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ABSTRACT

Horila, Tessa

The sharedness of communication competence in working life teams
Jyvéskyld: University of Jyvaskyld, 2018, 87 p.

(Jyvaskyla Studies in Humanities

ISSN 1459-4323 (print); 344 ISSN 1495-4331 (pdf); 344)

ISBN 978-951-39-7451-0 (print)

ISBN 978-951-39-7452-7 (PDF)

Teams are a very common way to organize work within a variety of fields. The
role of competent communication in high-quality and successful teamwork is
emphasized in both research and in working life discourse. However, research
on communication competence in working life teams is scarce. Extant research
lies heavily in the study of communication situations in short-term groups. The
reality of working life teams differs from such groups. Teams work on varied,
overlapping tasks, often over long periods of time. Moreover, extant research
primarily has focused on competence as an individual quality.

The objective of this study is to describe and understand the sharedness
of communication competence in working life teams. The present study
comprises four articles. The first article is a theoretical and conceptual analysis
that includes a proposition for the new concept of shared communication
competence. The remaining three articles are empirical and grounded within
constructivist and constructionist research. The second article is a study on the
shared and divergent understandings of communication competence in an
autonomous team. The third article examines the content and functions of
dramatizations in team decision making. The fourth article is an examination of
the changes in understandings of team-leadership communication over time.

The results show that the sharedness of communication competence
manifests as: (1) a shared understanding of the criteria and dimensions of
competent communication; (2) symbolic construction, demonstration, and
evaluation of competent communication; (3) controlling and utilizing relational
communication; and (4) developing and revising communication competence
over time.

The results are especially applicable to the development of
communication competence within long-term teams. They can be used to assist
teams in becoming aware of and developing their shared meanings and
practices regarding competent communication. Future research possibilities
include further applying systemic and multilevel concepts, as well as
incorporating the organizational level research.

Keywords: communication competence, shared communication competence,
small—group communication, team communication, team competence,
workplace communication, working life
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ESIPUHE

Aloitin tdman vdéitoskirjataipaleen intoa puhkuvana jatko-opiskelijana, jonka
mielessd pyori isoja kysymyksid vuorovaikutusosaamisesta tydeldmaén tiimeissa.
Pikkuhiljaa nuo kysymykset alkoivat tdsmentyd vuorovaikutusosaamisen yh-
teisyyttd koskeviksi. Vditoskirjaa tehdessédni olen 16ytanyt vastauksia kysymyk-
siini sekd ennen kaikkea oppinut jatkuvasti tdismentdmé&an niitd ja esittdmaan
uusia. Olen oppinut ja oivaltanut valtavasti sellaista, jota en aluksi osannut en-
nakoidakaan. Tadtd oppimisen taivalta en olisi voinut kulkea yksin. Haluankin
esittdd kiitokseni niille ihmisille ja tahoille, joiden tuki ja kannustus on ollut
tyolleni korvaamatonta.

Suurimmat kiitokseni ohjaajalleni, professori Maarit Valolle. Olen oppinut
sinulta valtavasti ja nauttinut ohjauskeskusteluistamme. Paneutunut ohjauksesi
on auttanut minua kehittymaéan ja haastamaan itseéni. Samalla olen aina saanut
sinulta rohkaisua sille, ettd ajatukseni ja kysymykseni ovat tarkeitd. Limmin
kiitos my®os FT, lehtori Tarja Valkoselle, FT, yliopistonlehtori Leena Mikkolalle,
professori Anu Sivuselle sekd dosentti Maili Porholélle. Haluan kiittdd teitd eri-
tyisesti arvokkaista kommenteistanne ja mainion haastavista keskusteluista toh-
toriseminaareissa. Suuret kiitokset myos FT, yliopistonlehtori Marko Siitoselle.
Tutkimusyhteisty6 kanssasi on ollut innoittavaa ja olen oppinut sinulta paljon.

Tdamén tyon esitarkastajina toimivat professori Pekka Isotalus sekd FT, leh-
tori Emma Kostiainen. Suuret kiitokset tarkkandkoisistd ja asiantuntevista
kommenteistanne. Ne auttoivat minua kehittim&an tdtd tyotd aiempaa pidem-
madlle ja viimeistelem&an sen.

Aloitin vaitoskirjani tyostamisen Suomen Akatemian rahoittamassa tut-
kimushankkeessa Interpersonal Communication Competence in Virtual Teams
(InViTe). Haluan esittdd kiitokseni hankkeessa tyoskennelleille tutkijoille esi-
merkkeind ja innoittajina toimimisesta. Tyotdni sen eri vaiheissa ovat rahoitta-
neet myds Jyvadskylan yliopisto, Ella ja Georg Ehrnroothin sditio, Tyosuojelura-
hasto sekd Suomalainen Konkordia-liitto. Kiitos kaikille tutkimustani rahoitta-
neille tahoille tuesta ja luottamuksesta.

Jyvéskyldn yliopiston viestintétieteiden (ja sittemmin kieli- ja viestintitie-
teiden) laitoksen henkilokunta muodosti mieluisan ja innostavan tyoyhteison
jatko-opintojeni ajalle. Erityiskiitos kaikille mainioille tydhuonetovereilleni vuo-
sien varrella. Teiddn ansiostanne aamuisin on ollut mukavaa tulla tydhuoneelle.
Viitoskirjatyon arkeen ja juhlaan ovat kuuluneet kiintedsti myos jatko-
opiskelijakollegat. Kiitos kaikista akateemisista ja vdhemmdn akateemisista
keskusteluista ja seikkailuista kotiyliopiston kaytévilld ja tychuoneissa seka
konferenssimatkoilla. Aivan erityisesti haluan kiittdd vertaistuesta ja ystavyy-
destd “varjista”, eli Mitra Raappanaa, Tomi Laapottia ja Eveliina Pennasta.
Kanssanne on ollut avartavaa, oivallista ja aina yhtd hauskaa jakaa niin valoisia
kuin varjoisiakin hetkid ja pohtia sekd tutkimuksen teon ettd koko eldmén ki-
murantteja kuvioita.

Haluan lopuksi kiittdd eldméni ldheisimpid ihmisid. Vanhemmilleni Heik-
ki ja Raija Horilalle valtavat kiitokset jatkuvasta tuesta ja rohkaisustanne. Lap-



suuden kodista ldhtenyt kannustus kysyé, kyseenalaistaa ja véitelld on kantanut
pitkille. Kiitos, ettd olette aina arvostaneet minua ja nidkemyksidni, mutta kan-
nustaneet myos oppimaan muista ja muilta. Kiitos myos sisaruksilleni Tiialle,
Tanjalle ja Taaville perheineen yhteisistd hetkistd, turvaverkosta sekd yleisesta
horiloinnista. Kiitos Johannes, Jaakoppi, Anni, lida, Osmo, Urho, Moona ja Uk-
ko. Eldmaéssd on tdrkedd olla sddnnollisesti pohko titi ja irrottautua tyon ja ai-
kuisuuden vakavuudesta.

Kiitos Samille, rakkaalle kumppanilleni ja eldman kanssaihmettelijélle.
Ymmairryksesi, kannustuksesi ja yhteinen huumorimme on ollut korvaamatto-
man tdrkedd ndind vuosina. Kotona odottava iltapala ja hyvé levy soimassa ovat
joskus parasta tukea, jota vditoskirjatutkija voi saada.

Lopuksi haluan kiittd4d kaikkia rakkaita ja upeita ystavidni. Kiitokset teille,
jotka olette kulkeneet mukanani ensimmadiseltd luokalta asti, teille, joihin olen
tutustunut teatterin lavalla tai sen takana ja teille, jotka olette tulleet vastaan
eldmdn muissa moninaisissa yhteyksissd. Koen, ettd minulla on koti kaikissa
ystdavyyssuhteissani. Kiitos kaikesta siitd yhteisestd, jota olette kanssani raken-
taneet ja jakaneet.

Jyvaskylassa 3.5.2018
Tessa Horila
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1 JOHDANTO

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan vuorovaikutusosaamisen yhteisyyttad
tydeldméan tiimeissd. Tiimit ovat vakiintuneet hyvin tavalliseksi tyoskentelyn
muodoksi sekd globaalisti ettd erityisesti suomalaisessa tyteldméssd. Suomessa
64 prosenttia palkansaajista on raportoinut tydskentelevinsd sddnnollisesti
yhdesséd tai useammassa tiimissd. Suosituinta tiimitydskentely on tekniikan, it-
alan ja sosiaali- ja kulttuurialan asiantuntijatehtdvissd. (Sutela & Lehto 2014.)
Tiimejd pidetddn usein monipuolisen osaamisen yhteenliittyménd tai alustana
uudenlaisen osaamisen muodostumiselle. Niiden on ajateltu lisddvan esimer-
kiksi tuottavuutta ja innovaatioita sekd parantavan tyon laatua (Hargie 2011,
449; Kozlowski & Bell 2003, 4).

Vuorovaikutusosaaminen on yksi ihmisten vilisen vuorovaikutuksen
tutkituimmista ilmidistd, ja sen merkitys tunnistetaan laajasti. Vuorovaikutus-
osaaminen mddritelldan tyypillisesti niiksi tiedoiksi, taidoiksi ja asenteiksi, joita
ihmiset tarvitsevat viestiessddn toisilleen erilaisissa tyo- ja yksityiselaman vuo-
rovaikutustilanteissa ja -suhteissa. Vuorovaikutusosaamista tutkitaan seki kas-
vokkaisessa ettd teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa. (Ks. esim. Back-
lund & Morreale 2015; Spitzberg & Cupach 1984.)

Vuorovaikutusosaamista on tutkittu etenkin julkisen puheen ja
esiintymisen sekd kahdenvélisen vuorovaikutuksen alueilla. Osaamisen kehit-
tyminen, arvioiminen, opetus ja koulutus ovat keskeisid tutkimuksen painopis-
teitd (ks. koontia esim. Morreale, Backlund, Hay & Moore 2011; Spitzberg
2015a). Vuorovaikutusosaamisen keskeisyys myos tydeldmédssd tunnistetaan
aina  rekrytoinnista tyon lopputulosten tarkasteluun.  Esimerkiksi
Yhdysvalloissa ja Iso-Britanniassa esihenkil6t pitdvédt vuorovaikutustaitoja
yhtend keskeisimmista taidoista uusia tyontekijoitd rekrytoitaessa (Backlund &
Morreale 2015, 29-30). Vuorovaikutusosaamisen on todettu vaikuttavan esi-
merkiksi tydtyytyvéisyyteen, koetun stressin maddrdan ja organisaatioon identi-
fioitumiseen. Myos tyon lopputulosten - kuten tehtyjen paddtosten, lopputuot-
teiden tai strategioiden - laadun voidaan ndhdi olevan riippuvaisia osapuolten
vuorovaikutusosaamisesta. (Keyton 2015; Shockley-Zalabak 2015.)
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Vuorovaikutusosaamista on siis tutkittu runsaasti. Aloitin tdméan tutki-
musprosessin selvittamilld, mitd vuorovaikutusosaamisesta tiimien kontekstis-
sa tiedetddn. Tutkimustietoa vuorovaikutusosaamisesta ryhmissd ja etenkin
tydeldmédn tiimeissd on vdhdn. Samalla kun moninaisten roolien, suhteiden,
tehtdvien ja elinkaarten vérittamat tiimit ovat vakiintuneet osaksi tyoeldméd, on
tutkimustieto vuorovaikutusosaamisesta niissd jadnyt véhdiseksi. Tiimien
tehokkuuteen vaikuttavia tekijoitd on sindnsd tutkittu runsaasti eri aloilla
(Mathieu, Maynard, Rapp & Gilson 2008), joskin vain vihéin
vuorovaikutusosaamisen ndkokulmasta. Suuri osa etenkin tietointensiivistd
tyotd tekevien tiimien toiminnasta tapahtuu kuitenkin vuorovaikutuksessa ja
edellyttdd vuorovaikutusosaamista. Muun muassa tavoitteet ja tehtdvéat vaikut-
tavat sithen, mika tiimien vuorovaikutuksessa kulloinkin korostuu. Esimerkiksi
pédtoksenteko, ideointi, uuden kehittdminen, toiminnan arviointi, tuen antami-
nen, konfliktien hallinta, johtaminen sekd erilaiset eettiset valinnat kuuluvat
ldhes poikkeuksetta tiimityohon ja edellyttavét vuorovaikutusosaamista.

Etenkin tuoretta teoreettista tutkimusta aiheesta on vahan. Lisdksi joitain
tutkimusoletuksia ~ vuorovaikutusosaamisen  ilmiostd  voidaan  pitdd
tuoreemman tiimitutkimuksen (esim. Fulmer & Ostroff 2016) valossa
vanhentuneina. Vuorovaikutusosaamisen tutkimusta on esimerkiksi kritisoitu
yksilokeskeisyydestd, sekd yleisesti ettd tiimien kontekstissa. Ilmiotd on
suurimmaksi osaksi tutkittu yksilotasolla, eli se on maédritelty yksilossa
sijaitsevaksi ja kehittyvdksi osaamiseksi. Sijainnilla tarkoitetaan sitd, missa
vuorovaikutusosaamisen oletetaan syntyvéin ja kehittyvén ja kenen osaamisena
sitd pidetddn. Vuorovaikutusosaamisen sijainnin médrittelyd on kutsuttu jopa
keskeisimmaiksi ratkaisemattomaksi kysymykseksi aiheen tutkimuksessa
(Spitzberg & Changnon 2009, 43-44).

Etenkin 2010-luvulla lukuisilla tiimejd tutkivilla tieteenaloilla on
kiinnostuttu tiimeistd tietojaan, taitojana ja asenteitaan yhteisesti rakentavina ja
yllapitavind kokonaisuuksina. Sen sijaan, ettd lahestyttdisiin esimerkiksi tietoa
vain yksilollisend pddomana, on alettu tutkia sitd, miten kokonaiset tiimit
muodostavat ja ylldpitdvdt tietoa yhteisesti. Yhteisyyden tarkastelu on
laajentanut ymmarrystd monista tiimi-ilmicistd, joita pelkka yksilotaso ei selitd
tai kuvaa riittavalla tavalla. Tutkimus on osoittanut, ettd tiimiin voi muodostua
sellaisia tieto- ja asiantuntemusalueita, jotka eivdt ole palautettavissa
alkuperdisiin yksiloldhtokohtiinsa. Tiimi voi siis kokonaisuutena tietda tai osata
jotakin sellaista, mitd sen jasenet yksiloind eivét tietdisi tai osaisi. On ehdotettu,
ettd myos vuorovaikutusosaaminen on todennékdisesti joiltain osin koko tiimin
yhteisesti muodostama ja yllapitdiméa ilmio, joka ei selity pelkdstdan jasenten
yksilollisilld osaamisalueilla (ks. Jablin & Sias 2001; Shockley-Zalabak 2015).
Tiimien vuorovaikutusosaamisen yhteisyydestd ei kuitenkaan ole tutkimusta,
lukuunottamatta joitakin teoreettisia avauksia aiheesta.

Yksittdisten jdsenten tieto- ja taitosisdltdjen yhdentyminen tiimin
yllapitamiksi ja hyodyntdmiksi yhteisiksi sisdlloiksi tapahtuu ajan myota
(Kozlowski ym. 2013). Yhteisyyden kehittyminen ei vuorovaikutusosaamisen-
kaan osalta oletettavasti tapahdu hetkessd. Tadhédnastinen tiimien
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vuorovaikutusosaamisen tutkimus on kuitenkin pddosin tilanteista. Tama
tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksessa keskitytddn usein yksittdisten jdsenten
taitoihin ryhmétilanteissa tai tutkimusta varten perustetuissa lyhytaikaisissa
ryhmissd. Tilanteisuus on puute tydeldmdn tiimien vuorovaikutusosaamisen
ymmarryksen kannalta. Vuorovaikutusosaamisen tutkimusta ei juuri ole
sellaisista tiimeistd, joiden jdsenet olisivat ehtineet tutustua toisiinsa tai
muodostamaan pitkidkestoisemmin yhteisid kisityksid toistensa tyoskentelyta-
voista tai vuorovaikutusosaamisen osa-alueista. Siten ei myoskddn ole
empiirisesti tutkittua tietoa siitd, mitd vuorovaikutusosaamisen yhteisyys
tiimeissd voisi tarkoittaa.

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden tutkimus on relevanttia myos
tydeldmdn kdytanteiden ndkokulmasta. Esimerkiksi niin kutsuttu tyon
yksilollistymisen trendi herdttdd kysymyksid tiimien tarkkailu- ja
palkkiojdrjestelmistd ja siitd, tulisiko niissi huomioida yksilon ohella koko
tiimin suoriutuminen (ks. Sutela & Lehto 2014, 98) eli yhteisyys paremmin.
Sijainnin kysymys on myds ideologinen. Jos vuorovaikutusosaaminen
médritetddn vain yksilon osaamiseksi, asetetaan yksilo vastuuseen niin
onnistumisestaan kuin epdonnistumisestaankin vuorovaikutuksessa (Pfister
2009). Yksilod osaamista tai osaamattomuutta selittivand yksikkond on 2000-
luvulla haastanut myos kollektiivisen ammattiosaamisen tutkimus. Siind
ldhestytddn tyceldmassd tarvittavaa ammattiosaamista yksiloiden ohella myos
ryhmissd ja yhteisoisséd sijaitsevana eli kollektiivisena (ks. Boreham 2004).
Aiemmalle osaamistutkimukselle kohdistetun kritiikin sekd ldhitieteenalojen
yhteisyyteen liittyvien havaintojen valossa keskeiseksi muodostuu siis kysymys
siitd, missd ja miten tyteldman tiimien vuorovaikutusosaaminen muodostuu ja
kehittyy ja kenen osaamista se oikeastaan on.

Téamén vditoskirjan kokonaistavoitteena on kuvata ja ymmirtii
vuorovaikutusosaamisen yhteisyytti tydeldmdn tiimeissd. Vuorovaikutusosaamisen
yhteisyys tiimeissd on uusi teoreettinen ja empiirinen ndkokulma, jota kehitin
lapi tutkimusprosessini. Olen kiinnostunut siitd, millaisia yhteisid merkityksia
tiimeissd on vuorovaikutusosaamisesta, miten tiimit rakentavat yhteisid
merkityksid vuorovaikutusosaamisesta sekd siitd, miten noiden merkitysten
késitetddn muuttuvan ajan myotd. Tutkimukseni tuottaa uutta tietoa siitd, mita
vuorovaikutusosaamisen yhteisyys tarkoittaa, miten hyodyllinen yhteisyyden
nidkokulma on ja miten sitd voidaan soveltaa tiimien vuorovaikutusosaamisen
tutkimuksessa.

Témén tutkimuksen luvussa 2 maddrittelen ja erittelen olemassa olevaa
tutkimusta vuorovaikutusosaamisesta tiimeissd. Esitdin myos kritiikkia
aiemmalle tutkimukselle ja nostan esille sellaisia seikkoja, joihin olisi syyta
tarttua, jotta tiimien vuorovaikutusosaamista ja sen yhteisyyttd voitaisiin
ymmartdd paremmin. Luvussa 3 esittelen oman tutkimukseni lihtokohdat ja
toteutuksen. Erittelen my6s yhteisen vuorovaikutusosaamisen késitteen
muotoutumista ja esittelen tutkimukseeni sisdltyvat alkuperdisartikkelit.
Luvussa 4 kokoan tutkimukseni keskeiset tulokset ja esitdn niistd pohdintoja.
Viimeisessd luvussa 5 esitdn tutkimuksen johtopadidtokset sekd niistd johtamiani
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kdytannon sovellusmahdollisuuksia tydeldaméan tiimien kehittdmiseen. Lisdksi
esitin mahdollisuuksia vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden teoreettiseen ja
empiiriseen tutkimukseen tiimeissa.



2 VUOROVAIKUTUSOSAAMISEN TUTKIMUS

2.1 Vwuorovaikutusosaamisen kaisite ja lahikasitteet

Varhaiset viestinnillisen osaamisen maaritelmat juontuvat antiikin reettoreihin,
jotka tarkastelivat muun muassa vaikuttavan puheen osatekijoitd, hyvan puhu-
jan moraalia sekd keskustelua ja itseilmaisua ihmisyyden maarittdjand. Aristote-
lesta pidetddn varhaisimpana taidokkaan puheilmaisun osatekijoiden erittelija-
nd. Monet vuorovaikutusosaamisen luonnehdinnat pohjaavat edelleen antiikin
retoriikkaan. (Ks. koontia Backlund & Morreale 2015; Morreale 2009; Spitzberg
2015a.)

Erilaisia inhimillisen kanssakdymisen osaamiseen liittyvid késitteitd on
runsaasti, ja niiden voidaan ndhdd olevan tieteenalasta ja tarkastelukohteesta
riippuen joko hierarkkisessa tai horisontaalisessa suhteessa toisiinsa. Vastaavas-
ti yhdelld kasitteelld voidaan kuvata monenlaista osaamista. Esimerkiksi kom-
munikatiivisen kompetenssin (communicative competence) kisitteelld voidaan
tarkoittaa kielen kdyttotapoihin liittyvad osaamista, viestinnallistd osaamista tai
laajemmin ihmisyhteisoihin liittymisessd ja niissd toimimisessa tarvittavaa
osaamista (ks. Habermas 1970; Tsai 2013).

Suomenkieliseen tutkimuskirjallisuuteen on 2010-luvulla vakiintunut vuo-
rovaikutusosaamisen kasite (ks. Isotalus ym. 2013; Laajalahti 2014; Purhonen 2011;
Rouhiainen-Neunh&userer 2009). Sen ldhikasitteitd suomenkielisessd kirjalli-
suudessa ovat viestintiosaaminen (ks. Kostiainen 2003) ja viestintikompetenssi (ks.
Valkonen 2003), jotka voidaan ndhdéd synonyymisina vuorovaikutusosaamisen
kasitteelle. Toisaalta niiden voidaan katsoa pitdvan sisdlldan ihmisten vélisen
vuorovaikutuksen ohella erilaiset lukemisen, kirjoittamisen ja medialukutaidon
osaamisalueet (Laajalahti 2014, 19; Valkonen 2003; 25-26). Télloin kyse on laa-
jemmista kasitteistd kuin vuorovaikutusosaaminen.

Englannin kielessd viestinnéllisestd osaamisesta kdytetddn usein késitettd
communication competence (esim. Backlund & Morreale 2015). Silld viitataan
osaamiseen erilaisilla vuorovaikutuksen tasoilla (kuten kahdenvilinen vuoro-
vaikutus, ryhmaéviestintd, organisaatioviestintd) ja erilaisissa ammatillisissa
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konteksteissa. Interpersonal communication competence -kdsitettd kadytetdan ku-
vaamaan vuorovaikutusosaamista niin kahdenvilisessd vuorovaikutuksessa
kuin pienryhmissékin (ks. Spitzberg & Cupach 1984). Se on usein synonyymisin
suomen kielen vuorovaikutusosaamisen kisitteen kanssa. Communicative
competence -kdsitettd saatetaan myos kadyttdd keskenddn vaihtokelpoisena
communication competence tai interpersonal communication competence -
késitteiden kanssa (esim. Rickheit, Strohner & Vorwerg 2010; Wiemann, Takai,
Ota & Wiemann 1997).

Tehtdvakeskeisissd ryhmissd ja tiimeissd tarvittavasta vuorovaikutus-
osaamisesta kdytetddn esimerkiksi késitteitd small group communication compe-
tence (esim. Beebe, Barge & McCormick 1995) tai group communication competence
(esim. Shockley-Zalabak 2015). Vuorovaikutusosaamista on myos sivuttu laa-
jemmassa tiimiosaamisen tutkimuksessa, jossa kdytetddn muun muassa késittei-
td team competence/competencies (esim. Figl 2010; Kauffeld 2006), teamwork skills
(esim. Kliegl & Weaver 2014) tai teamwork KSAOs (knowledge, skills, abilities
and other characteristics, esim. Mathieu, Tannenbaum, Donsbach & Alliger
2014).

2.2 Keskeisid mddrittelykysymyksid

Vuorovaikutusosaamisen keskeisyydestd ei juuri ole erimielisyyttd. Ihmisten
halua viestid osaavasti voidaankin pitdd selviond (Keyton 2015, 586). Késitteen
madrittely on kuitenkin osoittautunut haasteelliseksi. Vuorovaikutusosaamises-
ta ei ole olemassa yhtendistd teoriaa, vaan pikemminkin erilaisia malleja tai ké-
sitteellisid tyokaluja, jotka ohjaavat ilmitn tutkimusta ja joista osa on toisia va-
kiintuneempia. Spitzbergin (1983) ja Spitzbergin ja Cupachin (1984) analyysin
pohjalta syntynyt vuorovaikutusosaamisen mdéritelmé on vakiintunein, viita-
tuin ja my0s yleisesti parhaana pidetty (ks. Wrench & Punyanunt-Carter 2015).
Sen mukaan vuorovaikutusosaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja asenteista,
jotka mahdollistavat tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen vuorovaikutuksen.
Tutkimuksessa ollaan verrattain yksimielisid keskeisimmistd madéarittelykysy-
myksistd, joskin ndkokulmasta ja tutkimuskohteesta riippuen painotetaan eri
asioita.

Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet

Kenties keskeisin madritelméllinen kysymys liittyy sithen, mistd ulottuvuuksista
vuorovaikutusosaaminen koostuu. Alkujaan keskusteltiin erityisesti siitd, onko kie-
lellisen viestinndn osaaminen kognitiivista, behavioraalista vai molempia (Back-
lund & Morreale 2015). Esimerkiksi Chomsky (1965) maddritteli kielellisen
osaamisen (linguistic competence) kielen formaaleihin struktuureihin liittyvaksi
tiedoksi. Kieljjdrjestelmien hallinta on hidnen mukaansa ihmisille lajityypillistd
ja kielen kaytostd eli suorituksesta erillistd (Cazden 2011, 364; Chomsky 1965, 9-
11). Erityisesti Hymes (1972) kritisoi ndkokulmaa, jossa osaamista ja suoritusta
pidetddn erillisend. Han kéytti ensimmdisend kommunikatiivisen kompetenssin
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kasitettd, joka toi yhteen ldpi eldmén opittavan tiedon kielen muodoista ja kéyt-
totavoista sosiaalisissa tilanteissa. Osaaminen on nédin méériteltyna kielen saan-
tojen hallintaa, tdimé&n hallinnan osoittamista sekd sen kontekstuaalista sopi-
vuutta. (Hymes 1972, 281-282.)

Debatti kognitiivisen ja behavioraalisen ulottuvuuden suhteesta jatkui
1980-luvulla (ks. McCroskey 1982; Spitzberg 1983), jolloin maédrittelyihin alettiin
sisédllyttdd myos affektiivinen ulottuvuus. Vuorovaikutusosaaminen maééritel-
lddn edelleen useimmiten kognitiivisesta, affektiivisesta ja behavioraalisesta
ulottuvuudesta koostuvaksi (Spitzberg 2015a, 563). Néin ollen se koostuu vuo-
rovaikutukseen liittyvéstd tiedosta ja ymmarryksestd (kognitiivinen ulottuvuus),
asenteista, tunteista ja motivaatiosta (affektiivinen ulottuvuus) sekd viestinta-
kayttaytymisestd (behavioraalinen ulottuvuus).

Kognitiivinen ulottuvuus sisdltdd viestijin vuorovaikutukseen liittyvait tieto-
sisdllot ja tiedolliset resurssit. Greene ja McNallie (2015, 216-226) jakavat nama
viestien tuottamisen ja prosessoinnin, sosiaalisen koordinoinnin, itsesditelyn,
sosiaalisen todellisuuden neuvottelun sekd tavoitteeseen pyrkimisen resurs-
seiksi. Kognitiivinen ulottuvuus viittaa siis kykyihin ymmartdd vuorovaikutuk-
sen dynamiikkaa, reflektoida omaa osallistumista sekd tunnistaa ja vertailla eri-
laisten viestintdymparistojen sddntojd (Littlejohn & Jabusch 1982). Nama kyvyt
kasvattavat viestijan kdyttdytymisrepertuaaria ja sen joustavuutta. Tieto vuoro-
vaikutuksesta kohdistuu sekd viestinnén siséltoihin ettd tapoihin viestid erilai-
sissa tilanteissa. (Morreale 2009, 447-448.)

Affektiivinen ulottuvuus késittdd viestijan motivaation osallistua vuorovai-
kutukseen osaavaksi mieltaimélldan tavalla sekd ne vaikutukset, jotka tunteilla
ja tunnetiloilla on vuorovaikutusosaamiseen (Sawyer & Richmond 2015). Jotkut
ulottuvuuteen vaikuttavat tekijat, kuten viestintdarkuus, ovat ainakin osin si-
dottuja temperamenttiin tai muihin synnynnéisiin ominaisuuksiin. Affektiivi-
nen ulottuvuus on kuitenkin my6s muokkautuva ja kehittyva. Esimerkiksi
muiden viestijdiden kdyttdytymisen ja heiltd saadun palautteen on todettu vai-
kuttavan siihen (Sawyer & Richmond 2015, 203-206).

Behavioraalisella  ulottuvuudella tarkoitetaan vuorovaikutuksen ndkyvad
elementtid eli viestintdkayttdytymistd. Vuorovaikutusosaamisen tutkimus on
voimakkaasti painottunutta viestintdkdyttdytymiseen ja erityisesti vuorovaiku-
tustaitoihin. Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan tavoiteorientoituneita, tilantei-
sesti tarkoituksenmukaisia kdyttdytymisen muotoja, jotka ovat opittuja ja kont-
rolloitavissa (Hargie 2011). Taitoja on ryhmitelty ja kategorioitu runsain eri ta-
voin. Esimerkiksi Spitzberg ja Cupach (2002) tunnistivat tutkimuskirjallisuudes-
ta yli 100 vuorovaikutustaitoa, jotka he ryhmittelivdt neljddn taitoluokkaan.
Namai ovat tarkkaavaisuuden, levollisuuden, koordinoinnin seki ilmaisemisen
taidot.

Behavioraalisen ulottuvuuden korostumista tutkimuksessa selittdd usea
eri seikka. Ulottuvuus kuvastaa osaamisen ndkyvad muotoa eli sitd, mitd viesti-
jat tekevit. Siten sen havainnointi ja arviointi vuorovaikutuksesta on valitto-
maésti mahdollista, toisin kuin kognitiivisen ja affektiivisen ulottuvuuden (Sa-
wyer & Richmond 2015, 200). Toisaalta sen korostumista selittdd vuorovaiku-
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tusosaamisen koulutuksen ja opetuksen traditio. Taitoja voidaan kehittdd tun-
nistamalla niiden osatekijoitd, harjoittelemalla sekd palautetta hyodyntamalls.
Suurin osa tutkijoista pitdd vuorovaikutustaitoja ja viestintakdyttdytymistd opit-
tavina. (Hargie 2011, 8-10; Morreale 2009, 445.)

Kognitiivisen, affektiivisen ja behavioraalisen ulottuvuuden maarittelemi-
nen vuorovaikutusosaamisen osatekijoiksi on vakiintunut mé&aritelmad etenkin
yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa. Kokonaisuuden ja sen osatekijoiden suhdetta
on maddritelty toisinkin. Esimerkiksi Hargie (2006) méérittelee vuorovaikutus-
taidot osaamisen yldkésitteeksi. Nadin maariteltynd taito on kognitiivisten, af-
fektiivisten ja havaintoprosessien yhdistelmd, jonka ilmentymd varsinainen
viestintdkdyttdytyminen on.

Vaikka ulottuvuudet usein erotetaan toisistaan ja niiden suhde toisiinsa
voidaan mddritelld eri tavoin, liittyvdt ne kdytdnnossd toisiinsa. Viestijdlld voi
esimerkiksi olla tietoa siitd, miten hinen tulisi viestid, mutta vihan halukkuutta
toimia tdmédn tiedon mukaan. Toisaalta voimakkaat tunnetilat voivat toimia
vuorovaikutuksen esteind (Greene & McNallie 2015, 214). Ulottuvuudet ovatkin
vastavuoroisessa suhteessa: esimerkiksi kokemus hyvistd suoriutumisesta lisdd
motivaatiota kdyttdytyd samoin myohemmin (Jablin & Sias 2001, 835). Lisdksi
vuorovaikutusosaamiseen kuuluu tavallisesti viestijan jonkinasteinen tietoisuus
oman viestintakdyttdytymisen tavoitteista ja seurauksista (Backlund & Morreale
2015, 23). Tama tietoisuus tuo yhteen kognitiivisen ja behavioraalisen ulottu-
vuuden. Viestijd voi toimia osaavaksi tulkittavalla tavalla vahingossa eikéa valt-
timitta osaa toistaa, reflektoida tai kehittid titd toimintaa. Vuorovaikutus-
osaamisen kehittyminen on yhteydessi kaikkiin ulottuvuuksiin: taitojen ja kéyt-
tdytymisen oppimiseen (behavioraalinen ulottuvuus), havaitsemiseen, erotte-
luun, muistamiseen ja tiedon kisittelyyn (kognitiivinen ulottuvuus) sekd omien
ja toisten tunnetilojen havaitsemiseen ja arvostamiseen (affektiivinen ulottu-
vuus) (Morreale 2009, 445).

Vuorovaikutusosaamisen kriteerit

Vuorovaikutusosaaminen on yhteydessd arvioihin toiminnan arvosta, hyvyy-
destd, laadusta ja tarpeellisuudesta (Spitzberg 2000, 14; 2003, 97). Késite ei siis
kuvaa absoluuttista tai itsessddn olemassa olevaa ilmiotd, vaan se maédrittyy
arvioiden kautta. Nditd arvioita ohjaavat aina jotkin kriteerit. Tutkimuksessa
hyvadksytddn laajasti kaksi keskindisriippuvaista kriteerid, jotka ovat tehokkuus
(effectiveness) ja tarkoituksenmukaisuus (appropriateness). Ne siséltyvat ldhes
kaikkiin vuorovaikutusosaamisen malleihin.

Tehokkuuden kriteeri madrittdd sitd, milld tavoin ja missd médrin viestinnés-
sd saavutetaan asetettuja tavoitteita. Kriteeri heijastaa vuorovaikutuksen funk-
tionaalisuutta eli pyrkimystd saavuttaa tuloksia tai tavoitteita. Tavoitteet voivat
liittyd esimerkiksi viestijin identiteettiin, vuorovaikutussuhteiden kehittdmi-
seen, toisten myonnyttdmiseen tai yhteisymmaérryksen saavuttamiseen. (Sawyer
& Richmond 2015, 196-197; Spitzberg 2003, 98.) Tarkoituksenmukaisuuden kriteeri
kuvaa viestintdkdyttaytymisen hyvaksyttavyyttd ja sopivuutta (Spitzberg 2003,
98). Tarkoituksenmukaisuutta maédrittdivit muun muassa vuorovaikutussuh-
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teen ja -tilanteen (esim. Sass 1994; Wiemann ym. 1997), organisaation (esim. Jab-
lin & Sias 2001) sekd kulttuurin (esim. Spitzberg & Changnon 2009) normit,
sddnnot ja odotukset.

Tehokkuuden madrittdmistd haastaa tavoitteen ja tavoitteellisuuden maa-
ritteleminen. Vuorovaikutuksella voi olla padillekkaéisid tai ristiriitaisia tavoittei-
ta. Toisaalta joskus tulee valita joukosta huonoiksi arvioituja lopputuloksia. Li-
sdksi vuorovaikutus on luonteeltaan peruuttamatonta, jolloin on mahdotonta
saada selville, mitid toisin valitsemisesta vuorovaikutustilanteessa olisi seuran-
nut. (Spitzberg 2000, 105.) Tavoitteet ovat sekd yksilollisid ettd vuorovaikutus-
suhteeseen tai -tilanteeseen liittyvid. Osaaminen vaatii niiden yhteensovittamis-
ta ja neuvottelemista (Wiemann ym. 1997). Haasteena on my6s maéérittdd, milla
aikavililld tehokkuutta tulisi arvioida (Wilson & Sabee 2003, 4). Tiimien vuoro-
vaikutuksessa on oletettavasti aina ldsnd lukuisia yhteen sovitettavia lyhyen ja
pitkan aikaviélin tavoitteita.

Tarkoituksenmukaisuuden kriteerid voidaan pitdd latautuneena totuttujen
toimintatapojen ylldpitimiseen ja olemassa olevien sddnttjen ja normien nou-
dattamiseen, vaikka ndma eivat valttamattd olisi parhaat mahdolliset (Spitzberg
2000, 106). Tiimeihin voinee vakiintua toimimattomia standardeja sopivalle tai
sosiaalisesti toivotulle vuorovaikutukselle, joita totutaan ylldpitaméaan kyseen-
alaistamatta niitd. Spitzberg (2003, 98) on esittidnyt, ettd joskus osaavaa voi olla
odotusten ja normien taivuttaminen ja uusien luominen tarvittaessa.

Maddrittelyhaasteista huolimatta tehokkuuden ja tarkoituksenmukaisuu-
den kriteerien katsotaan kuvaavan parhaiten vuorovaikutusosaamisen ilmiota.
Olennaista on niiden keskindisriippuvaisuus. Se, arvottavatko osapuolet
enemmain tehokkuutta vai tarkoituksenmukaisuutta, vaihtelee konteksteittain ja
viestinndn funktiosta riippuen. (Spitzberg 2015b, 751.) Oletettavasti eri tiimeissa
tai saman tiimin sisdlldkin tehokkuutta ja tarkoituksenmukaisuutta sekd arvos-
tetaan ettd arvioidaan eri tavoin. On myos ehdotettu, ettd viestijdt arvioivat itse
tavoitteidensa saavuttamista eli tehokkuutta, kun muut osapuolet ovat taipu-
vaisempia arvioimaan osaamista sosiaalisten odotusten eli tarkoituksenmukai-
suuden kautta (Backlund & Morreale 2015, 22).

Eettisyys voidaan ndhdd yhtend kriteerind, joskin voidaan my®os ajatella,
ettd tehokas ja tarkoituksenmukainen vuorovaikutus on todennékoisesti myos
eettistd (Laajalahti 2014, 20). Moraalinen vastuu ja valinnat ovat tiiviissd yhtey-
dessd vuorovaikutusosaamiseen. Vuorovaikutusosaamisen kannalta keskeisia
eettisid periaatteita ovat toisten tavoitteiden, tarpeiden ja hyvinvoinnin arvos-
taminen, tarkoituksenmukainen ja avoin tiedon jakaminen sekd vuorovaikutuk-
seen ja sen seurauksiin liittyvd vastuun ottaminen ja jakaminen (Littlejohn &
Jabusch 1982; Morreale 2009, 450-452). Tiimeissd eettisiin valintoihin vaikutta-
nevat yksittdisten jasenten, vuorovaikutussuhteiden ja koko tiimin tavoitteet.
Lisdksi toimiala vaikuttanee sithen, miki eettisissd valinnoissa korostuu.

Vuorovaikutusosaamisen sijainti ja relationaalisuus
Kolmas vuorovaikutusosaamisen keskeinen kysymys liittyy siihen, missd vuoro-
vaikutusosaaminen sijaitsee eli kenen osaamista se on. Vuorovaikutusosaamisen tut-
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kimus sekd tiimeissd ettd muissa konteksteissa on kohdistunut pitkalti viesti-
jddn eli yksiloon.

Vuorovaikutusosaamista on suurimmaksi osaksi tutkittu yksilossd sijait-
sevana osaamisena ja tdmédn osaamisen kehittimisend (Barge 2014). Yksilokes-
keisyyden voi osin ndhdd juontuvan tutkimuksen varhaisista vaiheista, jolloin
keskityttiin yksilon kykyyn hallita kielellisid ja vuorovaikutukseen liittyvid
sadntojd (ks. esim. Rickheit, Strohner & Vorwerg 2010). Vuorovaikutusosaami-
sen malleissa on alettu ajan myo6td huomioida sekd konteksti ettd vuorovaiku-
tussuhteet. Siitd huolimatta osaaminen maédritelldan edelleen péadasiassa yksi-
16ssé sijaitsevaksi. Toisilla osapuolilla ja kontekstilla oletetaan tyypillisesti ole-
van vaikutusta viestijin vuorovaikutusosaamiseen. Kuitenkin osaamisen ulot-
tuvuudet sijoitetaan yksiloon. (Spitzberg & Changnon 2009, 43-44.) Oletetaan
siis, ettd vuorovaikutuksen tiedot, taidot ja asenteet ovat yksilollistd pddomaa,
joka edeltdd vuorovaikutusta (Barge 2014). Suuri osa vuorovaikutusosaamisen
maédritelmistd ja esimerkiksi mittareista ldhestyy ilmiotd siten, missd maarin
yksilot osoittavat tiettyjd ominaisuuksia tai kdyttdytymisen muotoja (Baxter &
Montgomery 1996). Ndin maddriteltynd vuorovaikutusosaaminen tiimissd on
jdsenten tiimiin tuomaa yksiloosaamista, joka vaikuttaa tiimin vuorovaikutus-
prosesseihin, tyoskentelyyn ja lopputuloksiin.

Sijainnin kysymykset ovat kytkoksissd havaitsemisen kysymyksiin. Vuo-
rovaikutusosaaminen voidaan maédritelld paitsi yksilon kykyind tai kapasiteet-
tina, my6s havaintoina ja arvioina viestinndn tehokkuudesta ja tarkoituksen-
mukaisuudesta. Arvioita voivat tehdd viestijd itse, muut osapuolet tai ulkopuo-
linen havainnoija. (Backlund & Morreale 2015, 19; Keyton 2015; 589.) Itsearvi-
oinnit ja toisten tekemit arvioinnit eroavat usein toisistaan. Tamé johtuu esi-
merkiksi erilaisista tulkinnan kehyksistd, vertailun normeista ja siitd, mitd ta-
voitteita painotetaan ja miten ne késitetdan. (Spitzberg 2000.) Voidaan siis kysy4d,
sijaitseeko osaaminen viestijdssd itsessddn, toisten viestijoiden havainnoissa vai
esimerkiksi kaikkien osapuolten yhteisissd havainnoissa, ja kenen tai keiden
havainto on keskeinen. Saattaa olla, ettd tiimissd jdsenilld on erilaiset tulkinta-
kehykset ja normit vuorovaikutusosaamiselle, jolloin he voivat arvioida sekd
omaa ettd toistensa vuorovaikutusta hyvin eri tavoin.

Vuorovaikutusosaamisen sijainnin mdadrittelyd haastaa kasitteen relatiivi-
suus. Se tarkoittaa sitd, ettd késite madarittyy ominaisuuksista, jotka puolestaan
médrittyvat vain suhteessa muihin ominaisuuksiin tai arvioihin (van Eemeren
& Garssen 2009, 29-30). Esimerkiksi tehokkuus ei ole olemassa itsessddn vaan
vaatii médrittydkseen sekd mahdolliset tavoitteet ettd jonkinlaisen asteikon, jolla
niiden saavuttamista tietyssd viestintdympadristossd tarkastellaan. Vuorovaiku-
tusosaamista ei siis voida maddrittdd objektiivisesti, silld arvioihin vaikuttavat
subjektiiviset ominaisuudet, kulttuuri, arvostukset ja niin edelleen. Kukaan ei
voi hallita tietoja, taitoja ja asenteita, jotka johtaisivat kaikissa mahdollisissa
skenaarioissa arvioihin osaavasta vuorovaikutuksesta (Spitzberg 2000, 104).
Yksilolld ei voi siis olla vuorovaikutusosaamista irrallaan vuorovaikutustilan-
teista ja -suhteista. Olisi kdytdannossd mahdotonta laatia luetteloa vuorovaiku-
tusosaamisen alueista, joka patisi kaikissa mahdollisissa tyoeldmén tiimeissa.
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Etenkin erilaiset relationaaliset ja merkityskeskeiset mallit haastavat vuo-
rovaikutusosaamisen yksilokeskeistd tutkimusta. Relationaalisen osaamisen
kasite on kaksimerkityksinen. Kisitteelld viitataan usein vuorovaikutussuhtei-
den muodostamisessa ja ylldpitdmisessd keskeiseen osaamiseen, kuten tavoit-
teiden yhteensovittamiseen, toisen nikokulmaan asettumiseen ja sosiaaliseen
tukeen (ks. koontia Afifi & Coveleski 2015). Silld voidaan tarkoittaa myos vuo-
rovaikutusosaamista relationaalisena ilmittd, eli osaamisen muodostumista ja
sijaintia vuorovaikutuksessa ja vuorovaikutussuhteissa (Spitzberg & Changnon
2009, 43-44; Wiemann ym. 1997). Yksilokeskeisen tutkimuksen vahvasta tradi-
tiosta huolimatta vuorovaikutusosaamista voidaan pitdd perusluonteeltaan re-
lationaalisena ilmiond (Hedman & Valkonen 2013, 6). Yksiloosaamisen tutki-
mukselle vaihtoehdoksi on esitetty my6s merkitysten, symbolien ja yhteisen
ymmarryksen tarkastelua (Pfister 2009; Sass 1994).

Vuorovaikutusosaamisen yksilokeskeisyyttd on haastanut myds merkitys-
ten yhteensovittamisen teoria (CMM, ks. Barge 2014; Pearce & Cronen 1980).
Teorian keskitssd on se, miten viestijdt neuvottelevat yhteisid merkityksid ja
toiminnan tapoja vuorovaikutuksessa. Ndin vuorovaikutusosaamista ei mééari-
telld yksiloistd kdsin vaan osapuolten relationaalisena saavutuksena, johon vai-
kuttaa my6s konteksti.

2.3 Ryhmien ja tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimus

2.3.1 Ryhmin ja tiimin kisitteet

Taméd tutkimus kohdistuu vuorovaikutusosaamiseen tydeldmén tiimeissd. Ne
ovat niin kutsuttuja luonnollisia tehtdvikeskeisid ryhmid (esim. Jablin & Sias
2001; Poole 1999; Shockley-Zalabak 2015), jotka ovat olemassa tutkimusasetel-
man ulkopuolella ja tyoskentelevit esimerkiksi organisatoristen tai yhteiskun-
nallisten haasteiden parissa. Niilldi on jonkinlainen historia ja oletettu
tulevaisuus. Tyoeldaman tiimit ovat my6s vastavuoroisessa suhteessa
ympéristoonsa.

Téssd tutkimuksessa tiimi ndhd&dén ryhmaén alakésitteend. Vuorovaikutuk-
sen tutkimuksen ndkokulmasta ryhméan méérittelyssd keskeistd on se, ettd ryh-
mén jdsenet ovat tietoisia toisistaan ja ryhméstddn, he voivat olla vuorovaiku-
tuksessa toistensa kanssa, heilld on jonkinlainen yhteinen ryhmaidentiteetti se-
ki kyseiseen ryhmédan muodostunut sosiaalinen rakenne, kuten normeja, roole-
ja ja statuseroja (Hargie 2011, 436-438). Tehtdvikeskeisen ryhmaén ja tiimin ka-
sitteet on ndhty myos synonyymisina (Kozlowski & Bell 2003), mutta usein ké-
sitteet hahmotetaan hierarkkisesti, jolloin kaikki tiimit ovat ryhmis, mutta kaik-
ki ryhmiit eivat ole tiimejd. Vakiintuneissa méaaritelmissa tiimin ja ryhman kes-
keiset erot liittyvit yhteisvastuullisuuden asteeseen sekd tyoskentelyssd ettd
tavoitteissa. Esimerkiksi Katzenbachin ja Smithin (1993) usein kadytetyn maééri-
telmdn mukaan tiimi on pieni ryhmd, jonka jdsenet ovat yhteisvastuullisesti
sitoutuneita yhteiseen tarkoitukseen ja tavoitteeseen ja joilla on usein toisiaan
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tdydentavid taitoja. Sekd ryhmisséd ettd tiimeissd toimitaan yhteistyossd, jaetaan
tietoa, tehdddn padtoksid ja niin edelleen. Ryhmissa tavoitteet voivat kuitenkin
olla yksilollisid tai vaihtoehtoisesti tiimin tasoa laajempia, eivitkd jasenet valt-
tamaéttd ole vastuussa kuin oman toimintansa seurauksista. Toisaalta yhteisvas-
tuullisuutta tavoitteiden saavuttamisesta on korostettu myds tehtdavakeskeisten
ryhmien méérittelyssa (Hargie 2011, 437).

Kozlowski ja Bell (2003, 6) kokoavat lukuisia tiimiméaé&ritelmid. He linjaa-
vat tiimin koostuvan kahdesta tai useammasta yksilostd, jotka suorittavat or-
ganisatorisesti relevantteja tehtdvig, joilla on yksi tai useampi yhteinen tavoite,
joiden suorittaminen edellyttdd vuorovaikutusta, joilla on hallittavat ja yllapi-
dettavit rajat ja jotka ovat upotettuna organisaatiotodellisuuteen, joka vaikuttaa
tiimiin ja rajoittaa sitd jollain tavalla. Tiimit voivat olla my®os itsendisid ja melko
tai tdysin irrallaan laajemmasta organisaatiosta. Niin kutsutut yrittdjatiimit tai
yrittdjamadiset tiimit (esim. Schjoedt & Kraus 2009), joissa tiimi muodostaa yri-
tyksen, ovat yleistyneet. Niitd on my0s ryhdytty tutkimaan yhd enemman.

Tiimien moninaisuutta ja erilaisia sosiaalisia todellisuuksia on kategorioi-
tu eri tavoin muun muassa tavoitteen, koon, elinkaaren, rajojen, suhteiden tai
johtamistavan perusteella (Hollenbeck, Beersma & Schouten 2012; Kozlowski &
Bell 2003). Edelleen voidaan tehdd jako kasvokkain viestiviin sekd osittain tai
kokonaan viestintateknologian valitykselld viestiviin tiimeihin. Nama niin kut-
sutut virtuaalitiimitkin ovat moninaisia ja eroavat toisistaan mm. tavoitteiltaan,
johtamistyyleiltddn, teknologian kayttotavoiltaan ja kulttuuriselta diversiteetil-
tdan (Gibbs, Sivunen & Boyraz 2017).

Tiimien dikotomista jaottelua (esimerkiksi kasvokkais- ja virtuaalitiimei-
hin) sekd yksityiskohtaista kategoriointia on myos kritisoitu. Hollenbeck,
Beersma ja Schouten (2012) esittdvit, ettd kaikkia tiimejd voitaisiin luonnehtia
kolmen ulottuvuuden avulla, joita ovat taitojen ja auktoriteetin erillisyys seka
ajallinen pysyvyys. Taitojen erillisyyden ulottuvuus kuvaa sitd, kuinka erillista
ja korvaamatonta kunkin jésenen yksildosaaminen on. Auktoriteetin erillisyy-
den ulottuvuus kuvaa sitd, kuinka keskittynyttd johtajuus tiimissd on, sekd sitd,
onko se formaalisti vai emergentisti osoitettua tai otettua. Ajallisen syvyyden
ulottuvuus kuvaa tiimin kestoa.

