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Tiivistelmi - Abstract

Tutkimuksen tavoitteena on selvittid yhden seurakuntayhtymin sisdisen viestinnén yhteis6llistd luonnetta.
Tutkimuksessa tarkastellaan, miten sisdinen viestinti toteutuu ja mitké ovat vastaajien kokemukset sisdisestd
viestinnasti.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on organisaatioviestinnén kulttuurisen tutkimuksen alueella. Tarkastelussa
on my®&s systeemiteoreettisia ja ihmissuhdeteorioihin viittaavia piirteitd. Erityisesti kontekstuaaliteorioihin
kuuluva Weickin malli tarjoaa lahtokohdan sisdisen viestinnn prosessitarkasteluun, koska se korostaa psyko-
dynamiikkaa ja perustuu organisointiin ihmisten vilisend toimintana eikd organisaatioon rakenteena. Krepsin
malli organisaatioviestinnin tasoista tarjoaa tutkimukselle tarkastelupohjan sisdisen viestinnin toteutumisesta
yksil6-, ryhma-, organisaatio- ja kulttuuritasoilla. Oppivan organisaation tarkastelutapa on laajempi viitekehys
sisdisen viestinnin prosesseille.

Tutkimus toteutui lomakekyselyn, jossa oli myds avoimia kysymyksid. Tutkimuksessa selvitettiin viestijoiden
kokemuksia itsestdsn ja muista viestijoina sekd nakemysti heidén omista viestintitaidoistaan ja asennoitu-
misestaan viestintitilanteissa. Lisiksi selvitettiin, miten ryhmét viestivit, miten keskindisviestintd ja johtamis-
viestinti toteutuvat seki miten konflikteja ratkotaan viestinnén keinoin. Organisaatiotasolla tutkittiin tiedon-
kulkua seki sitd, miten avoimena tai hierarkkisena viestinté pidetén. Lopuksi hahmotettiin sisaisen viestinnén
kulttuurin yhteisollisyyttd.

Tutkimustuloksissa tismentyvit vastaajien nakemykset ja kokemukset sisdisestd viestinnastd. Pddosa vastaajis-
ta on verraten tyytyviisia. Tuloksissa on nahtévissd tyytyviisten ja tyytymattomien ryhmit. Johtamisen keskei-
nen merkitys sisdisessi viestinndssi korostuu, mutta johtavien tySntekijéiden ja muiden ammattiryhmien né-
kemykset ja kokemukset eivit ole yhtenevid. Johtajilta odotetaan enemman vuorovaikutusta, alaisilta aktiivi-
suutta. Tiedonkulun toivotaan tehostuvan ja tiedottamisen demokratisoituvan. Yhteisollisyys toteutuu parhaiten
1ahityoyhteisssi. Seurakuntayhtymiin toivotaan lisés kaikille yhteisid tilaisuuksia.

Organisaation sisdisen viestinnan prosessit nayttivit olevan pé4osin taannuttavia tai sailyttdvid, mutta myos
undistavia sisdisen viestinnin prosesseja on havaittavissa. Tulosten tulkinta keskittyy sisdisen viestinnin kehit-
timismallien rakentamiseen. Eri mallien avulla viestintas voidaan kehittis rutiinitasolta tiedostamisen tasolle.
Autenttiseksi koettua sisistd viestintii voi jatkossa tutkia ja kehittda selvitysmallien avulla.
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1 JOHDANTO

Seurakuntaorganisaation sisdinen viestintd on tutkimusalueena ldhes koskematon. Tyon-
tekijoiden tyossd viihtymisti ja tyotyytyvéisyyttd seurakunnassa on Kyllakin tutkittu.
Viestinnén ja erityisesti seurakuntayhteison siséisen viestinnin merkitysti tySyhteison
osana ei ole aiemmin selvitetty. Kdytinnon lahtSkohtana tutkimukselle oli toimimiseni
tiedotustehtzivissd seurakuntaorganisaatiossa. Sisdisen viestinnén toteuttajana ja kehitta-
jina seurakuntaorganisaatiossa koin sen tutkimisen mielekkaiksi haasteeksi. Ryhdyin
tekemiisin selvitysti sisdisestd viestinnsti tySpaikallani, keskisuuressa seurakuntaor-
ganisaatiossa, jotta olisi kiiytettavissi tutkittua tietoa viestinnéin lainalaisuuksista yhden
seurakuntaorganisaation sisdisen viestinnin alueelta. Tehtéva on pioneerity6ti ja vaatii
sissisen viestinnin tarkastelua koko organisaation toimintakulttuurissa.

