistavat tai muuttavat
olemassa olevia kaytdnteitd tai asenteita (ks.
Cooren & Fairhurst 2009).

Sairaalajohtoryhmékokouksissa voidaan ndin
ollen nahda olevan toimijuuden jannite, jota ai-
kaisempi kokousteoriointi tai kokouskeskeinen
tutkimuskirjallisuus ei huomioi. Esimerkiksi
organisaation dokumentit ja sen myontdmét
statukset edustavat potentiaalisesti organisaa-
tion ei-inhimillistd toimijuutta ja kokousosal-

listujat taas potentiaalisesti omaa toimijuut-
taan. Organisaatio “olettaa’, ettd kokouksissa
tehdddn organisaatiota todelliseksi virallisen
tiedotuslinjan mukaisesti, jolloin kokousvuo-
rovaikutuksen voidaan ndhda heijastavan orga-
nisaatiota. Toisaalta kokousvuorovaikutuksessa
kyseenalaistetaan ja oikeutetaan organisaation
tai kokousosallistujien omaa toimintaa esimer-
kiksi asettamalla organisaatio ja oma toimi- tai
vastuualue tilannekohtaiseen, tarkoituksenmu-
kaiseen rooliin. Ndin kokousosallistujat merki-
tyksentdvit organisaatiota todelliseksi. Toisin
sanoen toimijuus saattaa olla organisaatiolla
(tai kokousinstituutiolla, muistioilla jne.) tai
kokousosallistujat saattavat ottaa toimijuuden
itselleen (Ashcraft, Kuhn & Cooren 2009). Osal-
listujat voivat omien tavoitteidensa mukaisesti
antaa toimijuuden organisaatiolle tai olla anta-
matta, esimerkiksi kertoessaan tyontekijoilleen
tulevista muutoksista. Néin ollen toimijuuden
jannitteen kautta yksittdinen ihmistoimija voi
siirtdd vastuun itseltdan organisaatiolle. Toimi-
juudesta neuvotellaan ja samalla organisaatiota
muodostetaan, yllapidetddn ja muokataan vuo-
rovaikutuksessa.

Myos bona fide -ndkokulmaa vasten tarkastel-
tuna voidaan todeta, ettd ympdristo mairittelee
kokousvuorovaikutusta (Stohl & Putnam 2003),
mutta samaan aikaan kokousvuorovaikutus
madrittdd ympdristod (Boden 1994; Schwar-
tzman 1989). Ndaméd prosessit ovat toisiinsa
sitoutuneita, samanaikaisia, eiké niitd voi erot-
taa toisistaan. Toimijuuden jdnnitteen kautta
ryhmé myds neuvottelee toimintaympériston-
sd vaikutuksesta omaan vuorovaikutukseensa:
ajoittain ryhmai antaa ympdristolle suuren val-
lan (esim. tiedotus) ja ajoittain ryhm4 itse ottaa
itse vapauksia suhteessa ympdristoonsa (esim.
sairaalan kritisointi). Tdssa neuvottelussa ko-
kous itsessdan ja sen muodollinen rakenne ovat
nékyvilld, silla kokoukselle ennalta asetetut ja
asialistalla nayttaytyvat, esimerkiksi tiedonja-
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kamiseen liittyvat kdytdnteet ohjaavat vuoro-
vaikutusta.

Toimijuuden jinnite on ilmeinen ainakin hie-
rarkkisessa sairaalaorganisaatiossa ja tiedonja-
kamiseen keskittyneissd kokouksissa. Jos sai-
raala asettaa kokoukset vain tiedotuskanavaksi,
eikd huomioi kokousten luovaa ja rakentavaa
roolia, ei sairaala tai hallinto vélttamatta ole tie-
toinen viestinsd vadristymisen mahdollisuudes-
ta. Kokouksissa organisaatiouutisista saatetaan
keskustella kriittisesti ja esimerkiksi kytked
tietty uudistus aivan eri organisaatiotarinaan
(mahdollisesti negatiiviseen), kuin mita hallin-
to on tarkoittanut tai edes tullut ajatelleeksi.