Tutkimuksessa tiimin méaéaritelmat ovat siis moninaisia. Myos tyoeldméssa
tiimi-nimitysta kadytetddn kuvaamaan monimuotoisesti yhteisvastuullisuutta tai
riippuvaisuutta edellyttdvid tai toteuttavia tyon yksikoitd, joita voitaisiin myos
kutsua esimerkiksi tyoryhmiksi (Sivunen 2007, 217). Kasitteiden ldheisyydesta
ja limittyneisyydestd johtuen hyodynnédn tdsséd tutkimuksessa sekd tehtdvékes-
keisid pienryhmid ettd spesifimmin tiimejd kasittelevdd tutkimusta. Kaytan
ryhmén kasitettd silloin, kun kyse on tehtdvikeskeisid pienryhmid koskevasta
tutkimustiedosta, jota voidaan soveltaa tiimeihin. Hyodynnan sekéa eksplisiitti-
sesti vuorovaikutusosaamista tiimeissd kasittelevad tutkimusta ettd sellaista
tiimien osaamistutkimusta, jossa sivutaan vuorovaikutusosaamista. Esimerkiksi
johtamistutkimuksessa kadytetddn vain harvoin vuorovaikutusosaamisen kasi-
tettd (Payne 2005, 64). Vuorovaikutus ja viestintd ovat kuitenkin usein sisallytet-
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tyind osaksi laajempia tiimien osaamismalleja (esim. Hajro & Pudelko 2010; Sa-
las, Roosen, Burke & Goodwin 2009; Zaccaro, Ritman & Marks 2001).

2.3.2 Aiemman tutkimuksen kritiikkii

Vuorovaikutusosaamisen tutkimus ryhmien kontekstissa on huomattavasti va-
hiisempdd kuin osaamisen tutkimus kahdenvilisen vuorovaikutuksen tai esiin-
tymisen konteksteissa. Lisdksi etenkin teoreettinen tutkimus ryhmien ja tiimien
vuorovaikutusosaamisesta on suurilta osin jo melko vanhaa ja tehty pddasiassa
ennen vuosituhannen vaihdetta tai 2000-luvun alussa (ks. Beebe & Barge 1994;
Beebe, Barge & McCormick 1995; Gouran 2003; Jablin & Sias 2001; Keyton 1986).
Katsauksia on tehty viime vuosina (ks. Shockley-Zalabak 2015), mutta nekin
pohjautuvat monin osin jo melko vanhaan tutkimustietoon.

Vuorovaikutusosaaminen on profiloitunut vahvasti interpersonaalisen
viestinndn tutkimusalueeksi. Vaikka vuorovaikutus pienryhmissd voidaan si-
séllyttdd interpersonaaliseen viestintdan vuorovaikutusosaamisen malleissa (ks.
esim. Rubin & Martin 1994), on osaamista tutkittu huomattavasti enemméan
kahdenvilisessa vuorovaikutuksessa kuin esimerkiksi tehtdvikeskeisissa pien-
ryhmissd. Vuorovaikutusosaaminen on ryhmaéssd kuitenkin joiltain osin erilais-
ta ja kompleksisempaakin kuin kahdenvilisessd vuorovaikutuksessa. On ole-
massa ryhmille spesifejd ilmioitd, kuten ryhmdajattelu tai liittoumien muodos-
tuminen (Hargie 2011, 446-447; Hawkins & Fillion 1999, 168), jotka tulisi huo-
mioida vuorovaikutusosaamisen tutkimuksessa. Osapuolten mddrdn kasvaessa
muodostuu enemmadn potentiaalisia suhteita, tulkintoja sekd arvioita ja haastei-
ta toiminnan koordinoinnille (Beebe & Barge 1994, 265). Esimerkiksi normien ja
roolien neuvotteleminen on kompleksisempaa ryhmadssé, silld sen jésenilld voi
olla samanaikaisesti lukuisia esimerkiksi tehtdvaan ja vuorovaikutukseen liitty-
vid rooleja (Hargie 2011, 440-443).

Tahanastisella tutkimuksella on ominaispiirteitd, jotka liittyvat seka siihen,
millaisia oletuksia on tehty vuorovaikutusosaamisen ilmidstd ryhmisséd ja tii-
meissd, ettd sithen, millaisin asetelmin ja menetelmin aihetta on tutkittu. Té-
hénastista tutkimusta voidaan kritisoida etenkin tyGeldmén tiimien vuorovai-
kutusosaamisen ndkokulmasta. Erittelen seuraavaksi kritiikin kohteet. Ne ovat
lyhytkestoisiin ja keinotekoisiin ryhmiin keskittyminen, pidtoksenteon ja funktionaali-
sen teorian painottaminen, behavioraalisen ulottuvuuden painottaminen seka yksilo-
keskeisyys. Olen pyrkinyt omassa tutkimuksessani ottamaan huomioon tdssi
esittamani kritiikin kohteet.

Lyhytkestoisiin ja keinotekoisiin ryhmiin keskittyminen

Ryhmien ja tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimus on painottunut yksitti-
siin ryhmatilanteisiin tai elinkaareltaan lyhytkestoisiin ryhmiin. Lyhytkestoisia
ja keinotekoisia ryhmid on kéytetty tutkimusaineiston hankkimiseksi runsaasti
ryhmaéviestinnan tutkimuksessa (Hargie 2011, 434). Téllaisten ryhmien hyddyn-
tdmistd on myds kritisoitu (esim. Olbertz-Siitonen, Siitonen & Valo 2014). Labo-
ratorioryhmid hyodynnetddn nykyisin viahemman, mutta aineistonkeruu opis-
kelijaryhmistd on edelleen tavallista (ks. Gibbs, Sivunen & Boyraz 2017). Opis-
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kelijaryhmien vuorovaikutusosaamista on tutkittu runsaahkosti sekd yksittéi-
sissd tilanteissa ettd esimerkiksi kurssin tai lukukauden ajan (esim. Baker 2008;
Devece, Peris-Ortiz, Merigé & Fuster 2015; Gueldenzoph & May 2002).

Tyoeldmin tiimien vuorovaikutusosaamisen ymmaértdmisen kannalta ly-
hytkestoisuus ja tilanteisuus ovat haasteita. Esimerkiksi lukukauden olemassa
olevat opiskelijaryhmit eivit ole upotettuna laajempaan organisaatiotodellisuu-
teen, toisin kuin suuri osa tydeldmain tiimeistd (Gibbs, Sivunen & Boyraz 2017).
Toisaalta monet vuorovaikutusosaamisen kannalta keskeiset ryhmailmiot kuten
normit, roolit tai statuserot eivit valttamattd ehdi kehittyd tai tulla merkityksel-
liseksi laboratorioryhmissé tai lyhytkestoisissa opiskelijaryhmissa. Lisdksi tilan-
teinen tutkimus ei mahdollista osaamisen tasojen kehittymisen tai heikentymi-
sen tarkastelua. Vuorovaikutusosaamisen muutos ei ole pelkdstddn lineaarinen
prosessi, vaan osaamisen tasot vaihtelevat todennidkoisesti esimerkiksi tiimien
saadessa uutta tietoa tai organisaatiomuutosten myotd. On oletettu, ettd vies-
tijoiden motivaatio on verrattain pysyvd, vaikka todenndkoisesti esimerkiksi
organisaatiossa tyontekijoiden motivoituneisuus viestid osaavasti voi vaihdella
eri aikoina. (Jablin & Sias 2001, 829-830; 836.)

Vuorovaikutusosaamisen oppimista ja oikeudenmukaista ja laadukasta
arviointia ryhmissd on tutkittu runsaasti opetus- ja koulutusndkokulmista. Eri-
laisia opiskelijoiden itse- ja vertaisarvioinnin mittareita on kehitetty paljon.
Opiskelijoita arvioidaan esimerkiksi osallistumisen mééran ja laadun, yhteistyo-
taitojen ja tiedon jakamisen perusteella. (Esim. Baker 2008; Ohland ym. 2012.)
Arvioinnissa korostetaan opetuksen ja kurssiarvioinnin kannalta relevantteja
seikkoja kuten tasaista tyonjakoa tai osallistumista ryhmén tapaamisiin. Siten
niissd voivat painottua tyteldman tiimien kannalta itsestddnselvit alueet, kuten
lasnéolo tai osallistuminen, tai esimerkiksi sellaiset osa-alueet, joiden neuvotte-
lussa tiimeilld on opiskelijaryhmid enemmaén autonomiaa.

Vuorovaikutusosaamista tydeldmén tiimeissd keinotekoisten ryhmien si-
jaan tarkasteleva tutkimus on péidasiassa kartoittavaa. Hawkins ja Fillion (1999)
kartoittivat henkilostojohtajien kasityksid keskeisistd tiimivuorovaikutustai-
doista. Bachiochi, O’Connor, Rogelberg ja Elder (2000) puolestaan selvittivit
tiimijohtajien késityksid johtamisessa keskeisistd taidoista. My0s tiimien jdsen-
ten kisityksid tehokkaan tiimivuorovaikutuksen osa-alueista on tarkasteltu
(Sargeant, Loney & Murphy 2008). Thompson (2009) tutki monitieteisen tutkija-
tiimin késityksid vuorovaikutusosaamista kehittdvistd ja heikentdvistd tekijoista.
Tutkimus voi myos asettua oikeiden tiimien ja keinotekoisten ryhmien vali-
maastoon. On esimerkiksi tutkittu vuorovaikutuskoulutuksen vaikutuksia hoi-
totiimin jdsenten vuorovaikutustaitoihin simuloiduissa potilastapaamisissa
(Gibon ym. 2013).

Tutkimusta vuorovaikutusosaamisesta tyoeldaman tiimeissd ei ole jarin
paljon. Tietoa on huomattavasti enemmaén vuorovaikutusosaamisesta yksittdi-
sissd ryhmatilanteissa tai lyhytkestoisissa ryhmissa. Se, missda maarin laborato-
rioryhmistd ja lyhytkestoisista opiskelijaryhmistd tehdyt havainnot vastaavat
vuorovaikutusosaamista tyoeldmaén tiimeisséd, on monin tavoin epdselvéaa.
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Paidtoksenteon ja funktionaalisen teorian painottaminen

Ryhmien vuorovaikutusosaamisen tutkimus on kohdistunut etenkin paatoksen-
teko- ja ongelmanratkaisutilanteisiin. Pddtoksentekotilanteiden tarkastelun on
katsottu dominoivan ryhméviestinnidn tutkimusta jopa liiallisesti, sekd vuoro-
vaikutusosaamisen ettd laajemmin ryhmien tehokkuuden ja tuloksellisuuden
tutkimuksessa. (Hawkins & Fillion 1999; Poole 1999; Shockley-Zalabak 2015.)

Etenkin funktionaalinen ryhmén paatoksenteon teoria (ks. Gouran & Hi-
rokawa 1996) on vaikuttanut keskeisesti vuorovaikutusosaamisen tutkimuk-
seen ryhmissd. Kyseessd on preskriptiivinen teoria, jonka taustalla on pyrkimys
edistdd rationaalista padtoksentekoa ja kriittistd ajattelua ja keskustelua ryhmis-
sd. Teorian tdrkein oletus on, ettd ryhmén padtoksenteon laatu on riippuvaista
siitd, missd méddrin vuorovaikutus toteuttaa keskeisid tehtdvadn liittyvid vaati-
muksia eli funktioita. Ryhméan paddtoksenteko on teorian mukaan todenn&koi-
simmin tehokasta silloin kun vuorovaikutuksessa (1) muodostetaan kokonais-
valtainen ja tarkka ymmaérrys tehtdvastd, (2) méadritetddn sopivat minimikritee-
rit soveltuvalle ratkaisuvaihtoehdolle, (3) kehitetddn mahdollisia kriteerit tayt-
tavid ratkaisuja, (4) arvioidaan mahdollisten paddtosten positiiviset ja negatiivi-
set seuraukset sekd (5) valitaan paras vaihtoehto. (Hollingshead ym. 2005, 23;
Orlitzky & Hirokawa 2001, 314.)

Formaali paitoksenteko on vain yksi, joskin keskeinen, tyteldman tiimien
toiminto. Padtoksentekoprosessi luonnollisissa tiimeissd ei monilta osin vastaa
laboratorio-olosuhteissa tutkittua ja funktionaalisen teorian mukaan maariteltya
pddtoksentekoa. Padtoksilld voi olla hyvin erilaisia lyhyen ja pitkdn aikavilin
seurauksia luonnollisissa ryhmissd (Poole 1999, 44), tai toisaalta padtoksenteko
voi ylipddtdan olla erilainen prosessi esimerkiksi ryhman kehitysvaiheesta joh-
tuen (Wheelan, Davidson & Tilin 2003, 243).

Funktionaalista teoriaa hyddyntédva tutkimus on auttanut monin tavoin ja-
sentdmddn padtoksentekoa ryhmissad. Paatoksenteko tydelaman tiimien kaltai-
sissa luonnollisissa ryhmissd on kuitenkin todenndkoisesti moniulotteisempi ja
polveilevampi prosessi kuin yksittdisissd ryhmatilanteissa. Yksittdisissa paatok-
sentekotilanteissa tutkittu vuorovaikutusosaaminen ei valttimattd vastaa sitd
osaamista, joka on olennaista esimerkiksi vakiintuneen tiimin paatoksenteossa.

Behavioraalisen ulottuvuuden painottaminen

Ryhmien vuorovaikutusosaamisen tutkimuksessa on painotettu vuorovaiku-
tusosaamisen behavioraalista ulottuvuutta. On siis keskitytty siihen, mitka ja-
senten taidot ryhmdssé edistdvit sen tehokkuutta (esim. Devece ym. 2015). Tai-
toja on eritelty erilaisissa ryhmatilanteissa tai -tehtdvissd, kuten pédtoksenteossa
(Gouran 2003), neuvottelussa (Roloff, Putnam & Anastasiou 2003) tai kokouk-
sen johtamisessa (Winter 2000) tarvittaviin taitoihin. Liséksi on tunnistettu tdr-
keitd ryhma- ja tiimivuorovaikutustaitoja erilaisissa ammattikonteksteissa, ku-
ten terveydenhuollossa (esim. McCarthy ym. 2013) ja liiketaloudessa (esim.
Sigmar, Hynes & Hill 2012). Taitopainotukselle on myos praktinen syy: ryh-
mien vuorovaikutusta kehitetddn usein taitoja kouluttamalla (esim. Bachiochi
ym. 2000).
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Ryhmissé keskeiset vuorovaikutustaidot jaetaan usein tehtdvé- ja suhde-
keskeisiksi sekd menettelytapaan liittyviksi taidoiksi. Jaotteluun viitataan usein
paitsi funktionaalisen p&ddtoksentekoteorian yhteydessd, myos kuvattaessa
ryhmissd yleisestikin tarvittavia vuorovaikutustaitoja (esim. Malachowski 2017,
188). Tehtdviakeskeisid taitoja ovat tehtdvan maédrittelemisen, ratkaisuvaihtoeh-
tojen kehittdmisen, argumentoinnin sekéd johtopddtosten tekemisen taidot. Suh-
dekeskeisid taitoja ovat johtajuuden, ilmapiirin rakentamisen ja ylldpitdamisen
sekd konfliktinhallinnan taidot. (Beebe & Barge 1994; Shockley-Zalabak 2015.)
Lisdksi voidaan erottaa menettelytapaan liittyvét orientoinnin, toiminnan suun-
taamisen ja muistuttamisen taidot (Gouran 2003).

Taitopainotteisuus on jédttdnyt varjoonsa tiimien vuorovaikutusosaamisen
affektiivisen ja etenkin kognitiivisen ulottuvuuden tutkimuksen. Ryhmaéssd mo-
tivaatio liittyy esimerkiksi kédsityksiin osaamisesta tai siitd, ettd hyva suoriutu-
minen ylipddtdan on kannattavaa (Gouran 2003). Esimerkiksi vapaamatkusta-
misen (free-riding) ilmiotd ryhmaéssa selittdd muun muassa alhainen motivaatio
tai heikko luottamus omaan osaamiseen (esim. Hall & Buzwell 2012). Lisdksi
positiivisten tunnetilojen tiedetddn vaikuttavan myonteisesti ryhmien tydsken-
telyn nopeuteen ja laatuun. Stressin on ryhmaéssé todettu heikentédvian suoritus-
ta pitkalld aikavililld, vaikka se hetkellisesti voi my6s parantaa sitd (Sawyer &
Richmond 2015, 2000). Kuitenkaan tydeldmén tiimien kontekstissa ei juuri ole
tehty tutkimusta vuorovaikutusosaamisen affektiivisesta ulottuvuudesta, vaik-
ka esimerkiksi motivaation tiedetddn parantavan ryhmien suoritusta (Jablin &
Sias 2001, 830). Myos tiimien vuorovaikutusosaamisen kognitiiviseen ulottu-
vuuteen voitaisiin keskittyd laajemmin. Osaava vuorovaikutus tiimeissd edel-
lyttdd jaseniltd kykyd tunnistaa erilaisia tehokkaan ja tarkoituksenmukaisen
viestintdkdyttdytymisen muotoja sekd kykyd tehdd valintoja toimintatavoista
(ks. esim. Figl 2010, 324). Ei kuitenkaan ole juuri tutkimustietoa esimerkiksi siitd,
miten tiimeissd kehitetddn tietoa ja késityksid osaavasta viestintdkdyttaytymi-
sestd ja sen seurauksista.

Osaavasta viestintdkdyttdytymisestd ryhmissd ja tiimeissd tiedetddn siis
varsin paljon. Lisdksi tiedetddn, ettd osaava viestintdkdyttdytyminen edellyttdad
myo6s kognitiivista ja affektiivista osaamista. Kuitenkin vuorovaikutusosaami-
sen affektiiviseen ja etenkin kognitiiviseen ulottuvuuteen tiimeissd syventyva
tutkimus on véhdistd. Ulottuvuuksien kokonaisvaltaisempi tutkimus hyodyt-
tdisi tydeldmadn tiimien vuorovaikutusosaamisen ymmaérrysta.

Yksilokeskeisyys

Tutkimuksessa on ollut tyypillistd tarkastella vuorovaikutusosaamista jasenten
yksilollisingd taitoina tai jopa piirretyyppisind ominaisuuksina, jotka he tuovat
ryhméan. Talloin tutkitaan siis yksiloiden kykya ja jasenten keskindisen osaa-
misen eroja. (Malachowski 2017, 188; Shockley-Zalabak 2015, 399-400.) Téllai-
nen ldhtokohta nojaa niin kutsuttuun input-process-output -malliin, jossa ero-
tellaan syotteet, prosessit sekd lopputuotteet tai tulokset (Littlejohn, Foss &
Oetzel 2017, 42). Jdsenten yksilollisid piirteitd, taustoja ja taitoja ldhestytddn
syotteind, jotka vaikuttavat ryhmdn vuorovaikutusprosesseihin ja tuloksiin,
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kuten tehtyjen péddtosten laatuun. Yksilopainotuksen voi ndhdd myos heijastu-
mana taitopainotteisuudesta, silld vuorovaikutustaitoja on ldhestytty yksilolli-
send pddomana.

Ryhmien ja tiimien jdsenistd eniten on tutkittu johtajan vuorovaikutus-
osaamista (Shockley-Zalabak 2015). On esimerkiksi tutkittu sitd, mikad vaikutus
yksilon vuorovaikutusosaamisella on siihen, ottaako timd tai annetaanko tille
johtajan rooli ryhmaésséd (Riggio, Riggio, Salinas & Cole 2003). Lisdksi on kartoi-
tettu tiimien johtajille keskeisid vuorovaikutustaitoja yleisesti (esim. Bachiochi
ym. 2000; Hunt & Baruch 2003) sekd erityisesti pddtoksentekotilanteissa
(Gouran 2003; Winter 2000). Paikoin johtamisessa tarvittavaa osaamista on rin-
nastettu ryhmissd yleisestikin tarvittavaan vuorovaikutusosaamiseen (Gouran
2003, 847; Spitzberg 2011). Jdsenen ja johtajan kategorinen erottaminen voikin
joidenkin osaamisalueiden osalta olla perustelematonta. Toisaalta tydeldméin
tiimien johtamiseen liittyy sellaisia vastuualueita ja tehtdvid, jotka laajentavat
johtamisessa tarvittavaa osaamisrepertuaaria. Johtajan viestintdkayttdytymiselle
myo0s oletettavasti asetetaan erilaisia odotuksia kuin muille tiimin jasenille.

Tiimien johtamistutkimuksen painopiste on viime vuosina siirtynyt verti-
kaalisesta vahvan johtamisen painotuksesta erilaisiin emergentteihin johtami-
sen muotoihin, kuten jaettuun johtajuuteen. Johtamista tarkastellaan erilaisina
funktioina, joita tiimi voi toteuttaa yhteisesti tai jakaa niiden toteutuksen jdse-
nilleen. (Gibbs, Sivunen & Boyraz 2017.) Jaettua johtajuutta pidetddn mahdolli-
suutena saada yksiloiden monipuolinen asiantuntemus kayttoon tiimeissa (Sa-
las ym. 2009, 43). Jaetun johtamisen ndkokulma voisi olla yksi keino laajentaa
vuorovaikutusosaamisen tutkimusndkokulmia yksiloistd yhteisyyteen. Aiheet
yhdistdvad empiiristd tutkimusta ei tiettdvasti ole toistaiseksi tehty.

Niin laboratorio- ja opiskelijaryhmien kuin tydeldmén tiimienkin vuoro-
vaikutusosaamisen tutkimus painottuu yksilgjaseniin. Esimerkiksi opetuksen
kontekstissa tutkimuksella tuotetaan tietoa yksilosuorituksista arvioinnin tueksi.
Tydeldmin tiimien ndkokulmasta yksilotason haastaminen on keskeistd. Ryh-
méviestinndn tutkimuksesta tiedetddn, ettd ryhmiin rakentuu esimerkiksi roole-
ja, rakenteita ja normeja, joita ryhmaé yksikkonad yllapitdd (ks. esim. Hargie 2011).
Yksil6tasoon painottuva tutkimus ei kuitenkaan huomioi nditd yhteisid proses-
seja ja niiden vaikutuksia vuorovaikutusosaamiseen riittavasti.

Vuorovaikutuksen tutkimuksen ldhialoilla on tehty runsaasti tutkimusta
erilaisista osaamisalueista ja tiimi-ilmicistd, jotka ovat yksilotason ohella yhtei-
sid ja ryhmin tasolla sijaitsevia. Kollektiivisen ammattiosaamisen (collective
competence) tutkimuksessa esitetddn, ettd yhteiskunnan ja tydeldmén indivi-
dualisoituminen on heijastunut tutkimukseen ja muovannut kasityksid amma-
tillisesta osaamisesta suuntaan, jossa osaaminen nihda&n yksilon ominaisuute-
na. Onnistumisen ja epdonnistumisen attribuointi pelkéstdan yksildosaamiseen
on puutteellinen ndkemys. Ryhmissd, tiimeissd ja muissa yhteistissa toimimi-
nen ja yhteisty6 seka edellyttavat ettd synnyttavat lukuisia kollektiivisia proses-
seja, jotka ovat myds osa ammattiosaamista. (Boreham 2004, 5-7.) Kysymys
vuorovaikutusosaamisen sijainnista on myos ideologinen. Esimerkiksi feminis-
tinen viestinnédn tutkimus on kritisoinut ryhméprosessien rationaalisen ja yksi-
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lokeskeisen tarkastelun perinnettd, joka on jdttanyt varjoonsa perinteisesti fe-
miniiniseen viestintdtyyliin yhdistetyt kollaboratiivisemmat strategiat (Poole
1999, 61; Shockley-Zalabak 2015, 402).

Vuorovaikutuksen tutkimuksen ldhialojen viimeaikaisesta tiimitutkimuk-
sesta tiedetddn myos, ettd tiimeihin voi rakentua esimerkiksi sellaisia pysty-
vyyskasityksid tai yhteisid tietosisdltojd, joita ei endd voida palauttaa tdysin yk-
silotasolle, vaan joita koko ryhmd ylldpitdd. Lukuisia affektiivisia, kognitiivisia
ja behavioraalisia tiimi-ilmiditd on tutkittu paitsi yksilollisind, myos tiimin ta-
solla yhteisind. Tiimisséd yhteisind eli ryhmén tason ilmioind on tarkasteltu esi-
merkiksi tiedonhallintaa, erilaisia tunnetiloja, koheesiota, normeja ja luovuutta.
(Ks. Fulmer & Ostroff 2016.)

Tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimuksessa muun kuin yksildosaa-
misen tarkastelu on kuitenkin vasta aluillaan. Relationaalisuutta korostavat teo-
retisoinnit haastavat yksilotason tutkimuksen. Toisaalta nima nikokulmat ko-
rostavat usein (ldheistd) vuorovaikutussuhdetta yhteisten merkitysten yksikko-
né, ja tarkastelutasona on pikemminkin dyadi kuin tiimi. Spesifisti tyoeldaman
tiimeihin kohdistuvaa vuorovaikutusosaamisen tutkimusta, joka haastaisi yksi-
16ihin keskittymisen, ei tiettdvasti ole. Esimerkiksi Jablin ja Sias (2001, 839) ovat
esittineet ryhméan tason vuorovaikutusosaamisen kehittyvan todenndkoisesti
samalla, kun jdsenet saavat tietoa toisistaan tyoskentelijoind ja viestijoind. Tata
tietoa luodaan jokapdividisessd vuorovaikutuksessa. Lisdksi he ovat esittdneet
normien, kielen kdyton tapojen, tarinoiden, rituaalien ja symbolien olevan to-
dennikoisesti yhteydessd ryhméan vuorovaikutusosaamiseen ja sen kehittymi-
seen.

Tiimien vuorovaikutusosaamisen tarkastelua yksilotason ohella yhteisend
osaamisena on ehdotettu hyodylliseksi suunnaksi tutkimukselle (Jablin & Sias
2001; Keyton 2015; Shockley-Zalabak 2015). Tutkimusta siitd, mitd tuo yhteisyys
voisi tarkoittaa, miten se ilmenee ja mistd sen tunnistaa, ei kuitenkaan ole juuri
tehty. Etenkddn empiiristd tutkimusta aiheesta ei ole. Olemassa oleva teoreti-
sointikin on luonteeltaan alustavaa. Seuraavassa luvussa esittelen oman tutki-
mukseni lahtokohtia ja toteutusta esittamani kritiikin pohjalta.



3 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JA TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tamédn artikkelimuotoisen vditoskirjan kokonaistavoitteena on kuvata ja
ymmartdd vuorovaikutusosaamisen yhteisyyttd tydelamén tiimeissd. Huomioin
tavoitteenasettelussa edellisessd luvussa esille nostamani puutteet aiemmassa
ryhmien ja tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimuksessa. Tutkin tiimien
vuorovaikutusosaamista yksittdisid tilanteita ja yksilollisid taitoja laajempana,
yhteisend ilmiond. Yhteisyydelld tarkoitan vuorovaikutusosaamista yksilotason
ohella koko tiimissd sijaitsevana osaamisena. Kokonaistavoite tdsmentyy
neljaksi artikkeleissa kasiteltdviksi osatavoitteeksi.

Ensimmadisend tavoitteena on edistid tydeldmidin tiimien vuorovaikutusosaa-
misen tutkimusta yhteisen vuorovaikutusosaamisen kisitteen avulla. Tavoitteen
toteutumiseksi jasennetdan sekd aiemman tutkimuksen keskeisid linjoja ettd sen
katvealueita  suhteessa  tyteldmdn tiimeihin  vuorovaikutusosaamisen
tutkimuksen kontekstina. Teoreettisen ja kasitteellisen analyysin pohjalta
muotoillaan tyShypoteesi yhteisen vuorovaikutusosaamisen késitteestd, joka
soveltuu erityisesti tyoeldimin tiimien tarkasteluun. Se esitellddn viitdskirjan
ensimmdisessd artikkelissa (Horila & Valo 2016).

Toisena tavoitteena on analysoida tydeldmin tiimin yhteisid ja eridvid
merkityksenantoja vuorovaikutusosaamiselle. Toisessa artikkelissa (Horila 2015)
analysoin sekd sitd, mikd tydeldmén tiimissd mielletddn vuorovaikutusosaa-
miseksi, ettd sitd, miltd osin ja missd madrin ndma késitykset ovat yhtenevii.
Kiinnostus on siis vuorovaikutusosaamiseen liittyvien tietosisdltojen
yhteisyydessd. Aiemmasta tiimien tiedonhallinnan tutkimuksesta tiedetddn,
ettd yhteinen ymmarrys tiimistd ja sen tehtdvistd edesauttaa tiimin toimintaa ja
sen tuloksellisuutta. Tiimien yhteisid késityksid vuorovaikutusosaamisesta ei
kuitenkaan ole tutkittu empiirisesti.

Kolmantena tavoitteena on  jdsentdi dramatisointia osana
pdaitoksentekovuorovaikutusta  ja  vuorovaikutusosaamisen — merkityksentimistd.
Kolmannessa  artikkelissa  (Horila 2017) tarkastelen dramatisoivan
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vuorovaikutuksen yhteyksid p&édtoksentekovuorovaikutuksen prosesseihin ja
niissd rakentuviin vuorovaikutusosaamisen merkityksiin.

Neljantend tavoitteena on eritelld tiimien johtamisvuorovaikutusosaamiseen
littettyjen kisitysten muutosta ajassa. Neljannessd artikkelissa (Horila & Siitonen)
jdsennetddn sitd, miten tyOeldmdn tiimeissd késitetddn johtamisvuoro-
vaikutuksen ja siihen liittyvdn vuorovaikutusosaamisen muuttuvan ja
kehittyvdn ajan myotd. Téten vastataan esitettyyn tarpeeseen tutkia
vuorovaikutusosaamista sen ajallinen ulottuvuus huomioiden.

Tassd tutkimuksessa tarkastelen sitd, miten vuorovaikutusosaamiseen liit-
tyvadt merkitykset ja viestintdkdyttdytymisen muodot rakentuvat ja muotoutu-
vat tydeldman tiimeissd. Olen kiinnostunut erityisesti ndiden prosessien yhtei-
syydestd tiimeissd. Siten tutkimukseni kohdistuu vuorovaikutusosaamiseen
etenkin ryhmdn tason ilmiond. Lisdksi kahdessa artikkelissa fokusoin tarkaste-
lun tiimien vuorovaikutusosaamisen kahteen keskeiseen osa-alueeseen: paatok-
sentekoon (3. artikkeli) ja johtamiseen (4. artikkeli). Tutkimuksen osatavoitteet,
niistd johdetut tutkimuskysymykset sekd aineistot ja tutkimusmenetelmdt ovat
eriteltyind taulukossa 1.
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3.2 Tieteenfilosofiset ja metodologiset lihtokohdat

Tassd tutkimuksessa tarkastelen vuorovaikutusosaamisen yhteisyyttd tyodeld-
mién tiimeissd. Hyodynnan sekd monitasoisen tiimitutkimuksen ettd vuorovai-
kutuksen laadullisen tutkimuksen ndkokulmia. Viitoskirjan ensimmaéinen ar-
tikkeli on monitasoisen tiimitutkimuksen ndkdkulmia hyodyntdavéa teoreettinen
ja kasitteellinen analyysi yhteisestd vuorovaikutusosaamisesta tiimissa. Toinen,
kolmas ja neljds artikkeli nojaavat laadulliseen tutkimusotteeseen ja sekd kon-
struktivistiseen ettd konstruktionistiseen tutkimukseen. Seuraavaksi erittelen
tieteenfilosofisia ja metodologisia ldhtokohtiani: oletuksiani todellisuuden ja
tiedon luonteesta sekd niitd arvovalintoja, joihin tdssd tutkimuksessa nojaan.
L&ahtokohtien suhde véitoskirjan artikkeleihin on havainnollistettu kuviossa 1.

Monitasoinen tiimitutkimus

Kasitteellinenja Laadullinen tutkimusote

teoreettinen
analyysi

Konstruktivistinen Konstruktionistinen

tutkimus tutkimus
b v r h A v r b v r
Artikkelil Artikkelit2-4 Artikkeli 3

KUVIO1 Tieteenfilosofisten lihtokohtien suhde artikkeleihin
3.2.1 Monitasoinen tiimien tutkimus

Vuorovaikutusosaamisen sijainti on keskeinen tutkimuksen haaste (Spitzberg &
Changnon 2009). Tassd tutkimuksessa ldhestyn vuorovaikutusosaamista yksilo-
jasenten ohella koko tiimin yhteisend, ryhmén tasolla sijaitsevana osaamisena.
Siksi hyodynnan erityisesti sitd monitasoisen tiimitutkimuksen tutkimustietoa,
joka on kohdistunut ryhmén tason tarkasteluun tiimeissd. Sitd ei vield tdhdn
mennessd ole tehty vuorovaikutusosaamisen kysymyksistd, mutta hyodynnan
sen késitteitd omassa tutkimuksessani.
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Eri tasojen kompleksista ja systeemistd vaikutusta toisiinsa on vuositu-
hannen vaihteesta ldhtien alettu pitdad keskeisend ndkokulmana tiimien ymmar-
tdmiseen eri tieteenaloilla (Poole ym. 2005, 15). Systeemilld viitataan kokonai-
suuteen, joka muodostuu osatekijoidensd keskindisriippuvaisista vaikutuksista
toisiinsa ja systeemiin (ks. Littlejohn, Foss & Oetzel 2017, 42). Tiimejd voidaan
kuvailla avoimena systeemind, jonka prosesseihin vaikuttavat sen ymparistostda
tulevat syotteet ja joka saa aikaan ymparistoonsd vaikuttavia tuotoksia. Keskei-
send oletuksena on, ettd tiimit ovat sekd ylh&ddltd alaspdin suuntautuvien ettd
alhaalta ylospdin kehkeytyvien eli emergenttien vaikutusten risteymaéssad (Bell
& Kozlowski 2012, 45-46). Esimerkiksi organisaation tason kulttuuri, rakenteet,
johtamisen kaytédnteet tai teknologiset puitteet vaikuttavat tiimien toimintaan.
Toisaalta tiimin tasolla on oma kulttuurinsa ja kdytidnteensd, jotka vaikuttavat
sen jdseniin eli yksilotasoon. Samanaikaisesti tiimin jdsenet kédyttdytyvét ja ovat
vuorovaikutuksessa tavoilla, jotka muokkaavat tiimin tasoa. Yksilot ovat siis
upotettuina tiimeihin, jotka puolestaan ovat upotettuina organisaatioihin (Koz-
lowski & Bell 2003, 7), jotka edelleen ovat osa laajempia kokonaisuuksia, kuten
toimialaa ja yhteiskuntaa. Tasot muodostavat systeemisid kokonaisuuksia, mut-
ta jokainen taso muodostaa myos systeemin (Poole 2014, 51).

Témén tutkimuksen kannalta keskeinen monitasoisen ja systeemisen tut-
kimuksen késite on emergenssi. Tiimien yhteydessa silld tarkoitetaan yksilollis-
ten tekijoiden, kuten tietosisélttjen, asenteiden ja kayttdytymisen muotojen yh-
dentymistd erilaisissa toiminnan ja vuorovaikutuksen prosesseissa, ja néista
prosesseista ylemmille tasoille kehkeytyvid uudenmuotoisia rakenteita. Lisdksi
kisitteelld voidaan viitata ylldttaviin tuloksiin tai seurauksiin systeemissé.
Emergenssissd muodostuu korkeamman tason kokonaisuuksia, jotka ovat lgh-
toisin yksilotason osista systeemissd mutta jotka eivét ole vain alkuperdisten
osiensa summa. Emergenttejd ilmiditd, kuten ryhméan kulttuuria, ei siis voida
redusoida takaisin osiinsa. Kyseessd on vuorovaikutusprosesseissa ajan myotd
tapahtuva prosessi. (Fulmer & Ostroff 2016, 123; Poole 2014, 53-54.)

Emergenteistd ilmioistd erityisen runsaasti on tutkittu niin kutsuttua tii-
mikognitiota. Tiimikognitio on yldkésite, jolla tarkoitetaan eri tavoilla ryhméan
tasolle muotoutuvia yhteisid tietosisdlt6jd ja ymmarrystd. Ensimmadisida huomi-
oita ryhmiin muodostuvasta tietoisuudesta tai yhteisestd mielestd esitettiin jo
1900-luvun alkuvuosikymmenilld, mutta aiheen laajempi tutkimus kédynnistyi
etenkin 1990-luvulla (Klimoski & Mohammed 1994). Tutkimuksessa on todettu,
ettd ryhmddn voi syntyd sellaista tietoa ja asiantuntijuutta, joka on enemmaén
kuin sen yksittdisten jasenten asiantuntijuus. (Ks. esim. Mohammed, Ferzandi &
Hamilton 2010.) Ryhmaésta voi siis tulla tiedonhallinnan ja ikddn kuin ajattelun
yksikko. Monitasoinen tutkimus tarkastelee sitd, miten tiimi-ilmét muodostuvat
ja kehittyvat eri tasojen vaikuttamana. Lisdksi tutkitaan sitd, millainen merkitys
eri tasoilla ja emergenssin prosesseilla on tiimien tuloksellisuuteen.

Esimerkiksi niin kutsuttujen yhteisten mielen mallien (shared/team men-
tal models) on todettu lisddvan tiimin tehokkuutta ja kykyéd ennakoida toimin-
taa ja tarpeita. Kasitteelld viitataan yhteiseen ymmarrykseen tiimistd, sen tehta-
vistd, kdytossd olevista resursseista ja tilanteesta. (Mohammed, Ferzandi &
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Hamilton 2010, 877.) Kaésitteen hyodyntdmistd on esitetty mahdollisuutena
ryhmén tason vuorovaikutusosaamisen tarkasteluun (Jablin & Sias 2001, 849).
On myos ehdotettu, ettd vuorovaikutusosaamisen seurauksia tulisi arvioida
paitsi yksilotasolla, myds muiden viestijoiden ndkckulmasta sekd ryhmén tasol-
la. T4lloin tutkittaisiin esimerkiksi sitd, miten viestintdkdyttdytyminen vaikuttaa
vuorovaikutussuhteiden laatuun tai yhteistyohon ja vuorovaikutukseen tule-
vaisuudessa. (Keyton 2015, 592.) Tdhdnastisessa tiimin vuorovaikutusosaami-
sen tutkimuksessa nditd ehdotuksia ei ole vield toteutettu, eli tiimin yhteistd
vuorovaikutusosaamista ei empiirisissd tutkimuksissa ole tarkasteltu.

Ryhméviestinndn tutkimus ei ole ollut etulinjassa monitasoisessa tutki-
muksessa, vaikka vuorovaikutusta voidaan pitdd juuri sellaisena ilmion4, jossa
yhteinen kognitio voi syntya ja olla olemassa (Poole 1999, 41). Ryhmén taso on
oletettavasti merkityksellinen erityisesti luonnollisten ryhmien vuorovaikutuk-
sen tutkimuksessa. Esimerkiksi laboratorioryhmien ongelmanratkaisutehtdvit
ovat usein yksinkertaisia ja niille on olemassa jokin oikea vastaus. Télldin on-
gelma voi ratketa yksittdisen jasenen osaamisella. Luonnollisten ryhmien on-
gelmanratkaisu puolestaan on monimutkaisempaa, silld on todellisia seurauk-
sia ja se vaatii jdseniltd sitoutumista. Talloin on keskeisempédd tarkastella sitd,
millaista ryhmén vuorovaikutus kokonaisuudessaan on ja mita sellaista vuoro-
vaikutuksessa syntyy, joka ei selity jasenten yksilollisilla tietosisalloilld, taidoilla
tai asenteilla. (Bonito & Meyers 2011.)

3.2.2 Kasitteellinen ja teoreettinen analyysi

Taman viitoskirjan ensimmainen artikkeli on teoreettinen. Siind hyddynnetaan
késiteanalyysia tiimien vuorovaikutusosaamisen kisitteen ja tutkimuksen tar-
kastelussa. Toisaalta koko tdtd viitoskirjatyotd ohjaa pyrkimys tiimien vuoro-
vaikutusosaamisen kisitteelliseen analyysiin ja vuorovaikutusosaamisen sijain-
nin tarkasteluun. Teoreettista selkeyttd ja uusien késitteiden testaamista tiimien
kontekstissa voidaan pitdd keskeisend kehityssuuntana vuorovaikutusosaami-
sen tutkimuksen laajentamisessa yksilotasolta ryhmén tasolle (Shockley-
Zalabak 2015, 422-423).

Kasiteanalyysia voidaan pitdd itsendisend metodina tai osana kaikkea tut-
kimusta. Késitteiden ymmarrys ja huolellinen analyysi edesauttavat valintojen
tekemistd ja tutkimusprosessin johdonmukaisuutta. (Nuopponen 2009, 311-312;
Puusa 2008, 38.) Kasiteanalyysin vaiheita on jasennetty eri tavoin. Ensimmadisen
artikkelin kédsiteanalyysi mukailee Nuopposen (2009) koontia Nésin (1980) kasi-
teanalyysimallista sekd Puusan (2008) esittam&a mallia.

Késitteet ovat ajattelun vilineitd ja todellisuutta jasentdvid abstraktioita,
joilla on historiallinen ja kulttuurinen ulottuvuus sekd yhteys muihin kasittei-
siin. Tieteellisessd kédsiteanalyysissa tuodaan yhteen kaisite ja sen merkitys raja-
tulla ja jasennetylld tavalla ja tismennetddn tutkittavana olevaa ilmiotd ja sithen
liittyvid piirteitd ja kysymyksid. (Puusa 2008, 37.)

Analyysin aluksi esitetddn alustavia analyyttisia kysymyksia kasitteen al-
kuperastd, kayttotavoista eri tieteenaloilla, mahdollisista ldhikésitteistd, sovel-
tuvista tarkastelutasoista seka siitd, kuinka konkreettista tai abstraktia ilmiotd
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kasite kuvaa. Késiteanalyysille laaditaan my®os tavoite, joka voi olla esimerkiksi
mahdollisimman tarkka operationaalinen maaritelma. Toisaalta analysoitavat
kisitteet ovat usein abstrakteja tai hdilyvid. Tavoitteena voi olla my6s alustavan
tyohypoteesin laatiminen kisitteen merkityksestd. (Puusa 2008, 38-39.)

Téssd tutkimuksessa kasiteanalyysin ldhtokohtana toimi vuorovaikutus-
osaamisen tutkimus tiimien kontekstissa. Aluksi toteutettiin tiedonhaku vuoro-
vaikutusosaamisen teoreettisesta ja empiirisestd tutkimuksesta. Se rajattiin eng-
lannin- ja suomenkieliseen tutkimuskirjallisuuteen, jossa tarkasteltiin aikuisten
vuorovaikutusosaamista ryhmissd ja tiimeissd. Tiedonhaku ja aiemman tutki-
muksen analyysi osoittivat, ettd tydeldmén tiimien vuorovaikutusosaamisen
tutkimus on vahdistd. Etenkin teoreettista tutkimusta on vahén, ja sitd on kriti-
soitu tilanteisuudesta ja yksilokeskeisyydestd. Aiemmassa tutkimuksessa oli
ehdotettu, ettd vuorovaikutusosaamista tiimeissd tulisi tarkastella yksildtasoa
laajemmin (ks. Jablin & Sias 2001; Shockley-Zalabak 2015; Spitzberg & Chang-
non 2009). Tiedonhaku laajennettiin kirjallisuuteen, jossa késitellddn monita-
soista tiimitutkimusta teoreettisesti tai jossa sitd on sovellettu vuorovaikutus-
osaamisen kannalta relevanttien tiimi-ilmididen tutkimukseen. Tiedonhaun
kaikissa vaiheissa hyddynnettiin EBSCO:n tietokantoja CMMC (Communicati-
on and Mass Media Complete), ASE (Academic Search Elite) sekd Google Scho-
lar -tietokantaa. Lisdksi toteutettiin manuaalista tiedonhakua.

Ensimmadisen artikkelin analyysin tavoitteeksi tdsmentyi tyohypoteesin
laatiminen yhteisen vuorovaikutusosaamisen kisitteelle. Vuorovaikutusosaa-
mista yksilollistd ja tilanteista osaamista laajempana ilmiond paadyttiin nimit-
tamaan yhteisyyden kasitteelld. Se on johdettu monitasoisessa tiimitutkimukses-
sa usein kaytetystd kisitteestd shared, jolla viitataan lukuisiin tiimin tasolle keh-
keytyviin kognitiivisiin, affektiivisiin tai behavioraalisiin elementteihin. Yhtei-
syys (sharedness) voi tarkoittaa esimerkiksi samankaltaisuutta, limittyneisyytta,
taydentdvyyttd tai joidenkin kokonaisuuden eriytymistd osa-alueiksi. Yhteisyys
voi siten viitata esimerkiksi siihen, ettd kaikki tiimin jdsenet osaavat jonkin sa-
man asian (having in common/similarity), tai siihen, ettd tiimissd keskeistd
osaamista, kuten johtamisen osa-alueita, on eriytetty jasenten kesken (comple-
mentary/dividing up). (Klimoski & Mohammed 1994, 421; Matteson 2015, 58.)
Huolimatta yhteisyyden muodosta, pidetddn yleisesti keskeisend sitd, ettd tii-
missd vallitsee yhteinen ymmarrys jdsenten tietdimyksestd tai osaamisesta (esim.
Boreham 2004; Mohammed, Ferzandi & Hamilton 2010). Yhteisyyden todettiin
siten olevan paitsi soveltuva suomenkielinen késite myos tarpeeksi kattava tar-
koittamaan analysoitavaa ilmitta.

Seuraavaksi kartoitettiin ldhikéasitteitd uudelle késitteelle. Erityisesti tar-
kasteltiin késitteitd, jotka kuvaavat tietoa ja tiedonhallintaa, asenteita tai kayt-
tdytymistd tiimeissd yksilotasoa laajemmin. Lahikésitteiksi yhteiselle vuorovai-
kutusosaamiselle tunnistettiin tiimin tason tiedonhallintaa kuvaavat yhteisen
mielen mallin (shared/team mental model, ks. Klimoski & Mohammed 1994;
Mohammed, Ferzandi & Hamilton 2010) késite sekd tietoa tiimeissd verkottu-
neena ilmiond kuvaava transaktiivisen muistin (transactive memory systems,
esim. Brandon & Hollingshead 2004) késite. Asenteita yhteisend ilmiona on tar-
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kasteltu ryhmdpystyvyyden (group efficacy, esim. Gibson & Earley 2007) kasitetta
hyodyntéden. Tiimin poikkeuksellista suoriutumista yhteisena ilmiona kuvaavat
kollektiivisen virtuositeetin (collective virtuosity, esim. Marotto, Roos & Victor
2007) kasite sekd niin kutsuttujen kuumien ryhmien (hot groups, esim. Sunwolf
2008) kasite. Niin ikddn ammatillista osaamista olemuksellisesti yhteisend il-
miond on kuvattu kollektiivisen kompetenssin (collective competence, esim. Bore-
ham 2004; Lingard 2012) kasitteella.

Mahdollisimman laajan kirjallisuuskatsauksen ja kasitteen kayttotapoihin
tutustumisen jélkeen kisiteanalyysissa rajataan tarkemmin tarkasteltavat nako-
kohdat. Seuraavaksi analysoidaan késitteen kriittisid ominaispiirteitd valitusta
ndkokulmasta, lahikésitteitd ja vastaesimerkkeja hyodyntden. (Puusa 2008, 40.)
Lapikotainen ldhikésitteiden kartoitus osoittautui haastavaksi. Yksilo- ja tiimi-
tasojen suhde, erilaisten ilmididen yhteisyys ja yhteisyyden vaikutukset tiimin
prosesseille ja tuloksille kiinnostavat tutkijoita lukuisilla aloilla. Siten myos ké-
sitteitd on valtavasti. Esimerkiksi pelkdstddn oppimista tiimin tasolla on todettu
kuvattavan ainakin kolmellakymmenelld eri késitteelld (ks. Decuyper, Dochy,
van de Bossche 2010, 112).

Puusan (2008, 41) kisiteanalyysin mallin viimeinen vaihe on kisitteen
empiiristen tavoitteiden nimedminen eli sen kuvaaminen, miten késite ilmenee
sosiaalisessa todellisuudessa. Nésin (1980) mallin viimeinen vaihe on padtel-
mien muodostaminen, jolloin voidaan joko hyviksy& olemassa oleva késite sel-
laisenaan, muunnella sitd tai esittdd uusia kasitteitda (Nuopposen 2009, 316-317
mukaan). Késiteanalyysille on tyypillistd vaiheiden paillekkiisyys sekd proses-
heiden vililld ja prosessin mychemmét vaiheet voivat tdismentdd aiempia tietoja
tai vaatia niiden uudelleenarviointia. (Nuopponen 2009, 317; Puusa 2008, 41.)

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden teoretisoinnissa hyddynnettiin eri-
tyisesti monitasoisessa tiimitutkimuksessa kdytettyd emergenssin kisitettd, joka
kytkeytyy lukuisiin tietojen, taitojen ja asenteiden yhteisyyttd kuvaaviin kasit-
teisiin. Talloin péddstiin tarkastelemaan teoreettisesti erityisesti sitd, millaisista
elementeistd ja millaisissa prosesseissa yhteinen vuorovaikutusosaaminen
mahdollisesti muotoutuu. Ensimmdisen artikkelin késiteanalyysin viimeinen
vaihe olikin yhteisen vuorovaikutusosaamisen késitteen tyohypoteesin muotoi-
leminen. Artikkelissa kdsite madriteltiin emergentiksi vuorovaikutusosaamisek-
si, joka on ”“1) luonteeltaan sekd yksilollistd ettd tiimin tasolle muodostuvaa
(monitasoisuus), 2) sosiaalisesti vuorovaikutusprosesseissa konstruoitavaa
(prosessuaalisuus) sekd 3) ajan myotd kehittyvdd ja vaihtelevaa (temporaali-
suus)” (Horila & Valo 2016, 54). Tyohypoteesi on tdsmentynyt ja kehittynyt
edelleen tamé&n tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Seuraavaksi esittelen empiirisia
artikkeleita ohjanneet lahtokohdat.

3.2.3 Laadullinen vuorovaikutusosaamisen tutkimus

Tassd tutkimuksessa nojaan vuorovaikutuksen tutkimuksen laadulliseen ja na-
turalistiseen paradigmaan. Laadullisia menetelmid voidaan pitda erityisen hyo-
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dyllising silloin, kun halutaan ymmértdd, kuvata ja tulkita erilaisia ilmicitd ja
niille annettuja merkityksid (Denzin & Lincoln 2005, 3-4).