Viestinti heijastaa viestijan koko kiyttdytymistd ja sen lainalaisuuksia. Viestintd, ni-
menomaan puhuttuna viestinténg, toteutuu paljolti toteuttajansa mielikuvissa ja muis-
tikuvissa. Sen tutkiminen vaatii laaja-alaista henkiltkohtaisen ja tySyhteisén viestinnin
tarkastelua viestintitutkimuksen, sosiologian ja sosiaalipsykologian kontekstissa.

Seurakuntaorganisaatio on osa kirkollista organisaatiokulttuuria. Kirkko organisaationa
kuuluu armeijan, sairaalan ja kunnallisten hallinto-organisaatioiden rinnalla hierarkki-
sina pidettyihin organisaatioihin. Kirkolla on oma kristillinen, hengellinen tehtévénsé,
joka on sananjulistustehtéva. Témii asettaa organisaatiolle erityisen kovat siséiset vaati-
mukset sanoman vakuuttavuuden suhteen. Tyéyhteisénﬁ seurakunnilla on mittavia haas-
tetaan nykyzan henkilostod yrityksen tirkeimpéné voimavarana. Hyvin toimiva sisédinen
viestinti on osa toimivaa henkilostopolitiikkaa.

Tiiss# tySssi ei tarkastella niink#én sissisen viestinnin mekaanista toteutumista kuin
hahmotellaan sit prosessina eri tasoilla. Erityisesti keskitytééin tarkastelemaan vastaa-
jien viestinnéin kautta koettua yhteisollisyyttd. Siséisen viestinnin kokemuksia ja kehit-
tamists tarkastellaan yksilotasolta aina organisaation kulttuuriselle tasolle asti.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

2.1 Lahtdkohdat

Organisaatiotutkimus on laaja, monen eri tieteenalan yhteinen mielenkiinnon kohde.
Teoreettista tietoa organisaatioviestinnéisti 16ytyy viestintétieteitten lisaksi ainakin
hallintotieteits, sosiologiaa, sosiaalipolitiikkaa ja sosiaalipsykologiaa koskevista tutki-
muksista. Organisaatioviestinnéin tutkimuksessa tarkastellaan monia viestintézn vaikutta-
via tekijo6itd ja prosesseja. Tyoyhteisdjen viestintAtutkimus tihté4 useimmiten organisaa-
tion viestinnzn tilannekartoitukseen, joka mahdollistaa viestinnén kehittimisen ja on
osana koko organisaation yhteistoiminnan kehittéimists. Organisaatioviestinnn tutkimus
on keskittynyt l#hinng viestintiilmaston ja tiedonkulun tutkimiseen. Tiedonkulun tutki-
mustuloksena on tyypillisesti se, ettéi tietoa saadaan organisaatioissa eri tasoilla liian

vihin ja tietoa toivottaisiin enemmin.

Tytni tavoitteena on selvitt#d erityisesti seurakunnan sisistd viestintéis ihmisten koke-
muksista késin ja 16ytéd viestinnéin tyypillisié piirteitd. Pyrin saamaan selville, miten
viestinnén oletetaan toimivan ja miten sen toivottaisiin toimivan. Haasteena on lisdksi
selvittzs, mika on tyypillistd kirkon organisaatioviestinnélle, onko sisdinen viestinti yh-
densuuntaista julistetun sanoman kanssa ja miten viestintd toimii yhteyden kokemisessa

eli miten yhteisollisyys toteutuu.