Kokousten merkitys

Johtoryhmikokouksilla on sairaalaorganisaa-
tiolle monia merkityksid, joista vain osa on
julkilausuttuja. Muodollisesti johtoryhmiko-
kousten tehtévé on jakaa tietoa ja toimia johta-
misty6n apuvélineend. Taman roolin kokoukset
tdyttavdt muun muassa raportoivalla tiedotta-
misella ja toimintaympéristod merkityksentd-
van vuorovaikutuksen kautta. Aikaisemmis-
sa tutkimuksissa on todettu, ettd kokoukset
keskittyvdt ennen kaikkea tiedon jakamiseen
(Viitanen ym. 2011; Laapotti & Mikkola 2015),
mutta tiedon jakamisen merkitys osallistujille
ei ole tdysin selvda (Laapotti & Mikkola 2016),
eikd kokousten merkitystd organisaatiokoko-
naisuudelle ole juuri tutkittu (Scott ym. 2015).
Tamadn tutkimuksen tuloksista voidaan péétel-
14, ettd perakkiiset tai eri organisaatiotasojen
johtoryhmikokoukset eivét ole itsendistd, sul-
jettua jatkumoa, vaikka edelliseen (ja tulevaan)
kokoukseen keskusteluissa viitataankin. Mer-
kityksellinen jatkumo on koko organisaation
toiminta, johon kokoukset uppoutuvat. Tama
ilmenee organisaation monimuotoisena merki-
tyksentdmisend, joka tapahtuu yksilg-, ryhma-,
kokoustilanne- ja organisaatiotasoisena. Ko-
kousten tirked, julkilausumaton rooli on toimia

organisaation toiminnan jatkumossa foorumi-
na, jossa tatd kompleksista jatkumoa merkityk-
sennetddn sekd organisaation ettd osallistujien
tavoitteiden mukaisesti.

Sairaalajohtoryhmékokousten tehtdvind osa-
na organisaatiota on siten daneen lausuttujen,
operationaalisten tavoitteiden lisdksi jasentda
sairaalaa ja sen jatkumoa ymmarrettavaksi
kokonaisuudeksi. Laapotti ja Mikkola (2016)
havaitsivat kokousosallistujien pitdvin “ison
kuvan” saamista kokousten merkittdvimpana
hy6tynd. Téamédn tutkimuksen johtopddtdsten
perusteella kokousten ja niissa merkityksenta-
misen kautta muodostetun organisaation koko-
naiskuvan merkitys on siini, ettd niiden myota
organisaatio tulee todelliseksi ja ymmérretyksi,
eli yksiloille olemassa olevaksi myds oman ar-
kipdivdisen tyon ulkopuolella. Sairaalajohto-
ryhmékokoukset paitsi tekevit organisaatiosta
kokonaisen ja ymmarrettivin, ne myos sitout-
tavat osallistujia osaksi organisaatiota.

Téamdn tutkimuksen viitekehystd vasten on
tarkoituksenmukaista kysyd: mikd tekee juuri
kokouksista erityisen merkityksentdmisaree-
nan (Schwartzman 1989; Boden 1994), silla
merkityksentdmistd voi tapahtua ja tapahtuu
kaikkialla organisaatiossa. CCO-nakokulman
Montrealin koulukuntaa ja aikaisempaa koko-
uskirjallisuutta yhdistdmalld voidaan 16ytda pe-
rusteita kokousten keskeisyydelle. Montrealin
koulukuntaa edustavan James R. Taylorin (esim.
2006) mukaan organisaatio on kompleksinen,
joskus hajanainen ja segmentoitunut verkosto
lokaaleja vuorovaikutustilanteita. Taylor jat-
kaa, ettd ndmd vuorovaikutustilanteet liittyvit
16yhésti toisiinsa jatkuvan organisatorisen me-
takeskustelun kautta ja muodostavat néin orga-
nisaation identiteetin ja toimijoiden verkoston,
eli organisaation (Taylor 2006). Metakeskustelu
on yksinkertaistettuna puhetta organisaatiosta
ja sen kautta rakennetaan organisaatioon jatku-
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vuutta ja pysyvyyttd (tai muutosta) (Robichaud,
Giroux & Taylor 2004). Kokoustutkimuksessa
Bargiela-Chiappini ja Harris (1997) ovat vastaa-
vasti maininneet organisaation olevan ihmisten
valisten suhteiden verkosto ja kokousten olevan
tdman verkoston tarkeimpid solmukohtia.