Naturalistinen ja tulkinnallinen nikokulma vuorovaikutukseen on merki-
tyskeskeinen ja olettaa todellisuuden olevan symbolisesti rakentunut ja moni-
nainen. Tutkimuksessa voidaan pikemminkin kuvata osia tapauksista ja merki-
tyksistd kuin tuottaa laajoja yleistyksid. (Sass 1994, 140-141; Tracy 2012, 40-41.)
Vuorovaikutusta ja vuorovaikutussuhteita tutkitaan niiden sosiaalisissa, histo-
riallisissa ja kulttuurisissa ympéristdissd. Suhteet muodostavat relationaalisia
kulttuureita, joissa on yhteinen historia, uskomuksia ja kdytanteitd. (Foster &
Bochner 2008, 90-91.) Naturalistista tutkimusta perustelee myos kasvava kiin-
nostus tarkastella tietoa ja kadytédnteitd paikallisina ja alati muuttuvina, sen si-
jaan, ettd tavoiteltaisiin yleistyksid inhimillisestd kdyttdytymisestd (Denzin &
Lincoln 2005, 11).

Tutkin tiimien vuorovaikutusosaamiseen liitettyjd merkityksid ja tulkinto-
ja kaikissa tdimdn véitoskirjan empiirisissd artikkeleissa. Siten nojaan niissa kai-
kissa laadulliseen ja tulkinnalliseen ndkékulmaan. Wrench ja Punyanunt-Carter
(2015, 67) luokittelevat vuorovaikutusosaamisen tulkinnalliseen kehykseen so-
piviksi metodologisiksi ldhestymistavoiksi esimerkiksi retorisen kritiikin, et-
nometodologian, fenomenologian sekd konstruktionistisen ja konstruktivistisen
analyysin. Hyddynndn tadssa tutkimuksessa sekd konstruktivistista ettd kon-
struktionistista ldhestymistapaa tiimien yhteisen vuorovaikutusosaamisen laa-
dulliseen tutkimukseen.

Konstruktivismin ja konstruktionismin kisitteitd on kaytetty tutkimukses-
sa limittdin ja synonyymisestikin. Kummassakin ldhestymistavassa oletetaan
tiedon olevan sosiaalisesti rakentuvaa, tulkittavaa ja paikallista. Niiden keskei-
nen ero liittyy kuitenkin sithen, missd tiedon ja merkitysten oletetaan muodos-
tuvan ja mistd kdsin niitd tavoitellaan (ks. Kim 2010).

Konstruktivistinen tutkimus tarkastelee yksiloiden tulkintoja. Tutkimukses-
sa tavoitellaan sosiaalisten toimijoiden merkityksenantoja, joihin voivat vaikut-
taa esimerkiksi yksilolliset piirteet tai sosioekonominen status. Kiinnostus ei
kuitenkaan ole vain sisdisissd tulkinnoissa - kokemukset, merkitykset ja tulkin-
nat vaikuttavat oletetusti sithen, miten yksilot kayttaytyvat. (Moses & Knutsen
2012, 9-11.) Siten viestijoiden yksilolliset tulkinnat vaikuttavat vuorovaikutuk-
seen ja toisin péin.

Tamén vaitoskirjan kaikki empiiriset artikkelit pohjautuvat konstruktivis-
tiseen lihestymistapaan. Artikkeleissa hyddynndn yksilohaastatteluin keréttya
tutkimusaineistoa, josta analysoin kasityksid ja kokemuksia vuorovaikutus-
osaamisesta. Analyysimenetelmind kadytan laadullista sisdllonanalyysia (Tuomi
& Sarajdarvi 2009) ja temaattista analyysia (Braun & Clarke 2006). Kadytannossa
laadulliset haastatteluaineiston analyysimenetelmét ovat hyvin ldhelld toisiaan.
Niille yhteistd on analysoitavan aineiston redusointi, rakenteiden ja toistuvien
kaavojen tunnistaminen sekd aineiston abstrahointi teemoiksi tai muiksi vas-
taaviksi tutkittavaa ilmiotd kuvaaviksi kategorioiksi (Braun & Clarke 2006;
Schreier 2014). Toisessa artikkelissa (Horila 2015) teen yksilollisistd kasityksistd
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ryhmén tason pédtelmida kvantifioimalla vuorovaikutusosaamiseen liittyvien
kisitysten yhteneviisyyttd tiimissa.

Konstruktionistisessa tutkimuksessa tarkastellaan sosiaalisessa kanssakdymi-
sessd muodostuvia merkityksid. Sosiaalista tietoa ja todellisuutta tarkastellaan
vuorovaikutuksessa rakentuvina kaavoina (pattern) ja sekvensseind sekd esi-
merkiksi diskursseina, metaforina, symboleina tai performatiivisena toimintana.
Niakokulma korostaa jokapdivdisen vuorovaikutuksen ja siind rakentuvien
merkitysten observointia luonnollisissa ympéristoissd. Olennaista ei ole se, mita
on havaitun “taustalla”, kuten yksilollisid kognitiivisia prosseja, tulkintoja ja
asenteita, vaan se, mitd tapahtuu merkityksentdmisen prosesseissa. (Foster &
Bochner 2008, 86-87; 91.) Ryhmien vuorovaikutusosaamisen naturalistista tut-
kimusta onkin perddnkuulutettu (Shockley-Zalabak 2015, 406). Keskeisid tutki-
musmenetelmid ovat esimerkiksi keskustelunanalyysi ja diskurssianalyysi.
Olennaista on se, mitd eroja, yhtéldisyyksid ja poikkeustapauksia tarkasteltavas-
sa diskurssissa havaitaan, ja se, mitd funktioita ja seurauksia silld on. (Hirsjarvi
& Hurme 2001, 155-158.)

Kolmas artikkeli (Horila 2017) pohjaa konstruktionistiseen tutkimukseen.
Siind hyddynnian symbolisen konvergenssin teoriaa ja sen rinnalla kehitettya
fantasiateema-analyysia (Bormann, 1972; 1982; 1996). Se on retorisen diskurssi-
analyysin menetelmd, joka kuuluu ryhmédviestinndn symbolis-tulkinnalliseen
ndkokulmaan (Foster & Bochner 2008, 89; 101; Frey & Sunwolf 2005). Symbolis-
tulkinnallinen nékokulma tarkastelee ryhmén sosiaalista rakentumista, vuoro-
vaikutusta, kieltd, symboleja ja tulkinnan kehyksid. Symboliset prosessit tapah-
tuvat yksilolliselld, relationaalisella ja ryhmén tasolla ja vaikuttavat ryhmien
syntymiseen, kasvuun, ylldpitdmiseen ja hajoamiseen. (Frey & Sunwolf 2005,
185-186; Poole ym. 2005, 7.) Siten ndkokulma soveltuu vuorovaikutusosaami-
sen yhteisten merkitysten tutkimiseen. Symbolisen konvergenssin teorian pe-
rusldhtokohtana on oletus ihmisten luontaisesta tarpeesta tulkita ja merkityk-
sentdd ryhméssd kohtaamiaan ilmiditd dramatisoiden eli esimerkiksi sana-
leikeilld ja tarinoilla. Lisdksi oletetaan, ettd merkitykset, tunteet ja toiminnan
motiivit ryhmaéssé sijaitsevat viesteissd ja ovat havaittavissa vuorovaikutuksesta
eikd niinkddn yksildiden tulkinnoista (Bormann 1972; Bormann, Cragan &
Shields 2003).

Téssd tutkimuksessa ldhestyn vuorovaikutusosaamista relationaalisena eli
vuorovaikutuksessa ja vuorovaikutussuhteissa muodostuvana ja olemassa ole-
vana ilmiond. Olen kiinnostunut siihen liittyvistd merkityksistd paitsi yksilota-
solla my0s yhteisind eli ryhmén tasolla. Siksi ldhestyn tietoa sekd yksilollisesti
ettd yhteisesti tulkittuna ja vuorovaikutuksessa rakentuvana. Toisaalta haastat-
teluaineistokaan ei kuvaa vain yksilon tulkinnan prosesseja, silld haastattelu on
haastattelijan ja haastateltavan vilinen vuorovaikutustilanne, jossa konstruoi-
daan yhteisid merkityksid (Fontana & Frey 2000, 663). Siten konstruktivistiset ja
konstruktionistiset ndkokulmat kietoutuvat tassd tutkimuksessa toisiinsa.
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3.2.4 Eettisid huomioita

Tutkimuksen tekoon liittyy aina eettisid seikkoja, joita tulee tarkastella niin ai-
heen valinnan ja rajaamisen, aineistonkeruun ja analyysin, pddtelmien teon
kuin raportoinninkin osalta. Erittelen seuraavaksi erityisesti metodisiin ratkai-
suihini liittyvid eettisid kysymyksid ja sitd, miten olen huomioinut ne tutkimus-
prosessissa. Kasittelen tutkimusetiikkaa laajemmin tutkimusprosessin nadko-
kulmasta luvussa 4.2.

Tutkimukseni kohdistuu tiimeihin ja niissd toimiviin ihmisiin. Keraan tii-
meistd sekd haastattelu- ettd havainnointiaineistoa. Ihmisten tutkimus edellyt-
tdd aina tiettyjen eettisten seikkojen pohdintaa ja ohjenuorien noudattamista.
Ensinndkin tutkittaville tulee antaa riittdvasti tietoa tutkimuksesta. Heille tulee
kertoa tutkimuksen aiheesta, aineistonkeruun toteuttamistavoista, aineiston
kayttotavoista ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Toisekseen heidédn yksityi-
syyttddn ja identiteettiddn tulee suojella ldpi tutkimusprosessin aina aineiston-
keruusta tulosten raportointiin. Kolmanneksi tutkittavia henkil6itd tulee suojel-
la tutkimuksen mahdollisesti aiheuttamilta fyysisiltd, henkisiltd, sosiaalisilta ja
taloudellisilta haitoilta. (Fontana & Frey 2000, 662; Tutkimuseettinen neuvotte-
lukunta 2009.)

Kaikki tdhédn tutkimukseen osallistuneet henkil6t ovat saaneet ennen osal-
listumistaan tietoa siitd, millaisiin tutkimustarkoituksiin aineistoa k&ytetddn.
Toisessa ja kolmannessa artikkelissa hyodynnetyn haastattelu- ja havainnointi-
aineiston kerdsin itse ja sopimukset aineistonkeruusta ja aineiston kayttotavois-
ta tehtiin minun ja tutkittavan tiimin valilla. Tiimin jasenille kerrottiin etuké-
teen aineiston kayttotarkoituksista, salassapidosta, anonymisoinnista seka
mahdollisuudesta vetdytya tutkimuksesta.

Tutkijan ldsndolo ja aineistonkeruu aiheuttaa aina joitakin hiiriditd tai
haittaa tutkittaville henkiloille. Siksi tutkimus on térkedd toteuttaa tavoittein ja
keinoin, jotka aiheuttavat haittaa mahdollisimman vahan. Esimerkiksi tutkitta-
vien kunnioittava kohtelu, heiddn yksityisyytensd suojelu ja aineistonkeruume-
netelmdn tarkoituksenmukaisuus ovat keskeisid huomioitavia seikkoja. Nama
aiheet korostuvat erityisesti pitkittdisessd etnografisessa tutkimuksessa, jossa
tutkija osallistuu intensiivisesti tutkimiensa ryhmien tai yhteisojen eldamdan
(Angrosino & Mays de Pérez 2000, 693). Kerdsin havainnointiaineistoa kolmatta
artikkelia varten vain kahdesti, joten vaikutin tutkimaani tiimiin verrattain vé-
han. Valitsin aineistonkeruumenetelméksi videohavainnoinnin, jonka toteutin
kahdessa tiimin tapaamisessa. Aineistonkeruuseen ei liittynyt suuria jarjestelyjd
tiimin jdsenten kannalta. He pystyivét pitim&d&dn tapaamisensa tavanomaisessa
paikassa ja tavanomaista tydjarjestystddan noudattaen. Litteroin ja anonymisoin
aineiston itse, jolloin tutkittavien yksityisyys sdilyi myos havainnointiaineiston
osalta. My0s haastatteluaineistot on keritty tutkittavien henkildiden tyétiloissa
heiddn tyoaikanaan. Siten haastatteluihin osallistuminen ei edellyttdnyt erityis-
jérjestelyjd.

Neljannessd artikkelissa hyodynnetty haastatteluaineisto keréttiin osana
Suomen Akatemian InViTe-tutkimushanketta (Interpersonal Communication
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Competence in Virtual Teams), jossa tyoskentelin vuosina 2013 ja 2014. Kaikilta
tutkimushankkeeseen osallistuvilta organisaatioilta oli saatu suostumus aineis-
ton keruuseen. Artikkelissa hyodynnetty haastatteluaineisto on minun ja artik-
kelin toisen kirjoittajan kerddmadd. Tutkimukseen osallistujia informoitiin aineis-
ton kayttotarkoituksista sekd salassapito- ja anonymisointiprosesseista. Heilld
oli myos mahdollisuus halutessaan keskeyttdd tutkimukseen osallistuminen.

3.3 Tutkimukseen sisiltyvit alkuperdisartikkelit

Tamai viitoskirjatutkimus koostuu neljédstd artikkelista, joissa tarkastellaan vuo-
rovaikutusosaamista ja sen yhteisyyttd tyoeldmén tiimeissd. Niistd ensimmdi-
nen (Horila & Valo 2016) on teoreettinen, ja siind esitetddn tychypoteesi yhtei-
sen vuorovaikutusosaamisen kisitteestd. Loput kolme artikkelia (Horila 2015;
2017; Horila & Siitonen) ovat empiirisid. Niissd tarkastelen vuorovaikutus-
osaamiseen liitettyjen merkitysten yhtenevdisyyttd, yhteistd rakentumista seka
muutosta ajassa. Lisdksi tutkin kahta tiimien vuorovaikutusosaamisessa keskei-
send pidettyd osa-aluetta: kolmannessa artikkelissa (Horila 2017) paatoksente-
koa ja neljannessa (Horila & Siitonen) johtamista.

Teoreettisen artikkelin tuloksena syntynyt jasennys yhteisestd vuorovai-
kutusosaamisesta on viitoittanut kolmen empiirisen artikkelin tutkimustehtavia
ja -asetelmia. Toisaalta kunkin empiirisen artikkelin tulokset ovat syventineet
ymmarrystd siitd, mitd vuorovaikutusosaamisen yhteisyys tiimeissd on. Tdten
tutkimuksen kokonaisuus on sekd kehdmaéinen etté lineaarinen kehitysprosessi.

Ensimmadisessd (Horila & Valo 2016) ja neljannessd artikkelissa (Horila &
Siitonen) on kaksi kirjoittajaa. Olen ollut molemmissa artikkeleissa padvastuus-
sa tutkimuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja kisikirjoituksen laatimisesta.
Toinen kirjoittaja on toiminut kriittisend keskustelukumppanina ja osallistunut
tutkimuksen suunnitteluun sekd tutkimustehtavan, kasikirjoituksen rakenteen
ja sisdltojen hiomiseen. Lisdksi empiirisessd yhteisartikkelissa (Horila & Siito-
nen) kdytetty haastatteluaineisto on kerétty yhdessa. Aineiston analyysiprosessi
oli vastuullani, mutta kdvimme sitd yhdessd ldpi ja keskustelimme kriittisesti
muodostuvista koodeista ja kategorioista sekd niistd tehtdvistd tulkinnoista.

3.3.1 Artikkeli I: Yhteinen vuorovaikutusosaaminen tiimissi

Ensimmainen artikkeli on teoreettinen. Siind ehdotetaan kirjallisuushakuun se-
ka késitteelliseen ja teoreettiseen analyysiin pohjaten uutta yhteisen vuorovai-
kutusosaamisen késitettd, joka soveltuu erityisesti tydeldimén tiimien vuorovai-
kutusosaamisen tutkimukseen. Siten artikkeli vastaa tutkimuksen ensimmadi-
seen osatavoitteeseen, eli siind edistetddn tyoeldmédn tiimien vuorovaikutus-
osaamisen tutkimusta.

Artikkeli pohjautuu teoreettiseen ja késitteelliseen analyysiin ja se etenee
nelivaiheisesti. Vaiheet ovat 1) synteesin tekeminen olemassa olevasta tutki-
muksesta, 2) tutkimuksen keskeisten puutteiden osoittaminen tydeldmén tii-
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mien ndkokulmasta, 3) osaamistutkimuksen puutteiden kannalta relevantin
monitasoisen tiimitutkimuksen esittely sekd 4) yhteisen vuorovaikutusosaami-
sen késitteen esittely.

Ensimmiiisessd vaiheessa toteutettiin tiedonhaku ryhmien ja tiimien vuoro-
vaikutusosaamista késittelevéastd kirjallisuudesta. Haku kohdistettiin aikuisten
vuorovaikutusosaamista erilaisissa tehtdvikeskeisissd ryhmissé ja tiimeissd k-
sittelevddn tutkimukseen. Toisessa vaiheessa tehtiin tiedonhaun pohjalta syntee-
sid siitd, mitd tiimien vuorovaikutusosaamisesta toistaiseksi tiedetddn ja mika
on tutkimuksen nykytila. Tiedonhaun ja tdhdnastisen tutkimuksen analyysin
pohjalta tunnistettiin tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimuksen neljd lei-
mallista piirrettd.

Ensinndkin suuri osa tutkimuksesta on keskittynyt vuorovaikutusosaami-
sen behavioraaliseen ulottuvuuteen. Ryhmaviestinndn tutkimustraditioista on
nojattu eniten funktionaaliseen ndkokulmaan, jota hyodyntden on tarkasteltu
erilaisia tehtdva- ja suhdekeskeisid sekd proseduraalisia taitoja. Vuorovaikutus-
osaamisen kognitiivinen ja affektiivinen ulottuvuus ovat jidneet vihemmaille
huomiolle, jattden ymmarryksen tiimien vuorovaikutusosaamisen kokonaisuu-
desta puutteelliseksi.

Toisekseen tutkimuksessa on keskitytty pitkélti yksittdisiin tilanteisiin.
Erityisesti on tarkasteltu pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisutilanteita tai tiimi-
taitoja jossakin ammatillisessa vuorovaikutustilanteessa, kuten hoitotiimin ja
potilaan vilisessd keskustelussa. Tilanteinen nékdkulma on puutteellinen tyo-
eldmin tiimien ndkokulmasta, joilla on sekd historia ettd oletettu tulevaisuus.
Lisaksi tilanteisesti tutkitut ilmiot, kuten paatoksenteko, ovat toisenlaisia yksit-
tdisissd laboratorioasetelmissa kuin esimerkiksi pitkdikdisissd tiimeissd, joissa
pédédtokset limittyvat ajallisesti toisiinsa ja tiimin muuhun vuorovaikutukseen.

Kolmas ominaispiirre on tutkimuksen pohjautuminen kahdenvilisen, ei-
organisatorisen vuorovaikutusosaamisen tutkimukseen. Vuorovaikutusosaa-
mista on siis ulottuvuuksiltaan ja kriteereiltddn pidetty samanmerkityksisend
kahdenvilisessd vuorovaikutuksessa ja tehtdvikeskeisessd ryhmavuorovaiku-
tuksessa. Tiimi koostuu kuitenkin yleensd useammasta kuin kahdesta henkilos-
td. Vuorovaikutus on siind kahdenvilistd kontekstia kompleksisempaa muun
muassa useiden pddllekkdisten vuorovaikutussuhteiden ja osallistumisen tapo-
jen moninaisuuden vuoksi.

Neljanneksi, suurin osa tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimuksesta
on kohdistunut yksilotasoon. Vuorovaikutusosaamista on tarkasteltu yksilossa
sijaitsevana ilmiond ja ryhméa tai tiimid lahinnad kontekstina, jossa tuo osaami-
nen tulee ilmi. Pelkkddn yksilondkokulmaan nojaaminen tuottaa puutteellista
ymmarrystd vuorovaikutusosaamista tiimissd, jossa kyse on useamman osa-
puolen yhteistydstd. Sijainnilla on merkitystd esimerkiksi vuorovaikutusosaa-
misen havainnoinnin, tulkinnan ja arvioinnin kysymysten kannalta.

Artikkelin kolmannessa vaiheessa rakennetaan siltaa tiimien vuorovaikutus-
osaamisen tutkimuksen sekd emergenssin kasitettd hyodyntdvan monitasoisen
tiimitutkimuksen vilille. Erityisesti 2000-luvulla puheviestintétieteen ldhialoilla
tehty tiimitutkimus on ottanut monia sellaisia edistysaskeleita, jotka hyodyttai-
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sivdt my0s tyoeldméan tiimien vuorovaikutusosaamisen tutkimusta. Alkujaan
erityisesti tiedonkésittelyyn ryhmaén tasolle kohdistunut monitasoinen tiimitut-
kimus on hyodyntinyt emergenssin késitettd. Silld kuvataan prosessia, jossa eri
tasot vaikuttavat toisiinsa samanaikaisesti sekd alhaalta ylospdin (bottom-up)
ettd ylhddlta alaspdin (top-down). Prosessi on syklinen ja ajassa kehittyvé. Siten
ylemmille tasoille (kuten ryhman tasolle) voi muodostua sellaisia piirteitd, toi-
mintatapoja tai rakenteita, jotka eivét ole tdysin palautettavissa yksilolahtokoh-
tiinsa. Edelleen esimerkiksi ryhmén tason toimintatavat vaikuttavat yksiloiden
toimintatapoihin, jotka jélleen vaikuttavat ryhmén tasoon. Emergenssin perus-
periaatteiden mukaisesti téllaisista ilmioistéd ei voida tai ole valttamattd tarpeen
paikantaa alkuperdisid yksiloldhtokohtia.

Artikkelin neljinnessd vaiheessa esitellddn uusi késite: yhteinen vuorovaiku-
tusosaaminen. Se pohjaa sekd tutkimuksen puutteisiin ettd emergenssin kasit-
teen hyodyntdmiseen. Yhteiselld vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan tiimin
emergenttid vuorovaikutusosaamista, joka on ”1) luonteeltaan seké yksilollistd
ettd tiimin tasolle muodostuvaa (monitasoisuus), 2) sosiaalisesti vuorovaiku-
tusprosesseissa konstruoitavaa (prosessuaalisuus) sekd 3) ajan myotd kehitty-
vidd ja vaihtelevaa (temporaalisuus") (s. 54). Késitteen kéyttokelpoisuutta pohdi-
taan erityisesti pitkdaikaisten tyoeldman tiimien tutkimuksessa.

3.3.2 Artikkeli II: Tiimi vuorovaikutusosaajana

Toisessa artikkelissa tarkastelen késityksid vuorovaikutusosaamisesta tyoeld-
man tiimissd. Tutkin néitd kasityksid ryhman tasolla. Artikkeli fokusoituu tut-
kimuksen toiseen tavoitteeseen, eli siind analysoidaan tiimin yhteisid ja eridvia
merkityksenantoja vuorovaikutusosaamiselle.

Artikkelin ldhtokohtana on tiimien vuorovaikutusosaamisen aiemman
tutkimuksen yksilokeskeisyyden problematisointi. Aiemmassa tutkimuksessa
keskitytddn tavallisesti ryhmien ja tiimien yksilojdsenten vuorovaikutusosaami-
seen ja hyodynnet&ddn keinotekoisia tutkimusasetelmia.

Teoreettinen ja metodologinen viitekehys nojaa sekd ensimmadisessa artik-
kelissa esitettyyn yhteisen vuorovaikutusosaamisen késitteeseen ettd niin kut-
suttujen yhteisten mielen mallien (shared mental models/team mental models)
tutkimukseen. Yhteisen mielen mallin késitteelld viitataan ryhmén tasolla jaet-
tuihin tietosiséltoihin esimerkiksi tiimin tehtédvistd, vilineistd ja resursseista
(Mohammed, Ferzandi & Hamilton 2010). Tiimien tiedonkdasittelyn tutkimuk-
sessa on tarkasteltu runsaasti etenkin mielen mallien suhdetta tiimien tuloksel-
lisuuteen ja tehokkuuteen. Mielen mallien suhdetta vuorovaikutusosaamiseen
ei ole tutkittu empiirisesti. Jablin ja Sias (2001, 849) ovat esittineet, ettd ryhmat
kehittdvit todenndkoisesti nithin verrattavia yhteisid késityksid, oletuksia ja
havaintoja vuorovaikutusosaamisesta. Ehdotusta mukaillen hyodynsin yhteis-
ten mielen mallien kasitettd vuorovaikutusosaamiseen ryhmaén tasolla liitettyjen
késitysten tarkasteluun.

Toteutin tutkimuksen laadullisena tapaustutkimuksena. Kerdsin teema-
haastatteluaineiston (N = 7) kulttuurialalla osuuskuntamuotoisesti toimivan
itsendisen tiimin jdseniltd. Tiimi on luonteeltaan pysyva. Sen jdsenet olivat ai-



43

neistonkeruuhetkelld toimineet tiimissd muutamasta kuukaudesta kymmeneen
vuoteen. Tiimin tason tietosisdltdjd on tutkittu pddasiassa madréllisid menetel-
mid hyodyntden. Laadullisilla menetelmilld saadaan tietoa erityisesti kasityksis-
td ja niiden muodostumisen prosesseista. Teemoina haastatteluissa olivat (1)
tiimin historia, rakenne, oma ja yhteinen tyd, (2) kokemukset vuorovaikutuk-
sesta tiimissd, (3) mielikuvat vuorovaikutusosaamisesta tiimityossd, (4) osaami-
sen erittely, arviointi ja odotukset, (5) vuorovaikutusosaamisen yhteisyys sekéa
(6) vuorovaikutusosaamisen kehittyminen.

Analysoin haastatteluaineiston sekd teemoittelemalla ettd kvantifioimalla
sitd. Kvantifioinnilla tarkastelin sitd, missd maédrin jasenten kasitykset tiimin
vuorovaikutusosaamisesta olivat yhtenevid. Madrittelin késityksen vahvasti
yhteiseksi, mikali 6 tai 7 tiimin jdsentd ilmaisi sen, yhteiseksi, mikali 4 tai 5 ja-
sentd ilmaisi samanmielisyyden kasityksestd, ja jakautuneeksi, mikali aineistos-
ta tunnistettiin vihintddn kaksi samanmielistd ja kaksi erimielistd késitysta
osaamisalueesta. Jdtin analyysin ulkopuolelle vain yhden tai kahden tiimin j&-
senen ilmaiseman kasityksen jostakin vuorovaikutusosaamisen osa-alueesta.
Kvantifiointitapa mukaili Mattesonin (2015) laadullista analyysia yhteisistd mie-
len malleista tydeldmaén tiimissa.

Vahvasti yhteisiksi tai yhteisiksi késitetyt osaamisalueet tiimissd olivat
huumori, tuki, tiedon jakaminen sekd teknologiavilitteinen pditdksenteko. Vahvasti
yhteisiksi tai yhteisiksi kédsitetyt vuorovaikutusosaamisen kehitystarpeet olivat
tehokkuuden ja tehottomuuden hallinta, informaalien ja formaalien vuorovaikutussuh-
teiden hallinta, resursseihin ja tyénjakoon liittyvi ongelmanratkaisu, tyon ja sen arvon
mdritteleminen, johtajan roolin selkiyttiminen, johtajuuden jakaminen sekd kasvok-
kaisen vuorovaikutuksen lisddminen. Tiimissa oli jakautuneita kasityksia aloitteelli-
suuden, yhteisiin tavoitteisiin sitoutumisen, pditdksenteon demokraattisuuden, tyon-
kuvien selkiyttimisen sekd osaamisen kehittymisen osalta.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd pitkddn toimineessa tiimissd on run-
saasti yhteisid merkityksid vuorovaikutusosaamisesta. Tiimissd oli yhtenevi tai
vahvasti yhtenevid kisityksid kaikkiaan yhdestdtoista vuorovaikutusosaamisen
osa-alueesta ja jakautuneita késityksid viidestd osa-alueesta. Tuloksissa painot-
tuvat my0s kulttuurialan ja osuuskuntatyon vaikutukset sithen, mitd tiimi piti
keskeisend vuorovaikutuksessa. Tulokset osoittavat relationaalisen vuorovaiku-
tusosaamisen korostuneen merkityksen pitkddn toimineessa tiimissd. Vuosia
yhdessd tyoskennelleet, luovaa tyotd tekevit tiimin jdsenet korostivat vuoro-
vaikutussuhteiden luomisen ja ylldpitdmisen tdrkeyttd. Relationaalisen vuoro-
vaikutuksen osaamisalueista korostuivat erityisesti huumori sekd tuen antami-
nen. Samalla kuitenkin koettiin, ettd huumori lisdd vuorovaikutuksen tehotto-
muutta.

3.3.3 Artikkeli III: Dramatisoinnin sisillot ja funktiot tiimin paitoksenteko-
vuorovaikutuksessa

Kolmannen artikkelin tavoitteena on jdsentdd dramatisointia osana pé&toksen-
tekovuorovaikutusta ja vuorovaikutusosaamisen merkityksentamistd tiimissa.
Padtoksenteko on keskeisimpid tyoeldmén tiimien toimintoja sekd tutkituimpia
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tiimien vuorovaikutusosaamisen osa-alueita. Aiempi tutkimus on kuitenkin
painottunut yksittdisiin tilanteisiin ja opiskelijaryhmiin tydelaman tiimien sijaan.

Artikkelin teoreettisena viitekehyksend toimi symbolisen konvergenssin
teoria (Bormann 1972; 1982; 1996). Teorian fokuksessa ovat dramatisoinneilla
luotavat ryhmien yhteiset symboliset todellisuudet. Dramatisointi tarkoittaa
esimerkiksi tarinoita, sanaleikkejd, vitsejd ja anekdootteja, jotka kuvaavat jota-
kin vélittomén nykyhetken ulkopuolella olevaa. Ryhmin jasenten alkaessa yh-
teisesti hioa, muokata ja tdydentdd dramatisointeja syntyy fantasiaketju, jonka
sisdltod kuvataan fantasiateeman késitteelld. Fantasiateema siséltdd draamallisia
elementtejd, kuten juonen, padhenkiloitd, tapahtumapaikan, liittolaisia ja vihol-
lisia. Fantasiateemojen vakiintuessa osaksi ryhmén vuorovaikutusta ne muo-
dostavat fantasiatyyppejd. Namd tyypit ovat narratiivisia kehyksid, joihin viita-
taan toistuvasti. Retoriset visiot puolestaan ovat fantasiateemoista ja -tyypeista
koostuvia laajoja viitekehyksig, jotka selittdvit ryhmén sosiaalista todellisuutta
ja esimerkiksi sen arvoja. Dramatisointi on siis todellisuuden rakentamisen ja
merkityksentdmisen véline. (Bormann 1982; 1996; Olufowote 2006.)

Dramatisointi vaikuttaa todenndkoisesti p&ddtoksenteon prosesseihin ja
lopputuloksiin (Poole 1999; Waldeck ym. 2002). Niilld voidaan esimerkiksi luo-
da yhteisid merkityksid hyvan padtoksenteon kriteereistd tai toimivista paatok-
senteon menettelytavoista (Bormann 1996, 106). Lisdksi niiden on ehdotettu
olevan tdrked vuorovaikutusosaamiseen liittyvien tietosisdltdjen rakentamisen
véline (Jablin & Sias 2001, 825-826). Tutkimusta dramatisointien vaikutuksesta
pédtoksentekoon on vain vihdn. Empiiristd tutkimusta dramatisoinnin ja vuo-
rovaikutusosaamisen yhteyksisti ei tiettdvésti ole lainkaan.

Tutkimuksen kohteena oli kulttuurialan tiimi, jonka yhteisid kéasityksid
vuorovaikutusosaamisesta tarkastelin toisessa artikkelissa. Hyodynsin tutki-
muksessa sekd havainnointi- ettd haastatteluaineistoa. Videoin vuoden 2014
aikana kaksi tiimin kokousta. Lisdksi hyodynsin aikaisemmin kerddmadani haas-
tatteluaineistoa siltd osin kuin siing kasiteltiin paatoksentekovuorovaikutusta ja
dramatisointia tiimissd. Analysoin aineiston kolmivaiheisesti.

Ensimmiiisessi vaiheessa toteutin fantasiateema-analyysin, jonka avulla ana-
lysoin symbolisten todellisuuksien rakentumista hierarkkisesti dramatisoin-
neissa, fantasiateemoissa ja -tyypeissd sekd retorisissa visioissa. Analyysin en-
simmdinen vaihe osoitti tiimin pdatoksentekovuorovaikutuksessa olevan kolme
retorista visiota. Niissd korostuivat vuorovaikutussuhteet ja ystdvyys (ensim-
mdéinen visio), tiimin liittolaiset ja viholliset (toinen visio) sekd yhdessd oppimi-
nen (kolmas visio).

Ensimmadiseen visioon kuuluvat fantasiateemat ja -tyypit kuvasivat yh-
teenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden tunnetta, samankaltaisia kiinnostuksen-
kohteita, ystavyyssuhteiden merkitystd sekd huumorin keskeisyytta tiimissa.

Toinen retorinen visio koostui tiimin liittolaisiin, vihollisiin ja uhkiin lit-
tyvistd fantasioista. Tiimi dramatisoi suhdettaan muihin kulttuuritoimijoihin
pédédasiassa positiivisena ja hyodyllisend liittolaissuhteena. Erityisesti taloudelli-
set haasteet ja niihin liitetyt toimijat dramatisoitiin vihollisiksi.
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Kolmas retorinen visio sisélsi kaksi tiimin oppimiseen liittyvadd fantasia-
tyyppid. Niistd ensimmadinen kuvasi menneitd epdonnistumisia, jotka dramati-
soitiin esimerkiksi naiviudesta tai kustannustehottomuudesta johtuviksi. Toi-
nen fantasiatyyppi koostui rohkaisevista dramatisoinneista, joissa visioitiin tii-
min kehittymistd kustannustehokkaaksi, kilpailukykyiseksi paatoksentekijaksi.

Toisessa vaiheessa tarkastelin dramatisoinnin funktioita eli sitd, mitd dra-
matisoinneilla tehtiin padtoksenteossa. Analysoin aineistosta tunnistamani paa-
toksentekoepisodit kronologisesti. Tarkastelin sitd, mitd vuorovaikutuksessa
tapahtui ennen dramatisointia, sen aikana seké sen jdlkeen.

Toisen analyysivaiheen tulokset osoittavat, ettd dramatisoinneilla oli tii-
min paddtoksentekovuorovaikutuksessa seitsemédn funktiota. Nditd olivat

— menneiden yhteisten padtosten vahvistaminen
— itsendisten p&atosten legitimoiminen

— nykyisten péitosten legitimoiminen

— padtoksentekotilanteessa argumentoiminen

— padtoksentekotilanteessa johtaminen

— péédtoksen upottaminen

— dramatisointien kontrolloiminen.

Tiimi kédytti dramatisointeja monipuolisesti paddtoksentekoprosesseissaan. Dra-
matisoinneilla sekd vahvistettiin olemassa olevia yhteisid merkityksid ettd luo-
tiin uusia. Niilld legitimoitiin sekd jdsenten itsendisesti tekemid paatoksid etta
kokouksessa tehtyjd yhteisid pddtoksid. Dramatisointeja kdytettiin myo6s argu-
mentoinnin, suostuttelun ja johtamisen vélineind. Etenkin kaksi pitkdaikaista
jasentd myos kontrolloivat dramatisointien siséltojd sekd niiden ajoitusta ja kes-
toja.

Kolmannessa vaiheessa toteutin laadullisen sisdllonanalyysin haastatteluai-
neistolle. Lopuksi vertailin tiimin jdsenten kisityksid dramatisoinnista paatok-
senteossa kahden ensimmaiisen vaiheen havaintoihin. Kolmas vaihe osoitti, ettd
tiimin jdsenet olivat tietoisia runsaasta dramatisoinnistaan. Heidédn kasityksensa
vahvistivat havaintoja dramatisointien sis&lldistd ja funktioista. Haastatteluai-
neisto myos tdydensi kuvaa tiimin kokemista vuorovaikutusosaamisen haas-
teista. Tiimissd koettiin tarpeelliseksi tehostaa pddtoksenteon prosesseja ja vi-
hentda paikoin tehottomaksi koettua dramatisointia. Lisdksi jasenet kokivat ta-
loudelliset haasteet tiimid jakavana ja paatoksentekoa vaikeuttavana aiheena.

Tulokset osoittivat, ettd tutkittu tiimi muovasi dramatisoinneissa tietoa
vuorovaikutusosaamisestaan. Tama tieto kohdistui paatoksenteon prosesseihin,
tiimin sisdisiin vuorovaikutussuhteisiin sekd vuorovaikutussuhteisiin tiimin ja
sen yhteistyokumppaneiden valilld. Erityisesti ensimmaéinen ja kolmas retori-
nen visio kytkeytyvit vuorovaikutusosaamiseen. Ensimmainen visio sisélsi tie-
toa erityisesti tiimin vuorovaikutussuhteiden, stressittomyyden ja taiteellisen
vapauden arvostamisesta sen paddtoksenteossa. Kolmas visio liittyi paatoksen-
teon prosesseihin ja lopputuloksiin eli sithen, mitd padtoksenteossa tulisi tapah-
tua ja millaisia seurauksia osaavalla padtoksenteolla on tai tulisi olla.
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Tehottoman ja tehokkaan vuorovaikutuksen vililld tasapainottelu tunnis-
tettiin keskeiseksi haasteeksi tiimin vuorovaikutusosaamiselle sekd haastattelu-
ettd havainnointiaineiston perusteella. Tiimissd miellettiin runsaan dramati-
soinnin heikentdvan sen tehokkuutta ja estivan pddtoksentekoa. Samalla he
kayttivat dramatisointeja monimuotoisesti, rakensivat yhteisid merkityksia paa-
toksenteossa ja jopa tekivat pddtoksida dramatisoinneilla. Lisdksi he arvostivat
dramatisoinnissa tapahtuvaa vapaata keskustelua, vitsailua ja yhteenkuulu-
vuuden tunteen lujittamista. Tulokset osoittavat, ettd dramatisoinnilla voidaan
paitsi konstruoida merkityksid yhteisestd vuorovaikutusosaamisesta, myos
toimia yhteisesti osaavaksi tai osaamattomaksi mielletylld tavalla.

3.3.4 Artikkeli IV: Virtuaalitiimien johtamisvuorovaikutuksen muutos ajan
myotd

Neljannen artikkelin tavoitteena on eritelld kasityksid tiimien johtamisvuoro-
vaikutuksen ja siind tarvittavan vuorovaikutusosaamisen muutoksesta ajassa.
Siten artikkeli fokusoituu tdméan tutkimuksen neljanteen osatavoitteeseen.

Artikkelissa tiimien johtamista ldhestytddn ajan myotd vuorovaikutuspro-
sesseissa muuttuvana ja kehittyvana. Sitd, mitd tapahtuu erilaisissa vuorovaiku-
tusprosesseissa ajan myotd, on tutkittu viahan sekd (virtuaali)tiimien ettd johta-
misen tutkimuksessa (ks. Gilson ym. 2015; Nicolaides ym. 2014; Shamir 2011;
Tourish 2014). Johtamistutkimuksen painopisteet ovat etenkin 2000-luvulla siir-
tyneet monin osin pelkdn yksildjohtajan toiminnan ja vaikutusten tarkastelusta
johtamisen jaettuihin ja vuorovaikutteisiin muotoihin (Ruben & Gigliotti 2016;
Tourish 2014). Esimerkiksi tiimien jaetun johtamisen (shared leadership) tutki-
mus on lisddntynyt voimakkaasti. Suurin osa tutkimuksesta jattdd kuitenkin
huomioimatta sen, mitd tiimien johtamisvuorovaikutuksessa tapahtuu tai kési-
tetddn tapahtuvan ajan myotd. Tyoeldman tiimien osalta ei ole juuri tutkimusta
siitd, miten aika vaikuttaa johtamisvuorovaikutukseen, siihen liittyviin kasityk-
siin, odotuksiin tai osaamisvaatimuksiin. Johtajan ja johtamisen vuorovaikutus-
osaamisen tutkimuksen on todettu olevan pitkilti staattista ja yksildosaamis-
alueisiin keskittyvdd, ajan myotd muuttuvien vuorovaikutustilanteiden ja -
suhteiden huomioinnin sijaan.

Artikkelissa tarkastelimme tydeldmaén tiimien jdsenten kasityksid siitd, mi-
ten johtamisvuorovaikutus muuttuu ja kehittyy ajan myotd. Tutkimuksessa
hyodynnettiin kolmesta eri virtuaalitiimistd kerdttyd haastatteluaineistoa (N =
18). Tiimeistd ensimmadinen oli véliaikainen projektitiimi ja kaksi muuta pysy-
vid tiimejd konsultointi- ja markkinointialalla. Tiimit olivat toimineet kahdesta
vuodesta viiteentoista vuoteen. Kaikki tiimit viestivdt péddasiallisesti viestinté-
teknologian avulla mutta tapasivat ajoittain myos kasvokkain. Aineisto kerat-
tiin teemahaastattelulla. Teemat kisittelivit haastateltavan roolia tiimissa, kasi-
tyksid viestintdteknologiasta, johtamisesta ja johtamisvuorovaikutuksesta, joh-
tamiseen kohdistuvia odotuksia sekd johtamisen oppimista, kehittdmistd ja ke-
hittymista.

Analysoimme aineiston laadullisen sisdllonanalyysin keinoin teema-
analyysia (Braun & Clarke 2006) hyddyntden. Apuna kaytettiin ATLAS.ti-
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analyysiohjelmaa. Teema-analyysin vaiheiden perusteella tunnistimme viisi
johtamisen muutosprosessia ajan myotd. Namd muutosprosessit kohdistuvat

— johtamis- ja tiimikompetenssien oppimiseen ja ylldpitdmiseen

— vuorovaikutussuhteiden luomiseen, ylldpitimiseen (ja paattimiseen)
— johtamispositioiden ja -roolien neuvottelemiseen

— jatkuvien ja muuttuvien johtamistarpeiden tasapainottamiseen

— johtamiskulttuurin ja -ihanteiden muutokseen sopeutumiseen.

Ensinnakin johtamisvuorovaikutus muuttuu opittaessa erilaisia johtamis- ja tiimikom-
petensseja. Niitd opitaan ja ylldpidetddn muun muassa havainnoimalla toisten
tyoskentelyd, reflektoimalla omaa toimintaa sekd mukautumalla tiimin ja orga-
nisaation kéytédnteisiin. Tamd muutos tapahtuu sekd tiimiin elinkaaren, organi-
saatioon kuulumisen ettd oman tyouran aikana.

Toiseksi, tiimien johtamisen muutos liittyy vuorovaikutussuhteiden luomi-
seen, ylldpitimiseen ja pddttimiseen. Pysyvissd tiimeissd relationaalista vuorovai-
kutusta ja kehittyvid vuorovaikutussuhteita pidettiin merkityksellising, jopa
edellytyksend onnistuneelle johtamisvuorovaikutukselle. Vuorovaikutussuh-
teiden syvenemisen etuina koettiin tyotehtdviin ja johtamisen jakamiseen liitet-
tdvéd joustavuus, tuen saaminen sekd toisten rohkaiseminen. Toisaalta vuoro-
vaikutussuhteiden koettiin aiheuttavan haasteita. Niihin voi esimerkiksi vakiin-
tua toimimattomia rooleja ja viestintdkayttdytymisen muotoja, joista on hanka-
laa oppia pois. Projektitiimin jasenet odottivat tarkoituksenmukaista tutustu-
mista muihin jdseniin tiimin alkuvaiheessa, mutta suhteiden ei odotettu varsi-
naisesti syvenevéan. Riittdvan relationaalisen vuorovaikutuksen koettiin vihen-
tavan johtamiseen liittyvid haasteita ajan myota.

Kolmanneksi, ajan mydti tapahtuu johtamispositioiden ja -roolien neuvottelua.
Tutkituissa tiimeissd rooleja vaihdettiin tietoisesti tietyin viliajoin, niitd jaettiin
tarpeen mukaan tai neuvoteltiin uudelleen esimerkiksi projektin vaiheiden ede-
tessd. Pysyvissd tiimeissd tunnistettiin myos johtamisroolien pysyvyyttd, joka
koettiin seké toivotuksi ja tyoskentelyd selkeyttaviaksi ettd ei-toivotuksi ja jous-
tavuutta vahentdvéksi.

Neljanneksi, johtamisvuorovaikutukseen kohdistuvat tarpeet ja odotukset muut-
tuvat ajan myétd. Jotkut jasenet kaipasivat sddnnollistd ja jatkuvaa johtamista
nimetyltd johtajalta. Toiset kaipasivat nimettyd johtajaa vain tarvittaessa, esi-
merkiksi vaikeissa paddtoksentekotilanteissa tai tiimin alkuvaiheessa. Saannolli-
sen kasvokkaisen johtamisvuorovaikutuksen merkitystd painotettiin kaikissa
tiimeissa.

Viidenneksi, johtamiskulttuurit ja johtamisen ihanteet muuttuvat, ja ndihin
muutoksiin tulee sopeutua ajan my6td myos tiimeissd. Tiimien johtamisihan-
teen kuvattiin muuttuneen yksiljohtamisesta jaettuun johtamiseen. Vaikka
muutokset voidaan kokea positiivisina, uuteen johtamiskulttuuriin sopeutumi-
nen voi aiheuttaa vaikeuksia. Vanhat toimintatavat voivat tuoda vuorovaiku-
tukseen historiallista painolastia ja hidastaa sopeutumista ja vanhasta pois-
oppimista. Tiimin jdsen on voinut esimerkiksi oppia osaavaksi alaiseksi hie-
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rarkkisessa johtamissuhteessa ja kokea tdmé&n osaamisensa muokkaamisen
haastavaksi suhteessa jaetun johtamisen ideaaleihin.

Tulokset osoittavat, ettd vain ennalta madratyn ajan toimivassa projekti-
tiimissd johtamisvuorovaikutuksen koetaan kehittyvén ja sen laadun paranevan
ajan myotd. Johtamisvuorovaikutuksen késitetddn ja odotetaan muuttuvan tii-
min ja sen toteuttaman projektin kehitysvaiheiden my®otd. Sen sijaan pysyvissd
tiimeissd johtamisvuorovaikutuksen ei kisitetty kehittyvan lineaarisesti vaan
muuttuvan kompleksisesti ja aaltoilevasti ajan myoté.

Tarkeinad pidetyt tiimien johtamisen vuorovaikutusosaamisalueet erosivat
paitsi tutkittujen tiimien vaililld, myos niiden sisdlld. Pysyvissd tiimeissd koros-
tuu tehtdva- ja suhdetason tasapainottaminen vuorovaikutuksessa sekd kyky
tunnistaa epatarkoituksenmukaisia tulkintoja ja viestintdkdyttdytymisen muo-
toja sekd poisoppia niistd. Vuorovaikutusosaamisen ei myoskddan koettu auto-
maattisesti kehittyvan tai muuttuvan positiivisin tavoin ajan myotd. Esimerkik-
si vuorovaikutussuhteiden syvenemisen nahtiin sekd helpottavan yhteistyoté ja
joustavuutta ettd hankaloittavan tyoskentelyd. Projektitiimissd puolestaan ko-
rostui sekd tiimin jdsenten ettd johtajien viestintdkdyttdytymisen sovittaminen
tiimin vaiheeseen ja kulloinkin kisilld olevaan tehtavaan.

Erityisesti jaetun johtamisen ideaali on mielenkiintoinen haaste vuorovai-
kutusosaamiselle tiimeissa. Jaettuun johtajuuteen siirtyminen néyttdd edellytta-
vdn sekd aiemmasta vuorovaikutusosaamista poisoppimista ettd uudenlaisen
vuorovaikutusosaamisen kehittdmistd. Jaetun johtajuuden ja vuorovaikutus-
osaamisen yhteyksid tiimeissd tulisikin tutkia enemman.



4 KESKEISET TULOKSET JA POHDINTA

Tassd luvussa kokoan tutkimukseni keskeisimmit tulokset. Esitin niiden
perusteella pohdintoja siitd, mitd vuorovaikutusosaamisen yhteisyys on, miten
sitd rakennetaan ja ylldpidetddn ja toisaalta mitkd ovat yhteisyyden esteitd ja
haasteita tyoeldman tiimeissd. Lisdksi arvioin tutkimusprosessiani ja -tulok-
siani.

4.1 Keskeisten tulosten koonti ja pohdinta

Vuorovaikutusosaamisen yhteiset ja eroavat merkitykset tiimeissa
Tulosten perusteella tiimeissd on runsaasti yhteisesti rakennettua ja yllapidetta-
vdd tietoa siitd, mitd vuorovaikutusosaaminen on ja mitd tiimissd osataan. Tii-
meissd on siis yhteisid kasityksid siitd, millainen vuorovaikutus on tehokasta ja
tarkoituksenmukaista. Yhteiset merkitykset ovat todenndkoisesti monin osin
tiimikohtaisia. Esimerkiksi tdssd tutkimuksessa tarkastellun kulttuurialan tiimin
jdsenet pitivdt runsasta vitsailua osaavana vuorovaikutuskdyttaytymisend, joka
on tiimille tirkedd ja edistdd sen hyvinvointia ja yhteenkuuluvuutta. Huumori
ndhtiin myo6s kulttuurialan normeihin sidonnaisena ja alalle hakeutuville henki-
lsille ominaisena osaamisena. Samanlainen huumori voitaisiin tulkita jossakin
toisessa tiimissd epdtarkoituksenmukaiseksi ja jopa loukkaavaksi viestintakayt-
taytymiseksi. Vuorovaikutussuhteen osapuolet voivatkin arvottaa keskindisessa
suhteessaan osaavaksi sellaisen viestintikdyttdytymisen, joka toisessa yhtey-
dessd maédrittyisi osaamattomaksi (Wiemann ym. 1997, 32-34). Tiimin tietojen
vuorovaikutuksesta voitaisiin siis katsoa olevan hyvélld tasolla, mikéli osapuo-
let késittdvat vuorovaikutusosaamisen yhteiselld tavalla. Pelkkd merkitysten
yhteisyys ei kuitenkaan riitd osaavan vuorovaikutuksen maarittdjaksi. Tulokset
osoittavat, ettd merkitykset voivat esimerkiksi perustua epatarkkoihin késityk-
siin toisten vuorovaikutukseen liittyvistd asenteista.