Kiytannon lahtokohtana tutkimukselle oli oma tydskentelyni tiedotustehtévissd seura-
kunnallisessa organisaatiossa ja siind kohdattujen toimintamallien tarkastelu ja ihmette-
ly. Viestintikouluttajana omaksumani vuorovaikutushakuinen malli térmisi hallinnoin-
tiin ja viestintékaytintsihin, jotka eivit vastanneet ndkemyksidni viestinnin mielek-

synnyttivat sisdisen ristiriidan, joka kaynnisti tutkimuksen.



Tutkimukseni keskittyy organisaatiossa tydskentelevien kokemuksiin sisdisesté vies-
tinnésti. Organisaatioviestinté kasittds suullisen, kirjallisen ja sahkdisen viestinnéin,
joiden avulla pyritisn hoitamaan erilaisia tyohon liittyvid yhteyksid. Tutkimukseni
keskittyy tydviestintdn ja sithen liittyviin kéytiantoihin seké ihmisten ja ryhmien véli-
seen viestintin ja koko seurakuntayhtymiin organisaation sisélld tapahtuvaan viestin-
tiin. Tyossani lahestyn tutkittavaa aluetta henkilokohtaisen viestinnéin tasolta, ryhmissé-
ja organisaatiotasolla tapahtuvan viestinnn kautta ja paidyn tarkastelemaan viestinnén
kulttuurisia piirteité.

Organisaatioviestint on méiritelty monilla tavoilla; toisaalta painotetaan henkiltkohtai-
sia viestintitaitoja ja niiden kehittsimistd toisaalta koko organisaatioympéristtn konteks-
tin tarkastelemista. Henkilokohtaiset taidot parantavat kahdenvilistd ja ryhméviestintéa
sekd ryhmien valisti viestintid. Tydyhteison viestinti toimii laajassa kontekstissa (Han-
na 1988:19), joka on koko viestinniin toteutumisen ympéristd. Organisaatioviestinnzn
tarkoituksena on organisaatiojérjestelmn liittiminen ja sovittaminen osajérjestelmiin ja
ympéristodn siten, ett jarjestelmsn osat voivat toimia yhteen sopivalla tavalla organi-
saation ja sen jésenten paAmsiirien saavuttamiseksi erilaisissa olosuhteissa ja tilanteissa
(Wiio 1984:176).

Viestintétapahtuma organisaatiossa on prosessi. Viestinnén prosessimalli kuvaa kom-
munikaatioprosessia nopeana tapahtumana, jossa ei lahettdjai ja vastaanottajaa voida
erottaa yksilttasolla. Usein viestin lihettiminen ja vastaanottaminen tapahtuvat niin
nopeasti, ett voidaan puhua yhtéiaikaisesta tapahtumasta. (Shockley-Zalabak 1991:25.)
Viestinnzn konteksti sisaltis ajan ja paikan liséksi my6s roolit, ihmissuhteet ja keskus-
telukumppaneiden aseman. Ympéristd mérd4 viestimisen tydssd toisenlaiseksi kuin
kotona; ja keskustelu esimichen kanssa taas on erilaista kuin keskustelu lahimmsn
tydtoverin kanssa. Keskeiset organisaation kommunikaatioprosessia koskevat teoriat
ovat lihinna kontekstuaaliteorioita. Kontekstuaaliteorioista Weickin organisaation kom-

munikaatioteoria toimii tydsséni keskeisend teoreettisena lahtdkohtana.

Weick (1979) pitid viestinté sinfinsd yhteni organisoinnin perusprosessina (process of
organizing). Weick ei tarkastele organisaatioita rakenteina vaan ihmisten véliseni toi-
mintana. Hin kiyttid mieluummin ksitettd organizing kuin organization, koska organi-
saatiot syntyvit ihmisten uudistuvan yhteistySprosessin kautta (Littlejohn 1991:332).
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Weickin nikemyksessé viestinté, organisointi ja péztoksenteko ovat samankaltaisia pro-
sesseja. Ei ole olemassa organisaatiota ilman ihmisten vilistd vuorovaikutusta, jatku-
vasti uutta luovaa ja uudelleen muotoutuvaa toimintaa. Organisointiprosessi on yrityst4
vahentid epaselvyyttd ja ennustaa tulevia reaktioita kayttdytymisessd. (Shokley-Zalabak
1991:60-61.) Prosessit ovat oleellisia tutkimuksen kohteita tutkittavassa organisaatiossa.
Tutkimuksen tulisi selvittis myds tydyhteisén epavirallista rakennetta ja syvérakennetta,
jotta se antaisi kohteestaan mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan. Organisaation
virallinen ja epavirallinen rakenne eivit ole irrallaan toisistaan (Kinnunen 1990:14).