Vetdmailld yhteen timidn tutkimuksen johto-
paitoksid, Taylorin sekd Bargiela-Chiappinin
ja Harrisin nikemystd, voidaan muodostaa
empiirisesti ja teoreettisesti perusteltu nikemys
kokousten oleellisesta roolista osana organi-
saatioprosessia. Operationaalisten tavoitteiden
ohella kokousten rooli osana organisaatiota
on tarjota (usein sddnnéllinen) muodollinen
tilanne, jossa organisaatiota voidaan merkityk-
sentdd. Kokouksilla on tunnustettu organisa-
torinen rooli, joka itsessddn luo jatkuvuutta ja
PYysyvyyttd ja jota vuorovaikutuksessa vahviste-
taan. Yksinkertaisimmillaan tdmé voi tarkoit-
taa, ettd kokouksissa tyohon tai organisaatioon
liittyvid epaselvyyksid ja -varmuuksia tunniste-
taan, hallitaan ja vahennetddn (Scott ym. 2015,
34). Niin ollen kokoukset toimivat organisaa-
tion koossapitdvind vuorovaikutustilanteina,
joissa organisaation olemassaolon prosessia
vahvistetaan ja muovataan, eli luodaan kuvaa
organisaatiosta. T4td organisaatiota eletddn to-
deksi kokousten ulkopuolella.

Tutkimuksen arviointi

Tissd tutkimuksessa kaytetty analyysimene-
telméd vaikutti vastaavan tutkimuksen tavoit-
teeseen hyvin, silld aineistosta pystyttiin tun-
nistamaan organisaation merkityksentamisen
prosesseja monipuolisesti. Teoreettinen vii-
tekehys oli monitasoisuudestaan huolimatta
toimiva, silld se kohdensi aineiston tarkastelua
ja tarjosi puheviestinndn tutkimuksen kan-
nalta mielekkdita tyokaluja johtopditdsten jd-
sentdmiseen. Erityisesti kokousteorioinnin ja
CCO-ndkokulman voi tutkimuksen tulosten
valossa ndhdi tdydentdvdn toisiaan. Tarkas-

tellussa organisaatiossa oli meneillddn suuri
muutoshanke ja niin ollen tulevaisuuteen koh-
distuvaa fantasioivaa vuorovaikutusta esiintyi
paljon. Sairaalaorganisaation erityispiirteet
néyttdytyvit tuloksissa myos hallinnon ja klii-
nisen tyon erottamisen osalta: tietyt potilastyon
tehtédvat on pakko hoitaa, oli nithin muodollisia
resursseja tai ei. Toisenlaisissa organisaatiois-
sa ei valttdmattd vastaavaa mahdollisuutta ole.
Aineistoa voidaan pitdd uskottavana sen laa-
juuden ja sisallon my6ta: johtoryhmien jisenet
eivit arastelleet puhua vaikeista tai kiusallisista
asioista kameran ldsna ollessa.

Tama tutkimus keskittyi muodollisiin, hallin-
nollisiin kokouksiin, jotka ovat lahtokohtaisesti
tiedonjakamiseen orientoituneita. Tutkitut ryh-
mit eivét vastaa ryhmikirjallisuuden ideaaleja,
silld ne toimivat ryhméana ainoastaan kokousti-
lanteessa, eivitki ne tee paatoksid. Tamai rajoit-
taa tutkimuksen tulosten suhteuttamista aikai-
sempaan ryhmitutkimukseen, mutta samalla
osoittaa luonnollisten, tydelamikontekstissa
toimivien ryhmien tutkimisen tirkeyden. Tut-
kimuksen tuloksia ja johtopdatoksid on jatkossa
syytd tarkastella vasten erilaisia kokouskonteks-
teja, esimerkiksi tiimien tehtavien edistimiseen
ja strategiseen paitoksentekoon keskittyvid ko-
kouksia. Kokoukset tarjoavat edelleen paljon
mahdollisuuksia tutkimukselle ja teoreettiselle
jasentdamiselle. Erityisesti
tutkijoilla on télle kentélle paljon annettavaa.

vuorovaikutuksen

Artikkeli perustuu tekijin viitoskirjatutkimukseen,
jonka ohjaajana toimii FT, yliopistonlehtori Leena
Mikkola Jyvaskylan yliopistosta. Tutkimusaineisto
on keritty osana Tyosuojelurahaston rahoittamaa
SairaalatyGyhteison tydhyvinvointia edistévit vuoro-
vaikutuskéytinteet (112304) -tutkimushanketta. Te-
kija on saanut apurahaa vaitoskirjatyohonsd Kunnal-
lisalan kehittamissaatioltd ja Tyosuojelurahastolta.
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