Yhteisesti ilmaistut ja yksilollisesti koetut vuorovaikutusosaamisen merki-
tykset voivat tulosten perusteella olla ristiriidassa. Tiimin jdsenet voivat esi-
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merkiksi kokea yhteiset merkitykset epatarkoituksenmukaiseksi ja niiden mu-
kaisen viestintdkadyttaytymisen tehottomaksi. Yksilollisistd ndkemyseroista huo-
limatta yhteisissd vuorovaikutustilanteissa saatetaan ilmaista vahvaa saman-
mielisyyttd. Esimerkiksi kulttuurialan tiimissd yksilolliset kdsitykset yhteisista
tavoitteista ja hyvistd johtamisen jakamisen kéytéanteistd erosivat. Toisaalta ko-
kouksissaan jdsenet dramatisoivat tietdvansa toistensa mielipiteet ja pystyvéansa
yksiloind padttdamédn koko tiimin puolesta. Vuorovaikutusosaamisen yhteisen
kehittdmisen kannalta ndyttaytyy tdrkednd, ettd tiimeissd tiedostetaan eroavat
kisitykset osaavasta vuorovaikutuksesta ja ettd eroavaisuuksia késitellddn yh-
teisesti. Poolen (2012, 463) mukaan yhteiset merkitykset hyodyttavét tiimeja
silloin, kun keskeiset tietosisdllot paitsi ymmarretddan yhteisesti, myos yhteisyy-
den ymmirrys tiedostetaan. Vastaavasti tiimi, jossa on erimielisyyttd tietosisél-
loistd, vadrinymmaérrystd tistd erimielisyydestd tai jopa vddrinymmarrys vaa-
rinymmarryksen tilasta, toimii todennakoisesti epakoordinoidusti.

Tulosten perusteella dramatisointi on keskeinen vuorovaikutusosaami-
seen liittyvien tieto- ja asennesisdltdjen luomisen ja ylldpitdmisen véline tiimeis-
sd. Dramatisoimalla rakennetaan merkityksid vuorovaikutussuhteista, tehtavis-
td, resursseista, toimintaympadristostd ja osaavan pddtoksenteon kriteereista.
Samalla merkityksennetddn vuorovaikutusosaamisen nykytilaa, historiaa, toi-
vottua tulevaisuutta ja sekd vahvuus- ettd kehityskohteita. Symbolien ja tari-
noiden on ehdotettu olevan keskeisessd roolissa ryhmén tason vuorovaikutus-
osaamisen kehittymisessd (Jablin & Sias 2001, 839). Samalla niissd muovataan
tiimin kulttuuria, jota ei systeemisesti tarkastellen voida redusoida takaisin
osiinsa (Poole 2014, 54).

Tulokset osoittavat, ettd dramatisoinneilla luotuja merkityksid hyodynnet-
tiin runsaasti péddtoksenteossa ja ettd niilld on konkreettisia seurauksia. Niitd
saattoivat kuitenkin ohjata yksil6lliset mielihalut, oletukset tai virheellisind pi-
detyt mielipiteet, joita ei yhteisesti haastettu tiimissd. Tutkittu tiimi ei juuri ar-
vioinut kriittisesti dramatisointejaan. Dramatisointien hyddyllisyyttd voidaan
arvioida sen perusteella, vastaavatko ne ryhmin ja sen toimintaympariston ta-
pahtumia (Cragan & Shields 1992). My6s tiimikognition tutkimuksessa on ha-
vaittu, ettd yhteisten tietosisiltdjen tulisi olla tarkoituksenmukaisia ja realistisia,
jotta ne edistdisivdt suoriutumista (esim. Mohammed, Ferzandi & Hamilton
2010). Kriittinen arviointi on todettu keskeisimmiksi laadukasta paddtoksente-
koa edistdvaksi funktioksi ryhmissd (Orlitzky & Hirokawa 2001). Nayttddkin
siltd, ettd kriittisyys yhteisid merkityksid kohtaan voisi hyodyttdd tiimeja.

Kaikki jasenet eivat valttamattd padse osallistumaan tasavertaisesti yhteis-
ten merkitysten luomiseen. Esimerkiksi osa tutkittujen tiimien jdsenistd ilmaisi
kokevansa johtamiskédytinteiden uudistamisen helpoksi. Toiset taas kokivat
vaikutusmahdollisuutensa véhdisind, vaikka kédytdnteitd ja merkityksid halut-
taisiinkin uudistaa. Merkityksiin liittyvit valtaerot ndkyvat myds dramatisoin-
nissa. Tulosten perusteella valta médritelld dramatisointien sisdltojd ja kadyttaa
niitd esimerkiksi suostuttelun ja johtamisen vilineend kasautuu tietyille tiimien
jasenille. Heidén haastamisensa koettiin tiimissd vaikeaksi. Tulokset tarjoavat
tukea havainnoille siitd, ettd symbolisen konvergenssin ilmioon liittyy valta-
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hierarkioita ja tasa-arvohaasteita (Olufowote 2006). Samalla ne herattavat ky-
symyksen siitd, mikd on yksilollisen ja yhteisen osaamisen suhde dramatisoin-
nissa ja kuinka paljon esimerkiksi yksilolliset tarinankerronnan taidot vaikutta-
vat siithen, mihin dramatisointeihin tiimi yhteisesti tarttuu (ks. Bormann 1996,
99; 103).

Kaikkiaan tulokset osoittavat, ettd yhteisid merkityksid vuorovaikutus-
osaamisesta sovitetaan yhteen, koordinoidaan, uusinnetaan ja uudistetaan tii-
mien vuorovaikutuksessa. Siten vuorovaikutusosaaminen ei ole pelkkad jasen-
ten tiimiin tuomaa osaamista, vaan my6s dynaaminen vuorovaikutuksessa si-
jaitseva ilmio (Barge 2014; Putnam & Powers 2015, 381). Haasteena on vuoro-
vaikutusosaamiseen liittyvien merkitysten muovaaminen ja muuttaminen tar-
vittaessa (ks. Putnam & Powers 2015, 387; Spitzberg 2000, 106). Liséksi yksilolli-
set osaamiserot ja asema tiimissd voivat heikentdd tai vahvistaa yksilon mah-
dollisuuksia vaikuttaa yhteisiin merkityksiin. Yhteisid merkityksid luodaan
monenlaisissa vuorovaikutusprosesseissa. Tassd tutkimuksessa tarkastelin eri-
tyisesti dramatisointia merkitysten rakentamisen valineend. Tapoja luoda yhtei-
sid merkityksid vuorovaikutusosaamisesta tulisi tutkia laajemmin.

Vuorovaikutussuhteiden keskeisyys tiimien yhteisessd vuorovaikutusosaa-
misessa

Tuloksissa korostui vuorovaikutussuhteiden keskeisyys tiimien vuorovaiku-
tusosaamisessa. Toimivat vuorovaikutussuhteet nihtiin paatoksentekoa, johta-
mista ja tarkoituksenmukaista tyonjakoa edistdvédnd ja ndissd jopa aivan olen-
naisena tekijand. Toisten tunteminen voi lisidtd motivaatiota viestid osaavasti
tiimissd, kuten osoittaa toisille tukea tai joustavuutta tehtdvien jakamisessa.
My06s tunnetiloihin liittyvan tiedon jakaminen voi edistdd kokonaiskuvan muo-
dostamista tiimin resursseista seké tarkoituksenmukaista suhtautumista toisiin.
Relationaalinen vuorovaikutus voi siis edistdd tehtdvikeskeisten tavoitteiden
saavuttamista etenkin tiimin toimiessa pitkaan.

Vuorovaikutussuhteita ja niiden ylldpitdmistd pidettiin itseisarvoisena ta-
voitteena etenkin pysyvissd tiimeissd, joissa jasenet tuntevat toisensa jopa vuo-
sikymmenen ajalta. Pysyvien tiimien jdsenet kuvasivat vuorovaikutussuhtei-
taan ystdvyyssuhteina, joissa annetaan ja saadaan tukea ja viestitddn runsaasti
tyon ulkopuolisista asioista. Vuorovaikutussuhteet ja vuorovaikutuksen suhde-
taso eivit ole olleet keskitssd tyteldmadn tai tiimien vuorovaikutusosaamisen
tutkimuksessa (ks. Jablin 1994, 34-35). Taméd johtunee paitsi hyodynnetyista
ndkokulmista myos siitd, etteivat tutkitut tiimit yleensa ole olleet pitkékestoisia.
Esimerkiksi kaikella johtamisvuorovaikutuksella on kuitenkin seurauksia sekd
tehtdvid- ettd suhdetasolla (Ruben & Gigliotti 2016). Suhteiden menneisyys ja
oletettu tulevaisuus vaikuttavatkin osaavan vuorovaikutuksen sdantoihin (Sass
1994, 144-145).

Yhtadltd tulokset tukevat oletusta siitd, ettd toisiin ja toisten tyoskentelyta-
poihinsa tutustuminen edesauttaa esimerkiksi asiantuntemuksen, tietimyksen
ja taitojen jakamista ja kdyttoon ottoa tiimeissd (Salas ym. 2009). Toisaalta vuo-
rovaikutussuhteet voivat haastaa osaamista, heikentdd tehokkuutta tai vaaristad
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tulkintoja. Suhteisiin vakiintuneet tottumukset voivat estdd toimimattomien
vuorovaikutuskdytinteiden muutosta tai niistd poisoppimista sekd uusia ja
hyodyllisid tulkinnan tapoja. Tulosten perusteella tiimissd koettu ldheisyys voi
estdd vuorovaikutuksen haasteiden havaitsemista tai niihin tarttumista. Toisten
viestintdkadyttdytymisestd tai asenteista saatetaan ldheisyyden nojalla tehda
puutteellisia tai epatarkoituksenmukaisia oletuksia.

Tulokset osoittavat, ettd vuorovaikutussuhteet ovat oletettua isommassa
osassa etenkin pitkdaikaisten tiimien vuorovaikutusosaamisen ymmartdmisessa.
Lisdksi ne tuovat esille, ettd tiimien ajallinen kesto voi vaikuttaa siihen, millai-
nen vuorovaikutusosaaminen niissd korostuu. Tédssd tutkimuksessa tarkastellun
maédrdaikaisen projektitiimin jasenet kokivat ja ennakoivat suhdetason vuoro-
vaikutuksen vidhenevidn sekd menettivan merkitystidn vuorovaikutuksessa
ajan myotd. Vastaavasti sekd vuorovaikutussuhteiden merkitys ettd niiden
haasteet koettiin pitkdaikaisissa tiimeissd ajan myotd kasvaviksi.

Yhteisen vuorovaikutusosaamisen suhde tehokkuuteen ja tarkoituksenmu-
kaisuuteen

Tulokset osoittavat, ettd tiimeissd voidaan paitsi arvostaa muutakin kuin tehta-
vikeskeisyyttd, my0Os saavuttaa tavoitteita vuorovaikutuksella, joka ei ole pel-
kastddn tehtdvikeskeistd. Tulokset haastavat funktionaalisen péddtoksenteon
teorian (Gouran & Hirokawa 1996) rationaalisia oletuksia ryhmien vuorovaiku-
tusosaamisesta ja tehokkaasta vuorovaikutuksesta kolmella tavalla.

Ensinndkin tavoitteita edistdvd vuorovaikutus voi olla samanaikaisesti
tehtdvi- ja suhdekeskeistd. Tulokset osoittavat, ettd padtoksentekoa ja johtamis-
ta voivat ohjata suhdekeskeiset tavoitteet. Relationaalinen vuorovaikutus ei siis
vain rajoita tai edistd tehtdvien saavuttamista, vaan se voi olla tavoite itsessdan.
Ryhméviestinndn ja ryhmétaitojen tutkimuksessa tehtdva- ja suhdetasot on pe-
rinteisesti eroteltu (esim. Gouran 2003, 847-852; Hargie 2011, 433). Tarkkarajai-
nen erottelu voi kuitenkin olla haastavaa tai tarpeetonta.

Toiseksi yhteinen osaava vuorovaikutus voi olla rationaalisen ohella irra-
tionaalista, polveilevaa ja monimuotoista. Dramatisoinneilla merkityksennettiin
vuorovaikutusosaamista ja toteutettiin monia paatoksenteon keskeisid funktioi-
ta, kuten argumentointia, suostuttelua sekd padtosten vahvistamista. Samanai-
kaisesti niilld vitsailtiin, tarinoitiin ja eksyttiin aiheesta. Bormann (1996) on
huomauttanut, ettd dramatisointi voi suhdetason tukemisen lisdksi lisdtd ryh-
man luovuutta ja auttaa sitd saavuttamaan tavoitteensa. Rationaalinen ja irra-
tionaalinen ovat symbolisten todellisuuksien samanaikaisia osatekijoitd (Poole
1999, 44). Siten ndenndisen tehoton vuorovaikutus voi olla tarkoituksenmukais-
ta ja tehokastakin.

Kolmanneksi tulokset osoittavat, ettd tiimien padtoksenteko liikkuu eri ai-
katasoilla. Se on suurelta osin vanhojen pditosten vahvistamista, uudelleen
merkityksentdmista tai tulevien paatosten visiointia. On my6s haastavaa arvi-
oida, mistd paatoksenteko alkaa, mihin se loppuu tai mitkd sen seuraukset ovat.
Lyhytkestoisten ryhmien osaamistutkimus ei tavoita tdllaista aikajannettd. Tyo-
eldmdn tiimien p&&toksilld on lukuisia Iyhyen ja pitkdn aikavélin seurauksia,
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toisin kuin laboratorioryhmien padatoksillda (Poole 1999, 44). Lisédksi voidaan ky-
seenalaistaa, ovatko pddtosten laatu tai seuraukset edes arvioitavissa paatok-
sentekohetkelld (Stohl & Holmes 1993). Kolmannen artikkelin tulokset osoitta-
vat, ettd tiimin pddtoksentekoa ohjasivat muiden muassa stressittomyyden ja
hyvinvoinnin arvot. Nama arvot voivat edistdd tiimin toimivuutta ja tavoittei-
den saavuttamista pitkalld aikavalilld (ks. Sawyer & Richmond 2015), vaikka ne
heikentdisivitkin tavoitteiden saavuttamista lyhyelld aikavélilld. Funktionaali-
nen péddtoksenteon taitoarviointi (ks. Beebe & Barge 1994; Gouran 2003) kohdis-
tuu ldhinnd tilanteiseen pédtoksentekoon. Osaavaa pddtoksentekoa tydeldméan
tiimeissd kuvaavatkin paremmin merkityskeskeiset ndkokulmat. Ne korostavat
yhteisten merkitysten ja koherenttien tarinoiden luomista, uusintamista ja hyo-
dyntdamistd (Barge 2014; Weick, Sutcliffe & Obstfeld 2005).

Tulokset osoittavat tehokkuuden ja tehottomuuden tasapainottamisen
olevan haaste tiimien yhteiselle vuorovaikutusosaamiselle. Tiimin tavoitteet
ovat usein ristedvid, padallekkdisid tai jopa ristiriitaisia. Pyrkimys saavuttaa eri-
laisia tavoitteita voi aiheuttaa tehottomuuden kokemuksia. Esimerkiksi runsas
dramatisointi voi nédyttdytyd aikaa vievéna ja tehokkuutta heikentdvand vuoro-
vaikutuksena. Kuitenkin silld voidaan myos saavuttaa suhde- ja tehtdvitason
tavoitteita ja rakentaa yhteisid merkityksia.

Vuorovaikutuksen tehokkuutta haastaa myos henkilokohtaisten ja yhteis-
ten tavoitteiden neuvotteleminen. Tulokset osoittavat, ettd tiimi voidaan kokea
ldhinnd mahdollisuutena toteuttaa omaa ammattiaan tai toisaalta merkittavana
yhteison4, johon halutaan sitoutua. Lisdksi vuorovaikutuksessa toisilla voi olla
enemmain valtaa mdadritelld tavoitteita ja ohjata tiimid niitd kohti kuin toisilla.
Vuorovaikutukseen liittyy niin monia tavoitteita, ettei niiden samanaikainen tai
tasa-arvoinen saavuttaminen ole valttamattd mahdollista. Vallank&ytto on aina
ldsnd vuorovaikutusosaamisessa (Pfister 2009).

Vuorovaikutusosaamisen merkitysten ja ihanteiden muutos ajassa

Tiimien vuorovaikutuksen tehokkuuteen ja tarkoituksenmukaisuuteen liitetyt
merkitykset muuttuvat ajassa. Merkityksiin vaikuttavat tulosten perusteella
muutokset yksilon, ryhmén ja organisaation tasolla.

Yksilotasolla vuorovaikutusosaamisen kehittyminen tai heikkeneminen
heijastuu tiimiin. Toisaalta koko tiimin kehitysvaiheet vaikuttavat siihen, mika
késitetddn osaavaksi. Esimerkiksi odotukset osaavasta johtamisvuorovaikutuk-
sesta ja relationaalisesta vuorovaikutuksesta nédyttavat muuttuvan ajan myota.
Ryhmien ikéd ja kehitysvaihe siis vaikuttavat vuorovaikutukseen kohdistuviin
kasityksiin ja odotuksiin (Wheelan, Davidson & Tilin 2003). Tulokset osoittavat
myos, ettd tiimien johtamisen ihanne on muuttunut organisaatioissa hierarkki-
sesta johtajuudesta jaettuun johtajuuteen. Tiimien jasenet kokevat, ettd heidan
odotetaan sopeutuvan johtamistehtdvien ja -vastuiden joustavaan jakamiseen
sekd itsensd johtamiseen. Tami edellyttdd vuorovaikutusosaamisen kehittamis-
td yksilo- ja suhdetasolla ja yhteisesti koko tiimisséd sekd poisoppimista hierark-
kisten johtamissuhteiden osaamisvaatimuksista.
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Vuorovaikutusosaamista tiimeissd pitdd siis oppia ja kehittdd uudelleen
yksilollisesti ja yhteisesti. Aikaisempaa tutkimusta on kritisoitu siitd, ettei siind
tarkastella osaamistasojen vaihtelua ajassa vaan oletetaan kerran omaksutun
osaamisen pysyvén (Jablin & Sias 2001). Tamén tutkimuksen tulokset osoittavat,
ettd vuorovaikutuksen muuttuvat ihanteet eivét valttdmattd vaikuta tiimien
vuorovaikutukseen tai muutokset voivat jaddd ndenndiseksi, jos esimerkiksi
johtajat eivédt osaa tai suostu jakamaan johtajuutta, tai vastaavasti jos jdsenet
eivit opi tai suostu ottamaan sitd. Johtamisen jakamisen haasteet voivat liittya
myo0s tiimin pitkdikdisyyteen. Ajan myotd esimerkiksi valtataistelut ja haasteet
poiketa totutuista rooleista voivat lisddntyad ja hankaloittaa johtamisen jakamista
(Nicolaides ym. 2014).

Ajan ihanteisiin mukautuminen ei ole edellytys osaavalle vuorovaikutuk-
selle. Esimerkiksi 2010-luvulla suosituiksi tulleet tiimien organisoinnin tai pro-
jektinhallinnan mallit eivat valttaméttd sovellu kaikkiin tiimeihin tai tule opi-
tuiksi nopeasti, jos tiimissd on totuttu tyoskentelemédn pitkdan jollakin toisella
tavalla. Tiimien toimintaa voisi edesauttaa ymmarrys siitd, ettd tehokkaita sys-
teemejd voidaan organisoida useammalla kuin yhdelld tavalla (Poole 2014).
Vuorovaikutus tiimeissd voi siis olla tehokasta ja tarkoituksenmukaista hyvin
monella tavalla.

4.2 Tutkimuksen arviointi

Arvioin seuraavaksi tutkimusprosessin aikana tekemidni tutkimusasetelmiin,
metodeihin, toteutukseen ja raportointiin liittyvid valintoja ja sitd, missd maarin
ne edistdvat tai heikentdvit tdimén tutkimuksen laatua. Arvioin tdssd luvussa
tutkimukseni kokonaisuutta peilaten sitd Tracyn (2010) esittdmddn, yleisesti
hyodynnettyyn (ks. Kahlke 2014) yleispatevddn laadullisen tutkimuksen
arviointikriteeristoon. Yleispétevid kriteerejd on esitetty keinoksi yhtendistda
laadullisen tutkimuksen paikoin pirstaloitunutta kenttdd ja varmistaa
tutkimusasetelmien ja -analyysien laatu, tarkkuus ja perusteellisuus (Ravenek &
Rudman 2013, 447-448). Hyodyntdméni kriteerit ovat aiheen tirkeys, laaja
perusteellisuus, vilpittomyys, uskottavuus, kontribuutio, resonointi, eettisyys sekd
merkityksellinen koherenssi.

Aiheen  tirkeydelld viitataan sen keskeisyyteen, ajankohtaisuuteen,
merkittdvyyteen tai herdttelevyyteen. Aiheeltaan tirked tutkimus voi
esimerkiksi avata uusia ldhestymistapoja paljon tutkittuihin aiheisiin tai nostaa
esille uusia ja yllattavid piirteitd tutkimuksen kohteesta. Se voi myo6s tuoda
uusia ndkokulmia ajankohtaisina tai ristiriitaisina pidettyihin aiheisiin tai
kritisoida niitd. (Tracy 2010, 840-841.) Tiimien yleisyys ja toisaalta niihin
liittyvan vuorovaikutusosaamisen tutkimuksen vahdisyys, kapea-alaisuus ja
vanhentuneisuus puoltavat tdmédn tutkimuksen aiheen tdrkeyttd. Tama
tutkimus avaa uusia ldhestymistapoja tiimien vuorovaikutusosaamisen
tutkimukseen. Ndamd ldhestymistavat johdettiin huomioimalla sekd aiemman
tutkimuksen kritiikki ettd yhteisyyden tarkastelun mahdollisuudet.
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Laadukas laadullinen tutkimus edellyttda aiheen, teorioiden, aineistojen ja
analyysimenetelmien perusteellista  hyodyntdmistd. Aiheensa, teoriat ja
menetelmédt monimuotoisesti tunteva tutkija havaitsee todennidkodisemmin
nyansseja ja kompleksisuutta tutkimastaan ilmiostd. Tutkijan tulee myos
raportoida analyysiprosessinsa lapindkyvasti. (Tracy 2010, 841.)

Taman tutkimuksen taustalla oleva kirjallisuus on monimuotoista, ja olen
perehtynyt sithen syvillisesti. Kirjallisuushaun pohjalta toteutettu teoreettinen
ja kasitteellinen analyysi lisdsi perehtyneisyyttini sekd ryhmien ja tiimien
vuorovaikutusosaamisen ettd ldhitieteenalojen yhteisyyden aihealueisiin.
Syventyminen kirjallisuuteen mahdollisti perusteltujen valintojen tekemisen
empiiristen  artikkeleiden suunnittelussa ja toteutuksessa. Toisaalta
perusteellisuuden haasteena on ollut monitasoisen tiimitutkimuksen laaja
kenttd: tiimitutkimusta tehddan esimerkiksi psykologian, kognitiotieteen,
sosiologian, kasvatustieteen, taloustieteen ja johtamistutkimuksen tieteenaloilla.
Yhteisen vuorovaikutusosaamisen maédrittelyssd hyodyllisid tutkimusndkokul-
mia ja lahikasitteitd on valtavasti, ja vain rajattua osaa niistd on voitu hyodyntad
syvallisesti tassd tutkimuksessa.

Téassd tutkimuksessa olen hyddyntinyt kisitteellisen ja teoreettisen
analyysin ohella kolmea laadullista analyysimenetelmda: laadullista
sisdllonanalyysia, teema-analyysia sekd retoriseen diskurssianalyysiin kuuluvaa
fantasiateema-analyysia. Analysoin kerddmadani aineistoa kaikissa empiirisissa
artikkeleissa huolellisesti ja perusteellisesti. Toisen artikkelin analyysin
syvyyttd lisdsi yksilokdsitysten kvantifiointi ryhmédn tason késitysten
selvittdmiseksi. ~ Toisaalta koko tutkimuksen asetelma ja yhteisen
vuorovaikutusosaamisen késitteellistys oli tuolloin vasta tdsmentyméssd. Tama
heijastuu esimerkiksi analyysin ja siitd johdettujen tuloskategorioiden
laajuuteen ja osittaiseen epédtarkkuuteen. Sen sijaan kolmannessa artikkelissa
toteuttamani haastattelu- ja havainnointiaineiston yksityiskohtainen analyysi
tuotti vahvaa ymmairrystd tiimin yhteisestd vuorovaikutusosaamisesta ja sithen
liittyvista kasityksistd. Olin analysoinut tiimin kasityksid jo toisessa artikkelissa.
Tamd auttoi fokusoitujen havaintojen tekemistd sekd havainnointi- ettd
haastatteluaineistosta. Samalla huolellinen tutustuminen tiimiin lis&si
edellytyksidni tunnistaa vuorovaikutuksesta dramatisointia, joka voi olla
hienovaraista, jopa yhden sanan symbolisia vihjeitd. Tutkijan on syytéd tuntea
tiimin konteksti ja sen merkitykset mahdollisimman hyvin tulkitakseen symbo-
lisia merkityksid ja niiden kdyttdtapoja.

Tutkimuksen vilpittomyytti edistdd tutkijan itsereflektiivisyys, rehellisyys
ja lapindkyvyys. Itsereflektio viittaa omien valintojen, arvojen, vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamiseen ja niiden rehelliseen tarkasteluun. Se on tarpeen
kaikissa  tutkimusprosessin = vaiheissa. Myos ldpindkyvyys korostuu
vilpittomyyden kriteerissd: tutkijan tulee dokumentoida aineiston keruu ja
kasittely sekd oma osallisuutensa tutkittavana olleeseen yhteisoon rehellisesti.
(Tracy 2010, 841-842.) Olen edistényt vilpittomyyttd koko viitoskirjaprosessin
ajan  esimerkiksi  raportoimalla  relevantit  vaiheet ja  valinnat
tutkimusprosesseista. Lisdksi olen reflektoinut kriittisesti omia arvojani ja
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painotuksiani sekd kirjoittaessani artikkeleita yksin ettd yhteisartikkeleiden
osalta avoimesti toisen kirjoittajan kanssa.

Laadullisen tukimuksen uskottavuudella viitataan tulosten luotettavuuteen,
todenndkoisyyteen sekd toden tuntuisuuteen. Uskottavuus saavutetaan
esimerkiksi tarkalla ja kontekstualisoidulla havaintojen kuvaamisella seka
triangulaatiolla eli kahden tai useamman aineistoldhteen tai -tyypin,
teoreettisen kehyksen tai tutkijan hyodyntdamiselld. Lisdksi tulee antaa
mahdollisuus erilaisten ndkemysten ja tulkintojen esiintuloon. (Tracy 2010, 843-
844.) Erityisesti diskurssianalyyttisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd riittavan
pitkien tekstiesimerkkien tarjoaminen lukijalle, jotta tdimd voi arvioida tehtyja
tulkintoja ja valintoja (Cornish, Gillespie & Zittoun 2014, 82). Olen tarkastellut
tutkimaani aihetta monitahoisesti ldpi tutkimusprosessin, hyodyntamalld sekd
laajaa teoreettista kehystd ettd erilaisia menetelmaillisid ldhestymistapoja.
Empiiristen artikkelien uskottavuutta lisdd aineiston keruun, méadrdn, sisillon
sekd késittelyn tarkka ja ldpindkyvd kuvaus. Kolmannen artikkelin
uskottavuutta lisid kahden aineistotyypin hyodyntdmisen ohella lukijalle
tarjotut tarpeeksi pitkit tekstiesimerkit havainnointiaineistoa.

Neljannen  artikkelin = uskottavuutta lisdsi  tutkijatriangulaation
hyodyntaminen. Tutkijatriangulaatiolla tarkoitetaan kahden tai useamman
tutkijan osallistumista aineiston kerddmiseen tai analysointiin. Sitd pidetddn
tutkimuksen luotettavuutta ja monipuolisuutta parantavana erityisesti silloin,
kun tutkijoilla on toisiaan tdydentdvdd asiantuntemusta (ks. Archibald 2016).
Uskottavuutta lisdsi se, ettd neljannen artikkelin toisella kirjoittajalla on
asiantuntemusta johtamisen tutkimuksesta teknologiavilitteisen
vuorovaikutuksen ympéristoissd. Tutkijatriangulaatio toteutui artikkelin osalta
yhteisend aineistonkeruuna sekd kriittisind keskusteluina analyysiprosessin ja
tutkimusraportin kirjoittamisen aikana.

Kolmannen ja neljannen artikkelin havaintojen uskottavuuden arviointia
haastaa se, ettd alkuperdiset aineistot ovat suomenkielisid. Niistd nostetut esi-
merkit on kdannetty englanniksi. Huolellisesta kdannostyosta huolimatta jotkut
alkuperdiskielen nyanssit esimerkiksi dramatisoinneissa voivat jaada valitty-
miéttd tutkimuksen lukijalle.

Tutkimuksen kontribuutio viittaa sen merkittdvyyteen. Kontribuutio voi
olla seki teoreettista, heuristista, metodologista ettd praktista (Tracy 2010, 845-
846). Yhteisen vuorovaikutusosaamisen kdasite ja empiiristen artikkelien tulok-
set tuoreuttavat tiimien vuorovaikutusosaamisen tarkastelua niin teoreettisesti,
heuristisesti, metodologisesti kuin praktisestikin.

Teoreettinen merkittdvyys saavutetaan esimerkiksi laajentamalla tai
problematisoimalla teoriaa, osoittamalla sen relevanssi uudessa kontekstissa tai
tuottamalla uutta ymmarrystd (Tracy 2010, 846). Tamd tutkimus on ollut
teoreettinen ja empiirinen avaus vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden
tarkasteluun tiimeissd. Tutkimuksen teoreettisesti merkittdvd kontribuutio on
etenkin yhteisen vuorovaikutusosaamisen késitteen tychypoteesi, joka on
laadittu erityisesti tydeldman tiimien tutkimukseen soveltuvaksi. Empiiristen
artikkelien tulokset tdsmensivdt tyShypoteesia. Ne syvensivit erityisesti



57

yhteisten merkitysten, symbolisten prosessien sekd relationaalisuuden
merkitystd vuorovaikutusosaamisen yhteisyydessd. Lisdksi ne nostivat esille
seikkoja, joita tulee edelleen pohtia kriittisesti vuorovaikutusosaamisen
yhteisyyden tutkimuksessa. Ensimmdisessd artikkelissa esitetyssd alkuperéi-
sessd madritelméssd ei esimerkiksi huomioitu sitd, miten yhteiset merkitykset
rakentuvat, miten ne voivat olla hyodyksi tai haitaksi tiimeille tai millaista
vallankdyttod niihin sisdltyy. Siten empiiristen artikkelien tulokset lisdsivét
tutkimuksen teoreettista merkittdvyyttd. Tdssd tutkimuksessa huomioidaan
toistaiseksi vain vdhdn tutkittu kysymys vuorovaikutusosaamisen sijainnista
tiimeissd. Sijainnin tarkastelu on keskeistd kaiken vuorovaikutusosaamisen
tutkimuksen kannalta.

Heuristinen merkittdvyys viittaa siihen, missd maéarin tutkimuksen
havainnot ovat kehitettdvissa ja sovellettavissa uusiin konteksteihin (Tracy 2010,
846). Tassd tutkimuksessa tarkastelin vuorovaikutusosaamista ldhinna
tydeldmédn pitkdaikaisissa asiantuntijatiimeissd. Tulokset ovat sovellettavissa
erityisesti pitkdaikaisesti toimiviin tiimeihin ja muihin tehtdvékeskeisiin tyo- ja
vapaa-ajan yhteisoihin. Monenlaisissa yhteisdissd tyoskennelldan pitkdkestoi-
sesti, keskindisriippuvaisesti ja tavoitteellisessa yhteistyossd. Tdten on syytd
olettaa, ettd niihin kehittyy yhteisid vuorovaikutusosaamisen merkityksid ja
toteuttamistapoja. Vuorovaikutussuhteiden ylldpitdmisen merkitys korostui
nimenomaan pysyvien tiimien vuorovaikutusosaamisessa.
Vuorovaikutussuhteiden merkitys ei silti valttamédttd ole yhtd keskeinen
kaikissa pitkédaikaisissa tiimeissd. Asiaan vaikuttanee esimerkiksi se,
edellyttddko tiimin tyd toisten tuntemista. Tulosten sovellettavuuteen
vaikuttanee my®0s tiimien itsendisyys. Esimerkiksi yrittgjatiimeissa lienee monia
organisaatiotiimeji =~ enemmdn valtaa ja vastuuta muovata yhteistd
vuorovaikutusosaamista.

Havainnot vuorovaikutusosaamisen yhteisten merkitysten tdrkeydesta
soveltunevat erityisesti asiantuntijatiimeihin, joissa jdsenten tulee ymmartda
toistensa eroavia ndkokulmia, kokemuksia ja kielellistimisen tapoja (ks.
Hollenbeck, Beersma & Schouten 2012, 93-94; 100). Tulokset yhteiseen
vuorovaikutusosaamiseen liittyvistd vallan kysymyksistd ovat sovellettavissa
erityisesti tiimeihin, joissa johtajuutta jaetaan. Niissd tasa-arvoinen
osallistuminen vuorovaikutusosaamisen merkitysten rakentamiseen ja
hyodyntamiseen esimerkiksi paatoksenteossa korostuu.

Metodologisesti merkittdvd tutkimus tuottaa uusia menetelmallisid
tarkastelutapoja jonkin ilmion tutkimukseen (Tracy 2010, 846). Téssa
tutkimuksessa  kdytetyt laadulliset analyysimenetelmdt osoittautuivat
hyodyllisiksi  ja  kehityskelpoisiksi ~ yhteisen  vuorovaikutusosaamisen
tutkimukselle. Lisdksi laadullisen aineiston kvantifiointi tuotti tietoa siitd, mika
merkityksentyy tiimissd yhteiseksi vuorovaikutusosaamiseksi. Dramatisointien
analysointi tuotti merkittdvad tietoa yhteisen vuorovaikutusosaamisen
symbolisesta  konstruoimisesta. Niitd  tutkimalla  saatiin  tietoa
vuorovaikutusosaamisen kognitiivisen ja affektiivisen ulottuvuuden sis&lloistd,
symbolisesta rakentumisesta sekd vaikutuksista pddtoksentekoon. Menetelmit



58

toivat tietoa sekd niistd merkityksistd, joita tutkittu tiimi rakensi osaavan
vuorovaikutuksen  prosesseista, ettdi sen  seurauksista. Perinteisen
fantasiateema-analyysin yhdistdminen dramatisointien funktioiden analyysiin
oli uusi menetelmallinen tarkastelutapa sekd yhteisen vuorovaikutusosaamisen
ettd pddtoksenteon tutkimiseen. Tarkastelutapa osoittautui hyodylliseksi. Se
tuotti uutta tietoa dramatisointien sisdllostd ja etenkin dramatisoinnin ja
pédtoksenteon ilmividen yhteydesta.

Kéayttamidni menetelmid voidaan kuitenkin kritisoida. Toisessa artikkelis-
sa toteuttamani kvantifioinnin haasteena oli se, ettd aineisto kerittiin teema-
haastattelulla, jolloin keskustelun kulku vaihteli kunkin haastateltavan kohdalla.
Strukturoidut kysymykset olisivat todennédkoisesti tuottaneet analyysin taustal-
le tismillisempdd tietoa kisitysten yhteisyydestd. Toisaalta teemahaastattelu
mahdollisti teemoihin syventymisen, lisdkysymysten esittimisen ja mukautu-
misen haastateltavien tapoihin sanoittaa tiimin vuorovaikutusta. Haastattelu-
tutkimus on ajattelun tutkimusta, joka pohjaa aina jossain mé&&rin muistelemi-
seen. Vastaajat siis rekonstruoivat haastattelussa ajatteluaan, jonka tutkija re-
konstruoi uudelleen aineiston pohjalta. (Matteson 2015.) Noudatin tarkkuutta
sekd aineistonkeruussa ettd analyysissa tunnistaakseni esimerkiksi jisenten eri-
laisia tapoja sanoittaa samaa osaamisaluetta.

Sekd kolmannen ettd neljannen artikkelin kontribuutiota olisi voinut
parantaa pitkittdisemman aineiston kerddminen. Vaikka aineisto mahdollisti
tarkan ja monipuolisen analyysin, olisi pitkittdisyys tuonut lisdtietoa paitsi
symbolisen konvergenssin, myos péddtoksenteon ja johtamisen kehityksestd ja
muutoksesta. Samalla se olisi syventdnyt ymmaérrystd vuorovaikutusosaamisen
rakentumisesta ja muutoksesta ajassa. Aineistonkeruuhetkelld artikkelien
tutkimusasetelmat olivat vasta aluillaan, mink& vuoksi en kerdnnyt pitkittdista
aineistoa. Fantasiateema-analyysi metodina mahdollisti kuitenkin ajan huomi-
oinnin, koska sen fokus on sekd menneessi ettd tulevassa. Liséksi neljés artikke-
li tuotti merkittdvdd tietoa johtamisvuorovaikutukseen liittyvien késitysten
muutoksesta.

Praktisella merkittdvyydelld tarkoitetaan tutkimustiedon hyodyllisyyttd ja
potentiaalia kehittdd inhimillistd toimintaa tai ratkaista yhteiskunnallisia
ongelmia. Siihen kytkeytyy resonanssin kriteeri, jolla tarkoitetaan tutkimuksen
merkittdvyyttd sen yleisolle. Tutkimuksen raportoinnissa tulee pyrkid
selkeyteen, ymmadrrettivyyteen ja kiinnostavuuteen. Tutkimuksen tulee olla
saavutettava ja merkityksellinen suhteessa moninaisiin kokemuksiin ja
konteksteihin. (Tracy 2010, 845-846.) Taman tutkimuksen tavoitteena on
tutkimuksen merkittavyys paitsi tieteelliselle yleisolle myos tydelaman
tiimityon kehittdjille sekd yhteiskunnalliseen ja tydelamdd koskevaan
keskusteluun. Kasittelen praktisia implikaatioita tarkemmin luvussa 5.2.

Tutkimusprosessin aikana tulee huomioida etiikan kriteeri eri tulokulmista.
Eettinen tutkimusprosessi on vilpiton, perustuu vapaaehtoisuuteen eika
vaaranna yksityisyyttd. Olen késitellyt proseduraalista etiikkaa tarkemmin
luvussa 3.2.4. Tarkastelen seuraavaksi relationaalista ja poistumisen etiikkaa.
Relationaalisesti eettinen tutkija huomioi tutkijan ja tutkittavan vélisen suhteen
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vastavuoroisuuden eikd suhtaudu tutkittaviin hyodykkeind. Poistumisen
etiikalla tarkoitetaan sitd, miten tutkija toimii aineistonkeruun jilkeen ja
esittdessddn havaintoja tutkittavista. Tutkija ei voi vaikuttaa tdysin siithen, miten
tutkimusta tulkitaan, mutta hénen tulee pyrkid minimoimaan sen loukkaavuus
tai vahingollisuus. (Tracy 2010, 847-848.) Pyrin rakentamaan eettisesti kestdvan
vuorovaikutussuhteen  tutkimiini  henkil6ihin.  Tarkoituksenmukaista
viestintdkdyttdytymistd on esimerkiksi tilan antaminen haastateltaville, heidan
tulkintojensa kunnioittaminen, pitdytyminen sovituissa aiheissa sekd omien
tulkintojen tarkistaminen tarpeen tullen. Olen esittinyt aineistoista tekeméni
havainnot mahdollisimman tarkasti mutta henkildiden anonymiteettid suojellen.
Vuorovaikutusosaaminen voi tutkittavasta henkilostéd tuntua henkilokohtaiselta
tai arkaluontoiselta aiheelta. Tutkimukseni ei kuitenkaan ole kohdistunut
yksittdisten henkiloiden vuorovaikutusosaamisen arvioimiseen tai arvottami-
seen.

Merkityksellinen koherenssi viittaa siithen, missd méaarin kaytetyt metodit ja
raportoinnin tavat sopivat yhteen kdytettyjen teoreettisten kehysten kanssa.
Toisin sanoen se kuvaa sitd, missd mddrin koko tutkimusprosessin osat
kirjallisuuskatsauksesta metodien ja tulosten esittdmiseen asti linkittyvit yhteen
(Tracy 2010, 848). Tiimien vuorovaikutusosaamista yksilondkokulmaa
laajemmin tarkastelevaa tutkimusta ei juuri ole. Siksi olen muotoillut yhteisen
vuorovaikutusosaamisen késitteen erilaisia teoreettisia traditioita hyodyntéden.
Olen soveltanut sekd vuorovaikutusosaamisen, ryhmaviestinndn ettd tiimien
monitasoisuuden tutkimusta. Uusien késitteiden testaaminen ja teorian
kehittaminen onkin keskeinen osa vuorovaikutusosaamisen tutkimuksen
laajentamista yksilotasolta muille tasoille (Shockley-Zalabak 2015, 422). Olen
hyodyntanyt sekd ryhmaéviestinndn tutkimukselle perinteistd menetelmda (3.
artikkeli) ettd tiimien monitasoisuuden tutkimuksessa kaytettyd menetelmad (2.
artikkeli). Siten kdyttdméni menetelmét ovat linjassa tutkimuksen teoreettisen
kehyksen kanssa. Olen my6s tulkinnut tuloksiani suhteuttaen niitd
teoreettisessa kehyksessd esittdmiini eri ndkokulmiin. Tdmd prosessi on
varmistanut tutkimuksen merkityksellisen koherenssin.



5 JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSEHDO-
TUKSET

Téssd luvussa esittelen viitostutkimukseni johtopddtokset. Lisdksi nostan esille
tuloksista ja johtopaatoksista johdettavia kdytinnon sovellusmahdollisuuksia.
Lopuksi esittelen sekd teoreettisia ettd empiirisid jatkotutkimushaasteita yhtei-
sen vuorovaikutusosaamisen tutkimukselle.

5.1 Johtopditokset

Tamaén vaitoskirjatutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja ymmartdd vuorovaiku-
tusosaamisen yhteisyyttd tyoeldamdn tiimeissd. Tyotd motivoi tyodeldman tii-
meistd tehdyn vuorovaikutusosaamisen tutkimuksen véhiisyys sekd aiemman
tutkimuksen kriittinen haastaminen. Aiempi tutkimus on kohdistunut lihinna
jasenten yksilollisiin vuorovaikutustaitoihin, jotka he tuovat mukanaan tiimiin.

Yhteisen vuorovaikutusosaamisen tydhypoteesissa (Horila & Valo 2016, 54)
kéasite madriteltiin alustavasti sekéd yksilo- ettd tiimitasolle muodostuvaksi, vuo-
rovaikutusprosesseissa konstruoitavaksi ja ajan myotd kehittyviksi ja vaihtele-
vaksi osaamiseksi. Empiiristen artikkelien tulokset tdsmensivit ja laajensivat
tyohypoteesia. Ne tuottivat lisdtietoa siitd, mitd vuorovaikutusosaamisen yhtei-
syys tarkoittaa merkitysten nakokulmasta, minkélaisissa vuorovaikutusproses-
seissa yhteisyyttd luodaan sekd siitd, miten yhteisyys kehittyy ja muuttuu ajan
myotd. Lisdksi tutkimuksen tulokset nostivat esille havaintoja yksilollisten ja
yhteisten merkitysten yhteensovittamisen haasteista ja vallankdyton muodoista
merkitysten tuottamisessa ja ylldpitdmisessa.

Tutkimukseni johtopdatoksind esitdn, ettd vuorovaikutusosaamisen yhteisyys
tiimeissd ilmenee (1) yhteisend ymmirryksend osaavan vuorovaikutuksen kriteereistd ja
osatekijoistd (2) symbolisena vuorovaikutusosaamisen merkityksentimisend, osoittami-
sena ja arvioimisena (3) relationaalisuuden hallintana ja hyodyntamisend seka (4) yh-
teisyyden kehittdmisend ja uudistamisena ajan myotd.
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Yhteinen vuorovaikutusosaaminen on tiimin yhteistd ymmirrystd osaavan
vuorovaikutuksen kriteereisti ja osatekijoistd. Tiimeissd kehitetddn yhteisid
késityksid vuorovaikutusosaamisen kriteereisti eli siitd, millainen vies-
tintdkdyttdytyminen on tehokasta ja tarkoituksenmukaista. Tiimit ra-
kentava ja yllapitavat yhteisid kasityksida vuorovaikutukseen liittyvista
tiedoista ja asenteista sekd osaavasta viestintdkadyttaytymisestd esimer-
kiksi péddtoksenteossa, tapaamisten koordinoinnissa, johtamisessa ja
vuorovaikutussuhteiden hallinnassa. Lisdksi kehitetddn merkityksia
vuorovaikutusosaamisen tasosta ja kehityskohteista tiimissd. Yhteiset
merkitykset ovat tiimikohtaisia ja ne voivat erota toisten tiimien merki-
tyksistd. Pelkkd merkitysten yhteisyys ei kuitenkaan takaa vuorovaiku-
tusosaamisen korkeatasoisuutta tiimissd. Yhteiset merkitykset voivat
olla my0s tiedostamattomia, epatarkkoja tai ndenndisié.

Yksilotasolla koetut ja tiimissd yhteisesti ilmaistut merkitykset
osaavasta vuorovaikutuksesta voivat erota toisistaan. Niihin vaikutta-
minen voi my6s olla haastavaa. Tiimien vuorovaikutusosaamisen ke-
hittdmisessd tarkedd on paitsi tiedostaa sekd yhteiset ja eridvat merki-
tykset osaavasta vuorovaikutuksesta, myos mahdollistaa erimielisyy-
den ilmaukset vakiintuneista vuorovaikutuksen kaytéanteista. Tiimeissd
on keskeistd myos konstruoida yhteistd ymmaérrystd siitd, miten jasen-
ten odotukset ja arvostukset osaavasta vuorovaikutuksesta eroavat.

Yhteisti vuorovaikutusosaamista merkityksennetdiin, osoitetaan ja arvioidaan
symbolisessa vuorovaikutuksessa. Tiimien yhteiset symboliset todellisuu-
det siséltavit sekd vuorovaikutukseen liittyvid tieto- ettd asennesisdlto-
ja. Niiden avulla my6s luodaan kokonaiskuvaa tiimin ja sen vuorovai-
kutusosaamisen menneisyydestd, nykyhetkestd ja tulevaisuudesta.
Osaava yhteinen vuorovaikutus tiimeissd on siis monimuotoisempaa
kuin perinteiset funktionaalista ja rationaalista vuorovaikutusta ryh-
mitilanteissa tarkastelevat ndkokulmat esittavit.

Symbolinen vuorovaikutus on luonteeltaan seki rationaalista etta
irrationaalista. Siind voidaan merkityksentdd tiimin yhteistd vuorovai-
kutusosaamista. Symbolisessa vuorovaikutuksessa voidaan myds kiyt-
tdytyd osaavasti ja toteuttaa lukuisia tiimin vuorovaikutukselle keskei-
sid funktioita, kuten saavuttaa tavoitteita. Lisdksi symbolinen vuoro-
vaikutus voi edistdd tiimin luovuutta. Se on hyoddyllinen tyokalu esi-
merkiksi tySeldmén tiimien pé&dtcksenteossa, jossa tulee huomioida
paitsi tiimin nykytila, my6s sen menneisyys ja tulevaisuus. Sen lisdksi,
ettd symbolinen vuorovaikutus voi edistdd tavoitteiden saavuttamista,
voidaan se kokea myos tehottomana ja aikaa vievand. Tiimien vuoro-
vaikutusosaamisen haasteena onkin tehokkuuden ja tehottomuuden
merkityksentdminen ja tasapainottaminen.

Symbolisessa vuorovaikutuksessa neuvotellaan yhteisid ja yksi-
161lisid merkityksid. Siind voidaan myds luoda ja uusintaa valta-asemia
tiimeissd ja estdd joitakin jdsenid osallistumasta vuorovaikutusosaami-
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sen yhteiseen méérittelyyn. Symbolinen vuorovaikutus voi myos hei-
kentdd kriittistd arviointia ja uusintaa heikkoja toimintatapoja ja vuo-
rovaikutuskdyténteita tiimeissd. On tdarkedd suhtautua kriittisesti sym-
bolisen vuorovaikutuksen funktioihin ja seurauksiin, kuten sitd hyo-
dyntden tehtdviin paitoksiin tai siind muovattaviin arvoihin. Merki-
tyksid tulisi arvioida tarkastelemalla niiden perusteluja ja suhteutta-
malla niitd muun muassa tiimin tavoitteisiin ja toimintaymparistoon.

Yhteinen vuorovaikutusosaaminen on relationaalisuuden hallintaa ja hyédyn-
timistd tiimin vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutusosaaminen tiimeissd on
relationaalista, siis jdsenten vélisessd vuorovaikutuksessa rakentuvaa
ja sijaitsevaa. Tiimien yhteistd vuorovaikutusosaamista ei ole olemassa
ilman jdsenid, jotka osallistuvat tiimin vuorovaikutukseen ja osaamisen
merkityksentdmiseen.

Yhteinen vuorovaikutusosaaminen on my6s vuorovaikutussuh-
teiden rakentamisessa ja ylldpitdmisessd tarvittavaa osaamista. Vuoro-
vaikutuksen tehtdvi- ja suhdetaso limittyvét tiimien vuorovaikutuk-
sessa. Vuorovaikutuksessa voidaan saavuttaa samanaikaisesti seka teh-
tavékeskeisid ettd relationaalisia tavoitteita. Esimerkiksi kaikkia osa-
puolia tyydyttdvd suhdetason vuorovaikutus voi pitkélld aikavélilla
edistdd tiimin kykyd suoriutua tehtdvistdan. Vuorovaikutussuhteiden
ylldpito voi myds olla tavoite itsessddn etenkin silloin, kun tiimissa en-
nakoidaan pitkédd yhteistd tulevaisuutta.

Vuorovaikutussuhteet voivat kuitenkin my®os heikentdd tiimien
vuorovaikutusosaamista. Niihin voi vakiintua viestintdkdytanteitd ja
toisiin kohdistuvia tulkintatapoja, jotka estédvit tiimin vuorovaikutuk-
sen kehittdmistd. Haasteena tiimeissd on optimaalisen tasapainon et-
siminen tehtdvi- ja suhdekeskeiselle vuorovaikutukselle. Liséksi sellai-
sissa tiimeissd, joissa jdsenet tuntevat toisensa hyvin, haasteena on tois-
ten viestintakdyttdytymisestd tehtdvien tulkintojen hallinta. Vuorovai-
kutusosaamisen yhteinen merkityksentdminen ja merkitysten kriitti-
nen arviointi onkin tdrkedd myos tiimeissd, joissa jdsenet kokevat tun-
tevansa toisensa ja ymmartdvansd toisiaan hyvin. Téllaisissa tiimeissa
virheelliset tai voimakkaat tulkinnat toisten vuorovaikutuskdyttayty-
misestd voivat pahimmillaan vakiintua vuosiksi ja haastaa vuorovaiku-
tusosaamisen kehittdmistd sekd heikentdd tiimin toimintaa.