Organisaatioilmasto koostuu organisaation rakenteesta, sen jdsenten jakamista arvoista
ja normeista seki prosesseista. Prosessit siséltivét johtamisen, kontrollin, mahdolliset
konfliktit sekd kommunikoinnin. Viestintilmasto kuvaa organisaatiota siltd osin, kuin
sen sisdiset ja ulkoiset viestintéprosessit heijastavat ja ylldpitivét organisaation tilaa
(Lehtonen 1990). '

Organisaation viestints on sidoksissa vallitsevaan kulttuuriin. Scheinin (1987:57) mu-
kaan organisaation viestintdongelmia voidaan tuloksellisesti tarkastella kulttuurin nko-
kulmasta. Viestinnzin katkokset voivat johtua todellisista eroista ihmisten tavassa ha-
vainnoida ja ymmiirtés asioita, koska he kuuluvat erilaisiin kulttwuriyksikoihin, erilaisiin
osakulttuureihin. Henkilskohtaisessa vuorovaikutuksessa syntyvid ongelmia olisikin aina
aluksi kisitelt:ivi pikemminkin kulttuurisina kuin yksiloiden persoonallisuudesta johtu-

vina.

Organisaation kulttuuriset piirteet ovat osa organisaatioviestinnéin laajempaa viitekehys-
t4. Jokaisella organisaatiolla on tietty "persoonallisuus", oma organisaatiokulttuurinsa,
joka sisltz tirkeitd olettamuksia ja normeja. Naméa kollektiiviset normit tulevat esille
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, ja viestinnillé on tissé keskeinen rooli. Organisaa-
tiokulttuuri nikyy organisaatioissa symbolisen keskustelun jérjestelmind, tiedostamat-
tomien prosessien ilmentymini ja kognitiivisten prosessien jérjestelmind. (Nikkild
1986:19-21.)

ssee

kiisin ja tarkastelen sit4 heid4n omassa viestintékulttuurissaan.



2.2 Tavoitteet

Taméin tutkimustyon tavoitteena on selvitté yhden keskisuuren seurakuntaorganisaation

sissisen viestinnén lainalaisuuksia, erityispiirteits ja kehittamismahdollisuuksia. Viestin-

ta4 tutkitaan organisaatiossa yksilotasolla, ryhmiss4, niiden vililld ja koko organisaatios-
sa. Esitutkimuksen pohjalta tutkimusmenetelmiiksi valittiin lomakekyselytutkimus, jossa

on strukturoituja ja avoimia kysymyksia. Tyoskentelyni organisaatiossa antaa pohjaa sen
viestintikulttuurin tulkitsemiselle.

Tyossé tutkitaan ensisijaisesti ihmisten valistd vuorovaikutusta organisaatiossa tapahtu-
vana viestintind. Tutkimus painottuu tydntekijoiden henkilokohtaiseen kokemukseen
sisiisestd viestinnists ja heidéin ilmaisemiinsa kehittémistarpeisiin. Tutkimus selvittdi
seurakuntatyyhteison sisdistd viestintds, vuorovaikutuksen ja vaikuttamisen laatua ja
miiArid sekd sitd, miten tyontekijin rooli ja asema vaikuttavat viestintézin. Lisaksi tutki-

Tutkittavana on myds johtamisviestints, tySpaikkakokousten viestints, tiedonkulku
osana sisdisti viestintis, viestintitaidot ja viestintéityytyviisyys. Tavoitteena on tarkas-
tella viestintzia yhteisollisestd nikokulmasta, hahmottaa organisaation viestintakulttuuril-
le tyypillisi piirteits ja 16yta lihtokohtia kehittémistoiminnalle.

Putnamin (1983) mukaan organisaatioviestinnén tutkimus keskittyy viestintdkanaviin,
verkostoanalyyseihin, viestintdilmastoon, esimiesten ja alaisten viliseen viestintdén sekéd
symbolisiin systeemeihin. Vuosina 1979-1989 tehdyn selvityksen (Wert-Gray & Center
& Brashers 1991) perusteella on tutkimuksissa keskitytty ilmasto- ja kulttuuritutkimuk-
seen, esimies-alaissuhteisiin seké vallankayton ja konfliktien kisittelyn tutkimukseen.
Tutkimukseni ei ole puhdasta organisaation viestintéilmaston tutkimista, vaan selvitin
myds esimies-alaissuhteiden, vallankiyton ja konfliktien vaikutuksia viestintén ja
niiden kulttuurisia vaikutuksia.

Tiedonkululla on merkittévi osuus vuorovaikutuksen toteutumisessa. Yksi organisaa-

(Goldhaber 1985:24). On tirke44 saada selville, miké on se madrd tietoa, joka tarvitaan,
jotta epavarmuus vahenisi tehtavien suorittamisessa, muttei tapahtuisi ylikuormitusta.
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Miti vihemmiin henkil6 saa tietoa avoimesti, sen epédluuloisemmaksi hén tulee suhtees-
sa asioihin, jotka koskettavat héntd itsesin. Thmiset tuntuvat tdyttévén tiedonkulun aukot
epahmloisuudella ja negatiivisilla asenteilla. Tétd luonnehditaan autistiseksi vihamieli-
syydeksi (Sallinen-Kuparinen 1991:33-34).

Organisaation viestintilmastoa koskevat tutkimukset antavat organisaatiosta tilannekat-
sauksen, jonka perusteella johto ja henkilostd tulevat tietoisiksi organisaation sisdisen
viestinnin tilanteesta, viestintijérjestelmien toiminnasta seké organisaation ja sen eri
osien ja henkilostoryhmien kanssakaymisesti ja suhtautumisesta tiedonkulkuun. Lisaksi
tutkimus antaa uutta tietoa yhteison viestinnisti ja siind vallitsevista epakohdista ja luo
edellytyksid esimiesten ja alaisten valisen viestinnzn kehittdmiselle. (Lehtonen 1990.)
Henkilokohtaisen kanssakiymisen kéytidnndt ja jokapéivdinen tyoviestint heijastelevat
paljon sitd, miten yhteisdssd ylimalkaan viestitéin. Kirjallisen ja suullisen viestimisen
kiytintojen selvittéiminen ja tehostamista koskevat odotukset ovat osa tutkimukseni ta-
voitteista.

Henkilskohtaiseen yhteydenpitoon perustuvien viestinnén muotojen lisdéminen on yksi
sisdisen viestinnzn keskeinen kehittamisalue. Henkilokohtainen yhteydenpito on térkein
tydyhteison sisdisen viestinnin muoto. Lihimmén esimiehen merkitys on ratkaiseva
asioiden taustaa selvittivien tietojen jakajana seki tySpaikan ilmapiirin, tydviihtyvyyden
ja -motivaation nostajana. (Tiedonkulku Helsingin yliopistossa 1991:97.)

Kirjallinen tieto tuntuu tySyhteisossi arvokkaammalta kuin suullisesti valitetty tieto
(Laatunen 1988:22-23) ja lisiksi s#nnokset mazrazvat, miten Kirjallista tietoa on véli-
tettivd, kun taas suullisen tiedon vilittimitts jéttamisti ei voida perustella médrdyksilla.
Organisaatiokulttuuri on kiinni ihmisist4, ei papereista. Thmisten vélinen verkosto on
organisaation térkein sisdinen viestintsjérjestelmé. Monet nykyaikaiset johtajat ovat
tekemisissé vain jédvuoren huipun kanssa. He jakavat tukun muistioita, Kirjeits, raport-
teja ja ohjeita, pitivat valmistelevia kokouksia, kokouksia ja johtoryhméin palavereja.
Kuitenkin noin 90 %:1la siit4, miti organisaatiossa tapahtuu, ei ole mitéén tekemistd
muodollisten tapahtumien kanssa. (Deal & Kennedy 1983:99-101.)