Tiimien ja muiden tehtdvékeskeisten yhteisdjen vuorovaikutus-
osaamisen tutkimuksessa on tarpeen huomioida vuorovaikutuksen
suhdetaso paremmin. Vuorovaikutussuhteiden ylldpitdminen ja hyo-
dyntdminen ovat keskeisid mutta myo6s haastavia osaamisalueita tii-
meissd. Aiempi lyhytkestoisten ja tilanteisten ryhmien tutkimus ei ole
tuottanut riittdvéad tietoa ndistd merkityksistd ja haasteista.

Yhteistd vuorovaikutusosaamista tulee kehittdi ja uudistaa ajan mydtd. Eri-
tyisesti pitkdan toimivien ja pysyvien tiimien tulee kyetd mukautta-
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maan vuorovaikutusosaamistaan muuttuviin tilanteisiin, tavoitteisiin,
olosuhteisiin, vuorovaikutussuhteisiin sekd osaavan vuorovaikutuksen
ihanteisiin. Niiden tyoskentely edellyttdd vuorovaikutusosaamista se-
ké tehtdvikeskeisten tavoitteiden saavuttamisessa ettd vuorovaikutus-
suhteiden ylldpitdmisessa.

Ajan saatossa tiimeissd opitaan tuntemaan toisia jdsenid, heiddn
tyoskentelytapojaan ja heille ominaista viestintdkdyttdaytymistd. Siten
kasitykset toisten ja koko tiimin vuorovaikutusosaamisesta kehittyvat
ja tdsmentyvit. Samalla tapahtuu toisilta oppimista, vuorovaikutus-
suhteiden syvenemistd ja luottamuksen ja joustamisen lisddntymista.
Liséksi yksilotasolla kehittyvd osaaminen sekd tiimin sisélld ja sen toi-
mintaymparistdssd tapahtuvat muutokset heijastuvat kasityksiin osaa-
vasta vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutusosaamista on myts menneen
ja tulevaisuuden merkityksentdminen tehokkaalla ja tarkoituksenmu-
kaisella tavalla.

Ajan kuluminen sinédnsé ei kuitenkaan valttamattd kehitd yhteista
vuorovaikutusosaamista paremmaksi. Vuorovaikutusosaamisen kehit-
tyminen tarkoittaa tietoista luopumista vakiintuneista mutta toimimat-
tomista kadytdnteistd sekd kykyd omaksua uusia vuorovaikutusosaami-
sen merkityksia.

Myo6s kuva ihannetiimistd muuttuu ajassa. Tiimityoskentelyn ja
projektinhallinnan tehostamisen malleja kehitetddn tiuhaan ja otetaan
kdyttoon organisaatioissa. Muuttuvat tydtavat ovat aina haasteita vuo-
rovaikutusosaamiselle ja edellyttivit paitsi oppimista, myds pois-
oppimista. Sen sijaan, ettd tiimejd yritettdisiin kehittdd tai niiden vuo-
rovaikutusta arvioida pelkastddn yleispdteviin kriteeristdihin tai ajan-
kohtaisiin ihanteisiin peilaten, tulisi tiedostaa, ettd tiimien yhteinen
vuorovaikutusosaaminen voi olla monella tavalla tehokasta ja tarkoi-
tuksenmukaista. Yksilon vuorovaikutuskdyttdytyminen voidaan arvi-
oida osaavaksi tai osaamattomaksi riippuen muista tiimin jadsenistd ja
tiimissd yhteisesti ylldpidettdvistd osaavan vuorovaikutuksen merki-
tyksista.

Vuorovaikutusosaaminen tiimeissi ei selity pelkédstddn vuorovaikutusta edeltd-
vind tietoina, taitoina ja asenteina. Se on myos yhteisesti rakennettavaa ja ylla-
pidettdvdd vuorovaikutusosaamista. Vuorovaikutusosaamisen yhteisyys ei
asetukaan vastakkaiseksi vaan pikemminkin tdydentdviksi ndkokulmaksi
yksiloosaamisen tutkimuksen rinnalle. Yhteisyyden ndkokulma nostaa esille
yhteiset merkitykset, vuorovaikutussuhteet sekd tiimeille sopivat vuorovaiku-
tuskdytdnteet osana vuorovaikutusosaamista. Kaikkia edelld mainittuja johto-
péédtoksid yhdistdd tiimin kyky luoda ja koordinoida merkityksid sekd muuttaa
ja uudistaa niitd tarvittaessa. Vuorovaikutusosaamisen yhteisyys on siis par-
haassa tapauksessa dynaamista ja joustavaa.
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5.2 Kaytinnon sovelluksia

Tuloksilla on useita kdytannon implikaatioita tydeldmdn tiimien vuorovaiku-
tusosaamisen tukemisen, kehittimisen ja kouluttamisen nikokulmasta. Tutki-
muksen tuottamaa tietoa voidaan soveltaa erityisesti verrattain pitkéikdisten ja
tiiviisti toimivien tiimien ja ryhmien vuorovaikutusosaamisen kehittamiseen.

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden kehittyminen kytkeytyy keskeisesti
tietosisaltoihin ja yksilollisiin sekd yhteisiin ajattelun tapoihin. Siten koulutuk-
sessa tulisi huomioida ndiden tietosisaltojen yhteisyys, hyodyllisyys ja paikkan-
sapitdvyys. On tdrkedd, ettd jasenet saavat mahdollisuuden reflektoida vuoro-
vaikutusosaamistaan ja merkityksenantojaan sille. Pitkdaikaisissa tiimeissa tatd
tulisi tehdd sdannollisesti. Tehtdvien, toimintaymparistojen ja vuorovaikutus-
suhteiden muuttuessa myo6s kisitykset, tarpeet ja odotukset vuorovaikutus-
osaamisesta voivat muuttua. On todettu, ettd onnistumista tiimeissi selitetdan
tarkoituksenmukaisella ja riittdvalld yhteiselld keskustelulla, tavoitteiden ja vé-
litavoitteiden asettamisella ja sddnnolliselld toiminnan monitoroinnilla (Valo &
Hurme 2010). Myo6s kollektiivisen kompetenssin tutkimuksessa on nostettu esil-
le tapahtumien, yhteisten ty6tapojen ja kulttuurin sadnnollinen merkityksenta-
minen tiimissd (Boreham 2004, 9-10). Késityksid tehokkaasta ja tarkoituksen-
mukaisesta vuorovaikutuksesta ja esimerkiksi vuorovaikutukselle asetettuja
tavoitteita olisi hyodyllista kayda lapi saannollisesti. Erityisesti tiimin johtajia
hyodyttdisi ymmarrys siitd, milld yhteisilld ja erillisilla tavoilla jasenet ymmar-
tavét osaavan vuorovaikutuksen ja hyvén johtamisvuorovaikutuksen.

Tiimejd, niiden johtajia ja niitd kehittdvid tahoja hyodyttdisi ymmaérrys
vuorovaikutusosaamisen ilmiostd ja sen késitteistd, jotta niitd voidaan soveltaa
tiimien vuorovaikutusosaamisen késittelyssd. Tiimien kisityksid vuorovaiku-
tusosaamisestaan voitaisiin myo6s verrata sithen, mitd niiden vuorovaikutukses-
sa tapahtuu ulkopuolisen kouluttajan silmin. Samanaikaisesti tiimin oma ym-
maérrys esimerkiksi sen viestintdkulttuurista voi tdydentdd ulkopuolisen henki-
16n havaintoja vuorovaikutusosaamisesta.

Yhteisen vuorovaikutusosaamisen kehittdmiselle tulisi my0s varata aikaa.
Tietosiséllot ja ajattelun tavat rakentuvat ajan myotd. Silti koulutukset ovat
usein lyhytkestoisia esimerkiksi taloudellisista tai ajallisista resursseista johtuen.
Koulutus- ja kehittdmistoimien tulisikin olla riittivan pitkdkestoisia (Hunt &
Baruch 2003, 73).

Vuorovaikutuksessa voidaan toimia osaavasti monin eri tavoin. Olisi tar-
kedd tukea ja kehittdd tiimeille parhaita tapoja viestid, jotka ovat kytkoksissa
niiden historiaan ja oletettuun tulevaisuuteen, erilaisiin tehtdviin sekd vuoro-
vaikutussuhteisiin. Lyhytaikaisissa tyteldman tiimeissd vuorovaikutusosaami-
nen ei vélttamaéttd ehdi kehkeytyd ryhman tasoiseksi yhteiseksi ilmioksi, eivit-
ki yhteisten merkitysten hyddyt tai haasteet valttamittd kosketa niitd. Kuiten-
kin niissdkin voitaisiin hyotya esimerkiksi tavoitteiden kannalta keskeisimpien
osaamisalueiden yhteisestd kasittelysta.
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Téssa tutkimuksessa hyodynnetty symbolis-tulkinnallinen ndkokulma tar-
joaa hyodyllisid kasitteitd ja tulokulmia vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden
kehittdmiseen. Tiimien yhteistd todellisuutta luodaan ja kdytetddn erilaisissa
symbolisissa prosesseissa. Huumorilla, sisépiirivitseilld ja tarinoilla luodaan,
uudistetaan ja uusinnetaan merkityksid vuorovaikutusosaamisesta. Tiimeja voi-
si hyodyttdd ndistd mekanismeista tietoiseksi tuleminen ja niiden kriittinen ar-
vioiminen. Dramatisointeja hyodyntamalld voidaan tehdd paatoksid, jotka ovat
linjassa tiimin yhteisten merkitysten, koetun menneisyyden ja ennakoidun tule-
vaisuuden kanssa. Lisdksi dramatisoimalla voidaan edistdd tiimin luovuutta.
Toisaalta joissain tiimeissd dramatisointien rajoittaminen ja tasapainottaminen
nykyhetkeen orientoituvan ja asiakeskeisemmadn vuorovaikutuksen kanssa voi
edistda esimerkiksi tavoitteiden saavuttamista.

Yhteisen vuorovaikutusosaamisen kisitettd voidaan soveltaa myos tiimien
ja muiden yhteistjen vuorovaikutuksen haasteiden késittelyyn. Esimerkiksi
koettu osaamattomuus tiimeissd voi johtua siitd, ettd jasenilld on keskendén eri-
laisia kriteereitd osaavalle vuorovaikutukselle. Sen yhteinen ldpikdyminen, mi-
ten jasenet késittdvit vuorovaikutusosaamisen ja miten kukin ymmaértdd sen
tason tiimissd, kehittdisi osaamista ja auttaisi ymmaértimaan toisten viestintd-
kayttaytymistd. Toisaalta johtajan tai ulkopuolisen kouluttajan havaitsemat
puutteet tiimin vuorovaikutusosaamisessa voivat selittya tiimiin vakiintuneilla
mutta toimimattomilla yhteisilld merkityksilld osaavasta vuorovaikutuksesta.

Yhteinen vuorovaikutusosaaminen nékyy tiimissé yhteisesti rakennettuna
ymmaérryksend osaavan vuorovaikutuksen kriteereistd ja osatekijoistd. Osaa-
vassa tiimissd on merkityksennetty yhteisesti sitd, millainen viestintdkayttay-
tyminen on tehokasta ja tarkoituksenmukaista erilaisissa vuorovaikutustilan-
teissa ja suhteessa erilaisiin tavoitteisiin. Tiimissd on yhteisesti neuvoteltuja
merkityksid esimerkiksi siitd, miten tiimid tulisi johtaa, millaista on hyva péaa-
toksenteko ja miten hallitaan ja hyddynnetddn vuorovaikutuksen tehtdva- ja
suhdetasoa seki tehotonta ja tehokasta vuorovaikutusta.

Yhteinen vuorovaikutusosaaminen on my0s yhteisten merkitysten kriittis-
td ja sddnnollistd reflektoimista sekd uudistamista tarpeen mukaan. Osaavaa
vuorovaikutusta edistdvét tiimin vuorovaikutuskayténteisiin liittyvan erimieli-
syyden salliminen ja kasitteleminen seké valta-asemien tiedostaminen ja ty0s-
tdminen tiimeissd. Tiimeissd tulisi tarjota jdsenille mahdollisuuksia osallistua
merkitysten haastamiseen, luomiseen ja uudistamiseen.

Vuorovaikutusosaamisen kehittdminen tiimeissi on hyodyllistd ja voi
edistdd niin tavoitteiden saavuttamista kuin hyvinvointiakin sekd kykya tyos-
kennelld pitkdjanteisesti tiimeissd. Vuorovaikutusosaamista voidaan oppia ja
kehittdd. Siksi sithen keskittyminen on hyodyllinen keino tiimityon laadun pa-
rantamiseen.
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5.3 Jatkotutkimushaasteita

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyteen liittyy monia teoreettisia ja empiirisid
jatkotutkimusmahdollisuuksia ja -haasteita. Etenkin yksilokeskeisen tutkimuk-
sen haastamisessa ryhmaéviestinnan kentélld on edelleen runsaasti tarkastelta-
vaa.

5.3.1 Teoreettisen jatkotutkimuksen haasteita

Yhteistd vuorovaikutusosaamista kannattaa tutkia liséd monin tavoin.
Jatkotutkimuksessa  voitaisiin ~ yhdistdd vahvemmin ryhmdviestinndn
tutkimustieto systeemiteoreettisiin késitteisiin. Né&in voitaisiin tarkentaa ja
syventdd yhteisen vuorovaikutusosaamisen olemusta ja ominaispiirteitd. Esitte-
len systeemiteoreettisista kasitteistd ekvifinaliteetin ja palautteen relevanssia
yhteisen vuorovaikutusosaamisen jatkotutkimukselle.

Systeemiseen lihestymistapaan kytkeytyy olennaisesti ekvifinaliteetin ka-
site, jolla viitataan siihen, ettd monet systeemin rakenteet voivat palvella samoja
tavoitteita. On siis olemassa enemmaén kuin yksi tapa organisoida tehokas sys-
teemi. (Poole 2014, 53.) Vuorovaikutusosaamisen kannalta timéd merkitsee sité,
ettei voida olettaa, ettd on olemassa tietty kdyttdytymistapojen lista tai koko-
naisuus (Spitzberg 2000, 109-110), joka soveltuisi mihin tahansa tiimiin. Tapoja
toimia ja tulla arvioiduksi osaavana on monia. Suurin osa vuorovaikutusosaa-
misen tutkimuksesta ei kuitenkaan huomioi ekvifinaliteetin késitettd (Jablin
1994, 35). Yksilotasolla ekvifinaliteetti voi ndkyéd siten, ettd viestija kykenee
kayttaytyméadn tiimin vuorovaikutustilanteissa useilla tavoilla, jotka voivat olla
yhtd tehokkaita tai tarkoituksenmukaisia. Sitd, miten ekvifinaliteetti ndyttaytyy
tiimien yhteisessd vuorovaikutusosaamisessa ja miten tiimit méadrittavét ja vali-
koivat hyvid tapoja toimia, voitaisiin teoretisoida ja mydhemmin tutkia empiiri-
sesti.

Teoreettisessa jatkotutkimuksessa olisi mielekésta eritelld tiimin systeemi-
sid palaute-, kontrolli- ja mukauttamisprosesseja, jotka vaikuttavat vuorovaiku-
tusosaamisen yhteisyyden muodostumiseen. Palautetta pidetddn systeemiteori-
assa kehdmadisend prosessina, jossa eri tasojen komponentit vaikuttavat vasta-
vuoroisesti toisiinsa muodostaen kokonaisuuden, jota ei voida palauttaa yksilo-
tekijoihinsa (Poole 2014, 53-57). Tamén prosessin soveltaminen vuorovaikutus-
osaamisen tutkimukseen voisi tismentdd ymmaérrystd siitd, miten vuorovaiku-
tusosaamisen emergenssi tapahtuu ja miten tiimit toimivat vuorovaikutus-
osaamistaan kehittdvina ja ylldpitaving systeemeina.

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin tiimien vuorovaikutusosaamista péddasi-
assa ryhmétasolla. Silloin, kun jotakin ilmi6té on tutkittu vain vdahan monitasoi-
sesti, voi olla hyodyksi rajata tarkastelu ensin vain yhdelle tasolle tai kahden
tason viliseen suhteeseen (Kozlowski & Klein 2000), koska kokonaisymmaérrys-
td kaikkien tasojen valisistd suhteista voi olla haastavaa saavuttaa. Jatkotutki-
mushaasteena on organisaatiotason mukaan ottaminen yhteisyyden teoreetti-
seen tarkasteluun. T4lloin keskeisid kysymyksid ovat esimerkiksi, miten organi-
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saation viestintdkulttuuri vaikuttaa tiimien vuorovaikutusosaamiseen ja voiko
organisaatiolle muodostua yhteistd vuorovaikutusosaamista.

5.3.2 Empiirisen jatkotutkimuksen haasteita

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyttd tulisi tutkia erilaisissa tiimeissd. Vuoro-
vaikutusosaamisen voidaan olettaa saavan erilaisia merkityksid erilaisissa or-
ganisaatioissa (Jablin & Sias 2001, 843-847). Esimerkiksi tiimien erilaisia johta-
misen tapoja ja niiden vaikutusta vuorovaikutusosaamiseen tulisi tutkia lisda.
Hierarkkisesti johdetut tiimit olisivat hedelmaéllinen konteksti yhteiseen vuoro-
vaikutusosaamiseen liittyvén vallan ja toimijuuden jatkotarkasteluun. Kannat-
taisi tutkia esimerkiksi sitd, miten mahdollisuus osallistua vuorovaikutusosaa-
misen merkitysneuvotteluihin vaikuttaa siihen, miten tiimiin sitoudutaan ja
millaista viestintdkadyttdytyminen siind on. Myos sitd, millaista vuorovaikutus-
osaamista johtamisen jakaminen tiimeissd edellyttdd, tulisi tutkia lisdd. Osaa-
mismallit eivdt valttamattd tunnista jaettua johtajuutta riittdvalla tavalla.

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyys itsendisissd ja yrittdjamadisissa tiimeis-
sd on sekd teoreettisesti ettd yhteiskunnallisesti relevantti jatkotutkimuskohde.
Niissd korostuu yhteisvastuullinen tyon, sen merkityksen, toteuttamistapojen
sekd vuorovaikutusosaamisen neuvotteleminen. Niiden lisdtutkimus olisi eri-
tyisen hedelmiillistd vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden ymmarryksen kan-
nalta. Ty6osuuskuntien merkitys erityisesti kulttuurin ja median alalla on ko-
rostunut (Jussila, Kalmi & Troberg 2008, 36). Mikili tyon sirpaloitumisen ja it-
sensd tyollistdimisen trendi jatkuu yhteiskunnassa, on tieto vuorovaikutusosaa-
misesta téllaisissa yhteisoissd hyodyllista.

Vuorovaikutusosaamisen yhteisyyden muutosta ajassa voitaisiin tutkia li-
sdd. Tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin kéasityksid muutoksesta. Pitkittaistutki-
mus mahdollistaisi monipuolisen analyysin yhteisestd vuorovaikutusosaami-
sesta. Esimerkiksi péddtoksentekoa pitkdkestoisena, vuorovaikutusosaamista
edellyttdvand prosessina, joka tapahtuu myos yksittdisten ryhmadtilanteiden,
kuten kokousten, ulkopuolella, tulisi tutkia enemman. Lisdksi esimerkiksi tii-
min havainnointi alusta ldhtien mahdollistaisi vuorovaikutusosaamisen kehi-
tyskaaren tarkastelun. Samalla voitaisiin tutkia sitd, miten tiimiksi organisoitu-
minen vaikuttaa yksilojdsenten vuorovaikutusosaamiseen ja kasityksiin niistd.
Vastaavan pitkittdisyyden on ehdotettu soveltuvan sen tutkimiseen, miten uu-
det tyontekijat omaksuvat organisaation viestintdkaytanteitd (Jablin 1994, 39).

Téamén tutkimuksen menetelmét osoittautuivat hyddylliseksi valottamaan
tiimiin kehittyvédd ja yhteisesti ylldpidettdvdd vuorovaikutusosaamista. Jatko-
tutkimuksessa voitaisiin hyodyntdd monipuolisesti erilaisia menetelmid seka
soveltaa niitd laajemmin erilaisiin tiimeihin ja yhteistihin.

Havainnointiaineiston hyodyntdminen yhteisyyden tutkimuksessa on
keskeistd. Sitd voidaan kerdtd sekd kasvokkaisesta ettd teknologiavilitteisestd
vuorovaikutuksesta. Tyteldmén tiimien vuorovaikutus tapahtuu monin osin
erilaisissa verkkoympdristoissd, kuten pikaviestinten, sahkdpostin ja intranetin
vilitykselld. Téllaisen aineiston analysointi olisi hedelmallistd vuorovaikutus-
osaamisen tutkimuksen kannalta. Teknologiavilitteinen viestintd on usein ar-
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kistoituvaa, jolloin on mahdollista tarkastella vuorovaikusta pitkalld aikavalilla.
Aineistoa on usein saatavilla ajalta ennen tutkimuksen aloittamista, jolloin tie-
toisuus tukittavana olemisesta eivit vaikuta tiimin vuorovaikutukseen. Lisédksi
lisdtutkimusta tarvittaisiin siitd, millaista on teknologiavalitteisessd tiimityossa
ja vuorovaikutuksessa tarvittava yhteinen vuorovaikutusosaaminen.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin syventyd yhteiseen vuorovaikutusosaami-
seen sekd yksilon, ryhmén ettd organisaation tasolla. Seka yksilollisen vuoro-
vaikutusosaamisen ettd organisaatiotason vaikutusta tiimien vuorovaikutus-
osaamiseen tulisi tutkia lisdd. Jokaisessa organisaatiossa on oma kulttuurinsa ja
strategista tietoa, jotka oletettavasti heijastuvat vuorovaikutukseen ja kasityk-
siin vuorovaikutusosaamisesta tiimin tasolla. Fantasiateema-analyysi voisi olla
hyodyllinen menetelmd vuorovaikutusosaamiseen liitettyjen merkitysten tar-
kasteluun kaikilla yksilotasolta organisaation tasolle. Fantasiat voivat ketjuun-
tua ryhmistd osaksi laajempien sosiaalisten yksikoiden symbolisia todellisuuk-
sia. Vastavuoroisesti korkeammat tasot, kuten organisaatiot, voivat vaikuttaa
ryhmien dramatisointeihin.
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SUMMARY

Introduction and objective

This study examines the sharedness of communication competence in working
life teams, which are used to organize work tasks, with 64 percent of the Finnish
workforce functioning regularly in teams (Sutela & Lehto 2014). Teams are of-
ten considered a platform for combining or giving rise to various levels of ex-
pertise to increase productivity, quality, and innovativeness within organiza-
tions (Hargie 2011; Kozlowski & Bell 2003).

Communication competence has been studied widely. It is most common-
ly defined as the knowledge, skills, and attitudes that enable effective and ap-
propriate communication (e.g., Backlund & Morreale 2015). For example, the
importance of competent communication is widely recognized in achieving
high-quality organizational outcomes and increasing well-being and organiza-
tional identification (e.g., Keyton 2015; Shockley-Zalabak 2015). Teamwork
largely operates through communication, as functions such as decision making,
idea generation, leadership, and conflict management require communication
competence.

However, extant research mostly has focused on competent communica-
tion in public speaking and dyadic settings. While teams have become common
and studied extensively within various disciplines, surprisingly little research
has been done on competent communication within teams. Theoretical research
is especially scarce and can be criticized in light of more recent team research.

This dissertation’s objective is to describe and understand the sharedness
of communication competence within working life teams, a novel theoretical
and empirical perspective that specifically examines shared meanings of com-
petence: what they are, how they are constructed and utilized, and how they
change over time. This study also offers insight into what sharedness of com-
munication competence means, how useful the perspective is, and how it can be
applied in research.

This focus on the sharedness of communication competence stems from
recent advancements in team research. Especially in the 2010s, research in vari-
ous fields has begun approaching teams as entities that develop and maintain
shared cognitive, affective, and behavioral properties. This multilevel approach
has shown that teams can develop expertise that cannot be reduced to its indi-
vidual origin, but is instead maintained by the whole team (e.g., Fulmer & Os-
troff 2016). It has been suggested that communication competence is, in some
ways, likely a shared, team-level phenomenon (Jablin & Sias 2001; Shockley-
Zalabak 2016), but extant research largely has treated the phenomenon on an
individual level.

Theoretical and methodological framework

This study focuses on communication competence in working life teams, which
exist outside the research setting and have a history and predicted future (Poole
1999; Shockley-Zalabak 2015). In light of this focus, I discuss and criticize four
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characteristics of extant research concerning communication competence in
groups and teams.

First, extant research mostly has focused on short-term groups, such as
student teams (e.g., Baker 2008; Devece, Peris-Ortiz, Merig6, & Fuster 2015;
Gueldenzoph & May 2002). Such teams do not face organizational or many oth-
er challenges that working life teams do. In addition, situational research does
not examine fluctuations in competence over time. Research on working life
teams mostly has focused on mapping out skills needed in team communica-
tion (e.g., Hawkins & Fillion 1999; Sargeant, Loney, & Murphy 2008) and ig-
nores the temporal aspects of competence.

Second, extant research largely has focused on competence in decision-
making, especially from the perspective of the functional theory of decision-
making (Gouran & Hirokawa 1996). It is a prescriptive theory that aims to iden-
tify key communication functions of high-quality group decision-making.
While decision-making is important within most teams, it is only one of their
central functions. Moreover, the functional theory does not grasp the overlap-
ping, vague nature of decision-making within natural teams, or the many short-
and long-term consequences of decisions (e.g., Poole 1999).

Third, extant research mainly has focused on the behavioral dimension of
competence in specific situations or professional settings. Skill-oriented re-
search has produced insight into task-oriented, relational, and procedural skills
(Beebe & Barge 1994; Gouran 2003) that enhance rational and high-quality deci-
sion-making. However, significantly less research has been done on cognitive
and affective dimensions of competent communication within teams. For ex-
ample, little knowledge is available on how teams develop and maintain
knowledge on defining competent communication and its consequences.

Fourth, research mostly has focused on the individual. Competence has
been examined as an individual input that members bring to a team and that
affects team processes and outcomes (Malachowski 2017; Shockley-Zalabak
2015). Thus, the individual is viewed as the locus of competence and its devel-
opment. Team leaders have been studied mostly as individual members, but
individualistic research does not consider phenomena such as roles and normes,
which groups construct and maintain (e.g., Hargie 2011). There is also little re-
search knowledge on the relationship between shared leadership (e.g., Gibbs,
Sivunen, & Boyraz 2017) and communication competence within teams. Rela-
tional models of communication competence challenge the individual perspec-
tive and emphasize competence as relational meaning-making, but they mostly
focus on close relationships as the locus of competence. Examining communica-
tion competence at the group level has been suggested as a fruitful future direc-
tion for research (Jablin & Sias 2001; Keyton 2015; Shockley-Zalabak 2015).

To better understand the construction and maintenance of communication
competence within teams, this study turns to recent theoretical advancements
in multilevel team research. Many disciplines have begun studying affective,
cognitive, and behavioral team phenomena as being shared and located at the
team level. Examples include vocational competence (e.g., Boreham 2004), men-
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tal models (e.g., Mohammed, Ferzandi, & Hamilton 2010), and efficacy beliefs
(Gibson & Earley 2007). A key theoretical concept is emergence, which refers to
phenomena that emerge in team processes and manifest at the team level, are
maintained by the whole team, and cannot be wholly reduced to their individu-
al origins (e.g., Fulmer & Ostroff 2016).

This study consists of four research articles that examine the sharedness
of communication competence from different perspectives. The first article (Ho-
rila & Valo 2016) is theoretical and aims to advance the study of communication
competence in working life teams by proposing the novel concept of shared
communication competence through theoretical and conceptual analysis (e.g.,
Nuopponen 2009; Puusa 2008). The analysis proceeded in four phases: (1) pro-
ducing a synthesis of previous research on communication competence in
teams; (2) outlining the central shortcomings of previous research in relation to
working life teams; (3) analyzing multilevel research of emergent phenomena in
teams and its relevance to communication-competence research; and (4) pro-
posing a tentative definition of shared communication competence.

The remaining three articles are empirical, in which both constructivist
and constructionist qualitative methods are employed. Constructivist research
aims to understand individual meanings ascribed to phenomena (Moses &
Knutsen 2012), such as communication within teams. Constructionist research
examines meanings and patterns constructed and maintained in everyday so-
cial interactions (Foster & Bochner 2008).

The objective of the second article (Horila 2015) is to analyze shared and
differing understandings of communication competence within a team. Re-
search on team-level mental models (e.g., Mohammed, Ferzandi, & Hamilton)
has shown that a shared understanding of the team and its tasks likely enhanc-
es team processes and outcomes. This notion has not been applied to communi-
cation-competence research. I analyzed interview data (N = 7) gathered from an
independent team working in the culture sector by utilizing qualitative content
analysis (Tuomi & Sarajdrvi 2009) and quantification of data (cf. Matteson 2015)
to analyze understandings on a team level.

The third article (Horila 2017) aims to specify the role of dramatization in
decision-making interactions and in constructing meanings of competent com-
munication. The article employs symbolic convergence theory (SCT) (Bormann
1972; 1982; 1996), a symbolic-interpretive theory that focuses on the chaining of
dramatizations (e.g., jokes, wordplay, or anecdotes) in group interaction and
the resulting shared symbolic realities. It has been suggested that dramatiza-
tions affect both processes and outcomes of decision-making (Poole 1999; Wal-
deck et al. 2002). Both observational and interview data were analyzed in three
phases. First, a fantasy theme analysis (e.g., Bormann 1972) of dramatizations’
content was conducted. Second, an inductive analysis of dramatizations” func-
tions was done. In the third phase, I analyzed interview data and contrasted the
findings with those from the first two phases.

The fourth article (Horila & Siitonen) aims to analyze changes in team-
leadership processes over time, as conceptualized by members of three working
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life virtual teams. Change over time largely has been ignored in both team-
leadership research (Gilson et al. 2015; Shamir 2011; Tourish 2014) and team-
communication competence research (Jablin & Sias 2001; Shockley-Zalabak
2015). In the present study, leadership is approached as a relational phenome-
non negotiated in communicative processes (e.g., Ruben & Gigliotti 2016) that
likely changes over time. Thematic interview data (N = 18) were gathered and
analyzed using thematic analysis (Braun & Clarke 2006).

Main findings and conclusions
In the tentative definition put forth in the first article (Horila & Valo 2016),
shared communication competence was defined as: (1) located at both the indi-
vidual and team levels; (2) constructed within communication processes; and (3)
developing and changing over time. The results from the empirical studies
highlight the importance of constructing and maintaining shared meanings in
communication competence, the benefits and difficulties related to maintaining
relationships within teams, and the temporal changes and challenges related to
maintaining shared communication competence over time. They also showed
that there can be difficulties in coordinating individual and shared meanings on
competent communication, and that power is constantly present in this coordi-
nation process.

Based on the results of this study, I put forth the following four conclu-
sions on the sharedness of communication competence within working life
teams:

1) Shared communication competence manifests as a shared understanding of the
criteria and dimensions of competent communication in a team. Teams
develop shared meanings of competent communication in
communicative functions, e.g., decision-making, coordination of work,
or idea generation. They also hold shared meanings of knowledge and
attitudes related to communication within their team. Meanings can be
team-specific and differ from what other teams regard as competent
communication. However, the mere sharedness of meanings does not
imply that a team is competent. Members may not be aware of their
shared meanings, or these meanings may be inaccurate or ineffective.

Furthermore, members’ individually experienced meanings of
competent communication may differ from those shared in team
interaction. Members also may have trouble voicing disagreements
about shared communication practices and meanings. To develop
communication within teams, it is important to encourage and enable
the expression of individual values and expectations related to
competent communication. Thus, it is important to construct a shared
understanding of both converging, as well as diverging,
understandings.
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Shared communication competence is constructed, demonstrated, and
evaluated in symbolic interaction. Symbolic communication is both
rational and irrational, used to construct meanings of present
communication competence, as well as the communicative history and
predicted future of the team. It also is a medium through which to
demonstrate  competent communication and fulfill ~many
communicative functions within a team. In addition, symbolic
communication may enhance team creativity and is useful in decision-
making that requires sense-making of various long-term goals and
processes. Thus, competent communication is much more multifaceted
than proposed by the functional approaches that emphasize rational
communication (see Hollingshead et al. 2005). However, ample
dramatizations also may be viewed as ineffective and time-consuming.
While symbolic communication is one way to negotiate shared
meanings, it is also a way to create and sustain dominating positions
within teams and prevent all members from participating in meaning-
making processes. The results support notions of power as an ever-
present dimension in communication competence (e.g., Pfister 2009).
Dramatizations that remain unchallenged may inhibit productive
dissent and maintain ineffective communication practices within teams.
To develop communication competence within teams, it is important
to encourage critical evaluation of dramatizations’ content and
functions, as well as contrast symbolic realities with team goals.
Dramatizations’ value depends on how well they resonate with what is
actually happening within the team and its surroundings (e.g., Cragan
& Shields 1992). The same holds for shared mental models (e.g.,
Mohammed, Ferzandi, & Hamilton 2010). Furthermore, to make use of
dramatizations, teams need to negotiate an appropriate balance of
goal-oriented and idle, or seemingly ineffective, communication.

Shared communication competence requires controlling and utilizing
relational communication. Communication competence within teams is
relational, i.e., constructed and located in communication among team
members. Thus, it does not exist without members jointly constructing
it. It is relational also in the sense that it requires constructing and
maintaining team relationships. Small group and team communication
research traditionally has separated relational and task-oriented
communication (e.g., Gouran 2003). However, this study shows that
relational and task-oriented dimensions also may overlap in working
life team communication. Maintaining relationships may aid goals or
may be a goal in itself, especially when team members anticipate
working with each other for long periods of time.

Relationships also may challenge competent communication. Over
time, ineffective patterns of communicating and interpreting others’
communication may become established in relationships. Explicit,
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shared meaning-making of competent communication also is
important within teams in which members find that they know each
other well. Within such teams, incorrect interpretations or ineffective
patterns may become established for several years, making it difficult
to break these patterns and develop better new and better ways of
communicating.

Maintaining relationships is an important, but challenging, aspect
of teamwork. Extant research on short-term groups or group
discussions has not produced sufficient knowledge on relationality in
competence.

4) Shared communication competence must be developed and revised over time.
Long-standing teams particularly must adjust their communication to
changing situations, goals, environments, relationships, and ideals.
Such teams need communication competence to achieve short- and
long-term goals, as well as maintain relationships. They also may need
to adjust to new methods and ideals of teamwork embraced by
organizations. Such changes may create communication challenges and
require both learning and unlearning.

This study’s results support the claim that over time, team
members may learn about each other’s methods of communicating and
working (Salas et al. 2009). Over time, they also may learn to trust and
support each other, and be flexible regarding tasks and responsibilities.

However, the mere passing of time does not necessarily improve
team communication. To develop communication competence over
time, teams must identify and deliberately give up ineffective
communication patterns and employ new and better ways of
communicating.

Instead of trying to develop team communication by comparing
teams to fixed criteria or current ideals of teamwork, it should be
acknowledged that teams may communicate effectively and
appropriately in several different ways.

Communication competence not only comprises individual knowledge, skills,
and attitudes that precede team communication, but also is jointly constructed
and maintained in meaning-making processes. The perspective of sharedness
elicits the relevance of shared meanings, relationships, and team-specific
communication practices in competent communication. All the aforementioned
conclusions highlight teams’ capability to create and coordinate, as well as
revise shared meanings when needed. Thus, shared communication
competence is dynamic and flexible.

Practical implications and future research directions
The results are especially applicable for communication development and train-
ing within long-standing teams. It is important to encourage and enable teams
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to jointly discuss what they perceive as competent communication. In long-
standing teams, in which tasks, goals, environments, etc., may change, it is im-
portant to discuss and reflect these understandings regularly.

For example, experiencing incompetent communication within a team
might derive not from insufficient skills, but from diverging expectations or
criteria on competent communication. Team members and leaders would bene-
fit from knowing what others consider competent communication. Training
regarding key criteria and dimensions of communication competence will aid
teams in recognizing and discussing their understandings of competence.

In developing shared communication competence, it would be beneficial
to utilize meanings maintained within the team, as well as outsiders’ (such as
trainers and educators) observations of what is happening within the team’s
communication dynamic. Dysfunctional or ineffective communication observed
by someone outside a team may originate from shared, but ineffective, mean-
ings of competent communication within a team.

Communication can be effective and appropriate in myriad ways. Teams
should be aided in jointly identifying and developing communication practices
that are in line with their tasks, goals, and temporal horizons.

Symbolic convergence theory offers useful concepts and perspectives for
practical development of the sharedness of competence. Teams would benefit
from recognizing stories, inside jokes, and anecdotes shared in their interactions,
the meanings maintained in dramatizations, and these meanings” potential con-
sequences. Dramatizations may be beneficial in fostering creativity and making
decisions that are in line with the team’s goals and values. However, within
some teams, controlling and balancing them with rational communication may
be useful, e.g., in reaching goals.

Communication competence can be developed and learned. Development
of shared communication competence can promote goal attainment, well-being,
and productivity, among many other qualities.

Future research on shared communication competence could further ap-
ply systemic and multilevel concepts. Equifinality is one such concept. It refers
to the systemic idea that several means can serve the same goal (Poole 2014).
Thus, it cannot be assumed that there is merely one competent way of com-
municating in a given context or situation (e.g., Spitzberg 2000), such as within
teams. The different ways in which equifinality materializes in shared commu-
nication competence could be examined both theoretically and empirically. In
addition, the ways in which teams adjust and control their shared communica-
tion competence in systemic feedback loops (see Poole 2014) could be examined
further.

Shared communication competence should be studied within various
types of teams from different fields. For example, research-hierarchy-led teams
could produce insight into the themes of power and agency in communication
competence. At the same time, future research could further examine commu-
nication competence needed in shared leadership. Longitudinal data from
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teams would allow for a more thorough examination of temporal changes in
shared communication competence.

Future research could include the organizational level as well. For exam-
ple, the ways in which an organization’s culture and hierarchical structure in-
fluence communication competence could be examined. Fantasy theme analysis
is one fruitful method for further multilevel research, as it can be used to exam-
ine symbolic realities both at the individual, group, and organizational levels.
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Tiivistelma

Tédssd teoreettisessa artikkelissa esitelladn uusi yhteisen vuorovaikutusosaamisen kisite. Se soveltuu
erityisesti tydeldmén tiimien vuorovaikutusosaamisen tarkasteluun. Vuorovaikutusosaamista on
madritelty ja tutkittu paljon. Tiimien osaamistutkimus on kuitenkin ollut vahaisempéa kuin tutki-
mus vuorovaikutusosaamisesta esimerkiksi kahdenvélisessd vuorovaikutuksessa tai esiintymisessa.
Liséksi tutkimus on ollut teoreettisesti puutteellista.

Kisitteellistyksessd edetddn nelivaiheisesti. Ensin tehddén synteesid ryhma- ja tiimivuorovaiku-
tusosaamisen teoreettisista lahtokohdista ja empiirisestd tutkimuksesta. Toiseksi nostetaan esille
tutkimuksen keskeisid teoreettisia puutteita, jotka estavit vuorovaikutusosaamisen syvemmén ym-
marryksen tydelaman kompleksisessa tiimiviestinndssd. Kolmanneksi esitellddn puheviestintitie-
teen ldhialoilla tehdyn monitasoisen tiimitutkimuksen edistysaskeleita. Erityisesti kasittelemme
emergenssin perusperiaatteiden hy6tyé tiimi-ilmioéiden tutkimukselle. Neljanneksi tarkastelemme
yhteisen vuorovaikutusosaamisen kisitettd. Tarkoitamme silld emergenttid vuorovaikutusosaamis-
ta, joka sijaitsee seka yksilo- ettd ryhmatasolla, kehittyy vuorovaikutusprosesseissa ja on luonteel-
taan temporaalista eli aikasidonnaista.

Erittelemme uuden kisitteen mahdollisuuksia ja etuja tutkimukselle. Yhteisen vuorovaikutus-
osaamisen tutkimus tdydentdisi ryhméviestinndn teoreettista tietaimystd. Késite toisi vuorovaiku-
tusosaamisen tutkimuksen osaksi monitasoisen tiimitutkimuksen tieteidenvilista keskustelua.

ASIASANAT: monitasoisuus, ryhmaviestintd, tiimiviestintd, vuorovaikutusosaaminen, yhteinen
vuorovaikutusosaaminen
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Johdanto

Suomalaisista tyontekijoisté yli kuusikymmenta
prosenttia tyoskentelee sdadnnollisesti yhdessd
tai useammassa tiimissd. Tiimissd tyoskentele-
minen voi vaikuttaa positiivisesti moniin seik-
koihin aina tyOssd jaksamisesta tyoGtehtdvien
mielekkddseen jakamiseen. Toisaalta tiimeissd
voidaan kokea myos epdonnistumista esimer-
kiksi tyonjaossa, roolien joustavuudessa tai vai-
kutusmahdollisuuksissa. (Sutela & Lehto 2014.)

Tédssd teoreettisessa artikkelissa tarkastelemme
vuorovaikutusosaamista tavoiteorientoituneis-
sa tiimeissd. Kdytimme nimitystd ryhma teo-
reettisissa yhteyksissé, kun kyse on pienryhmia
koskevasta tutkimustiedosta, joka soveltuu tii-
miin. Ymmarrdmme tiimin pienryhmaén alaka-
sitteend. Maérittelemme tiimin pieneksi keski-
néisriippuvaiseksi ryhmaksi, jonka jdsenilld on
yhteinen tyohon liittyvé tavoite tai tavoitteita.

Vuorovaikutusosaaminen on yksi puheviestin-
ndn alan keskustelluimmista ilmioistd. Kasit-
teelld viitataan vakiintuneimman mééritelmén
mukaisesti niihin viestijin tietoihin, asenteisiin
ja taitoihin, jotka mahdollistavat tavoitteiden
saavuttamisen vuorovaikutuksessa tarkoituk-
senmukaisella tavalla (Spitzberg & Cupach
1984).
esimerkiksi interpersonaalisessa vuorovaiku-

Vuorovaikutusosaamista on tutkittu

tuksessa, pienryhmissd, esiintymisessd, ope-
tusviestinndssd, organisaatioviestinnassa seka
teknologiavilitteisessé ~ vuorovaikutuksessa.
Vuorovaikutusosaaminen vaikuttaa monin ta-
voin ihmiselamain, esimerkiksi vuorovaikutus-
suhteiden laatuun, menestykseen opinnoissa tai
tyoeldmaissé ja jopa psyykkiseen tai fyysiseen
hyvinvointiin (Rickheit, Strohner & Vorwerg
2010; Spitzberg 2013).

Kykya viestid pienryhmissd on perinteisesti tyo-
elamassé arvostettu. Ryhmadtaitojen on katsottu

edistdvin muun muassa oppimista, kriittistd
ajattelua ja ty0ssd menestymistd sekd tiimityon
laatua ja tuloksellisuutta (Beebe & Barge 1994;
Shockley-Zalabak 2015). Ryhma- ja tiimity6ssa
vuorovaikutusosaamista on kuitenkin tutkittu
vihemmaén kuin esimerkiksi kahdenvalisessé
vuorovaikutuksessa tai esiintymisessa.

Artikkelin tavoitteena on edistdd tiimin vuoro-
vaikutusosaamisen teoriaa yhteisen vuorovai-
kutusosaamisen kisitteen avulla. Rakennamme
kasitteellisen ehdotuksemme nelivaiheisesti.
Ensin esitimme synteesin teoreettisista nako-
kulmista ryhma- ja tiimivuorovaikutusosaami-
sen tutkimukseen. Toiseksi osoitamme tdhdnas-
tisen tutkimuksen keskeiset puutteet erityisesti
tyoeldman tiimien ndkokulmasta. Kolmanneksi
esittelemme monitieteisen tiimitutkimuksen
teoreettisia edistysaskeleita, joiden avulla voi-
daan kehittdd my6s vuorovaikutusosaamisen
tutkimusta. Lopuksi ehdotamme uutta yhteisen
vuorovaikutusosaamisen kdsitettd. Sen avulla
voisi hyodyntdd puheviestintatieteen ldhialoilla
tapahtunutta kehitystd ja korjata siten vuoro-
vaikutusosaamisen tutkimuksen puutteita.

Artikkeli perustuu tiedonhakuun vuorovaiku-
tusosaamisesta tiimissa. Erityisesti pyrimme
l6ytimédan sellaista kirjallisuutta, jossa vuo-
rovaikutusosaamista ryhmissa ja tiimeissd on
lahestytty teoreettisesti tai jossa esitetddn re-
levanttia kritiikkid vuorovaikutusosaamisen
tutkimusta kohtaan. Teimme kirjallisuushaun
my0s tiimien vuorovaikutusosaamisen em-
piirisestd tutkimuksesta. Lisdksi esittelemme
sellaista relevanttia tutkimusta, jossa tiimejd
lahestytdadn emergenssin nakokulmasta. Tar-
kastelemamme tutkimus kohdistuu aikuisten
tyoskentelyyn tehtdvikeskeisissd ryhmissa ja
tiimeissd. Emme kisittele lapsiin, koululaisiin
tai erityisryhmiin kohdistuvaa tutkimusta em-

meka kulttuurienvilistd vuorovaikutusosaa-
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mista tai kielellistd osaamista tarkastelevaa tut-
kimusta.

Vuorovaikutusosaamisen
ulottuvuudet ja kriteerit ryhmissi

Karkevimmilldaan on todettu, ettd jokainen
tutkija madrittelee vuorovaikutusosaamisen
eri tavoin (Jablin & Sias 2001, 820). Kaisitteen
madrittelyyn on kuitenkin vakiintunut yleisesti
hyviksytty kehys, johon nojataan seké teoreet-
tisessa ettd empiirisessd tutkimuksessa. Kyse
ei varsinaisesti ole teoriasta vaan pikemmin-
kin mallintavasta ja késitteellisestd tyokalusta.
Osaamisen katsotaan koostuvan affektiivisen,
kognitiivisen ja behavioraalisen ulottuvuu-
den yhdistelméstd (esim. Rickheit, Strohner
& Vorwerg 2010; Spitzberg & Cupach 1984).
Ulottuvuudet ovat toisiaan mahdollistavia ja
muokkaavia.

Affektiivinen ulottuvuus viittaa asenteisiin ja
motivaatioon eli esimerkiksi siihen, haluaako
viestija osallistua vuorovaikutukseen vai valtel-
1a sitd (Spitzberg 2013). Tiimeissd motivaatio
tarkoittaa esimerkiksi jdsenten orientaatiota
vuorovajkutusta kohtaan ja halukkuutta kont-
ribuoida siihen.

Kognitiivinen ulottuvuus kasittdd vuorovai-
kutukseen liittyvid tietosiséltdja kuten tietoa
vuorovaikutuksen ominaispiirteistd erilaisissa
tilanteissa ja suhteissa (Spitzberg 2013). Lisak-
si se sisdltdd kyvyn suunnitella ja kontrolloida
vuorovaikutuskayttaytymistd, eli niin kutsutut
metakognitiiviset tiedot ja taidot (Valkonen
2003, 36-37). Tiimiviestinndssd kognitiivinen
ulottuvuus merkityksentyy esimerkiksi tiedoksi
ja ymmarrykseksi vuorovaikutuksesta ja me-
nettelytavoista tiimeissd sekd metakognitiivi-
seksi tiedoksi arvioida ja taidoksi sdddella omaa
osuutta vuorovaikutuksessa.

Behavioraalista ulottuvuutta eli vuorovaiku-
tustaitoja on tutkittu osaamisen osatekijoistd
eniten. Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan ta-
voiteorientoitunutta, opittua ja kontrolloitavis-
sa olevaa vuorovaikutuskayttaytymistd (Hargie
2011). Erilaisia vuorovaikutustaitoja on tunnis-
tettu runsaasti, ja ne voidaan ryhmitelld neljaan.
Nidmi ovat tarkkaavaisuuden (attentiveness),
(composure),
(coordination) ja ilmaisevuuden (expressive-
ness) taidot. (Spitzberg 2013; Spitzberg & Cu-
pach 2002.)

levollisuuden koordinoinnin

Vuorovaikutusosaamista kaikkine ulottuvuuk-
sineen kuvataan tyypillisesti kahdella kritee-
rilli. Ensimmadinen kriteeri maarittaa, saavu-
tetaanko vuorovaikutuksessa sille asetettuja
tavoitteita tai toivottuja tuloksia (effectiveness)
(Spitzberg 2013). Tavoitteet voivat olla sekd teh-
tavakeskeisia ettd relationaalisia. Tehtdvikes-
keisid tavoitteita ovat esimerkiksi laadukkaan
paiatoksen tekeminen tai tehtdvddn liittyvdn
muutoksen toteutuminen ja relationaalisia esi-
merkiksi tuen antaminen tai suhdekonflik-
tin ratkaiseminen. Toinen kriteeri maarittad
tarkoituksenmukaisuutta
(appropriateness) eli soveltuvuutta vuorovai-
kutustilanteeseen tai -suhteeseen. Kriteeri kyt-

vuorovaikutuksen

keytyy vuorovaikutussuhteiden ja -tilanteiden
normeihin ja odotuksiin (Rickheit, Strohner &
Vorwerg 2010, 26). Kriteerit ovat keskindisriip-
puvaisia, ja molempien tulee tayttyd, jotta vuo-
rovaikutusta voidaan pitdd osaavana (Spitzberg
2013). Spitzbergin ja Cupachin (1984, 105)
esittdman ja kirjallisuuteen vakiintuneen linja-
uksen mukaan osaava viestija on sellainen, joka
saavuttaa tavoitteitaan vuorovaikutuksessa tar-
koituksenmukaisella tavalla.

tut-
kimuksessa on keskitytty tunnistamaan ja

Pienryhmien vuorovaikutusosaamisen

arvioimaan erityisesti ongelmanratkaisu- ja
paatoksentekoprosesseissa tarvittavia vuorovai-
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kutustaitoja (esim. Beebe & Barge 1994; Gouran
2003). Erityisesti funktionaalisen ndkékulman
(Gouran & Hirokawa 1986) vaikutus on nahta-
vissd ryhmataitotutkimuksessa (esim. Spitzberg
2011, 153-154). Nakokulman mukaan laaduk-
kaassa ja tehokkaassa paatoksenteossa ryhmén
tulee suorittaa nelja perusfunktiota: laatia toi-
mintatavat, madritelld ja analysoida ongelma,
luoda ja kehittdd erilaisia ratkaisuvaihtoehto-
ja sekd arvioida niitd (Barge 2002; Morreale,
Spitzberg & Barge 2013, 183-184).

Beeben ja Bargen (1994) ryhmataitojen arvi-
ointimittarissa vuorovaikutustaidot on jaettu
tutkimukselle
tehtavakeskeisiin ja relationaalisiin taitoihin.
Tehtdvakeskeisid taitoja ovat ongelman maérit-
teleminen ja analysoiminen, ryhmén toiminnan

ryhmaéviestinnin tyypillisesti

arviointikriteerien tunnistaminen, ratkaisu-
vaihtoehtojen kehittiminen, tehtyjen ratkaisu-
jen arvioiminen sekd tehtavaan keskittymisen
ylldpitdminen. Relationaalisia puolestaan ovat
ilmapiirin yllapitimisen sekd vuorovaikutuk-
sen ja suhdekonfliktien hallinnan taidot. Jaotte-
lua hyodynnetdin yleisesti kirjallisuudessa (ks.
Morreale, Spitzberg & Barge 2013, 194-195;
Shockley-Zalabak 2015). Gouran (2003) lisdad
tehtdvd- ja suhdekeskeisten taitojen rinnalle
menettelytapaan liittyvét suuntaamisen, muis-
tuttamisen ja valppauden taidot.

Tiimien vuorovaikutusosaamisen
tutkimus ja sen puutteet

Osaavan vuorovaikutuksen ulottuvuuksia ja
kriteereitd on tutkittu runsaasti. Pienryhmien
osalta on olemassa vakiintuneita niakemyksid
erityisesti niistd taidoista, joita ryhmaéssa tarvi-
taan. Kaikkiaan ryhmiin ja erityisesti tiimeihin
kohdistuva vuorovaikutusosaamisen tutkimus
on kuitenkin ollut muita konteksteja vahaisem-
péa, ja varsinkin tiimiosaamisen tutkimuksessa
voi ndhda useita puutteita, jotka ovat hidasta-

neet tutkimuksen kehittymistd (ks. Beebe &
Barge 1994; Jablin & Sias 2001; Shockley-Zala-
bak 2015; Thompson 2009). Nostamme puut-
teista esille taitopainotteisuuden, tilanteisuu-
den, dyadeja koskevan tiedon siirtdimisen
tiimeihin seka yksilokeskeisyyden.

Tutkimuksen taitopainotteisuus

Suurin osa tiimien vuorovaikutusosaamistutki-
muksesta on keskittynyt tunnistamaan ja luo-
kittelemaan niité taitoja, joita yksilot tiimeissd
tarvitsevat suoriutuakseen tyostdan (Hawkins
& Fillion 1999; Jablin & Sias 2001). Nakokul-
masta ja tutkimusalasta riippuen tiimitaitoihin
luetaan paatoksenteko- ja ongelmanratkaisutai-
tojen ohella vaihtelevin kasitteellistyksin erilai-
set projektinhallinta-, yhteistyo- ja vuorovai-
kutustaidot. Tiimitaitoja tarkasteleva tutkimus
on kohdistunut mm. yksittéisiin ryhméakeskus-
teluihin, koulutusten tai kurssien aikana kehit-
tyviin tiimitaitoihin tai laagjemmin ammatissa
tarvittaviin tiimitaitoihin seka tiimin sisdlld ettd
tiimin ja asiakkaan tai potilaan vililld. Tiimitai-
tojen tunnistaminen, opettaminen ja arvioi-
minen ovat herittidneet kiinnostusta lukuisten
eri koulutusalojen tutkimuksessa, kun tiimissa
tyoskentelemisen yleisyys ja tarvittavien taito-
jen merkitys on lisdantynyt.

Erilaisia mittareita viestintakayttdytymisen
arviointiin tiimeissd on kehitetty jopa sa-
toja, ja niitd on raataldity etenkin erilaisten
ammattispesifien  tiimitaitojen  arviointiin
(Shockley-Zalabak 2015, 406-407) lukuisil-
la aloilla. Esimerkiksi terveydenhuollossa ja
liiketaloudessa on runsaasti tutkimusta tiimi-
taidoista niin koulutuksen kuin ammatinhar-
joittamisen osalta. On selvitetty muun muassa
taitojen oppimista ja opettamista (esim. Figl &
Motschnig-Pitrik 2007) sekd niiden vaikutus-
ta tiimityoskentelyn koettuun tai havaittuun
laatuun ja tuloksellisuuteen (esim. Gibon ym.
2013). Terveydenhuollon alalla taitojen kehitty-
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mistd tai taitotason maarittimistd on lahestyt-
ty esimerkiksi pyytdmadlld potilaita arvioimaan
hoitotiimin taitoja CAT-T-arviointilomakkeella
(communication assessment tool-team) (Mc-
Carthy ym. 2013) ja tarkastelemalla lyhytkou-
lutuksen vaikutusta hoitotiimin vuorovaikutus-
taitoihin (Gibon ym. 2013). Liiketalouden alalla
on tarkasteltu tiimitaitojen opetuksen laatua
ja tuloksellisuutta muun muassa toteuttamal-
la vertaisarviointia opiskelijaryhmissd (esim.
Gueldenzoph & May 2002) tai arvioimalla opis-
kelijoiden ryhmitaitojen kehittymistd kurssin
aikana sekd itsearvioinnin, vertaisarvioinnin
ettd opettajan arvioinnin nidkokulmasta (esim.
Winter 2000).

Taitojen madritelmét, abstraktiotasot, arvioin-
timenetelmait ja -kriteerist6t vaihtelevat tutki-
muksessa runsaasti (Shockley-Zalabak 2015).
Téllainen vaihtelu on tyypillista ammattispesi-
fien taitojen arvioinnille yleensdkin (Spitzberg
2013). Taitopainotteisessa tutkimuksessa riski-
néd on pysdhtyminen taitojen kartoittamisen ja
luetteloinnin asteelle ja keskittyminen ldhinna
tyOstd suoriutumiseen vahimmillddn vaadit-
taviin vuorovaikutustaitoihin, niin kutsuttuun
kynnysosaamiseen (threshold competence, Jab-
lin ym. 1994). Tdll6in kynnysosaamisen varaan
kehittyvda korkeamman tason osaaminen jid
huomiotta. Pitaisikin tutkia esimerkiksi sita,
milla perusteilla tiimin jasenet olettavat viestin-
takayttaytymisestadn seuraavan tietynlaisia tu-
loksia. (Jablin & Sias 2001.) Tallainen tutkimus
siirtdisi huomion myds osaamisen kognitiivi-
seen ja affektiiviseen ulottuvuuteen sekd tiimin
vuorovaikutusosaamisen kokonaisuuteen, jo-
hon ei ole keskitytty riittdvasti taito-orientoitu-
neen tutkimuksen ohella.

Tutkimuksen tilanteisuus

Taito-orientoituneessa tutkimuksessa on suu-
rimmaksi osaksi keskitytty yksittdisiin tilan-
teisiin ja pditoksentekotehtéviin, hyodyntien

usein opiskelijaryhmistd kerdttyd aineistoa.
Olisi tarve tutkia luonnollisia tiimejé pitkakes-
toisesti. Tyoeldman muuttuvissa konteksteissa
toteutettu pitkittdistutkimus, joka huomioisi
sekd tehtdviakeskeiset ettd relationaaliset taidot
ja suhteuttaisi niitd tiimin tuloksiin, toisi lisétie-
toa erityisesti pitkdaikaisten tyoeldmén pitkaai-
kaisten tiimien osaamisesta (Shockley-Zalabak
2015, 423). Esimerkiksi formaali paatoksenteko
on tydeldmassi yleensa vain yksi tiimien funk-
tioista (Hawkins & Fillion 1999; Marks, Ma-
thieu & Zaccaro 2001) ja siséltdd pikemminkin
pitkédkestoista merkityksentdmistd yksittdisten
paatoksentekotilanteiden sijaan.

Sen sijaan ettd keskityttéisiin tarkastelemaan
taitoja tai taitotasoja tietyssd hetkessd, tulisi
tutkimuksessa huomioida my6s osaamistaso-
jen vaihteleminen ajassa. Viestijéiden osaami-
nen voi karttua tai toisaalta heiketd esimerkiksi
odottamattomien haasteiden edessd. Vaikka
jotkin perustaidot olisivat suhteellisen pysy-
vid, on my0s paljon sellaista osaamista, jonka
taso vaihtelee ajan myo6td. (Jablin & Sias 2001,
828-829.)

Dyadeja koskevan tiedon siirtiminen
tiimeihin

Ryhmien vuorovaikutusosaamisen tutkimuk-
seen on sovellettu tietoa padasiassa ei-organi-
satorisesta interpersonaalisesta tutkimuksesta
(Shockley-Zalabak 2015). Osaaminen on siis
kasitteellistetty yksilon tiedoiksi, taidoiksi ja
asenteiksi, jotka mahdollistavat tavoitteiden
saavuttamisen tarkoituksenmukaisella tavalla
(Spitzberg & Cupach 1984). Ryhméviestinta-
taitoja on esimerkiksi pidetty samoina kuin
kahdenvilisessd vuorovaikutussuhteessa tarvit-
tavia (Littlejohn & Jabusch 1982). Joiltain osin
ne voivatkin olla, mutta toisaalta kahdenvilisen
vuorovaikutuksen ja ryhmaéviestinndn pitdmi-
nen samanlaisina johtaa teoreettisiin ongelmiin
(Jablin 1994, 33). Ryhmai on vuorovaikutuksel-
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taan dyadia kompleksisempi: se sisdltdd useita
samanaikaisia vuorovaikutussuhteita (Poole
2007), limittyvéa ja paallekkaistd osallistumis-
ta sekd useamman osapuolen samanaikaista
itsearviointia ja toisten arviointia. Esimerkiksi
kuunteleminen on ryhmaéssd vaikeampi taito
kuin dyadissa (Hawkins & Fillion 1999).

Perusolettamukset dyadisen vuorovaikutus-
osaamisen osatekijoistd ja kriteereistd patevit
todennékoisesti ryhmésséd (ks. Valkonen 2003,
45), mutta esimerkiksi mittareita ja arviointita-
poja ei voida sellaisinaan siirtdd ryhmain sen
kompleksisuuden vuoksi (Keyton 1986). On
tarpeen kehittdd ja testata erityisesti tiimiosaa-
mista koskevaa teoriaa, etenkin jos tarkastelua
halutaan laajentaa yksil6tasosta myds ryhmén
ja/tai organisaation vuorovaikutusosaamisen
tutkimukseen (Shockley-Zalabak 2015, 422).

Yksilokeskeisyys

Suurin osa vuorovaikutusosaamisen tutkimuk-
sesta on kohdistunut yksil6tasoon. Kuitenkaan
yksilotasolla tehdyt havainnot eivit kuvaa tii-
min osaamista riittavalld tavalla. Dyadi tai ryh-
ma on nihty lahinna kontekstina, jossa yksiloi-
den osaaminen tulee ilmi. Poikkeuksena téstd
on kahdenvilisiin lahisuhteisiin painottunut
relationaalisen osaamisen tutkimus (Wiemann
ym. 1997), jossa osaaminen on maidritelty
suhteessa rakentuvana. Ryhmén tason huomi-
oimista ryhmdosaamisen tutkimuksessa on
perddnkuulutettu (esim. Beebe & Barge 1994;
Jablin & Sias 2001; Shockley-Zalabak 2015).
Osaamisen sijainnin tdsmentdamistd ja yksilo-
painotteisuuden haastamista on kutsuttu osaa-
mistutkimuksen perimmadiseksi ratkaisematto-
maksi haasteeksi (Spitzberg & Changnon 2009,
44).

Ryhmadtason tarkastelu mahdollistaisi keskit-
tymisen sosiaalisen todellisuuden rakentu-
miseen ja elementteihin, jotka eivit ole tdysin

jaljitettavissa yksiloihin (Poole 2007, 358). Esi-
merkiksi Jablin ja Sias (2001) ovat ehdottaneet
vuorovaikutusosaamisen tarkastelemista eri
tasot huomioiden. Heiddn mukaansa tiimil-
14 voi olla vuorovaikutusosaamista, joka ei ole
samanlaista kuin se osaaminen, jota jdsenilld
yksiloind on. Esimerkiksi erilaiset strukturaa-
tioprosessit sekd fantasiateemat eli yhteinen
menneisyyden ja tulevaisuuden dramatisointi
voivat muokata myos vuorovaikutusosaamista
koko ryhmaén tasolla. (Jablin & Sias 2001, 826.)
Niin ikd4n Shockley-Zalabak (2015) sekd Beebe
ja Barge (1994) ovat ehdottaneet, ettd osaamis-
tutkimuksen tulisi tavoittaa sekd yksilon ettd
ryhmaén taso. Yksilotasolla oletuksena on, ettd
jasen voidaan tunnistaa osaavaksi, vaikkei ryh-
mén vuorovaikutus kokonaisuudessaan sellais-
ta olisikaan. Ryhmatason tarkastelu puolestaan
merkitsisi esimerkiksi jdsenten kollektiivisen
vuorovaikutuskédyttiaytymisen analysointia suh-
teessa tiimin tuloksiin.

Alustavia askeleita on otettu yksil6- ja ryhma-
tason huomioivassa empiirisessd tutkimuk-
sessa. Esimerkiksi Thompson (2009) tarkasteli
etnografisessa tutkimuksessaan sitd, millaiset
vuorovaikutusprosessit edistavit tai heikentavit
pitkdaikaisen tiimin jasenten kokemusta vuoro-
vaikutusosaamisen kollektiivisuudesta. Edista-
viksi prosesseiksi tunnistettiin mm. ldsniolon
osoittaminen, reflektoiva puhe ja informaali
vuorovaikutus, kun taas esimerkiksi negatiivi-
sen huumorin, tylsyyden viestimisen ja toisen
asiantuntijuuden kyseenalaistamisen todettiin
estdvdn osaamisen kollektiivista kokemista.

Emergentit ilmidt tiimeissi

Vuorovaikutusosaamista voitaisiin tarkastel-
la my6s niin, ettd tutkimuksessa otettaisiin
huomioon paitsi yksilo- ja ryhméitaso myos
se organisaatio tai yhteiso, jossa tiimit toimi-
vat ja johon ne kuuluvat (Jablin & Sias 2001;
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Shockley-Zalabak 2015). Vuorovaikutusosaa-
mista siis muodostuisi ja ilmenisi monitasoises-
ti. Téllaista tutkimusta kutsutaan monitasoisek-
si tiimi-ilmioiden tutkimukseksi (ks. Kozlowski
2013). Tiata ndkokulmaa vuorovaikutusosaa-
miseen ei tietddksemme ole yksittdisia huomi-
ointeja lukuun ottamatta edistetty teoreettisesti
tai huomioitu empiirisessa tutkimuksessa. Sen
sijaan etenkin télld vuosituhannella erilaisten
tiimi-ilmi6iden tutkimus monitasoisesti on ke-
hittynyt runsaasti, joskin puheviestintitieteen
ulkopuolella. Esimerkiksi psykologian, HR-tut-
kimuksen ja johtamistutkimuksen aloilla on
osoitettu kasvavaa kiinnostusta muun muassa
tiedonhallinnan, normien ja oppimisen mo-
nitasoista tarkastelua kohtaan. Etenkin mo-
nitasoisessa tiimitutkimuksessa hyddynnetyn
emergenssin kisitteen avulla voitaisiin tarttua
esille nostamiimme tutkimuksen puutteisiin.
Esittelemme seuraavaksi emergenssin kasitettd
tiimi-ilmididen tutkimuksessa erityisesti yksi-
16- ja ryhmitasoihin keskittyen. Pohjustus on
keskeinen osa yhteisen vuorovaikutusosaami-
sen kisitteellistamista.

Organisaatiotutkimuksessa
jaettu ilmiot mikro-, meso- ja makrotasoille
eli yksilon, ryhmén ja organisaation tasoille

on perinteisesti

(Rousseau 1985). Sittemmin tutkimuksessa on
kiinnostuttu tiimeistd kompleksisina systee-
meind, joissa jokainen taso muodostaa oman
systeeminsa ja on samalla upotettuna ylempiin
tasoihin (Poole 2014, 51). Tasot my0s vaikutta-
vat toisiinsa kaksisuuntaisesti (Kozlowski ym.
2013). Esimerkiksi tiimin tasolle muodostuneet
normit vaikuttavat sen jdseniin, ja samanai-
kaisesti jdsenten keskindiset vuorovaikutus-
prosessit vaikuttavat sithen, millaisiksi tiimin
tason normit muotoutuvat. Téllaista ilmiéiden
muodostumista voidaan tutkia emergenssin
kasitteen kautta. Késitteen juuret ovat systeemi-
teoriassa, ja sitd on hyodynnetty muun muassa
biologiassa, sosiologiassa sekd tieteen ja mielen

filosofiassa (Fulmer & Ostroft 2015). Erittelem-
me seuraavaksi kdsitteen merkitysté tiimitutki-
muksessa.

Tiimissd emergenssin kdsite kuvaa prosessia,
jossa yksilolliset piirteet tai toimintatavat il-
menevit, muokkautuvat ja yhdentyvit tiimin
tason rakenteina. Ndmé rakenteet eivdt ole
taysin palautettavissa yksiloldhtokohtiinsa tai
selitettdvissd yksilotason elementtien yhdistel-
malld, silld systeemiteoreettisen perusperiaat-
teen mukaisesti ylemman tason kokonaisuudet
voivat olla enemmin tai muuta kuin osiensa
summa. (Kozlowski ym. 2013; ks. myds Poole
2014, 52-54.) Suurta osaa kognitiivisista, af-
fektiivisista ja behavioraalisista tiimi-ilmioistd
voidaan pitdd luontaisesti emergentteina ja tut-
kia sellaisina (Kozlowski 2013, 261; 265). Tiimi
voi esimerkiksi tietdd kokonaisuutena jotakin
sellaista, joka ei ole palautettavissa yksilotason
tietosisaltoihin. Affektiivisista ilmioistd on tut-
kittu esimerkiksi tiimipystyvyyttd, kollektiivista
identiteettid seka tiimikoheesiota. Kayttaytymi-
sestd on tutkittu esimerkiksi tiimin koordinaa-
tiota ja itsesaitelyprosesseja. (Fulmer & Ostroff
2015; Kozlowski ym. 2013.)

Emergenttien ilmididen tutkimuksesta pisim-
malle on kehittynyt tiimikognition eli tiimin ta-
solle muodostuneiden kognitiivisten rakentei-
den tutkimus. Siind missd yksilo keraa, tulkitsee
ja varastoi tietoa sisdisesti, ryhma varastoi ja
muokkaa tietoa jdsentensd vuorovaikutukses-
sa (Salas, Cooke & Rosen 2008, 541). Arki-
kokemuksessa tiimikognitio merkityksentyy
esimerkiksi yhteisymmarryksend tai “samalla
aaltopituudella” olemisena. Tiimikognitiosta
on tutkittu erityisesti yhteisida mielen malleja
(shared/team mental models). Empiirinen tut-
kimus on osoittanut, ettd yhteinen, organisoitu
ja realistinen kognitiivinen representaatio re-
sursseista, tehtdvastd ja keskindisistd suhteista
vaikuttaa positiivisesti tiimin tuloksellisuuteen.
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Télloin jasenet ymmartavét tehtdviensd laajuu-
den ja vaatimukset sekd tyoskentelyn koordi-
noinnin samalla tavalla. (Ks. koontia Moham-
med, Ferzandi & Hamilton 2010.) Vastaavasti
paikkansa pitdvén ja kattavan yhteisen mielen
mallin puute voi johtaa heikkoon koordinoin-
tiin, koheesioon ja suoritukseen seki yleiseen

tyytymattomyyteen
(Matteson 2015).

tiimin jdsenten valilla

Tiimitutkimuksen ndkokulmasta emergenssid
voidaan luonnehtia kolmen keskeisen fokuksen
kautta. Nama ovat ilmididen monitasoisuus,
prosessuaalisuus sekd temporaalisuus. (Fulmer
& Ostroff 2015; Kozlowski ym. 2013.) Moni-
tasoisuudella viitataan siihen, ettd emergentit
ilmiot tiimeissa sisaltavat aina alemman tason,
jolla ne saavat alkunsa, kuten yksilon kogni-
tion, motivaation ja/tai kdyttaytymisen. Lisdksi
ne siséltavit korkeamman tason, jolla kollektii-
vinen ilmid, kuten yhteinen identiteetti, tulee
nikyviksi. Prosessuaalisuudella tarkoitetaan
niin  kutsutun input-process-output-mallin
mukaisesti sitd, ettd emergentti ilmié muodos-
tuu jésenten tiimiin tuomien yksildllisten syot-
teiden vaikuttuessa vuorovaikutusprosesseissa
toisistaan (Fulmer & Ostroff 2015). Esimerkiksi
tietosisalloista ei voi kehittyd ryhmaén tasoisia,
elleivit tiimin jasenet jaa ja kehitd sisalt6jd vuo-
rovaikutuksessa.

Emergentit ilmiot ovat temporaalisia eli aika-
sidonnaisia. Ne vaativat aikaa kehittydkseen,
ja tdmd kehitys tapahtuu jatkuvassa syklisessa
prosessissa (Fulmer & Ostroff 2015; Kozlowski
ym. 2013). Esimerkiksi tiimin yhteiseen pysty-
vyyskasitykseen vaikuttavat yksilotekijdt, jotka
muokkaavat vuorovaikutusta, jossa muodostuu
emergentti kisitys yhteisestd pystyvyydesta.
Téamaé kisitys toimii jdlleen syotteend tiimin
tulevalle toiminnalle ja vuorovaikutusproses-
seille, mutta kuitenkin se vield ajan myo6té to-

dennikoisesti muuntuu. (Marks, Mathieu &
Zaccaro 2001, 357.)

Emergenttejd ilmi6itd voidaan tutkia epésuo-
rasti tai suorasti sekd laadullisesti tai maaralli-
sesti. Epdsuorissa laadullisissa ja maarallisissa
tutkimuksissa toteutetaan retrospektiivistd
aineistonkeruuta esimerkiksi haastatteluin tai
kyselyin, ja tulkintoja emergenssistd tehddin
sen jélkeen, kun sitd on oletetusti jo tapahtu-
nut. Suorissa menetelmissd puolestaan pyri-
tddn kuvaamaan tai mallintamaan emergenssin
prosessia. Laadullisia menetelmid edustavat
esimerkiksi etnografiset, havainnointiin ja osal-
listuvaan toimintaan perustuvat tutkimukset
(Kozlowski ym. 2013). Erityisesti luonnollisten
ryhmien, kuten tydeldmén tiimien, tarkastelu
mahdollistaakin temporaalisten ilmididen tar-
kastelun (Arrow ym. 2005). Médrilliset suorat
tutkimukset perustuvat pddasiassa formaaliin ja
laskennalliseen mallintamiseen. Siind pyritaan
yksinkertaistamaan emergenssin taustatekijoitd
ja logiikkaa laskennalliseksi simulaatioksi, jon-
ka toimintaa voidaan esimerkiksi verrata todel-

lisiin ryhmiin. (Kozlowski ym. 2013.)

Monitasoisuuden ja systeemisyyden huomioi-
vaa niakokulmaa on kutsuttu yhdeksi merkittd-
vimmistd edistyksistd viime vuosikymmenten
tiimitutkimuksessa (Mohammed & Hamilton
2013). Sitd ei kuitenkaan ole toistaiseksi juu-
ri huomioitu vuorovaikutusosaamisen tutki-
muksessa. Tarve monitasoiseen tutkimukseen
on nostettu esille (esim. Jablin & Sias 2001;
Shockley-Zalabak 2015). Esittelemme seuraa-
vaksi oman ehdotuksemme monitasoisen tar-
kastelun edistamiseksi tiimien vuorovaikutus-
osaamisen tutkimuksessa.
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Yhteisen vuorovaikutusosaamisen
kasitteellistiminen

Vuorovaikutusosaamisen tarkastelu yksilo-
tasolla, tilanteisesti, taitopainotteisesti ja dy-
adista tutkimustietoa soveltaen on estinyt tut-
kimusta kehittymastd suuntaan, joka auttaisi
selvittdmdan tiimin vuorovaikutusosaamisen
muodostumista ja ulottuvuuksia parhaalla
mahdollisella tavalla. Viime vuosina ymmarrys
tiimi-ilmididen emergenssistd eli niiden mo-
nitasoisuudesta, temporaalisuudesta ja proses-
suaalisuudesta on kehittynyt lupaavasti. Laaja
tutkimustieto tuo tukea sille, ettd myds vuoro-
vaikutusosaamista ja sen osatekijoitd tiimeissad
voitaisiin tutkia tdstd ndkokulmasta. Edistdm-
me tutkimusta tuomalla tiimin vuorovaikutus-
osaamisen tutkimukseen yhteisen vuorovaiku-
tusosaamisen Kkasitteen. Médrittelemme tiimin
yhteisen vuorovaikutusosaamisen emergentiksi
osaamiseksi, joka on 1) luonteeltaan seka yksi-
Iollista ettd tiimin tasolle muodostuvaa (moni-
tasoisuus), 2) sosiaalisesti vuorovaikutuspro-
(prosessuaalisuus)
sekd 3) ajan myotd kehittyvdd ja vaihtelevaa

sesseissa  konstruoitavaa

(temporaalisuus).

Vuorovaikutusosaamisella on yksilollinen pe-
rusta. Kaiken viestinnén taustalla ovat erilaiset
yksilolliset prosessit, joissa tulkitaan viestejd
ja osallistutaan vuorovaikutukseen (Rickheit,
Strohner & Vorwerg 2010). Tiimin jdsenilld
on aina eroja osaamisalueissaan ja -tasoissaan.
Viitamme, ettd tiimissd vuorovaikutusosaami-
nen ei kuitenkaan ole vain yksiloistd lahtdisin
tai tdysin heihin palautettavissa. On olemassa
vield sellaista tiimin yhteista vuorovaikutus-
osaamista, jota tiimi rakentaa, sddtelee, muok-
kaa ja kiyttdd vuorovaikutusprosesseissaan.

Mikali pyritadn tekemidn padtelmid koko tii-
min osaamisesta vain yksilotiedon varassa,
ollaan vaarassa sortua paittelyn ns. komposi-

tio- tai divisioharhoihin (ks. van Eemeren &
Garssen 2009). Tama voi tapahtua esimerkiksi
pédteltdessd yksilon osaamisesta tai yhteen las-
ketuista osaamistasoista ryhmén tason osaa-
minen (kompositioharha) tai péattelemalld
suoraan ryhmén toiminnasta se, mitd jasenet
yksiloind osaavat (divisioharha). Paittelyvir-
heistéd kédytetadn usein esimerkkiné joukkueur-
heilua: vaikka jokainen pelaaja olisi yksilona
hyvi, ei joukkue vilttdmaittd kokonaisuutena
ole hyva. Siispa vaikka tiimin jésenet todettai-
siin yksil6ind osaaviksi, ei ndiden arvioiden yh-
distaiminen tai esimerkiksi keskiarvon laskemi-
nen ole yhtd kuin kuvaus ryhmén osaamisesta
kokonaisuutena (Keyton 1986). Yksilotasolla
vuorovaikutusosaaminen tiimissd kasittad vies-
tinnélliset tiedot, taidot ja asenteet, jotka mah-
dollistavat tarkoituksenmukaisen ja tavoitteita
saavuttavan osallistumisen vuorovaikutukseen.
Ryhmén tasolla tarkasteltuna vuorovaikutus-
osaaminen on myos osaamisen yhteistd neu-
vottelemista, sdilyttdmistd ja uudelleen luomis-
ta suhteessa tilanteisiin, vaatimuksiin, tehtéviin
ja menneestd opittuun. Tamad ryhmin tason
osaaminen muotoutuu ajan myota vuorovaiku-
tusprosesseissa.

Tiimin yhteisen
vuorovaikutusosaamisen
tutkimusmahdollisuudet

Osaamisulottuvuuksien ndkokulmasta yhtei-
nen vuorovaikutusosaaminen avaa kiinnosta-
via tutkimusmahdollisuuksia. Kognitiivisen
ulottuvuuden osalta voidaan tutkia esimerkiksi
sitd, mitd tiimi yhteisesti pitda osaavana vuo-
rovaikutuksena ja millaista osaamista tai sen
puutteita tiimilld sen mielestd on. Affektiivi-
sen ulottuvuuden osalta voitaisiin tutkia tiimin
asennoitumista vuorovaikutusosaamista ja sen
kehittdmistd kohtaan. Behavioraalista ulottu-
vuutta voitaisiin tutkia tarkastelemalla esimer-

kiksi sitd, miten tiimin tieto ja ndkemys osaa-
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misesta ja asennoituminen sitd kohtaan nakyy
sen yhteisessd viestintdkayttaytymisessa.

Ryhmadtason osaamisen tunnistaminen tai sii-
td padtelmien tekeminen on haastava tehtéva.
Pfisterin (2009, 21-22) mukaan yksiloistd yh-
teisempddn nédkokulmaan siirtyminen vuo-
edellyttaisi
erityisesti yhteisten merkitysten tarkastelua,
vaikkakin metodologisesti tima on haastavam-

rovaikutusosaamistutkimuksessa

paa kuin esimerkiksi kysely- tai arviointiaineis-
ton kerddminen jéaseniltd. Keskeistd yhteisen
vuorovaikutusosaamisen ymmartdmisessd lie-
nee erityisesti pitkdkestoinen havainnointitut-
kimus, joka mahdollistaisi osaamisen kehitty-
misen tarkastelun tiimin yhteisten tilanteiden
ja niissd ilmenevdn vuorovaikutuksen kautta
(vrt. Fulmer & Ostroff 2015; Matteson 2015).
Toisaalta esimerkiksi haastattelututkimuksella
voitaisiin tavoittaa tiimin yhteisia merkitykse-
nantoja osaamiselle.

Tiimin yhteisen vuorovaikutusosaamisen tutki-
muksen etuina voidaan pitdd temporaalisuuden
ja prosessuaalisuuden huomioimista, osaamis-
tutkimuksen ideologisten lahtokohtien haasta-
mista sekd kontekstuaalisuuden huomioimista.
Liséksi se antaa mahdollisuuden monitieteisyy-
teen sekd kdytinnon kehitys- ja koulutustyon
edistdmiseen.

Temporaalisuus ja prosessuaalisuus ovat mu-
kana yhteisen vuorovaikutusosaamisen tutki-
muksessa silloin, kun tarkastellaan tiimeja, joil-
la on sekd menneisyys etté oletettu tulevaisuus.
Télloin tiimin toimintaa leimaavat mennei-
den kokemusten seki tulevaisuuteen liittyvien
odotusten merkityksentdminen, tavoitteiden
uudelleen muotoilu ja tdsmentiminen sekd
osaamisen jatkuva kehittdiminen. Tiimien elin-
kaaren tavoittava pitkittaistutkimus voisi tuot-
taa monipuolista tietoa osaamisen yhteisyyden
muovautumisesta (vrt. Kozlowski ym. 2013,

586). Esimerkiksi Jablin (1994, 39-40) on eh-
dottanut, ettd organisaatioiden uusien jdsenten
vuorovaikutusosaamisen kehittymistd voitai-
siin tutkia pitkittdisesti heiddn omaksuessaan
organisaation vuorovaikutuskaytanteitd. Tii-
mien ndkokulmasta kiinnostavaa olisi tutkia
esimerkiksi sitd, miten uuden tiimin jasenet
alkavat sovittaa osaamisalueitaan yhteen ja
kehittdd osaamistaan yhteisesti muotoutuvien
kriteerien ja odotusten mukaisiksi. Sen sijaan
lyhytaikaisten ryhmien ja tiimien (kuten yksit-
taisten padtoksentekoryhmien tai lyhytaikais-
ten projektitiimien) osalta lienee hy6dyllisem-
paa keskittya yksilollisiin osaamisalueisiin, silld
niissd ei todenndkoisesti ehdi kehittyd emer-
genssia.

Kaikki vuorovaikutusosaamisen tutkimus edel-
lyttad aina ideologisia valintoja — kdsitehdn kyt-
keytyy arvostuksiin sekd péaatelmiin siitd, mika
on hyvéi vuorovaikutusta (Jablin & Sias 2001,
831-832; Spitzberg 2000). Yksiloldhtoisen tut-
kimuksen voi ndhdi heijastelevan individualis-
tista ideologiaa, jonka mukaisesti yksilo on
vastuussa osaamisestaan, onnistumisistaan ja
epdonnistumisistaan (ks. Boreham 2004; Pfister
2009). Kuitenkin tiimeihin tyén organisoinnin
muotona yhdistetdan yleensa tyoskentelyn, ta-
voitteiden ja vastuun jonkinasteinen yhteisyys.
Yhteisen vuorovaikutusosaamisen tutkimus tu-
kisi tata nakemysta ja toisi lisdtietoa pdivittdi-
sessd ty0ssd yhteisesti luoduista osaamiseen liit-
tyvistd merkitysrakenteista ja toimintatavoista.

Osaaminen on aina kontekstisidonnaista: jossa-
kin kontekstissa osaavaksi tulkittu vuorovaiku-
tuskayttaytyminen ei valttdmatta tule tulkituk-
si samoin toisessa (Beebe & Barge 1994, 258).
Erilaisissa tiimeissd tarvittava osaaminen ei
valttamattd ole samansisiltoistd. Tutkimuksen
tulisikin huomioida paremmin se, ettd tietys-
si tilanteessa on mahdollista toimia osaavasti
lukuisilla eri tavoilla (Jablin 1994). Tiimit voi-
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vat kehittdd monia tapoja saavuttaa tavoitteita
tarkoituksenmukaisesti ~ vuorovaikutuksessa.
Jonkinasteisia todennékoisyyksia sille, mita tie-
tynlaisesta vuorovaikutuskayttiaytymisestd seu-
raa erilaisissa konteksteissa, on toki olemassa
(Spitzberg 2000, 110), eikd vuorovaikutusosaa-
mista ole mielekésta maaritelld uudelleen kun-
kin vuorovaikutussuhteen, tilanteen tai kon-
tekstin mukaisesti. Toisaalta esimerkiksi tiimien
osaamisen ja tuloksellisuuden vilisen suhteen
todentaminen on toistaiseksi ollut haastavaa.
Tietoa on lahinnd yksildtason tutkimuksesta,
ja osaamisen ja tuloksellisuuden maaritelmat
vaihtelevat runsaasti. (Shockley-Zalabak 2015.)
Tarvitaan lisdtietoa tiimien osaamisen ilmene-
mismuodoista ja kontekstuaalisista vaatimuk-
sista, ja tdssd yhteisen vuorovaikutusosaamisen
kisite voi olla avainasemassa.

Yhteisen vuorovaikutusosaamisen tutkimus
edistdisi ryhmaviestinnidn teorianmuodostus-
ta, erityisesti osaamisen sijainnin ja yksilon ja
ryhmin vilisen suhteen osalta. Se voisi tuoda
vuorovaikutusosaamisen tutkimusta tiiviim-
péaén keskusteluyhteyteen muiden alojen tiimi-
tutkimuksen kanssa, joilla sivutaan usein myos
vuorovaikutuksen tai siihen liittyvien taitojen
sisdltja (esim. Mohammed, Ferzandi & Ha-
milton 2010). Tuloksena voisi olla uudenlaisia
tutkimusasetelmia ja menetelmallisid laajen-
nuksia. Yhteisen vuorovaikutusosaamisen tut-
kimus syventdisi monitasoisuuden ymmarrys-
td puheviestintitieteen nakokulmasta. Tamén
liséksi se voisi tdydentdd laajemminkin tietd-
mysté siitd, miten erilaiset emergentit prosessit
vaikuttavat tiimityén laatuun ja sujuvuuteen.
On myos tarkedd pohtia sitd, mihin tydeldmén
tiimien arviointi ja kehittdminen tulisi poh-
jata — yksiloosaamiseen vai myos koko tiimin
vuorovaikutusosaamiseen ja siihen liittyvien
resurssien parantamiseen (ks. Laajalahti 2014,
164). Tutkimustietoa hyodyntamalld voitaisiin

auttaa tiimejd analysoimaan ja kehittdmaan
omaa yhteistd osaamistaan.
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kirjaansa Maarit Valon ohjauksessa. Viitoskirjatyota
ovat tukeneet Suomen Akatemia (hanke 138186),
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Tessa Horila

Jyvaskylan yliopisto

Abstrakti

Tiimit ovat hyvin tavallinen tydn organisoinnin muoto. TiimityOskentelyssa tarvitaan
vuorovaikutusosaamista esimerkiksi ryhman sisaisten prosessien hallinnassa ja tavoitteiden
saavuttamisessa. Vuorovaikutusosaamisella tarkoitetaan niita tietoja, taitoja ja asenteita, jotka
kytkeytyvat erilaisten tavoitteiden saavuttamiseen vuorovaikutuksessa tarkoituksenmukaisella
tavalla. Vuorovaikutusosaamistutkimus ryhma- ja tiimikontekstissa on ollut vahaista,
keinotekoisten ryhmien tarkasteluun keskittynyttd sekda yksildkeskeistd. Tutkimuksen
tavoitteena oli tarkastella, millaisia kasityksid autenttisessa tyGelaman tiimissa liitetdan
osaamiseen. Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, jossa tarkasteltiin
kulttuurialalla tiimimuotoisesti tydskentelevda tydosuuskuntaa. Tutkimuskysymyksena oli:
"Millaisia kasityksia tiimin jasenilla on vuorovaikutusosaamisesta tiimissaan ja missd maarin
nama kasitykset ovat yhtenevid?” Aineisto keréttin teemahaastatteluilla ja analysoitiin
laadullisen sisalldnanalyysin keinoin. Tulosten perusteella tiimissa on seka yhteisia kasityksia
sen osaamisalueista ja osaamisen kehitystarpeista, ettd jakautuneita kasityksia
vuorovaikutusosaamisesta. Tulokset osoittavat, ettd kontekstuaaliset tekijat, kuten tydn
merkitysten neuvotteleminen seka tehokkuuden ja tehottomuuden hallinta, muovaavat yhteisia
kriteereitd tutkitun tiimin vuorovaikutusosaamiselle. Vuorovaikutusosaamisen voidaan nahda
olevan yksilétason ohella aikaan sidonnainen ja ryhman tasoinen, tiimin muodostaman
yhteisdn resurssi, jota tulisi tutkia laajemmin ja erilaisissa tiimikonteksteissa.

Avainsanat: vuorovaikutusosaaminen, tiimityo, timiviestinta, tydosuuskunta

Johdanto

Tiimi on yksi yhteisollisyyden muoto tydelamassa. Tydskenteleminen tiimeissa on globaalisti
yleistd, ja erityisen suosittu tydn organisoimisen muoto se on Suomessa ja muissa
Pohjoismaissa (Lehto & Sutela 2008, 93). Kasitteellisesti tiimin voidaan katsoa olevan
pienryhman alakasite, mutta tiimin ja ryhman kasitteellinen erottelu on kirjallisuudessa monin
paikoin vaihtelevaa. Tassa artikkelissa tiimilld tarkoitetaan yleistd maaritelmaa mukaillen
pientd, sitoutuneesti yhdessa tydskentelevdd ryhmaa, jonka jasenet ovat toisistaan
riippuvaisia yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (esim. Kozlowski & ligen 2006, 79). Tiimin
jasenten tydskentely on vyksildsuoritusten ohella kollektiivista ja toisiaan tdydentavaa
(Katzenbach & Smith 1993, 112). Tydelaman tiimit ovat monimuotoisia. Tiimit voivat olla
tavoitteiltaan ja resursseiltaan ulkopuolelta maarattyja ja johdettuja, tai toisaalta
autonomisempia, omat tavoitteensa, tydskentelyprosessinsa ja -tapansa maarittavia,
itseohjautuvia tiimejd (esim. Solansky 2008, 333). Itsendisyyden asteen ohella tiimit
vaihtelevat muun muassa kestoltaan — ne voivat olla projektiluontoisia ja lyhytaikaisia tai
toisaalta toimia jopa vuosia (Franz 2012, 5).
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Tybelamassa on yleisesti oletettu tiimien olevan tehokkaita, tuotteliaita ja hyddyllisia tyon
yksikgita (Matteson 2013, 1). Tiimitydn hy6tyina on pidetty esimerkiksi tiedonkulun, ideoinnin,
oppimisen ja tyoviihtyvyyden parantamista (Lehto & Sutela 2008, 97). Parhaimmillaan tiimity®
edistadkin esimerkiksi tydn mielekkyytta ja yhteisty6ta seka lievittéda tydstressia, joskin hyddyt
vaihtelevat tiimi- ja organisaatiokohtaisesti (Niemeld 2008, 138—141). Tiimity6td on tutkittu
runsaasti keskittyen erityisesti tuloksiin tai suoriutumiseen. Esimerkiksi rakenteen, kulttuurin,
tiedonjaon, roolien, normien ja koheesion vaikutusta tiimien suoriutumiseen on tutkittu.
(Matteson 2013, 1.)

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tydelaman tiimin vuorovaikutusosaamista
ryhman tason ilmiéna. Laadullisen tapaustutkimuksen keinoin selvitetdan, millaisia ovat tiimin
jasenten kasitykset vuorovaikutusosaamisesta tiimissdan, sekd naiden kasitysten
yhtenevyyttad. Tapaustutkimuksen kohteena on itseohjautuva kulttuurialan tydosuuskunta, joka
tydskentelee tiimimuotoisesti yhteisissa projekteissa. Tiimien tiedonhallinnan tutkimuksesta
tiedetaan, ettd tiimissa jaettu, yhteinen ymmarrys esimerkiksi tehtavasta, resursseista ja
tyoskentelytavoista lisda tuloksellisuutta ja tehokkuutta (esim. Matteson 2013). Tat4 tietoa ei
ole sovellettu vuorovaikutusosaamisen empiiriseen tutkimukseen.

Vuorovaikutusosaaminen ryhmissa ja tiimeissa

Vuorovaikutusosaamisen tutkimusta on tehty runsaasti erilaisista yksityis- ja tyéelaman
vuorovaikutustilanteista ja -suhteista. Tydelaméassa vuorovaikutusosaamisella on merkitysta
kaikille eri organisaation tasoille — osaaminen vaikuttaa esimerkiksi yksittéisten tydntekijdiden
hyvinvointiin ja tydssd menestymiseen, tiimien vuorovaikutusprosesseihin ja tyon tuloksiin
sekd koko organisaation kehitykseen ja kilpailukykyyn. (Jablin & Sias 2001.)
Vuorovaikutusosaamisen katsotaan yleisesti koostuvan kolmesta ulottuvuudesta, joita ovat
vuorovaikutukseen liittyvat tiedot, asenteet ja taidot. Osaava vuorovaikutus edellyttaa tietoa
esimerkiksi vuorovaikutustilanteesta, -suhteesta ja mahdollisista toimintastrategioista
(Spitzberg & Cupach 1984, 123—-129). Asenteilla tarkoitetaan viestijan motivaatiota, rohkeutta
tai halukkuutta [8hestyd tai valtelld vuorovaikutusta ja kayttaytyd osaavalla tavalla.
Vuorovaikutustaidot ovat toistettavia, rutinoituneita seka tavoiteorientoituneita toiminnan
sekvensseja. Niita ovat esimerkiksi tiedon antamiseen ja argumentoimiseen liittyvat taidot seka
erilaiset suhde- ja kontekstisidonnaiset taidot. (Spitzberg 2011, 146-147.)

Vuorovaikutusosaamisen maarittelyssd hyddynnetddn useimmiten kahta vakiintunutta ja
keskinaisriippuvaista kriteerid. Niiden mukaan osaavan vuorovaikutuksen tulee saada aikaan
jokin tavoiteltu vaikutus (effectiveness) tavalla, joka on tarkoituksenmukainen tai sovelias
(appropriateness) (Spitzberg & Cupach 1984). Vuorovaikutuksen tavoitteet voivat liittya laajasti
vuorovaikutuksen prosesseihin tai toivottuihin lopputuloksiin ja seka vuorovaikutuksen suhde-
ettd tehtdvatasoon. Esimerkiksi luottamuksen rakentaminen voi olla tallainen tavoite.
Tarkoituksenmukaisuudella viitataan vuorovaikutuksen yhteensopivuuteen erilaisten
suhteiden ja sosiaalisten ymparistdjen normien, saantéjen ja odotusten kanssa (Rickheit,
Strohner & Vorwerg 2010, 26). Myds vuorovaikutuksen eettisyyttd voidaan pitdd osaamisen
kriteerind (ks. Laajalahti 2014, 248). Vuorovaikutusosaaminen on kontekstuaalinen ilmid,
johon vaikuttavat esimerkiksi  kulttuuri, vuorovaikutuksen taso, tilanne seka
vuorovaikutussuhde (mt., 35-43). Vuorovaikutuskayttdytyminen, jonka toiset osapuolet
tulkitsevat osaavaksi jossakin kontekstissa, ei valttamatta ole sita toisessa (Beebe & Barge
1994, 258). Osaava vuorovaikutus tyon kontekstissakin voi olla esimerkiksi formaalia tai
informaalia, tilanteesta ja suhteesta riippuen (Thompson 2009, 288).

Osaamistutkimusta on tehty eniten kahdenvalisen vuorovaikutuksen, opetusviestinnan seka
julkisen puhumisen konteksteissa (Beebe & Barge 1994, 258; Thompson 2009, 279).
Ryhmista ja tiimeista tehtya vuorovaikutusosaamisen tutkimusta on huomattavasti vdhemman
(Beebe & Barge 1994, 258). Tutkimus on kohdistunut etenkin ryhmien paatdksenteko- ja
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ongelmanratkaisuprosesseihin ja tuottanut erilaisia taitolistauksia ja -ryhmitelmia, jotka on
jaoteltu tyypillisesti tehtdvakeskeisiin ja suhdekeskeisiin taitoihin. Tehtavakeskeisia
ryhmataitoja ovat esimerkiksi ongelman, tehtdvan ja tavoitteen maarittelemisen taidot,
johtopaatosten tekemisen, luovan ajattelun, ratkaisuvaihtoehtojen kehittamisen, sisallon
esittamisen seka tehtyjen ratkaisujen arvioinnin taidot. Keskeisind relationaalisina eli
suhdetason taitoina puolestaan on pidetty johtajuuden, ilmapiirin rakentamisen, konfliktin
hallinnan seka toisten osallistamisen taitoja. (Gouran 2003; 860—861; Beebe & Barge 1994,
285). Lisdksi on eritelty proseduraalisia taitoja, joita ovat esimerkiksi orientoitumisen,
suuntaamisen ja muistuttamisen taidot (Gouran 2003, 860-861).

Kritiikkida vuorovaikutusosaamisen tutkimukselle ryhmissa ja tiimeissa

Tiimien ja ryhmien osaamistutkimusta on kritisoitu sen puutteellisuudesta. Ensinnakin on
kritisoitu tutkimuksen vahaisyytta (esim. Hawkins & Fillion 1999; Jablin & Sias 2001).
Kirjallisuudessa  eritellyt ryhm&- ja  tiimitaidot ovat usein  kahdenvalisen
vuorovaikutusosaamisen tutkimuksesta siirrettyja. Kontekstien rinnastus on ongelmallista, silla
ryhma on kahdenvélisen vuorovaikutuksen kontekstia monitahoisempi ja kompleksisempi
(Poole 2007, 359). Esimerkiksi kuuntelemisen taito ei valttdmatta ole yndenmukainen ryhmissa
ja kahdenvalisissa vuorovaikutustilanteissa (Hawkins & Fillion 1999, 168). Nykyaan
vuorovaikutusosaamista ryhmissd  kasitellddn paljon  kurssikirjallisuudessa seka
kaytannonlaheisessa opaskirjallisuudessa (esim. Waldron & Kassing 2011). Tiimityén ollessa
yleistd onkin luontevaa, ettad praktiselle tiedolle tiimeissa toimimisesta ja “timitaidoista” on
kysyntaa. Kuitenkaan uutta teoreettista tai empiirista tutkimustietoa vuorovaikutusosaamisesta
ty6elaman tiimeissa ei viime vuosina ole syntynyt juuri lainkaan.

Ryhmaviestinnan tutkimusta on kritisoitu staattisuudesta ja keinotekoisten laboratorioryhmien
kayttamisesta (esim. Arrow ym. 2005; Olbertz-Siitonen, Siitonen & Valo 2014) seka tehtavien
ja tavoitteiden yksinkertaistamisesta tutkimusasetelmissa (Marks, Mathieu & Zaccaro 2001,
369). Voidaankin kysyd, missa maarin kontrolloitujen laboratorioryhmien toiminta vastaa
tydeldman tiimien toimintaa. Vuorovaikutusosaaminen on seka kontekstuaalinen etta
temporaalinen ilmid, joka kehittyy, heikentyy ja vaihtelee erilaisissa sykleissa (Jablin & Sias
2001, 836). Laboratoriotutkimuksessa téllaista vaihtelua ei kuitenkaan kyetd huomioimaan.
Todellisista tydeldman tiimeista tehtyd osaamistutkimusta edustavat esimerkiksi Hawkinsin ja
Fillionin (1999, 172-173) kartoitus tydelaman ryhmissa tarvittavista vuorovaikutustaidoista,
sekd Thompsonin  (2009) etnografinen tutkimus  poikkitieteellisen  tutkijatiimin
vuorovaikutusosaamisen rakentumisesta.

Vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet ja kyky hyddyntdd niitd on eri konteksteissa
kasitteellistetty ensisijaisesti yksilossa sijaitsevina (esim. Tsai 2013, 169). Yksilokeskeisessa
ajattelutavassa osaaminen nahdaan ikdan kuin yhdistelmana yksildiden kykyja, jotka
vaikuttavat ryhman prosessiin ja tuloksiin (esim. Gouran 2003). Myds arvioinnissa on keskitytty
maarittdmaan, ovatko yksittaiset jasenet osaavia ryhman kontekstissa (Beebe & Barge 1994,
261; Spitzberg 2011). Lahestymistapaa on kritisoitu reduktionismista sekd kontekstuaalisten
ja dynaamisten tekijdiden huomioimattomuudesta (Wiemann ym. 1997, 26). Osaamista on
paikoin tarkasteltu myds relationaalisena, suhteessa sijaitsevana ilmiéna. Talléin osaaminen
maarittyy suhteen osapuolten yhteisten tavoitteiden ja tarpeiden kautta (mt.,, 26), jota tulisi
tutkia, arvioida ja mitata suhteen tasolla yksildiden tietojen, taitojen ja asenteiden sijaan
(Spitzberg & Changnon 2009, 43—-44). Osaamisen relationaalisuutta on tarkasteltu etenkin
kahdenvalisen vuorovaikutuksen kontekstissa, mutta kaikkiaan nakdékulma on marginaalinen.
Tiimeissa vuorovaikutusosaamisen sijainti on ollut 1&hinnd ajoittaisen spekulaation kohteena,
eika sita ole tutkittu empiirisesti.