Tutkimukseni tavoitteena ei ole selvittis teknologian vaikutuksia organisaatioviestinnés-
si, vaan suunnata mielenkiinto ihmisten keskiniiseen kanssakdymiseen. Tosin uuden
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viestintziteknologian liittiminen sosiaalisten voimavarojen ymmértémiseen on keskeinen
osa organisaation viestinnéin kehittamistd (Fulk & Schmitz & Steinfield 1990:136).
Viestintzteknologian ja mediaviestinnén tutkimuksella pyritin selvittiméén tiedon pro-

kojen toimivuutta organisaatioviestinnéissi (Fulk & Boyd 1991). Keskityn tutkimukses-
sani ihmisten kokemuksiin sisdisests viestinnéistii unohtamatta sisdisen viestinnén kult-
tuurisia piirteita.

2.3 Seurakunta tutkimuskohteena

Seurakuntaorganisaatiot ovat osa koko Suomen evankelisluterilaisen kirkon kulttuuria.
Suomen evankelisluterilainen kirkko on osa lansimaista protestanttista kirkkoa. Kirkon
hallinto on muotoutunut nykyiselleen vuosisataisessa kehitysprosessissa véhitellen.
Liheiset suhteet Saksan maakirkkoihin ovat omalta osaltaan muovanneet seurakuntien
tydskentelytapoja ja hallintomalleja.

Kirkko on Ausburgin tunnustuksen mukaan pyhien yhteis, jossa evankeliumi puhtaasti
julistetaan ja sakramentit oikein toimitetaan. Luterilaisen késityksen mukaan kirkko on
yhteisd, jonka Pyhé Henki luo ja jota se yllépitii Jumalan sanan, saarnan ja pyhien
sakramenttien kautta. Kirkkoa ei voida tunnistaa siitd, miten seurakunta ja sen jédsenet
kykenevit toteuttamaan jotakin erilaista Raamattuun pohjautuvista seurakuntanike-
myksista. Oikean seurakunnan tunnistaminen ei ylipaéinsi tunnustuksemme mukaan ole
mahdollista sen jéseniston ominaisuutta ja laatua tutkimalla. (Jarveldinen 1994:74.)

Pirssisen (1991:76-77) mukaan avoin organisaatio toimii uskon yhteison ja kansankir-
kolla niiyttis olevan maksimaalinen avoimuus jésenorganisaatiossa. Koko kirkko toimii
Jumalan ennittiivin armon varassa ja sen tehtévina on Sanan julistaminen kaikille.
Thmisti kutsutaan ehdoitta sisisin rakkauden alueelle. Jotta Jumalan Kristuksessa toteut-
taman dialogin mysteeri tulisi tunnistettua, tarvitaan tietoa siitd, mitéd viestinnéssd tapah-
tuw, miki vaatii viestijoiltd paljon ja edellyttéii heiltd asiantuntijuutta (Bluck 1989: vii.).

Tutkimuksessani lzhestyn seurakuntaorganisaatiota tavallisena tySyhteisond viestinnén
nakokulmasta yrittien 16ytas kirkon organisaatiolle tyypillisid piirteité ja peilaten kehit-



tamisideoita sithen, millainen yhteistn sisdisen viestinn#n haluttaisiin olevan, jotta se
olisi juuri kirkolliselle organisaatiolle luonteenomaista viestinté. Tavoitteena on ottaa
huomioon jotain kristillisen, hengellisen tehtévén vaikutus organisaation viestintéan,
koska hengellisyys on osa kohdeorganisaation kontekstia. Tutkimukseni ei puutu varsi-
naisesti yhteison uskoon, mutta tarkastelee uskon ilmauksia viestinnéssd. Tutkimuk-
sessani liikutaan alueella, johon perinteisen luterilaisen nikemyksen mukaan tutkimuk-
sen ei vilttamitts tarvitsisikaan ulottua, eli tarkastellaan seurakuntatydyhteison jésenis-
ton toimintaa ja sen laatua (vrt. Jarveldinen 1994).