Osaamisen sijaintia tiimeissd ovat teoretisoineet erityisesti Jablin ja Sias (2001)
mallintaessaan vuorovaikutusosaamista organisaation eri tasoilla sijaitsevana ja kehittyvana

18



iimiéna. He ehdottavat, ettd tiimeille voi muodostua osaamisresursseja, joita sen jasenet
kayttavat yhteisesti. Téallaiset resurssit muodostuvat muun muassa niistd normeista,
rakenteista ja kaytanteista, joilla ryhman yhteisty6tad yllapidetdan. Erilaiset fantasiateemat,
saanndt, kielelliset attribuutiot, kulttuuri ja strukturaatioprosessit ohjaavat vuorovaikutusta, ja
ne voidaan nahda ryhman tason vuorovaikutusosaamisen ulottuvuuksina (Jablin & Sias 2001,
824-826). Ryhman tasoisia tallaisista rakenteista tekee se, etteivat ne ole suoraan
johdettavissa ryhmassa olevista yksildista, vaan ne ovat ryhmaan kehittyneita rakenteita,
ryhman ominaisuuksia. Tiimin kasitteen maarittelyssa oletetaankin yleisesti, ettd tiimien
tyéskentely ja tulokset ovat ikdan kuin enemman kuin osiensa summa (ks. Katzenbach & Smith
1993, 112).

Vuorovaikutusosaamisen tutkimuksen ulkopuolella muita tiimien tydskentelyyn liittyvia
prosesseja on tutkittu runsaasti monitasoisesti, sekd yksil6- ettd ryhméataso huomioiden.
Esimerkiksi tiimien tiedon hallintaa, johtajuutta ja motivaatiota on alettu etenkin 2000-luvulla
tutkia myds ryhman tasolla rakentuvina ja sijaitsevina ilmiéina (ks. Kozlowski & ligen 2006).
Toteutettavan tutkimuksen kannalta keskeinen monitasoisessa tiimitutkimuksessa tarkasteltu
iimi6 on yhteiset mielen mallit (shared mental model/team mental model). Yhteisilla mielen
malleilla tarkoitetaan ryhman tason tiedon hallintaa ja tiimissa jaettua, organisoitua tietoa sen
toiminnalle keskeisista sisalldista. Niita on tutkittu esimerkiksi kartoittamalla jasenten kasityksia
tiimille keskeisistd tiedon sisdllistd ja naiden kasitysten yhtenevaisyyttd seka
paikkansapitavyyttd. (Mohammed, Ferzandi & Hamilton 2010, 881-890.) Yhteisten mielen
mallien syntymisen on todettu lisddvan tiimien tyoskentelyn tehokkuutta ja tuloksellisuutta
(esim. Kozlowski & lilgen 2006, 83). Yhteiset mielen mallit tarkoittavat tiimien kognitiivisia
malleja niiden tehtavista, valineista, resursseista seka tyoskentelytavoista (Mohammed &
Dumville 2001, 89). Siten kasitteellda kuvataan laajempaa tiimityoskentelyyn liittyvaa
tiedonhallintaa kuin vuorovaikutusosaamisen kasitteelld, jolla viitataan vuorovaikutuksen
prosesseihin liittyviin tietoihin, asenteisiin ja taitoihin.

Jablin ja Sias (2001) linkittavat yhteisten mielen mallien ilmién vuorovaikutusosaamiseen. He
ehdottavat, etta tiimeille todennadkoisesti syntyy tyoskentelyn ja vuorovaikutuksen myodta
yhteisten mielten mallien kaltaisia jaettuja uskomuksia, oletuksia ja kasityksia
vuorovaikutusosaamisesta. = Nama  osaamisulottuvuudet ja -muodot vaihtelevat
todenndkdisesti organisaatio- ja tiimikohtaisesti. (mt., 843-847.) Vuorovaikutusosaamista ei
ole kuitenkaan tutkittu empiirisesti hyodyntden yhteisten mielen mallien kasitteistdd ja
tutkimustuloksia.

Tutkimusasetelma

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, millaisia ryhman tason kasityksia tiimissa
litetddn  vuorovaikutusosaamiseen.  Vuorovaikutusosaaminen tiimeissd  k&sitetdan
kontekstisidonnaiseksi ilmidksi, jota muokkaavat seka yksilolliset tekijat ettd koko tiimiin
syntyneet toiminnan ja ajattelun mallit. Tutkimusasetelmassa hyédynnettiin yhteisten mielen
mallien  tutkimusta sekd Jablinin ja Siasin (2001) mallia monitasoisesta
vuorovaikutusosaamisesta. Tutkimuskysymykseksi esitetdan seuraavaa:

Millaisia Kkésityksié tiimin jésenilld on vuorovaikutusosaamisesta tiimissdén ja misséa
maéérin néma kéasitykset ovat yhtenevia?

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena. Tutkimusotteen valintaa perustelivat
sekd aiemman tutkimuksen puuttuminen vuorovaikutusosaamisen yhteisyydesta tiimeissa etta
pyrkimys tavoittaa tutkittavien henkildiden kokemus- ja kasitysmaailmaa. Lisaksi ilmiota
halutaan tarkastella erityisesti sen kontekstiin sidonnaisena (Silverman 2011, 5).
Tapaustutkimuksessa tarkastellaan syvallisesti jotakin rajattua entiteettia, kuten yhteis6a,
organisaatiota, tai tapahtumaa, jotta saadaan ymmarrysta tapauksesta sosiaalisena
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systeemind. Usein tutkimuksen laajempana tavoitteena on myds synnyttaa erilaisia kuvailuja,
malleja tai typologioita joilla on implikaatioita my0s toisiin sosiaalisiin systeemeihin. (Jensen
2011, 270.)

Tutkimuksessa tarkasteltiin itsenaisesti toimivaa seitsenhenkista kulttuurialan tydosuuskuntaa.
Kyseista osuuskuntaa voidaan luonnehtia itseohjautuvaksi tiimiksi ja tutkia sellaisena, silla sen
tyéskentely on tiimimuotoista ja keskinaisriippuvaista. ltseohjautuvuus tiimitydssa viittaa tiimin
itsendisyyteen ja sen valtaan sekd vastuuseen maaritella itse tavoitteensa ja toimintatapansa
(esim. Solansky 2008, 33). Osuuskunnan jasenet tydskentelevat yhteisissd taidealan
produktioissa, joissa he edustavat erilaisia kulttuurialan ammatteja. Tiimin tavoitteet ovat
yhteisid ja sen tuloksellisuus on taysin riippuvaista kaikkien jasenten panoksesta. Kunkin
ammattiosaamista vaaditaan tiimin tuottamien produktioiden toteutumiseen. Tiimi on toiminut
kymmenen vuotta, ensin yhdistyksena ja vuodesta 2013 alkaen osuuskuntana.

Aineistonkeruu ja analyysi

Aineisto  kerattiin  touko-kesdkuussa vuonna 2014. Aineistonkeruun muotona oli
puolistrukturoitu teemahaastattelu. Haastattelurunko koostettiin perehtymalla
vuorovaikutusosaamista, vuorovaikutusta timeissa seka yhteisia mielen malleja kasittelevaan
kirjallisuuteen. Haastattelurungon teemoiksi muodostuivat (1) tiimin historia, rakenne, oma ja
yhteinen  tyd, (2) kokemukset vuorovaikutuksesta tiimissa, (3) mielikuvat
vuorovaikutusosaamisesta tiimity6ssa, (4) osaamisen erittely, arviointi ja odotukset, (5)
yhteisyys sekd (6) vuorovaikutusosaamisen kehittyminen. Teemoista laadittin myo6s
alateemoja. Esimerkiksi toisen teeman yhteydessa haastateltavia pyydettiin kuvailemaan ja
pohtimaan seka jotakin onnistunutta ettd epaonnistunutta vuorovaikutuskokemusta tiimissa.

Tiimin seitseman jasentd haastateltin yksildhaastattelulla. Haastattelut toteutettiin
osuuskunnan tydskentelytiloissa ja niiden kesto vaihteli 41 minuutista tuntiin ja 29 minuuttiin.
Haastateltavista kaksi oli toiminut tiimissd sen alusta asti, eli kymmenen vuotta. Nelja
haastateltavaa oli tydskennellyt tiimisséa kahdesta neljaan vuotta, ja yksi haastateltava puoli
vuotta aineistonkeruuhetkella.

Analyysi toteutettiin aineistolahtdisesti, laadullisen sisallénanalyysin keinoin (Tuomi &
Sarajarvi 2009). Aineisto litteroitiin sanatarkasti ja sita lapikaytiin huolellisesti lukuisia kertoja,
alustavia muistiinpanoja tehden. Riittdvan kokonaiskuvan muodostumisen jalkeen aloitettiin
aineiston lajittelu seka tutkimustehtdvan ulkopuolisen materiaalin karsiminen (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 135). Alustava teemoittelu tapahtui pilkkomalla aineisto kysymyksiksi ja
vastauksiksi tai pidemmiksi temaattisiksi keskusteluiksi. Naistd etsittiin yhteisia piirteita,
temaattisesti jakautuvia lausumia tai keskustelunaiheita (mt., 173). Analyysiyksikkd tasmentyi
ajatuskokonaisuudeksi, ja aineisto luokiteltiin siitd nostettavien, vuorovaikutusosaamiseen
kytkeytyvien teemojen mukaisesti. Teemoittelusta edettiin tarkastelemaan niistd muodostuvia,
tiimin vuorovaikutusosaamisen osa-alueita kuvailevia kasitysluokkia. Luokkien tunnistamisen
jalkeen analyysia jatkettiin etsimalld sekad kutakin kasitystd mydtailevia nakemyksia etta siita
eridvia nakemyksia. (Mt., 173-174.)

Laadullista aineistoa voidaan myds kvantifioida esimerkiksi laskemalla, kuinka moni tutkittava
iimaisee tietyn asian (Tuomi & Sarajarvi 2009, 120). Aineistoa kvantifioitiin seka laskemalla,
mitka kasitykset ovat koko tiimissa keskeisia, ettd laskemalla kasityksiin liittyvia positiivisia,
negatiivisia ja neutraaleja nakemyksia. Kasitys on arvioitu ryhman tason kannalta keskeiseksi,
mikali sen on esittanyt vahintaan nelja tiimin jasenta. Kasitys on arvioitu vahvasti yhteiseksi,
jos on tunnistettu 6 tai 7 jdsenen jakavan samanlaisen kasityksen aiheesta, yhteiseksi jos 4 tai
5 tiimin jasentd on ilmaissut samanlaista nakemysta ja jakautuneeksi, mikali aiheesta on
vahintdan kaksi myonteistd ja kaksi eroavaa nakemysta. Analyysitavassa ja luokittelussa
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mukaillaan osittain Mattesonin (2013) toteuttamaa laadullista analyysia yhteisistd mielen
malleista vastaavankokoisessa tydelaman tiimissa. Kyseisessa tutkimuksessa selvitettiin
laajemmin tiimin kasityksia sen toiminnasta — tassa tutkimuksessa analyysitapaa on sovellettu
erityisesti vuorovaikutusosaamisen ilmién tarkasteluun.

Kaikkiaan erilaisia vuorovaikutusosaamiseen liittyvia keskeisid kasitysluokkia tunnistettiin
aineistosta 15. Naista nelja kuvaavat yhteisiksi kasitettyja osaamisalueita, seitseman yhteisiksi
kasitettyja osaamisen kehitystarpeita ja nelja jakautuneeksi kasitettyja osaamisalueita.
Tulokset

Seuraavaksi esitellddn tutkimuksen tulokset taulukoin ja tekstin muodossa. Taulukoissa
esitetddn ryhman tason kannalta keskeiseksi tunnistetut kasitykset tiimin osaamisalueista,
seka naiden kasitysten yhteisyyden aste. Myonteista kasitysta kuvataan merkilla +, eroavaa

merkilld - ja neutraalia tai tunnistamatonta ndkemysta merkilla 0.

Yhteisiksi kdsitetyt vuorovaikutusosaamisen alueet tiimissa

Taulukko 1. Yhteisiksi kasitetyt vuorovaikutusosaamisen alueet

H1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |Myont. |Eroava |Ei Yhteisyyden
kasitys | kasitys |mainintaa/ |aste
neutraali
nakemys
Huumori + + |+ |+ |0 |+ |+ |6/7 - 1/7 Vahvasti
yhteinen
Tuki + + |+ |+ |- |0 |+ [5/7 117 - Yhteinen
Tiedon jakaminen + + |+ [+ |0 [+ |+ |6/7 - 117 Vahvasti
yhteinen
Teknologiavalitteinen |+ + |+ [+ |0 |0 |+ |5/7 - 2/7 Yhteinen
paatoksenteko

Tiimin yhteisiksi kasitetyt vuorovaikutusosaamisen alueet ovat sellaisia joita koko tiimi osaa
hyddyntaa vuorovaikutusprosesseissaan. Tallaisiksi kasitetaan tiimissa huumorin, tuen, tiedon
Jakamisen seka teknologiavilitteisen paéatéksenteon osaamisalueet.

Huumori koetaan vahvasti yhteiseksi osaamisalueeksi. Tiimin vuorovaikutuksessa runsaalla
huumorilla on itseisarvoinen merkitys. Lisaksi huumorintajua pidetdan tiimin jasenia
yhdistdvana ja jopa jaseneksi paasemisen ja tiimissa tydskentelemisen edellytyksena.
Huumorin nahdaan edistdvdn muun muassa tiimiin sitoutumista, tyGhyvinvointia, tydssa
jaksamista seka tydmotivaatiota:

Véhén kieroutunu huumorintaju. Koska sit se se on myés niinku tosi térkeeté ettd kun
ollaan yhessé et meilld on niinku hauskaa. Ja se edesauttaa sitd yhteisen tahtotilan
pysymista.

Tiimissa tuen antaminen ja saaminen on keskeinen osaamisalue. Esimerkiksi kokouksissa

varataan tietoisesti aikaa kaikkien jasenten tukemiselle. Tuetuksi tulemisen kokemus muun
muassa lisda motivoituneisuutta tydskennelld tiimissa.
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Tuen keskeisyys liitetddn sekd tiimin vuorovaikutussuhteisiin ettd yhdessa tehtavan tyoén
luonteeseen. Keskustelut tiimissd koetaan “henkireikind”, joista saadaan tukea myds
monenlaisiin tydn ulkopuolisiin asioihin. Toisaalta tiimin jdsenid yhdistavat taloudellisesti
epavarma tyd ja tarve tukeen ja rohkaisuun eri tyOvaiheissa. Tiimissd arvostetaan
mahdollisuutta kertoa negatiivisista tunteista tai esimerkiksi tyotehtavien kuormittavuudesta.
Osaamista on talldin kyky reagoida ja mukautua tarkoituksenmukaisella tavalla ilmaistuun tuen
tarpeeseen vuorovaikutuksessa:

Annetaan se mahollisuus heti alkuun sanoo jos on vaikka huono péivé ni sit kaikki
ymmértaé et miks silld on kdpy perseessé et jos sé heti kerrot ekana et --- on ihan liilkaa
tekemisté ja nyt ei jaksa ja tai ettd on tapahtunu tdmmdésta tai t&mmaosta, niin sitte jotenki
heti siihen pystytdén reagoimaan ja tavallaan et sit ei my6skdén niinku ahisteta niité
ihmisié liikaa.

Tiimissa vahvasti yhteiseksi osaamisalueeksi kasitetaan tiedon jakaminen, joka koostuu seka
formaalin, tyohon liittyvan etta informaalin, esimerkiksi henkildkohtaiseen elamaan liittyvan,
tiedon jakamisesta. Tiimi kokoontuu kerran viikossa osuuskunnan yhteiseen palaveriin, jossa
tietoa paasaantoisesti jaetaan. Osaamista on henkildkohtaisen ja tyohon liittyvan tiedon
tasapainottaminen — naiden sisaltéjen ero on myds liukuva. Kaikki tiimin jasenet ovat aktiivisia
tiedon tuottajia ja jakajia. Kunkin jasenen oma tyétilanne vaikuttaa tiimin kokonaisuuteen, ja
yhteinen tapaaminen on paikka jakaa ja yhdistaa tata tietoa:

Pyritadén kdymaan lapi kaikki niinku ajankohtaset asiat --- nédinki pienessé ryhméassé sitte
Jo niinku monesti asioita mitké jaa jotenki etté ei niitd tieddkdan. --- misséd kukakin
henkilbisté kulkee ja missd meidan firma menee kéytdnnbsséa.

Teknologiavélitteinen p&éatbksenteko on tiimissa yhteinen osaamisalue. Tiimi hyddyntaa
teknologiavalitteista viestintaa paivittdisessa vuorovaikutuksessaan. Yhteytta pidetaan etenkin
pikaviestinsovellukseen luodussa ryhmassa, jossa kaikki nakevat toistensa viestit. Valineen
osaavaa hyddyntédmistd on esimerkiksi pienten, yhteisten paatdsten tekeminen nopeasti,
kaikkien nahden ja vaivattomasti:

Kaikki nékee ne niinku reaaliajassa tavallaan pétkéhtelee ihmisten puhelimiin --- onhan
se niinku semmosta lyhytta hei kdyké t4é4 keikka sit kaikki vastaa ok ok ok se on niinku
tosi nopeesti hoidettu ja ne ndhdaan niinku muitten vastaukset.

Tiimissa yhteisiksi kasitetyt vuorovaikutusosaamisen kehitystarpeet

Taulukko 2. Yhteisiksi kasitetyt vuorovaikutusosaamisen kehitystarpeet

H1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |+ - 0 Yhteisyyden aste
Tehokkuuden ja + + |+ |+ [+ |+ |+ |77 - - Vahvasti
tehottomuuden yhteinen
hallinta
Informaalien ja 0 + |+ |0 |+ |0 [+ |47 - 3/7 Yhteinen
formaalien suhteiden
hallinta
Ongelmanratkaisu + + |+ [+ |+ |0 [+ |6/7 - 117 Vahvasti
resurssien ja tyon yhteinen
jaossa
Tydn ja sen arvon + 0 [+ [+ |+ |0 |+ |5/7 - 2/7 Yhteinen
madaritteleminen

22



Johtajan roolin + - 0 [+ |+ |+ |+ |5/7 17 |17 Yhteinen
selkiyttdminen

Johtajuuden + 0 [+ |0 |+ |+ |+ |57 - 2/7 Yhteinen
jakaminen

Kasvokkaisen + 0 + [+ [+ |0 |+ |57 - 2/7 Yhteinen
vuorovaikutuksen
lisdaminen

Tiimin vuorovaikutusosaamisella koetaan olevan useita erilaisia kehitystarpeita. Toisia
osaamisalueita pidetddn jo melko vahvoina, toisia kehittymattdmampina. Yhteisiksi
osaamistarpeiksi ja vuorovaikutuksen kehityskohteiksi kasitetddn tehokkuuden ja
tehottomuuden hallinta, informaalien ja formaalien suhteiden hallinta, resursseihin ja
tyénjakoon liittyvd ongelmanratkaisu, tyén ja sen arvon mééritteleminen, johtajan roolin
selkiyttdminen, johtajuuden jakaminen, seka kasvokkaisen vuorovaikutuksen lisédminen.

Koko tiimissd on tunnistettu osaamistarve hallita tehotonta ja tehokasta vuorovaikutusta.
Tiimissa arvostetaan vuorovaikutusta, jossa ei pyrita tietoisesti asettamaan tai saavuttamaan
tyoskentelyyn liittyvia tavoitteita. Tallainen tehoton vuorovaikutus merkityksentyy “vapaaksi
puheeksi’. Samanaikaisesti tiedostetaan osaamistarve hallita ajankayttéa ja hyddyntaa niukat
ajalliset resurssit. Sen tunnistaminen, milloin vuorovaikutusta tulisi tehostaa ja milloin ei,
koetaan haastavaksi:

Me n&héén kerran viikossa, niin pakkohan meidn sillon on olla aika tehokkaita et me
saahaan kaikki asiat sovittua. --- Miten hyvin se tehokkuus sitte toteutuu, kun aika usein
ldhetddn puhumaan ihan jostain asian vieresté ja sekin on toisaalta ihanaa ja sité kaipaa
mun mielesta tosi ihana meidn vuorovaikutuksessa on se --- tulee semmonen rento
ihana tunnelma, mut sitten mydés se etté jos ite yritét kattoo sitéd asialistaa ja on silleen
niinku et taélla on vield 20 asiaa ja me ei olla viela, et nyt.

Niin sanotusti tehoton aika koetaan luovaa ty6ta tekevan tiimin yhteiséllisyyttd rakentavaksi
tekijaksi. Tehoton ja tehokas aika liukuvat toisiinsa myods siten, ettd vapaamuotoinen ja
tavoitteeton vuorovaikutus voi lopulta johtaa myds tuloksellisuuteen:

Taiteelle pitds antaa tai et aivoille pitds antaa vdhén tilaa ja sillee jotenki meille pitds
antaa vaan tilaa olla ja sit niitd vois syntyé niité ideoita.

Vuorovaikutusosaamista tarvitaan informaalien ja formaalien suhteiden hallinnassa. Tiimin
vuorovaikutussuhteet ovat yhdistelma vapaamuotoisia ystavyyssuhteita seka tydssa
rakentuvia, formaaleja ja kollegiaalisia suhteita. Erilaisten suhteiden hallinta koetaan
yhteiseksi osaamistarpeeksi. ltsendisesta osuuskuntatiimistd puuttuu "organisaatiorakenne”,
joka auttaisi esimerkiksi hahmottamaan vuorovaikutuksen rajoja tai hierarkioita:

Sillee kavereita taélla ollaan ja et puuttuu myds semmoset tietylla lailla hierarkiat --- et
taalla puhutaan kuiteski aika avoimesti omista asioista ja et onks sitte myéds, johtuuks se
sSiita etté kaikki nuo tommoset asiat on voimakkaampia --- puuttuu semmonen muoto etté
hei mé en saa puhua naista tyéyhteis6ssa.

Resursseihin ja tybnjakoon liittyvd ongelmanratkaisu on tiimin vuorovaikutuksessa
pitkakestoinen haaste. Osuuskunnan tdiden ja rahallisten resurssien jakaminen koetaan
haastavaksi ja ongelmanratkaisun kaantyvan helposti vastakkainasetteluksi ja valtataisteluksi.
Tama johtaa ratkaisemattomiin konflikteihin ja epatasa-arvoisuuden kokemukseen.
Kehitystarve liittyy ongelmanratkaisun prosessien kehittdmiseen, kuten asiaan liittyvien
nakdkulmien esittdmiseen ja kykyyn ottaa vastaan toisten ndkemyksia vuorovaikutuksessa.
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Tydn organisointiin liittyy myods tarve kehittdd vuorovaikutusta tyén ja sen arvon
madérittelemisessad. Muutos palkkatyontekijoita tyollistavasta yhdistyksestad hierarkiattomaksi
osuuskunnaksi on muuttanut ryhman dynamiikkaa, ja haasteena on maaritelld yhteisesti
kunkin tydn maara, sisaltd, arvo ja merkitys osuuskunnalle. Tiimissd koetaan tarvetta
keskustella omista tydhon liittyvista valinnoista ja jasenten tydskentelysta ja tydmaarista. Tyon
arvon neuvotteleminen ja selkiyttdminen on jatkuva haaste:

Ja siit meil on paljo puhetta tésté kaikki tekee niinku tyété tédn eteen --- niin mik& mikéa
sen tybn arvo on, miten se mitataan ja miten sen voi maaritelld, ku me ollaan tehdan
erilaista ty6téa, eri tavalla.

Johtamisen ja johtajuuden seikat ovat keskeisia tiimin vuorovaikutusosaamisen
kehitystarpeita. Tiimilld ei ole varsinaista johtajaa, vaikkakin yksi osuuskunnan jasenista toimii
osuuskunnan hallinnollisena puheenjohtajana. Johtamista ja sen merkitystd halutaan
selventdd. Varsinaisen johtajan puuttumista perustellaan seka rajallisilla taloudellisilla
resursseilla etta tiimin pyrkimyksella tasavertaisuuteen.

Tiimin jasenet kasittavat vaihtelevasti sen, mitd osuuskunnan puheenjohtajan rooli pitda
sisallddn — hanet kasitetdan esimerkiksi hallinnolliseksi johtajaksi, taiteellisen tydn johtajaksi
tai kaiken tiimin toiminnan johtajaksi. Toisaalta koetaan, ettei tiimilla ole virallisesti nimettya
johtajaa. Epétietoisuutta on esimerkiksi siitd, kuka ottaa vastuun sisdisen viestinnan
haasteista, kuten kriisitilanteista:

Kun ei oikein tiid et jos joskus oikeesti kriisi ettd kenelle pitdis puhuta tai kuka ottaa
vastuun viime k&dessé mistééan.

Tiimissd halutaan jakaa johtamisvastuuta ja johtajuutta kaikille osuuskuntayrittgjille. Talla
halutaan muun muassa selventda johtamisen osa-alueita, keventda osuuskunnan
puheenjohtajan taakkaa sekd varmistaa paatoksenteon oikeudenmukaisuutta. Useamman
jasenen johtamishalukkuus on toisaalta vaikeuttanut vastuun jakamista:

On monta samanlaista tyyppié, jotka kaikki haluais pelata samalla paikalla ja sielléd on
monta ihmistéa jotka ois kykenevié ja halukkaita johtamaan --- niin sit se tota aiheuttaa
ehkéa jonkunlaisia ongelmia.

Tiimissd koetaan, ettd sen vuorovaikutusosaamista kehittaisi fyysisesti samassa tilassa
tapahtuvan, kasvokkaisen vuorovaikutuksen lisddminen. Kaikki jasenet pitavat
kasvokkaisvuorovaikutusta itsessdan tarkeana ja arvostettavana. Tiimin jasenet
tyéskentelevat hajautuneesti ja pitdvat yhteyttd paljon teknologian valityksella. Viikoittaisten
palavereiden merkitysta tiimia yhdistavana kohtaamispaikkana korostetaan.
Kasvokkaisvuorovaikutus ndhdadan myds ideointia ja vuorovaikutuksen tuloksellisuutta
lisddvana ja helpottavana.
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Tiimissa jakautuneeksi kasitetyt vuorovaikutusosaamisen alueet

Taulukko 3. Jakautuneeksi kasitetyt vuorovaikutusosaamisen alueet

H1|2 |3 |4 |5 |6 |7 |+ - 0 Yhteisyyden
aste

Aloitteellisuus 0 |+ |- + |- + |+ |4/7 2/7 1/7 Jakautunut
osaamisalueena
Tavoitteiden maarittely |+ |+ |+ [+ |- |- |+ [|5/7 2/7 - Jakautunut
ja niihin sitoutuminen
Demokraattinen - + |+ |+ |- - - 317 a4/7 - Jakautunut
paatdksenteko:
Osaaminen kehittyy 0 [+ |+ |+ |- + |- 417 2[7 117 Jakautunut
suhteiden syventyessa

Jakautuneita kasityksia tiimin osaamisalueista on tunnistettavissa aloitteellisuuden, yhteisiin
tavoitteisiin sitoutumisen, pdétbéksenteon demokraattisuuden, tyénkuvien selkeyttdmisen seké
osaamisen kehittymisen osalta.

Aloitteellisuudella vuorovaikutuksessa tarkoitetaan tiimin kykya nostaa vuorovaikutuksessa
esille haastavia asioita, kuten ongelmia ty6ssa tai vuorovaikutussuhteissa. Aloitteellisuus
symboloi "aitoa kohtaamista” ja rehellisyyttd tydyhteis6ssd. Nakemykset aloitteellisuuden
osaamisesta jakautuvat tiimissd. Nelja jasentd kokee tiimin osaavan ottaa asioita
tarkoituksenmukaisella ja toisia kunnioittavalla tavalla puheeksi ja tiimin jdsenten uskaltavan
kohdata haastavia aiheita:

Vaikka oltais minké moérén &érelld niin kylld se on ehdoton vahvuus. Et kylla tééllé niinku
uskaltaa --- ei oo kelldadn semmosta kokemusta ettei uskaltais jotain sanoo.

Aloitteellisuuden osaaminen koetaan kuitenkin myds puutteellisena ja tiimille hankalien
asioiden jaavan kasittelemattd. Osaamisen puutteellisuutta selitetddn resurssien
vahaisyydella ja silla, ettei tiimissa ole "muutosvoimaa”, eli jaksamista olla aloitteellisia, jolloin
vaikeat, mutta tarkeat asiat jddvat nostamatta esille. Taéma voi johtaa konflikteihin tai
ongelmien pitkittymiseen.

Yhteisiin tavoitteisiin sitoutumiseen liittyy myds jakautuneita ndkemyksia. Viisi jasentd kokee
sitoutuneisuutta tiimiin ja sen kehittdmiseen. Yhteiset, jaetut tavoitteet luovat “yhteisen
vuorovaikutuspohjan”, joka helpottaa p&damaarien tavoittelua. Tiimin arvot ja paadmaarat
koetaan selkeina ja pitk&aikaisesti timiin panostaminen ensisijaisen tarkeana toiminnassa.

Kaksi jasentd kokee tiimin ensisijaisesti valiaikaisena tyOpaikkana, johon he eivat ajattele
kiinnittyvansa pitkaaikaisesti. Talldin osuuskunta nayttaytyy enemman oman yrittajyyden ja
tavoitteiden toteuttamisena, joskin yhteistydssd muiden kanssa. Erilainen asennoituminen
omaan asemaan tiimissd voi myds luoda ristiriitaisia odotuksia ja haasteita niiden
yhteensovittamiseen:

Onks tda mulle sit kuiteski vaan tydpaikka, ja multa odotetaan paljo enemmén mihin méa
en oo sit kuiteskaa valmis --- siitéa tulee se olo ettd pelataan vahan eri peliséanndilla tai
eri sitoumuksella ja sit odotetaan ihmisilté laajempaa sitoutumista.

Paatoksenteon demokraattisuutta pidetdan tiimissa keskeisenad arvona. Paatdsten tulee
kaikkien jasenten mielesta olla enemmistomielipiteen mukaisia. Nakemykset osaamisen
tasosta vaihtelevat — toisaalta paatoksenteko koetaan demokraattisena, kaikkia osallistavana
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prosessina, toisaalta osaaminen koetaan myods puutteelliseksi. Vaikka kaikki tiimin jasenet
muodostavat osuuskunnan hallituksen, paatoksia koetaan tehtdvan vain joidenkin tiimin
jasenten kesken. Paatdksentekoprosesseja pidetddn myds hierarkisina ja haastavana seurata
tai jaljittaa. Lisaksi koetaan, ettd paatdksentekoon vaikuttavat eniten danekkdammat henkilét:

Meilléa mitddn demokraattista pééatésta taalld oo ollukaan me ollaan vaan oltu siind
uskossa ettd me tehdén yhesséa péaatdksia --- niistd vaan vddnnetdén ja sit ne asiat
Jotenki lutkahtaa jotenki johonki asemaan ja sit ne vaan on sielld --- ei me danesteta
koskaan mistééan vaikka meién pitds ddnestaé ettd se saa asiansa lapi joka jaksaa puhua
pisimp&én ja kovempiéénisesti.

Osa tiimistd katsoo vuorovaikutusosaamisen kehittyvdn suhteiden syvenemisen,
ystavystymisen ja lahentymisen myo6td. He kokevat tdman lisddvan motivaatiota olla
vuorovaikutuksessa osaavalla tavalla. Osaaminen rakentuu ndin kasitettynd luottamuksen
kehittyessa ja esimerkiksi toisten persoonallisuuksien ymmartamisessa.

Henkildkohtaisiin  ystavyyssuhteisiin luottaminen koetaan toisaalta jopa uhaksi tiimin
vuorovaikutukselle. Laheisyyden vuoksi kehitystarpeisiin ei valttdmatta aina tartuta tai niita ei
edes huomata. Vuorovaikutuksen ongelmat saattavat kehittya ikdan kuin huomaamatta:

Ollaan luotettu siihen et me ollaan hyvid kavereita keskenédén, ja me osataan naa jutut
--- ja sen varaan on tavallaan pedattu liilkaakin ettéa sitte se se ihmisten niinku uupuminen
Ja muu on sit tavallaan tapahtunu véhén salakavalasti.

Pohdinta

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin kulttuurialalla toimivan tiimin yhteisia kasityksia
vuorovaikutusosaamisesta. Tulosten perusteella tiimissd on sekd yhteisia kasityksia
osaamisalueista ja osaamistarpeista ettd jakautuneita kasityksia siita, mitd tiimin
vuorovaikutuksessa osataan tai tulisi osata. Tulosten jasennystavasta huolimatta
vuorovaikutusta ei ole syytd kasittdd mustavalkoisesti osaavaksi tai ei-osaavaksi, vaan
kyseessa on vaihteleva, jatkumolle sijoittuva ilmié kehittymattdomammasta kehittyneempaan
(Tsai 2013, 173).

Tunnistetut osaamisalueet ovat osin yhdenmukaisia aiemman ryhmaosaamistutkimuksen
kanssa —  keskeisind  osaamisalueina painottuvat  esimerkiksi  johtamiseen,
ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon kytkeytyvd osaaminen (esim. Gouran 2003).
Olemassa oleva, taitopainotteinen tutkimus kuvanneekin monenlaisissa ryhmissa tarvittavaa
vuorovaikutusosaamista, etenkin tarkasteltaessa yksittaisia tilanteita. Taman tutkimuksen
tulokset valottavat osaamista kuitenkin kontekstispesifisemmin ja moniulotteisemmin. Tulokset
tukevat esitettya kritiikkia, jonka mukaan todellisten tydelaman tiimien osaamistarpeet ovat
moninaisemmat kuin yksilo- ja tehtavakeskeisissa ja normatiivisissa osaamisjasennyksissa
(esim. Hawkins & Fillion 1999). Tulosten perusteella voidaan esimerkiksi todeta paatdksenteon
olevan vain yksi tutkitun tiimin monista vuorovaikutuksen tavoitteista. Tulosten perusteella tiimi
voi olla paljon muutakin kuin tehokkaan tydn toteuttamisen yksikkd. Silld on myds paljon
yhteiséllisia ja tydhyvinvointiin kytkeytyvia merkityksia, jotka vaikuttavat osaamiseen liitettyihin
merkityksiin ja koettuihin osaamistarpeisiin. Tiimien todellisuuden voidaan ylipaataan ajatella
olevan moninaisempi ilmi® kuin keinotekoisissa laboratoriotutkimuksissa havaittu,
tilanteellinen ryhmavuorovaikutus (ks. Olbertz-Siitonen, Siitonen & Valo 2014, 190-191).

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd pitkdan toimineessa tyotiimissa vuorovaikutusosaaminen
on seka tyon kontekstiin kytkeytyvaa ettd ryhman ja ajan tason maarittamaa. Kontekstuaalisilla
tekijoilla, kuten osuuskuntatyon haasteilla sekd tehokkaan ja tehottoman ajan valisella
jannitteella, on keskeinen merkitys sille, millaista vuorovaikutusosaamista tiimissa tarvitaan.
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Osaamisen relationaalista ulottuvuutta ryhmissa on tarkasteltu 1dhinnd paatdksentekoa ja
tehtavasta suoriutumista tukevana ja edistavana ulottuvuutena (esim. Gouran 2003). Kuitenkin
tutkitun kaltaisessa tiimissad suhdetason osaaminen kytkeytyy esimerkiksi ystavyyssuhteiden
rakentumiseen ja yllapitdmiseen, tydssa jaksamiseen, tydssa viihtymiseen ja tydyhteison
rakentamiseen.

Vuorovaikutusosaamisen kriteerien merkitys maarittyy kontekstin mukaan (Jablin & Sias 2001,
820). Tama voi olla haastavaa esimerkiksi silloin, jos vuorovaikutuksella voidaan ndhda olevan
lukuisia erilaisia tai epaselvia tavoitteita (Rickheit, Strohner & Vorwerg 2010, 25). Tutkitun
tiimin tavoitteet vuorovaikutuksessa nayttaytyvat moninaisina — niihin lukeutuvat esimerkiksi
paatoksentekoon, ideoiden synnyttdmiseen ja sitouttamiseen liittyvat tavoitteet. Tydeldaman
tiimeilld onkin tyypillisesti useita samanaikaisia tavoitteita ja tehtavia (Marks, Mathieu &
Zaccaro 2001, 369). Tietyssad mielessa tarkoituksenmukaisuus ja tiimin tavoitteet vaikuttavat
jopa kahtiajakautuneilta. Toisaalta osaamiseksi madarittyy tydhon keskittyva, rajallisten
resurssien puitteissa tavoiteorientoituneesti tapahtuva vuorovaikutus. Toisaalta osaavana
pidetddn myds yhteisdllisyyden kokemusta rakentavaa, “tehotonta” vuorovaikutusta ja
informaalin tiedon jakamista. Tiedon jakamisella on todettu olevan tiimitydssa tyota edistavia
sekd yhdenmukaisuuden ja oikeudenmukaisuuden tunnetta lisdavid vaikutuksia (Janhonen
2010, 76). Lisaksi erityisesti taiteen ja kulttuurin alalla osuuskuntatydn joustavuus merkitsee
mahdollisuutta joustaa perinteisen tyon konventioista ja sallia tilaa esimerkiksi vapaalle
ideoinnille  (Troberg 2005). Tiimien tavoitteet ja kasitykset tavoitteista ja
tarkoituksenmukaisuudesta voinevatkin olla paitsi limittyneitd myds potentiaalisesti keskenaan
ristiriitaisia. Naiden jannitteisten vaatimusten valilla tasapainottelu vaatineekin omanlaistaan
vuorovaikutusosaamista.

Voidaan myds todeta, ettd vuorovaikutusosaaminen on yksildtason ohella ryhman ja ajan
tasolle sijoittuva ilmid tiimeissa. Vuorovaikutusosaamisen yksildtason merkitysta ei kuitenkaan
ole syyta kiistda. Kaiken vuorovaikutuksen taustalla on yksiléllisida prosesseja, kuten kykya
tuottaa ja tulkita viestejd, ymmartaa toisia ja tulla ymmarretyksi — ndma prosessit ovat
vuorovaikutusosaamisen taustatekijoita (Rickheit, Strohner & Vorwerg 2010, 26.) Tutkimuksen
tulokset vaikuttavat kuitenkin tukevan Jablinin ja Siasin (2001, 849) oletusta siita, etta tiimeille
muodostuu ajan myo6ta yhteisia, ryhman tason kasityksia osaamisesta. Nama kasitykset
kytkeytyvat tiimiin vuorovaikutuksessa muodostamaan kulttuuriin ja normeihin, jolloin koko
ryhma toimii osaamisensa saatelijana (ks. Beebe & Barge 1994, 266—267). Esimerkiksi tiimin
suhdetasoon liittyvat osaamiskasitykset ovat muotoutuneet ajan myéta, yhteisen tyéskentelyn
ja keskindisten vuorovaikutussuhteiden rakentumisen kautta. Mybs paatdksentekoon ja
ongelmanratkaisuun liittyvdn osaamisen tarve tiimissd on ajassa muuttuvaa ja tiimin
kohtaamien haasteiden muokkaamaa. Tiimitutkimuksessa perinteisesti hyddynnetyilla ad hoc
-ryhmilld ei ole menneisyyttd eikd tulevaisuutta (Arrow ym. 2005, 314), jolloin esimerkiksi
ongelmanratkaisussa tarvittava osaaminen voi nayttaytya tilanteellisempana kuin se
tydeldman tiimissd on. Yhteisten kasitysten tarkastelu tarjoaakin mielenkiintoisen
mahdollisuuden saada tietoa koko tiimille merkityksellisistd osaamisen ulottuvuuksista ja
puitteista.

Tutkittu tiimi ei ole sisdanrakennettu mihinkdan organisaatioon. Tiimi on itse vastuussa
toiminnastaan ja tuloksistaan, joten sen sisdinen itsesdatelykyky on keskeinen esimerkiksi
vuorovaikutuksen tavoitteiden ja normien maarittelyssa. Tiimin tulee huolehtia osaamisensa
kehittamisesta ja yllapitamisesta. Tama itsenaisyys nayttaakin heijastuvan toisaalta siten, etta
tiimi voi korostaa sille tarkeitad tekijoita, kuten relationaalista vuorovaikutusta. Toisaalta se
nakyy selkeassa tarpeessa kehittaa johtamiseen liittyvaa vuorovaikutusosaamista ja selventaa
tyénjakoa ja rooleja tiimissd. Nama tiimissa koetut haasteet heijastelevat yleisesti tunnistettuja
itseohjautuvien tiimien haasteita. Autonomisilla tiimeilld on seka valta ettd myos vastuu hallita
tiiminsa tavoitteita ja toimintaa, ja esimerkiksi sdadella johtamisen prosesseja ja erilaisia
rooleja tiimissa (Solansky 2008, 333). Demokraattisen paatdksenteon ja johtamisen haasteet
on tunnistettu myds pienosuuskuntien tutkimuksessa (Troberg 2005, 454).
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Tulokset tuovat lisdarvoa erilaisten tiimien ja tydosuuskuntien vuorovaikutusosaamisen
tutkimukselle. Tutkittu tiimi eroaa monelta osin esimerkiksi maaratyista tai ulkoa johdetuista
tiimeista. Tulokset lienevatkin sovellettavissa erityisesti vastaavanlaisten,
keskindisriippuvaista ty6td tekevien tydosuuskuntien sekd itseohjautuvien tiimien
konteksteihin. Suomessa monimuotoinen osuustoiminta on hyvin yleista. Esimerkiksi erilaiset
innovatiiviset  pienosuuskunnat taiteiden, kulttuurin  ja median alalla  sekd
opiskelijaosuustoiminta yrittajyyskasvatuksen muotona ovat lisdantyneet. (Jussila, Kalmi &
Troberg 2008, 4; 36.)

Lopuksi

Tiimitutkimuksessa on huomautettu tarpeesta tutkia enemman todellisia tyéeldman tiimeja
omissa  konteksteissaan  (esim.  Olbertz-Siitonen,  Siitonen & Valo 2014).
Osaamistutkimuksessakin on korostettu tarvetta siirtyd kenttatutkimukseen, esimerkiksi
havainnoimalla ja haastattelemalla tiimeja (Hawkins &  Filion 1999, 173).
Vuorovaikutusosaamista tulisikin tarkastella enemman siind sosiaalisessa todellisuudessa,
jossa tiimit toimivat ja jota ne itse rakentavat.

Lisatietoa olisi kiinnostavaa saada esimerkiksi siita, millainen on vuorovaikutusosaamisen Kirjo
suomalaisessa 2010-luvun tiimitydssa (ks. suomalaisen ryhmatyén kartoitus, Niemela 2008).
Vuorovaikutusosaamisen voidaan olettaa saavan erilaisia tiimikohtaisia merkityksia (Jablin &
Sias 2001, 843-847), joista laajempi tutkimus voisi tuottaa lisdtietoa. Taman tutkimuksen
tulokset  eivat  tarjoakaan kattavaa selitystd  tydosuuskuntien tai tiimien
vuorovaikutusosaamisen merkityksesta tai ulottuvuuksista. Tiimit voivat olla hyvin erimuotoisia
niin rakenteeltaan, kestoltaan, tavoitteiltaan kuin  vuorovaikutukseltaan, ja
vuorovaikutusprosessien monimuotoisuutta tulisikin tutkia (Raappana & Valo 2014, 38). Myo6s
osuuskunnat vaihtelevat runsaasti esimerkiksi kooltaan, tavoitteiltaan ja tydn
organisointitavoiltaan (Troberg 2005, 453).

Myos pitkittaistutkimuksen mahdollisuudet ovat kiinnostavat. Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin
tiimin kasityksia osaamisestaan tietylla hetkelld — pitkittaistutkimus voisi tuottaa lisatietoa siita,
miten yhteiset vuorovaikutusosaamisen ulottuvuudet rakentuvat ja kehittyvat tiimeissa.
Osaamisen monitasoista tutkimusta tulisi myos jatkaa ja edelleen tarkentaa erilaisten
ryhmailmididen sijaintia ja analyysin tasoa (Arrow ym. 2005, 322). Ryhman tasoisen
vuorovaikutusosaamisen tutkimusta olisi syyta jatkaa ja kehittda seka tutkimusmenetelmia etta
teoriaa. Vuorovaikutusosaamisen sijainnin tarkastelulla on merkitystd muun muassa arvioinnin
ja kehittdmistydn kannalta (ks. Laajalahti 2014, 164). Osaamisen tutkiminen ryhman tason
iimiéna soveltunee erityisesti pitkdan toimineiden tiimien tarkasteluun, silld ryhman tason
rakenteiden kehittyminen ja muokkaantuminen vaatii aikaa (ks. Marks, Mathieu & Zaccaro
2001).

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, mitd merkityksia osaaminen saa tiimissa. Esimerkiksi
ulkopuolisen havainnoijan tekeman arviointitutkimuksen tulokset voisivat tuoda erilaista tietoja
tiimien osaamisesta (ks. Tsai 2013, 173-174). Toteutetun tutkimuksen asetelma tuo kuitenkin
kiinnostavaa tietoa siitd, millaiset osaamissiséllét nousevat tiimin sisalld keskeisiksi.
Kaytannon sovellettavuuden kannalta yhteisten (ja toisaalta eroavien) nakemysten
kartoittaminen voisikin antaa esimerkiksi tiimien osaamiskoulutukselle suuntaviivoja.

Tutkimus on osa Suomen Akatemian rahoittamaa tutkimushanketta Vuorovaikutusosaaminen

virtuaalitimeissé (138186). Artikkelin kirjoittaja FM Tessa Horila valmistelee Jyvaskylan
yliopistossa puheviestinnan alan vaitoskirjaansa professori Maarit Valon ohjauksessa.
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Abstract

This study examines the contents and functions of dramatizations in natural team
decision making. Theoretically, the study employs symbolic convergence theory to
understand decision making as a complex phenomenon constructed in symbolic
communication. Observational meeting data and thematic interview data from
an autonomous team in Finland were analyzed. A fantasy theme analysis and an
inductive, rhetorical discourse analysis revealed three rhetorical visions and seven
functions of dramatizations in the team’s decision making. Visions represented social,
righteous, and pragmatic master analogues. The functions of dramatizations were
legitimizing independent and current decisions, reinforcing past decisions, arguing,
leading, embedding decisions, and controlling decision making. Symbolic realities were
constructed and refined before, during, and after decision making. The processes of
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analysis showed the team was aware of many of these processes. The applicability
of symbolic convergence theory in team decision-making research and training is
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Decision making is a crucial aspect of team communication and an essential element
of organizational behavior. Decision making is also one of the key competence areas
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in all task-oriented group and team communication. A common site for team decision
making is meetings, where information is shared, actions are reported, and problems
are solved (Halvorsen & Sarangi, 2015), among other functions.

Interest in effective and ineffective group decision making has been prominent
in communication research for more than 60 years. Process-oriented research
focuses on how decision making occurs and develops, while outcomes-oriented
research examines the effects of decision making on, for example, decision quality
(Frey, 1996). Another way to distinguish streams of research is to divide them into
mediational, functional, and constitutive perspectives. The mediational perspective
approaches communication as a medium through which information, knowledge,
and skills are shared. The functional perspective emphasizes rational, normative,
and vigilant standards for decision-making processes. The constitutive perspective,
used in this study, is social constructionist and aims to understand how social envi-
ronments are constructed in and are related to decision making (Hirokawa &
Salazar, 1999).

Decision making has most commonly been treated as a rational communicative
process during which members evaluate a problem, and alternatives to solving it, by
utilizing information that helps them achieve a stable goal (Weick, Sutcliffe, &
Obstfeld, 2005). In communication research, the functional perspective has been
prominent (Frey & Sunwolf, 2005). It has aided the prediction and explanation of
decision-making outcomes through examining inputs and processes, often in con-
trolled laboratory settings (Hollingshead et al., 2005). It has also guided the identifica-
tion of relevant communication competencies in group decision making (e.g., Beebe
& Barge, 1994; Gouran, 2003).

The functional approach is prescriptive, aiming to identify ideal functions, condi-
tions of, and barriers to effective group decision making. However, while decision
making in ideal models and zero-history groups might be a straightforward, rational
process with clear goals, this is rarely the case in natural groups (e.g., Hollingshead
et al., 2005; Poole, 1999), such as teams in work life, where decision making is usually
a contextual and long-term sense-making process. Decisions are shaped by post hoc
rationalizations and symbolic justifications for future operations (Poole & Ahmed,
2015), as well as relationships and responsibilities within and outside the group (K.
Tracy & Standerfer, 2003). Furthermore, in laboratory studies, teams often face novel
tasks, while in natural teams, members often have previous experience and knowledge
of their tasks (Klein, 2015). Social science approaches and discourse studies have
begun examining organizational decision making as not merely rational but also bound
to context and social settings. However, there is a need to extend studies across various
workplace contexts (Halvorsen, 2015).

This study is a qualitative examination of decision-making in work team interac-
tion, utilizing a constitutive, social constructionist perspective. This study has two
aims: (1) to understand what kind of symbolic realities are constructed with dramatiza-
tions and (2) to understand how these realities are used in team decision making. The
symbolic, fuzzy, and at times irrational nature of decision making is approached using
symbolic convergence theory (SCT; e.g., Bormann, 1972, 1982, 1996).
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Symbolic Convergence Theory

SCT is a framework for studying how individuals come to share a common symbolic
reality (Bormann, Cragan, & Shields, 2001). The symbolic-interpretive theory emerged
from a rhetorical perspective (see Frey & Sunwolf, 2004) and assumes that humans by
nature interpret, make sense of, and give meanings to people, events, objects, and
signs around them. When people share their symbolic interpretations in interaction,
they sometimes converge, creating a basis for a shared symbolic reality (Bormann,
1996) and a group identity (Poole, 1999). The theory originated from Bormann and his
colleagues’ work on developing fantasy theme analysis, a method of identifying and
organizing the shared symbolic reality of groups (Bormann, 1972, 1982). Four basic
concepts of the theory are the dramatizing message, fantasy theme, fantasy type, and
rhetorical vision. These concepts are hierarchical—a rhetorical vision is built of fan-
tasy types and themes, which are created in dramatizing messages.