Kirkon toiminnan kehittéimislinjauksia on julkaistu Kirkon suunta 2000, Kirkko 2000- ja
Seurakunta 2000 -mietinndissd. Seurakunta 2000 lahtee etsiméfin ja kehittéimédin seura-
kunnan luontaisia vahvuuksia ja sen dynamiikkaan liittyvid tekijoitd. Kysytéén, millaista
dynamiikkaa sisaltyy kdyttaytymiseen, jonka kautta osallistutaan kristillisen seurakun-
nan toimintaan? Mille peruskulttuurin alueelle kuuluu sakraali toiminta ja toisaalta se
toimita, jossa ihminen toimii kristittynd kutsumuksessansa? Mité tyontekijélle merkitsee,
ettii osa hénen tydstiin liittyy sakraaliin toimintaan ja osa toiminnallisen tydkulttuurin
alueelle? Miten sakraali maailma liittyy profaaniin maailmaan? (Huhtinen 1991:40-41.)

liset toimitukset. Kasteen, konfirmaation, avioliittoon vihkimisen ja hautaansiunaamisen
yhteydessd ovat useimmat suomalaiset kosketuksessa seurakuntaelamézin. (Huotari
1992:103.)

Kirkossa on hahmoteltu myds avoimen viestinnén periaatteita. Koska Suomen evanke-
lisluterilaisen kirkon seurakunta on my6s julkisoikeudellinen yhteiso, sen tulee noudat-
taa viestinnissdzn avoimuutta ja totuudellisuutta ja vilttid salailua. Julkiseen hallinnolli-
seen tiedottamiseen velvoittavat laki yleisten asiakirjojen julkisuudesta ja hallintomenet-
telylaki. Seurakuntalaisille suunnattavaan avoimeen tiedottamiseen kuuluu myds tiedot-
taminen vireilld olevista hankkeista, jolloin niihin voidaan ajoissa vaikuttaa. Salassa
pidettivid asioita ovat kirkossa erityisesti sielunhoitoa koskevat ja siihen verrattavat
yksityiset tiedot. Seurakunnan sisdisen tiedotuksen edellytetéizin tavoittavan koko henki-
Jokunnan. Sisiisen tiedotuksen katsotaan olevan ulkoisen edellytys. Uskottavuutta lisaé
se, ettd kerrotaan oma-aloitteisesti julkisesti my6s kielteistd suhtautumista aiheuttavia
asioita. Henkilokohtaiseen vuorovaikutukseenkin kiinnitetdzin huomiota toteamalla
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tyoyhteisojen lahipiireille, ettei niissé saa salailla tietoa ja ettd toisia on kyettavé kuun-
telemaan. (Avoimeen tiedottamiseen 1992:5-10.)

Niemen (1978:217) systeemiteoreettinen lahestymistapa tuottaa nikemyksen siitd, miten
kirkon organisaatio edistii kirkon sailymisti ja sopeutumista suomalaisessa yhteiskun-
nassa. Tutkimuksessa korostetaan ympériston ja yhteison vilistd suhdetta avoimen sys-
teemin ldhestymistapana, mutta siind sivuutetaan samalla kirkko - lahko suhteiden dyna-
miikkaan liittyvit kirkollisten yhteistjen sisdiset ongelmat. Organisaatio sopeuttajana tai
siilyttdjsna kaipaa mielestéini myds yhteison sisdisen dynamiikan tarkastelua. Systeemi-
teorian lahtokohdista téllainen tarkastelu on mahdollista.

Seurakunta tutkimuskohteena vaikuttaa toisaalta haastavalta, toisaalta vaikealta lahestys.
Kiinnostavaa on koettaa hahmottaa viestinnéin alueita, jotka tyGyhteison jésenet kokevat
tirkeiksi, mutta jotka ovat vaikeasti hahmotettavia. Erityisen mielenkiintoista on yritt4
selvittas, minkslaiset tekijét vaikuttavat seurakuntaorganisaation siséisen viestinnin
yhteisollisyyttd luovaan luonteeseen. |

2.4 Seurakuntaorganisaation sisdisen viestinnéin luonne

Yhteys ja yhteisollisyys kuuluvat seurakunnan olemukseen (Huhtinen 1991:17-18).
Jokaisella yhteislld on perustehtiivé, jonka kautta yhteisd liittyy ympérist6onsi. Kaikki
toiminta ei yhteistssd kuitenkaan suuntaudu ulospéin, vaan osa toiminnoista suuntautuu
sisdisen yhteyden ja eheyden siilyttimiseen.