A fantasy is represented in dramatizing messages (or dramatizations) that refer to
another time or place instead of the “here and now” (Waldeck, Shepard, Teitelbaum,
Farrar, & Seibold, 2002). They depict real or fictional characters and contain elements
of a drama, such as scenes, a plot, heroes, and villains. They may be for example
elaborate stories, jokes, or wordplays. Dramatizations form and simplify social reali-
ties and allow sense making of confusing, complex, ambiguous, or even chaotic events
(Bormann, 1996; Olufowote, 2006). At times in group interaction, a dramatization
catches others’ attention, and they begin polishing and adding to the dramatization,
often with excitement and enthusiasm. This causes the dramatization to form a chain
reaction. A fantasy theme represents the content of a chained dramatization. Fantasy
themes allow people to interpret experiences similarly (Bormann, 1996). They may
not only be hyperbolic and exaggerated but also less fictitious depictions situated out-
side the present moment (Bormann, Knutson, & Musolf, 1997).

Fantasy types emerge through repetition, as similar fantasy themes generalize in
communication (Bormann, 1996). They are stock scenarios that refer to the original,
more intricate scenarios of fantasy themes (Bormann, 1982). For example, a group
may have shared several fantasy themes depicting them dealing with their perceived
external threats. Although the original fantasy themes are separate and have differ-
ences, when told and retold, they will begin forming a fantasy type that refers to the
group and its threats. The group may reference an entire fantasy type in their dramati-
zations, rather than retell the separate fantasy themes. Thus, they produce a category
or a “genre” of themes that group members recognize and are familiar with.

As these types stabilize, generalize, and integrate, they form rhetorical visions, that
represent the common symbolic realities of a group (Olufowote, 2006). Rhetorical
visions have been identified to reflect three different types of master analogues. These
master analogues—the righteous, social, and pragmatic—represent the values and struc-
ture of the rhetorical vision and guide how members explain the phenomena they entail
and act upon. A rhetorical vision reflecting a righteous master analogue emphasizes mor-
als and issues of right, wrong, just, and unjust. A social master analogue stresses inter-
personal relationships, trust, humaneness, and caring (Cragan & Shields, 1992), while
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the pragmatic master analogue highlights effectiveness, realism, and hard-headedness
(Bormann, Cragan, & Shields, 2003). Multiple rhetorical visions in groups are com-
monly thought to compete with and contradict each other (Bormann et al., 2001).

SCT and Team Decision Making

SCT is valuable when studying decision making in natural teams, because groups
interpret their successes and failures, as well as make and implement plans in sym-
bolic communication, as Bormann (1982) describes. Decision making in natural
groups often relates to the past, present, and future (Poole & Ahmed, 2015), much
like symbolic communication, such as dramatizing. Bormann (1996) also noted that
even if groups aim for rational, logical decision making, dramatizations will likely
occur. This relationship between the rational and the irrational is a key focus of SCT
(Bormann, 1982).

However, SCT has not been applied much in recent team and decision-making
research and has faced critique. Olufowote (2006) noted that the theory has brushed
aside issues of power relationships, multiple identities, and the chance that not all
members might gain from fantasies equally. This critique was recently addressed by
Zanin, Hoelscher, and Kramer (2016), who found that dramatizing in a rugby team
also produced divergence through antisocial, isolating, and conflicting rhetorical
visions. However, the authors concluded that divergence may prevent destructive
processes, such as groupthink, by enabling critical evaluation and diversity of
perspectives.

The decline of scholarly interest in SCT has also been attributed to the theory’s lack
of explanatory power (Poole, 1999), as well as researchers not recognizing the theo-
ry’s applicability to modern, complex organizational concerns (Olufowote, 2006). An
important avenue for SCT research is examining how dramatizing influences central
team phenomena, such as decision making. Numerous studies document the occur-
rence of symbolic convergence, but there is little knowledge on how symbolic conver-
gence relates to effective group interplay, as noted by several researchers (e.g.,
Hirokawa & Salazar, 1999; Poole, 1999; Waldeck et al., 2002). SCT does not make
deterministic claims about the influence of symbolic convergence on decision making.
However, as group values, motives for action, and so on, are grounded largely in sym-
bolic communication, they will likely influence decision-making. Yet, there is little
knowledge about what these outcomes may be, or for example, which dramatizations
will form chains and how they will influence decision-making (Poole, 1999).

Several scholars have suggested different functions of dramatizations in decision
making. Groups may, for example, use fantasies as incubators when dealing with dif-
ficult or complex decisions. Tension caused by unsuccessful decision making may
launch members into dramatizing about seemingly unrelated issues, to “experiment
with ideas, to play with concepts and wild suggestions and imaginative notions”
(Bormann, 1996, p. 109). Dramatizations may result in fantasies with a double mean-
ing related to the problem and ultimately cause a solution to pop into the group’s col-
lective mind. Members may also deliberately use dramatizations as a method of
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persuasion, even by planning appropriate and effective dramatizations beforehand
(Bormann, 1982, 1996). Thus, dramatizing can be conscious and unconscious, as well
as accidental and goal oriented (Bormann, 1996).

Hirokawa and Salazar (1999) proposed that the significance of dramatizations in
decision making might differ from task to task. Ambiguous tasks or turbulent environ-
ments may require dramatizing to create a shared understanding, whereas familiar
issues might not.

Waldeck et al. (2002) suggested that as symbolic convergence leads to higher
degrees of group norms, commitment, and culture, groups with high convergence will
also likely be in agreement regarding appropriate techniques of information process-
ing, criteria for evidence, and decision-making procedures. A similar idea was pro-
posed by Jablin and Sias (2001), who suggested that fantasy themes might contain
shared knowledge structures of effective communication in groups. Fantasy themes
may be especially important containers of such knowledge in natural teams, which
develop symbolic convergence over time and across interactions. However, groups
may not always be aware of their dramatizations or may ‘“accidentally create a con-
sciousness that is more or less conducive to good problem solving without being aware
of what they are doing” (Bormann, 1996, p. 99).

In sum, SCT can offer insights into team decision-making communication as a
rational and irrational, complex phenomenon affected by symbolic realities produced
in interaction. However, research has focused mainly on describing the content of
symbolic realities and less on the effects that these realities have on decision making
and/or team communication in general. To better understand the process and the effects
of dramatizing on team decision making, two research questions were formulated for
this study:

Research Question 1: What kind of a shared symbolic reality is constructed by
dramatizing in team decision making?

Research Question 2: What functions do dramatizations serve in team decision
making?

Method

Research Setting

The data for this study were collected from a Finnish work team. The team forms a
cooperative association and works on various small- and large-scale cultural projects,
including the performing arts, graphic design, and workplace training. They operate
with various clients, such as academies and businesses, as well as designing and
implementing productions with other cultural and societal agents.

Small co-ops have become a common way of organizing work in Finland, espe-
cially in the culture sector (e.g., Sivonen & Saukkonen, 2014). The team can be
labeled an entrepreneurial team (e.g., Schjoedt & Kraus, 2009), as it is autonomous
and 1s not embedded within any organization. The team members are also collectively
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responsible for the co-op’s operations and finances. During the data collection, the
number of team members varied from seven to eight. The team comprised two found-
ing members (T2 and T3 from here on), who started the business 10 years before, and
other members who have worked for the team for 3 months to 6 years (T1, T4-T10).
Before forming a co-op, the team had operated for several years as an association, of
which the other founding member (T2) was the chair.

The team works in smaller units and as a whole. Members gather weekly at the co-
op’s shared workspace to discuss matters related to projects, finances, and so forth.
The meeting is a site for sharing work-related information, giving feedback and sup-
port to others, and making all major decisions regarding the co-op.

Data Collection

The team was informed about the study, and members’ permission to gather and ana-
lyze data was acquired beforehand. Two team meetings were videotaped over a period
of 6 months. The first meeting was 1 hour and 2 minutes in duration, and the second
was 2 hours and 59 minutes. The researcher was present to make field notes but did
not participate in discussions. The data were transcribed verbatim on 137 double-
spaced pages.

In addition, thematic, open-ended interview data were gathered from the team
(N =7) between the two meetings. These data were initially gathered for another
study (Horila, 2015) on the team’s communication competence. The interview
themes focused on members’ understandings of communication competence,
including leadership, relational development, and decision making. Altogether,
these data produced 174 double-spaced pages of transcription. However, for the
purposes of this study, only interview segments about discussions of decision
making and/or dramatizations were included.

The meetings and the interviews had seven participants. However, the co-op under-
went personnel changes between the meetings, and the second meeting lacked two
previous members (TS5 and T7 in the first meeting) and had two new participants (T8
and T9 in the second meeting). In addition, one interviewee (T10) attended neither
meeting. Thus, the total number of participants was 10.

Analysis Process

This study takes a rhetorical discourse analytic approach to team decision making.
Discourse analysis encompasses various approaches focusing on the construction of
social reality through meanings, forms, and patterns of talk and text (Putnam, Stohl, &
Baker, 2013). Rhetorical discourse analysis examines symbolic language, metaphors,
and narratives. It focuses on broader patterns than more microlevel discourse methods,
such as conversation analysis (Putnam, 2005). In this study, rhetorical discourse in
team meetings is approached as both producing and reflecting decision making (see
Putnam & Fairhurst 2001). Rhetorical discourse analysis is used to study decision
making as discursive practices and sense-making processes related to the past, the
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present, and the future (see Halvorsen, 2010; Hendry, 2000). Decision making in natu-
ral groups consists of activities and choices nested in other choices (Poole & Hirokawa,
1996). Pinpointing where, when, and sometimes whether a decision has occurred at all
can be difficult (Halvorsen & Sarangi, 2015).

The analysis was done in three phases. In the first two phases, observational data
were used. First, episodes of decision-making interaction were identified. Sequences
of interaction in which members discussed past or future decisions or engaged in pres-
ent decision making were identified. To define the boundaries of the episodes, a topi-
cal focus was adopted. Thus, if the team, for example, exited a decision-making topic
but returned to it later, these segments of discussion were coded as belonging in the
same topical episode.

Twenty-six topical episodes of decision-making interaction were identified. Topics
ranged from small procedural decisions to complex decisions with unpredictable, mul-
tifaceted consequences. Episodes dealt with past, present, and future decisions.

The first phase of analysis consisted of conducting a fantasy theme analysis
(Bormann, 1972) and corresponded to the first research question. The second phase
consisted of a novel inductive analysis of the functions of dramatizations, correspond-
ing to the second research question. Interview data were used in the third phase, in
which segments related to decision making and dramatizations were analyzed in rela-
tion to Phases 1 and 2.

Analysis and Findings

Phase |: From Fantasy Themes to Rhetorical Visions

The first research question was approached using fantasy theme analysis (FTA;
Bormann, 1972). FTA is a method of qualitative rhetorical analysis developed concur-
rently with SCT. It is used to identify and capture symbolic realities, in small groups
and in larger rhetorical communities (Bormann, 1982, 1996). SCT holds that meaning,
emotion, and motive for action are located in messages (Bormann, 1972) and are
observable from interaction, by means of an FTA (Bormann et al., 2003). The analysis
consists of applying the basic concepts of SCT to identify the origination, chaining,
and content of fantasy themes in communication (Olufowote, 2006). However evident
the symbolic convergence of a group may be, it is important that research substantiates
the phenomenon from data (Broom & Avanzino, 2010). This is done by identifying
repetition and hierarchically arranging dramatized material to understand (possible)
overarching rhetorical vision(s).

First, all of the decision-making episodes were read through to identify the ones
that contained at least one dramatization. 22 of the 26 episodes were included in the
FTA. Next, fantasy themes were identified. All chains of dramatizations were first
identified. Their contents were analyzed, and similar or identical chains were placed in
the same coding category (cf., Zanin et al., 2016) and labeled fantasy themes.
Dramatizations that did not lead to a chain reaction were left out of this phase. Nineteen
fantasy themes were identified from the decision-making episodes.
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The dramatized contents of each theme were compared and analyzed in relation to
each other and identified to collapse into 7 fantasy types. Once the types were identi-
fied, the formation of rhetorical visions was examined, by identifying themes and
types that converged into larger scale visions (see Zanin et al., 2016). The contents of
the drama, the characters and scenarios, the sanctioned and praised acts, as well as
emotions and values inherent in the dramas, was examined in detail (see Bormann,
1972). Three rhetorical visions were identified. Each vision and how it unfolded in the
fantasy types and themes is presented hierarchically in Table 1 (for a similar visualiza-
tion, see Broom & Avanzino, 2010).

First Vision:We Are Brought Together by Artistic Interests and Strong Relationships. A social
master analogue drives the first rhetorical vision of the team. In the vision, a sense of
communion related to interests in work and interpersonal relationships is foregrounded
with dramatizations. One independent fantasy theme and three fantasy types consist-
ing of six fantasy themes supported this vision. The independent fantasy theme “Per-
sonal motivation and interest is crucial” highlights acknowledging personal motivation
and interest in artistic work in decision-making. The first fantasy type “acknowledging
well-being in decision making” converges from fantasy themes, in which members
dramatize the importance of their feelings in decision making and their desire to keep
their artwork stress free. The following example depicts the emphasis on avoiding
stress with T6 dramatizing her stress reaction and unwillingness to participate in an
upcoming gig:

1. Té6: “I had a terrible anxiety attack last Monday when I realized that it’s [a gig]
in the middle of my

2. two-week holiday, so it kind of breaks off my holidays and if it’s, if we chose
to take [a production]

3. there, we would have to warm it up and what not and I can’t, I don’t want to.
So if we could.”

4. T3: “Let’s cancel it.”

The second fantasy type, “speaking for everyone” converges from fantasy themes
depicting a shared competence for speaking and deciding for the team as a whole.
Team members fantasize about knowing how others might think or decide in a current,
hypothetical or past situation. They also imitate or anticipate each other’s reactions
and opinions. In the following excerpt, the type emerges simply when T2 dramatizes
the unwillingness of the entire team to perform for 300 euros by referring to the per-
sonal pronoun “we” (Line 1), causing T6 to agree and add to this (Lines 2 and 5):

1. T2: “Yeah, but it’s not like we will prepare anything staggering for three hun-
dred [euros].”

2. Té6: “Yup, nothing staggering. I mean it’s not even worth it to prepare some-
thing by yourself for three

3. hundred.”
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4. T2: “Yeah, that would be insane.”
5. Té: “It’s like a dumping price for just one [person]. I mean to come up with
something just for them.”

The third fantasy type “approaching decisions with humor” manifests in jokes
about individual members’ personalities, habits, or skills and the customs of the whole
team. The fantasy theme “we can joke about each other” arises in one episode in two
separate chains. The topic of the episode is deciding when to have a break. Lines 4 to
12 include a fantasy chain about the smoking habits of T8 and T1, while Lines 14 to
17 include joking about T3’s antics:

1. T8: “Do you ever take cigarette breaks?”
2. T3:*“Yep, like right now we could take a cigarette break which can also be used
for exercising.”

3. T8: “Yeah”

4. T2:“Oh no wait, you can’t go because you have to look over the contract with
T1, but everyone else

5. can.”

6. T8: “Oh damn, and I’'m the one who demanded it.”

7. T3:“Oh wait, T1 wants to smoke!”

8. T8:“T1 will smoke as well. We’ll go over the contract out in the snow, holding

pencils, squatting.”
9. (team members laugh)

10. T1: “It’s so hard to even enjoy a cigarette anymore.”

11. T8: “Yep.”

12. T2: “Well damn go ahead and ruin yourselves then.”

13. Té6: “Let’s take it [the break] now as we will completely change the subject.”

14. T3: (throws himself on the floor) “Yes, yes, we definitely need a break! We
must get oxygen and blood

15. to flow into the brain, take different positions, and mix the left and right sides
up.”

16. T6: “That’s T3’s, (laughs) T3’s warm-up speech, foreplay, (imitating) okay we
need different positions,

17. blood to the head, oxygen, oxygen!”

Second Vision:We Have Enemies and Allies. The second identified rhetorical vision of
the team is righteous. It manifests in fantasies of the benefits and challenges of col-
laborative work outside the team, as well as the financial difficulties the team experi-
ences. The vision consists of two fantasy types and seven fantasy themes. The first
fantasy type “collaborating with other small agents is important” emerges through
fantasy themes praising the advantages of sharing expertise with others, underlining
a sense of similarity and mutual support between cultural agents and expressing the
difficulties of balancing collaborative relationships and sensible business with other
small agents.
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In the following excerpt, the fantasy theme “we are in this together” arises as the
team discusses finding collaborators from the local university for a project on poverty.
Team members 5 and 6 have previously discussed “knowing nothing” about universi-
ties. In this excerpt, however, the members end up joking about researchers’ financial
situations similarly to the way that they joke about their own financial troubles. In
Lines 1 to 3, T2 and TS discuss seeking out a researcher studying poverty. In Line 4,
T4 jokes about finding a researcher who is poor, to which T2 and T5 (Lines 5 and 6)
react to by repeating the statement, and T3 (Line 7) adds to the discussion with the
expression “slumming it.”

1. T2: “I think, we should send out a message and ask around, from people, who
know someone who is 2 doing research on poverty. Or has done a dissertation
or, or something.”

T5: “Is currently doing one.”

T4: “Or does it as a hobby.”

T2: “As a hobby” (chuckling)

T5: (laughs) “Does poverty as a hobby.”

T3: “Someone who is slumming it.”

SARNANE i N

Money represents an enemy and an obstacle in the second fantasy type “money
guides our actions,” which is illustrated in themes about doing anything for money,
being underpaid, and envisioning a financially secure future. In the following exam-
ple, members discuss getting a trainer to help them develop a specific area of the per-
forming arts. The suggested trainer is a friend of T6, who brings up (Line 1) that the
team should pay the trainer. This causes T8 to refer to the fantasy type (Line 2) with a
reference to a previously introduced fantasy theme “our small size justifies our
actions.” T2, T3, and T6 react with laughter and agreement:

1. T6: “But where would we get money for it? We should be able to actually pay
this person and not like.”

2. T8: “We don’t have to pay her, she’s a friend, we don’t have to pay her.”

3. (T2, T3, and T6 laugh)

4. T6: “Mm-hmm”

Third Vision: We Are Learning Decision Making Together. A pragmatic master analogue
guides the team’s third rhetorical vision. The vision consists of two fantasy types and
five fantasy themes. The first fantasy type “we need to develop this” converges from
themes in which the team members critically reflect past incidents where they have
been naive and not resource efficient in decision making. The following excerpt depicts
the fantasy type in an episode where the team is discussing contract issues. T6 stresses
the relevance of signing written contracts by dramatizing the team’s kindness and blue-
eyedness, which is a Finnish expression referring to being naive (Lines 1 and 3). T2
adds to this (Line 4) with the dramatization of a “shitty taste,” added to and polished by
T3 and TS in Lines 5 and 7:
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1. Té6: “We’re still way too kind in relation to how kind others are, in business.”

2. T2: “Yes yes, absolutely.”

3. Té6: “And blue-eyed, we’re constantly and always blue-eyed.”

4. T2: “Yeah that deal with [a company], it kind of left a bad, shitty taste in my
mouth.”

5. T3: “Let’s hope that the taste can still be rinsed away. With piss.”

6. (team members start laughing)

7. T5: “Yeah, by taking on some even pissier deal and rinsing with that.”

More encouraging scenarios are envisioned in the second fantasy type “we can
do this,” illustrated in fantasy themes about learning from past mistakes, becoming
better at utilizing competencies, and assigning tasks. The following excerpt shows
the team dramatizing T1’s role in the team as appropriate for being in charge of
contracts. This pragmatic discussion then turns into a fantasy chain about being a
prick (Lines 2-5) and further about instructing clients to sign contracts with T1
(Lines 6-13):

1. T2: “And even if you make the deal with a friend, a friend for a gig, when T1
does the official contract,
2. then in a way. It, it kind of makes it easier, then you don’t have to be. You don’t
have to be the prick.”
3. T1: “I can be the prick.”
4. T2: “Yeah or you don’t have to be a prick as you’re doing your job and we
don’t have to, it makes it
5. easier.”
6. T5: “Because we can say it already when agreeing on something that we have
a producer, and they
7. will contact you.”
T2: “Yeah, yes.”
9. T6: “The contract making policy, I mean we could, you know (as if speaking
to a client), we have this
10. kind of policy, and I have nothing to do with it.”
11. T2: *“Yeah, T1 will call you.”
12. Té6: “Yeah, T1 will call you, and we can sign the contract beforehand.”
13. T3: “I can’t promise I will be funny, but my lawyers will contact you.” (others
laugh)

*

Phase 2: Functions of Dramatizations

The second phase was an inductive examination of the functions of the dramatizations.
The interest was not in the contents of dramatizations but in what was done with such
messages and how patterns served to “construct, alter, and produce” (see Putnam,
2005, p. 188) decision making. Single and chained dramatizations were examined
from all 22 episodes containing them.
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Table 2. Functions of Dramatizations in Team Decision Making.

Function Manifestation
Reinforcing past shared e An earlier collective decision is brought up
decisions e Benefits, anticipated consequences, and justifications are

retold with dramatizations
Decisions are reinforced

Legitimizing past e An earlier independent decision is brought up
independent decisions e Others dramatize their response
e Decision is legitimized
Legitimizing current e Dramatizations occurs immediately after a decision has
decisions been made
e Decision is legitimized
Arguing with e Dramatization used to accentuate opinions, to illustrate
dramatizations past experiences and decisions, and to anticipate possible
consequences of decisions
e Two or more separate dramatizations are identifiable
Leading with e One or several members lead others in decision making
dramatizations e None or very few opposing dramatizations are identifiable
Embedding decisions in e A decision is not explicitly stated but embedded in

dramatizations dramatizations
e Dramatizations of the past or possible future consequences
turn into dramatizations of decisions that have already

been made
Controlling e Controlling when and what kind of dramatizations are used
dramatizations in decision making

In some episodes, dramatizations occurred briefly, while other episodes were filled
with them. To understand the functions of dramatizations, the following questions were
posed: At what point in the episode do dramatizations occur? What happens before and
after them? How do dramatizations shape the interaction? Do they cause a shift in dis-
cussion? What happens when dramatizations from competing rhetorical visions collide?
Working chronologically through each episode, congruent patterns were discovered,
sorted, and combined. Altogether, seven functions were identified (see Table 2).

Reinforcing a Shared Past Decision. In two episodes, dramatizations are used to reinforce
a shared past decision. An earlier collective decision is brought up and its benefits,
anticipated consequences, and justifications are retold with dramatizations, causing it
to be reinforced.

The following excerpt illustrates this function in a discussion about making con-
tracts that ensure proper and timely fees for the team. T6 brings up a previous decision
about having the co-op’s producer (T1) prepare all contracts. T6 states that the team
has not been firm enough in signing written contracts by dramatizing according to
three fantasy themes: “we should assign tasks according to roles” (Lines 1 and 2), “we
are too naive” (Lines 2 to 7), and “we can learn from mistakes” (Line 7):
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1. Té6: “About these contract problems, we decided that all accepted offers are
rotated to T1, and contracts

2. will be created. ‘Cause there have been incidents where we, each of us have
separately agreed on a gig

3. or something, and a contract has never been made and there’s no, we have no
kind of protection if a

4. customer cancels the night before. Or I mean. One of us gets sick and what,
what do we do? Luckily,

5. that hasn’t happened. Well, there was that one gig that got canceled, and we
could have done that other

6. gig at the same time. That was also agreed on as friends and when it got can-
celled we suddenly lost the

7. other gig and didn’t get anything. This contract issue. And I mean, we’re learn-
ing here, all the time.

Legitimizing Past Independent Decisions. The second identified function of dramatiza-
tions concerns legitimizing independent decisions and occurs in five episodes. Deci-
sions made by members independently outside the meetings are brought up to the
attention of the entire team. Members then dramatize their responses, legitimizing the
decisions.

In the following example, T1 expresses wanting “absolution” for declining a web
site package offer. First, T1 dramatizes the salesperson’s persuasiveness (Line 1), to
which T3 adds (Line 2) with a similar experience. T1 then dramatizes her physical
and mental state during the discussion (Lines 3 and 4), after which T6 confirms
agreement with T1’s decision. She playfully dictates a reply to the offer (Lines 5 and
6), referring to the brief talk as “lengthy discussions.” T2 and T1 agree with this. T3
then suggests (Line 9) that instead of buying the product, the team should offer them
their own products, such as a program for their pre-Christmas party. T9, T6, and T2
add to this (Lines 10-12), contributing to the fantasy theme “I’ll do anything for
money”:

1. T1: “They’re so good at talking, they’re so good.”

2. T3: “That’s why I once scheduled an appointment with them. They were so
convincing on the phone.”

3. T1: “And it was a weak moment for me. I’d just come home from work, I was
starving and trying to

4. eat at the same time.”

5. Té6: “But yeah (as if dictating to T1), after lengthy discussions in our weekly
meeting, we have come
6. to the conclusion that we do not need this service.”
7. T2:“Uh huh, nope”
8. T1: “Yep, no thanks”
9. T3: “But if you need some program for your Christmas party, contact us.”
10. T9: “Mmhm yeah”
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11. T6: “Well, maybe not a Christmas party [the meeting is held in December]”
(laughs)

12. T2: “Or maybe something for the spring. Any kind of program.”

13. T3: “For the after-Christmas party, yes.”

Legitimizing Current Decisions. In six episodes, dramatizations were used to legiti-
mize current decisions immediately after they were made. In the following exam-
ple, the team discusses their upcoming development day, which includes a potluck
party. T1 states that she is out of money, and T2 suggests that T1 should not have to
bring anything; T6 agrees. Immediately after, T1 dramatizes performing a dance
instead (Line 1), sparking fantasy chains about twerking (Lines 2-5) and underwear
(Lines 7-12), adding to the fantasy theme “we can joke about each other.” These
chains legitimize the decision that T1 does not have to buy anything, and the team
exits the topic.

1. T1: “I can surprise you all with a little dance.”

2. Té6: “That would be good.—A twerking performance (imitates twerking)!”

3. T1: “I can’t dance like that.”

4. T2: “But don’t start twerking in the canoe, otherwise you’ll fall down.”

5. T1: “Oh, that’s right. I’ll figure something out. I’ll write down [in the minutes]
(pauses) surprise.”

6. T4: (shouting) “Surpriiise!”

7. T6: “My surprise is that [’m not wearing any underwear.”

8. T4: “Ta-daa!”

9. TS5: “Guess what I’'m not wearing!”
10. T4: “That would be a lot dirtier if it were my surprise.”
11. T7: “Well, that wouldn’t even be a surprise.”
12. T4: “It’s normal for me not to wear underwear.”

Arguing With Dramatizations. Three episodes include arguing with dramatizations.
Members use dramatizations to accentuate opinions, to illustrate experiences and pre-
vious decisions, and to anticipate the possible consequences of decisions.

In one episode, the team discusses applying for a grant meant to fund a multiprofes-
sional project about inequality. Members start throwing around ideas for a suitable
theme. First, T2 suggests alcoholism, after which T5 suggests immigration and drama-
tizes the possibilities for cooperating with agents working with immigrants (fantasy
theme “sharing expertise is beneficial”):

T5’s dramatization does not lead to a chain reaction, and T2 makes another sugges-
tion, this time about poverty. She refers to a project on poverty that was put on hold
before and dramatizes that it should not “be buried forever.”

The following excerpt shows T2 arguing for poverty, as a personal and, therefore,
interesting issue (Lines 1 and 2). At first, T7, T5, and T3 (Lines 3-6 and 8) poke fun at
T2’s argument. However, T6 joins the dramatization, and T2’s dramatization ends up
catching on with the rest of the team. They quickly start dramatizing their personal
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experiences and societal remarks about poverty (Lines 11-23). T2 breaks the fantasy
chain and implies (Line 24) that a decision to choose poverty as the theme has been
reached:

(98]
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. T2: “Poverty interests me more than immigrants. Although I don’t know why,

maybe as an issue

it’s personally closer.”

T7: (laughing) “How great would that be taken out of context. I’'m more inter-
ested in poverty than in

immigrants.”
T5: “A new slogan for the True Finns.”
T7: “Exactly.”

T6: “Poverty as an issue is a bit more multidimensional. There are so many
types of poor people.”

T3: (chuckling) “Yeah, because immigrants are always—"

T6: “Of course, immigrants, too, but then again, none of us have any personal
link to immigration.”

T5: “Personal touch on the matter, yes yes yes but—"

T1: “And now it was just on the news that rich people who—"

T5: “Yeah, people who make four and a half thousand a month have to see debt
counselors.”

T1: “Yeah, because they are in so much debt. And four thousand euros are not
enough to cover their

expenses. Which seems irrational, if I had four grand every month, I’d be
swimming in the money (gestures swimming).”

T4: “Well yeah, but that’s relative.”

T5: “I would be pissing honey every month (laughs).”

T6: “But that’s how it goes; it’s ostensible because the expenses are the same.”
T3: “If I could piss honey, I would be rich.”

T7: “Yeah, if you get more than a thousand a month, you feel rich.”

T1: “Although at one point, I made more than two grand every month, still at
the end of the month it

was—"

T4: “When you reach a certain level, you kind of—"

T2: “But good that it’s there [in the minutes]. Let’s start taking action on it.”

This remark 1s not challenged. Instead, the team begins discussing the implementa-
tion of the decision. In this episode, all three rhetorical visions are present: T5’s unsup-
ported dramatization and the fantasy chains about money represent the second vision,
while T2’s dramatizations represent the first and third rhetorical visions.

Leading With Dramatizations. The function leading with dramatizations occurs in five
episodes. Dramatizations might be used by one or several members to persuade oth-
ers or guide them in decision-making. In some cases, previous decision-making
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discussions are referenced by those attempting to lead others. The use of dramatiza-
tions differs from arguing, as none or very few opposing dramatizations are identifi-
able in the episodes.

In one episode, T2 persuades T6 to opt out of a project, by using dramatizations.
First, T2 implies she is concerned about T6’s well-being (“decisions should be based
on well-being,” Lines 1 and 2) and then envisions that T6 would not be available to
participate in possible gigs during the project (“we should be more resource effi-
cient,” Line 2). She then suggests using an intern to save on fees (“our small size
justifies our actions,” Lines 2-5). Finally, T2 reinforces a shared past decision by
reminding the others they have agreed to compensate for her salary using other
sources of income (“we should be more resource efficient” and “little strokes fell
great oaks,” Lines 5-8). This sparks a chain reaction between T6 and T2 (Lines 9-17)
that turns into the wordplay “having all the chickens in the same hennery” (Line 13),
echoing the fantasy theme “we should be more resource efficient.” T3 adds to it in
Line 18 (wordplay on a Finnish saying implying getting two things done at the same
time). T6 repeats this wordplay (Line 19), and finally promises (Line 21) and
declines. The topic is then exited:

1. T2: “It would be reasonable for you to opt out. Because you’d be busy every
night, and what if we sell
2. gigs? It would get difficult, plus for your own well-being’s sake. I was think-
ing, what if we ask
3. [name]? I don’t know if she can sing but she could work as an intern for it, then
in a way, we’d get.
4. If we don’t get a grant or anything, then she would probably do it for free or at
least her pay could be,
5. you know. I mean it would (laughs) leave more money for us. Because [ won’t
get, as we agreed we
6. will decide that if we don’t get a grant, then I will direct it, and I will be slowly
paid back from the fees
7. from gigs. There wouldn’t be such an intense financial pressure on us.”
8. T6: “Yes, and what would be sensible about it is that, now with [a project] with
kids, I mean that’s also
9. the case with [a partner] but. But having these, you know separating these
things.”
10. T2: “Yeah and then it would be possible for us to go on a gig with you if the
others are somewhere.”
11. Té6: “Yeah.”
12. T2: “Not having all the chickens in the same hennery (laughs).”
13. Té6: “Yeah exactly then, in a way—"
14. T2: “I just made that up.”
15. (Members start laughing, the conversation pauses briefly)
16. Té6: “Yeah, that that’s exactly what [ meant, not having, you know.”
17. T3: “Then, we can have the chicken pissing in two directions.”
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18. T6: “The chicken can piss in two directions.——I think I’ve kept this hanging
cause I’ve had a feeling

19. like, are these moments when I’m allowed to, you know, to say no? I’ve made
very arbitrary promises.

20. (T6 and T5 laugh). I promise I will say no.”

Embedding Dramatizations. Decisions are also embedded in dramatizations. In three
lengthy episodes, the decision itself is not made explicit. Instead, during the course of
the deliberation, dramatizations of the past, or of possible consequences of decisions,
become dramatizations of decisions that have already been made. To simplify, the
team goes from dramatizing the consequences of possible decisions (“if we did this, it
could cause that™) to dramatizing the consequences of existing decisions (“as we do
this, it will cause that”).

In one such episode, the team discusses preparing a large-scale cultural production,
an issue that they had previously left undecided. The topic is brought up by T1 when
the team is going over each member’s expectations for the upcoming year. T1, T3, and
especially T2 favor going through with the production. T6 expresses hesitancy and
uncertainty. In the following example, she dramatizes possible financial and resource
allocation problems of the project if it is not funded:

1. T6: “But the truth is that if we don’t get funding, if we get offers for gigs or
something like that . . . I
2. mean, fingers crossed and toes too that we could, we could [get funding].”

However, she joins T1, T2, and T4 in envisioning possible schedules and venues
for the project. Here, all members speak in conditional sentences. Then, the team
exits the topic for almost an hour. The following excerpt shows T2 returning to the
topic and dramatizing according to the fantasy theme “I can decide for everyone”
that they should “just decide to do” the production (Lines 1 and 2). T3 supports this
and dramatizes his argument (Lines 3-6), based on describing a past production and
envisioning the future of this possible production (the fantasy theme “Art should be
stress-free”):

1. T2: “Shouldn’t we just decide to do it and just do it and not have to, you know.
It’s really tiring to go

2. through this let’s do it, let’s not do it, let’s do it, you know, dwelling on this.”

3. T3: “Let’s do it. I mean one nice thing about doing [a previous production] was
that from the very

4. beginning, we had this idea about doing it because we wanted to, and trying to
keep stress out of it.

5. If we could do that now, just sort of throw it out there. In a sense keep the
structure of it light. Do it

6. lightly. It would be nice to do it. Anyway. Let’s do it.”
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After these propositions, T6 still expresses doubts but once again joins the others in
envisioning possible partners for the project, still using conditional sentences. The
topic 1s again exited (for 8 minutes). As the team is discussing venues for another
upcoming project, T6 herself returns to the topic (Line 1) implying that they have
decided to do the production and to do it at a certain venue, although no such decision
is explicitly found in the interaction. T3 then dramatizes combining two productions
in the same space (Lines 2 and 3), with T2 agreeing (Line 4). The team is no longer
speculating about whether the production should be done but are envisioning how to
combine it with another production:

1. T6: “That [venue] was on my mind but as we’re doing [the production] there,
would that be a bit silly?”

2. T3: “We could rent [the venue] for three months: September, October,
November. Then blast there,

3. start right away with the production and rehearse [the other production] there
the whole time.”

4. T2: “That would be great. Okay well, let’s keep that option open.”

Controlling Dramatizations. Last, the seventh identified function was controlling the
timing, length, and topics of dramatizations. Naturally, some controlling inevitably
occurs alongside all dramatizations. Someone always starts the dramatizing, and simi-
larly, someone has to choose to discontinue participating in the dramatizing. In most
cases, fantasy chains ended “on their own,” with the dramatizing slowing down, usu-
ally resulting in a brief silence. In several episodes, after this either T1, T2, or T6
continued with nondramatizing talk.

Although several members were observed starting, picking up on, or ending drama-
tizations, T2 was identified as controlling dramatizations by directly interrupting them
or preventing them from happening. In the following example, the team is discussing
the following year’s schedules. T2 suggests locating a certain performance in the
spring (Line 1). After T6 has acknowledged this suggestion (Line 2) and T2 has con-
firmed it (Line 3), T4 begins a seemingly unrelated discussion about T8 directing a
performance, which turns into a fantasy chain about T8 and T4 producing an adult film
(Lines 4-7):

T2: “Should we locate the performance here?”

T6: “To spring?”

T2: “To spring (writes down), in some form”

T4: “Has T8 ever directed anything? (T8 shakes head) Maybe you should force

yourself now?”

5. T8: “I’ll force myself to direct something, force myself to direct an adult movie
or something.”

6. T6: “Should T4 maybe force himself to act in it?”

7. T8: “Yeah, T4 forcing himself, that’s a good starting point”

b=
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Members T4, T6, and T8 continue the fantasy chain. After a while, they begin joking
about all team members forcing themselves to try new things in the following year (Lines
11-17). T2 does not participate in this chain but interrupts it (Line 11) and redirects the
conversation back to the topic of scheduling. After this, the dramatization is exited:

8. T6: “I could force myself to compose something for it, [’ve no idea how but.”
9. T8: “Put some piano music in there”

10. T4: “Should I also try to force myself to dance in it or something?”

11. T8: “We’re headed towards the unknown, this year.”

12. Té6: “Yes, by force, all of us.”

13. T8: “Facing our fears.”

14. T6: “Not even fears, just facing stuff we don’t like to do.”

15. T8: “I just don’t like this.”

16. T4: “Stuff I hate.”

17. Té6: “Yeah”
18. T2: “Anyhow, should the premiere for the performance be in August or
September?”’

Phase 3: Analysis of Interview Data in Relation to Phases | and 2

The last phase of the analysis was done using interview data in which team members
discuss their own understanding of decision-making and issues related to dramatizing,
such as storytelling, humor, joking, anecdotes, and so on, in the team. This was done
to examine the team’s awareness of their own dramatizations, to achieve a fuller
understanding of dramatizations in decision making, and to ensure the rigor, credibil-
ity, and coherence of this study (see S. J. Tracy, 2010).

The interview data were first read through several times. Then, extracts related to
decision making and/or dramatization in the team were picked up. Thirty-five extracts
were identified and included in the analysis. They ranged from short statements to
longer discussions between the researcher and the interviewee.

Next, the identified extracts were categorized as those that related to the contents
and/or functions of dramatizations. The interview data strengthened the analysis with
both supportive and broadening notions of dramatizing in the team.

Findings Related to the Contents of Dramatizations. Regarding the fantasy theme analy-
sis, most interview remarks supported the findings from the observational data. The
central contents of the first rhetorical vision, well-being and humor, were acknowl-
edged in the interviews. All members expressed valuing time that is detached from
being effective and goal-oriented, to just “chat and joke around” (T4), and share sto-
ries with one another. Members expressed great appreciation for their interpersonal
relationships, strong humor, and shared storytelling. They attributed their shared sense
of humor as forming in the group over time but also as a prerequisite to working in the
team. Their sense of humor was also seen as common to those who work in the per-
forming arts, as ““a strong culture to which people have grown into” (T6).
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The findings showed an interesting contrast to the findings from the observational
data, regarding the second rhetorical vision. In the meetings, money was dramatized
as a common enemy of the team. However, in the interviews, money was described as
dividing the team. Team members mentioned money as a difficult decision-making
topic, often leading to decisions being postponed and discussions turning into heated,
emotional arguments ridden with self-defense. T1 says, “It has often turned into self-
defense and quarreling about how much each person should get.”

In the meetings, the team members dramatized a need for effective use of resources
and better decision outcomes (third vision). In the interviews, the team members focused
on better decision-making processes in relation to dramatizations. Although storytelling,
humor, and so on, were appreciated, the team members identified that sometimes drama-
tizations took up too much time, making decision making ineffective. The team had tried
different solutions to this issue, such as using an hourglass to control the duration of the
“how are you” round in the beginning of meetings but had given it up as members had
felt uneasy about it. They had since tried out a new policy, in which time for storytelling
and sharing personal matters was allocated at the end of meetings:

T6: “Half of our meeting time consisted of idle talk. We decided to first try dealing with
the stuff on the agenda and then go (slaps hands together), all right, how’s everyone
doing?”

Findings Related to the Functions of Dramatizations. In the interviews, members dis-
cussed three of the identified functions of dramatizations. These were leading, embed-
ding, and controlling of dramatizations.

Leading with dramatizations was especially attributed to T2 and T6, who also
mostly implemented the function in the observational data. Interviewees noted that
these members have the authority to steer decision-making. They were described as
enthusiastic, loud, full of ideas, and persuasive. These qualities were seen as an asset
and a challenge. For example, expressing differing opinions may be avoided due to
fear of being “attacked”:

T1: “T6 is, and also T2, if they disagree about something, they will surely bring it up,
which is great and good, but at times the way it is brought up, it’s not always, it’s very
difficult to oppose. And if you oppose them it feels like you are under attack and you just
think, maybe it’s easier to just accommodate to this situation.”

T6 also recognizes strong leadership as occurring in decision-making, attributing this
to T2:

T6: “we need some sort of juxtaposition, what usually happens is that T2 would like to do
something, and she gets others excited to do it, or I guess the worst-case scenario is that
no one dares to stand up to her, and then we do it.”

The embeddedness of decisions was recognized in the interviews. Members described
occasional confusion about whether decisions had been made or merely discussed. T7
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describes such an incident related to the team’s decision to limit dramatizations in
meetings with an hourglass marking the time for storytelling. He had assumed no deci-
sion had been made:

T7: “the matter was left hanging in the air—and I was surprised when I was handed
the hourglass, because I had been left with a totally different impression about the
matter”

Regarding controlling, several interviewees noted that especially T2 uses her authority
to control dramatizations. She was noted to for example, guide the team back to the
decision-making topic when they went oft-topic:

T10: “At times when we’re discussing, for example, where to order food from, the
discussion wanders off—and then everything becomes a mess, and no-one remembers
what we were discussing anymore. (laughs) In situations like that, T2 is the one who says,
okay, Chinese food, I’ll make the call.”

Others described this as unpleasant and preventing moments of peer support and
much-needed idle time, while some saw it as helpful in keeping the team from wander-
ing off topic.

Discussion

This study contributes to the articulated need to study the relationship between
fantasies and their consequences (e.g., Waldeck et al., 2002) by uncovering the
contents and functions of dramatizations in team decision making. The dramatiz-
ing and chaining of fantasies occur in, and have an effect on, decision making.
Symbolic realities are constructed and refined before, during, and after decision
making. The processes of creating and using symbolic realities are intertwined and
simultaneous.

The analysis showed three rhetorical visions in the team’s decision-making
interaction. They reflected shared symbolic realities of friendship (first vision),
enemies and allies (second vision), and learning (third vision). Furthermore,
seven functions of dramatizations were identified from the team’s decision-mak-
ing. They are reinforcing a past shared decision, legitimizing past independent
decisions, legitimizing current decisions, arguing with dramatizations, leading
with dramatizations, embedding decisions in dramatizations, and controlling with
dramatizations.

In addition to actively using dramatizations in decision making, the team members
were aware of their frequent dramatizations. They referred to the regular and at times
obscene humor, stories, and anecdotes shared, as well as decision-making discussions
being sidetracked by several types of dramatizations. The results also illustrate how
the studied team constantly tried to balance dramatizations with nondramatizing inter-
action in decision making.
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Implications for Team Decision Making in Work Situations

The methods employed in this study were useful for studying the decision making of
a parallel, entrepreneurial, and creative team. The results may resonate especially with
long-term creative teams. Much of their work requires reflecting, evaluating, and plan-
ning throughout different phases of work. Decision making largely comprises com-
municating and recommunicating decisions until they are “embodied in action”
(Hendry, 2000, p. 973). The results also show how decision making occurring outside
team meetings is embodied in dramatizing talk used to legitimize decisions.

Through dramatizations, the team grounded fundamental values, goals, enemies,
and allies, which, in turn, shaped background assumptions, argumentations, as well as
criteria of competent decision making. Especially the first rhetorical vision shows, that
in addition to resource efficiency and sensible business, this long-standing team high-
lights social relationships, cohesion, and well-being. These are not usually central
themes in decision-making research emphasizing rationality and functionality
(Hollingshead et al., 2005) that often focuses on short-term teams.

Despite criticism, SCT and FTA have a lot to offer for team research. FTA allows
for the observation of what is considered meaningful, valued, motivating, punishable,
and so on, in teams. The team appeared to have shared knowledge structures of, for
example, resources, expertise areas, external threats, and relationships within and out-
side the team. These structures influence how and what types of decisions are made.

However, research should embrace the theory in diverse ways. For example,
researchers (Zanin et al., 2016) recently showed that multiple visions can compete and
complement each other. This study showed three rhetorical visions, which did not
seem to threaten each other. Despite some members’ ability to lead others with drama-
tizations in situations where two or more visions were present, the visions themselves
did not seem to be in competition or threaten each other. Instead, they showcased the
team’s symbolic reality from different angles and levels, highlighting interpersonal
relationships (first vision), relationships with other groups and context (second vision),
and issues of learning and competence (third vision).

Dramatizations and Team Communication Competence

Symbolic convergence has been suggested as useful in team communication and deci-
sion making, by, for example, offering an incubator for creativity and aiding in the cre-
ation of shared understandings of tasks, environments, and effective and appropriate
decision making (e.g., Bormann, 1996; Hirokawa & Salazar, 1999; Kafle, 2014; Waldeck
et al., 2002). While not directly confirming such claims, the results of this study give rise
to considerations about how to use dramatizations competently in decision making.
Communication competence is typically defined as the knowledge, skills, and atti-
tudes that enable effective and appropriate communication (e.g., Backlund & Morreale,
2015). In the context of groups, communication competence has mostly been approached
from a functional, individual perspective (e.g., Beebe & Barge, 1994). A need to explore
group-level and processual elements of team communication competence has been
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pointed out (e.g., Jablin & Sias, 2001; Shockley-Zalabak, 2015). FTA can be used to
explain what is considered competent both regarding decision-making processes and
outcomes. The first and second visions showed shared interpretations of values, rela-
tionships, and contexts influencing decision-making outcomes. The third vision high-
lighted the team’s values related to decision-making processes. Members valued
resource-effective decision making, while simultaneously they valued humor, storytell-
ing, “idle time,” and relational support. A key issue in their attempt at competent deci-
sion-making, thus, was balancing the (seemingly) idle dramatizations with effective,
goal-oriented interaction.

SCT includes three evaluative concepts: shared group consciousness, rhetorical
vision—reality links, and fantasy theme artistry (see Bormann et al., 2001). Shared
group consciousness refers to whether fantasy themes construct coherent rhetorical
visions or remain scattered. A rhetorical vision—reality link represents the accuracy of
the vision and whether it 1s based on evidence or facts; a vision with no such link
would result in a “chaotic rhetorical environment” (Cragan & Shields, 1992, p. 202).
Groups also have to implement their decisions in their surrounding environment
(Hirokawa & Salazar, 1999), suggesting that a rhetorical vision—reality link is impor-
tant for effective and appropriate rhetorical visions in work teams.

In addition to producing coherent and accurate visions, dramatizations should be
used competently to enhance decision making and team interaction in general. Fantasy
theme artistry relates to how creative, novel, and attractive dramatizations are in cap-
tivating others to participate in the dramatizations. Such artistry might be attributed to
a rhetorically skilled individual, but more often, it is a product of the entire group
(Bormann, 1996). The ability of a group to pick up dramatizations, make sense of
important matters through them, and make the shared values, goals, threats, and so on,
visible can be seen as a component of competence.

When mirrored with the results of this study, the team had coherent, shared group
consciousness in decision making, built with individual- and group-level fantasy
theme artistry. However, attention should be paid to the processes by which such a
shared group consciousness is created.

There was experienced and observable imbalance in the team regarding who gets to
define and use dramatizations. This imbalance highlights the importance of Olufowote’s
(2006) call to examine issues of power, politics, and conflict and criticism of over-
egalitarian assumptions of SCT. In this team, it seems that some members have more
power to create, steer, or end dramatizations than others. These members’ dramatiza-
tions were more likely to be picked up and to affect decision-making outcomes. This
may be an issue of individual skillfulness but also relate to, for example, histories and
status within the team, as members with more authority in dramatizing were both long-
standing members, and the other one also had history as the leader of the team.
Allowing someone with a leadership role or position to control dramatizations may not
bode good for the relationships, diversity, or quality of decisions in a team. For exam-
ple, Tourish (2014, p. 89) called for leaders to harness “the productive potential of
dissent,” especially in the early stages of decision making to encourage creativity and
different positions. This remark echoes the remarks made about the benefits of diver-
gence to decision quality by Zanin et al. (2016).
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Dramatizations should also be balanced with nondramatizing interaction. Although
dramatizing may release tension and boost creativity, groups should verify decisions
derived from fantasies, by carefully and systematically evaluating the solution and its
quality. The studied team did not actively engage in this activity; the team often exited
decision topics shortly after dramatizations. Although dramatizations are a way to co-
create and sustain a shared understanding of the team and its tasks, teams would likely
benefit from distancing themselves from dramatizations and rationally discussing
decisions afterward.

The results of this study offer interesting opportunities for team training and con-
sultation work. Teams could be made aware of the dramatizing nature of decision
making and team communication in general. This could include scrutinizing which
dramatizations are picked up or have already become full-blown fantasies. Discussing
the extent to which team members experience their rhetorical vision(s) to be created
with shared fantasy theme artistry and reality-vision links could benefit teams. Can
everyone participate in dramatizations, and are differing visions allowed to exist?
Teams might also benefit from reflecting on how they incorporate the rational and
irrational in decision-making.

Limitations and Future Directions

There is variation in how evident fantasies are in groups and how much data are needed
to study them. The studied team’s ample use of dramatizations combined with a rigor-
ous line-by-line analysis of the team’s interaction processes proved the amount of data
sufficient (see S. J. Tracy, 2010). The analysis displayed the phenomenon of dramatiz-
ing in team decision-making in a novel and versatile fashion. The findings of this study
bring forth interesting possibilities for future research.

The combination of observational and interview data produced a rich understand-
ing of the phenomenon and proved a useful methodology for studying the dramatizing
nature of decision making. The findings of the interview analysis largely paralleled the
observed contents of dramatizations. Regarding the functions of dramatizations, the
interview analysis led to new findings and renaming of several existing findings. For
example, the function “controlling dramatizations” was initially recognized from the
interview data as the team members themselves discussed it, and then it was located in
the observational data.

The dataset used in this study does not allow examination of the “life cycle” of
rhetorical visions from creation to the terminus (Bormann, 1996) or the entire trajec-
tories of decisions. Thus, it is impossible to estimate the full effects of dramatizations
on decision making. However, this would likely be a challenge with any natural team’s
decision making. This challenge could be tackled with longitudinal research. Such
research could show how changes in membership, resources, relationships, team
dynamics, and so on, affect dramatizations and decision making over time. Further
research could also broaden the understanding of various functions of dramatizations
by examining different types of teams.

The issues of power, hierarchy, and equality recognized in previous research and this
study bring forth an important dimension of dramatizations and team communication
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competence: ethics. The dimension of ethics is central but may often be overlooked at
the expense of goal achievement when communication competence is discussed (see
Jablin & Sias, 2001). Based on these results, it is important to look further into the ethi-
cal aspects of creating symbolic realities and using them.
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