Seurakuntaorganisaation prosesseiksi voidaan luokitella sosiaaliset suhteet, ristiriitojen
kiisittely, viestint4 ja johtajuus. Palmun tutkimuksessa kolmasosa tutkituista seurakun-
nista osoittautui sellaisiksi, joissa sosiaalisten suhteiden voi perustellusti arvioida hait-
taavan yhteistoimintaa ja joissa ristiriidoista ei puhuta avoimesti. Seurakunnan viestin-
nén kokivat puutteellisimmaksi nuoret tyontekijét ja kaupunkiseurakunnissa toimivat.
Samoin juuri viestinnzissd epgonnistuminen naytti olevan joidenkin seurakuntien eri-
tyisongelma. Uutta tutkimusta tarvitaan jatkossa Palmun mukaan erityisesti paatksente-
on, vallankayton ja viestinnén alueille. (Palmu 1990:25.)
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Kirkon viestinnzn vuonna 1992 ilmestynyt periaate- ja ideaohjelma toteaa siséisen vies-
tinnin tavoitteena olevan vahvistaa ja tukea kristillistd identiteettid, johon kuuluvat
oleellisesti avoimuus, luottamus, vastuullisuus, vapaus, rakkaus ja toivo (Kom-
munikoivaan kirkkoon 1992:14). Seurakunnan kuvaa rakennetaan tiedottamisella, yh-
teystoiminnalla, markkinoinnilla ja aloitetoiminnalla. Toisaalta seki luottamushenkilot
etts tyontekijit voivat kohdistaa seurakunnalliseen tiedotukseen ylisuuria odotuksia.
Ristiriitaisissa nakemyksissi tiedotuksesta tulisi pégists tydnjaossa sopimukseen siitd,
kuka tiedotuksesta vastaa ja miten. Jokaisella on tiedotusvelvollisuus, €i vain ammatti-
ihmisills. Niemelin mukaan téssd tarvitaan asenteenmuutosta. (Niemeld 1980: 70-71.)

Kommunikoivaan kirkkoon -ohjelman mukaan sisgisen tiedottamisen voidaan ajatella
toimivan hyvin, kun tyontekijoille vilitetiizin tehokkaasti tieto johdon tekemisté péitok-
sistd. Tzlloin tiedotus toimii johdon kanavana ylhailtd alaspéin, muttei tyontekijoiden
kanavana. Aikaisemmat seurakuntien ty6yhteisotutkimukset (Niemeld 1980, Asp &
Uhmavaara 1990, Palmu 1990 ja Huotari 1992) viittaavat kuitenkin siihen, ettd juuri
viestints ja konfliktien késittelytaito seurakuntaorganisaatiossa ovat erityisen ongelmal-
lisia. On syyti tutkia, mistd timé johtuu. Voiko kyseessé olla mahdoilisesti todellisuu-
den ja ihanteiden vilinen ristiriita, henkilokohtaiset suhteet, patologiset persoonallisuu-
det, ongelmien tunnistamisen vaikeus, vallank&ytto, hierarkia vai hengellinen ympé-
risto?

Seurakuntaorganisaatiossa tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omien tyStehtévien
hoitoon on tutkimuksen mukaan hyvi, mutta tyontekijoiden mukaan vain johtavat
viranhaltijat voivat vaikuttaa esim. organisaatio- ja henkilostomuutoksiin. Tyontekijat
kokevat tyonsd arvostuksen ongelmalliseksi. Kanssakdymisessé ollaan tyytyvéisempid
lshimpiin ty6tovereihin kuin esimiehiin. Esimiehet koetaan kuitenkin enemmiin vuoro-
vaikutukseen kuin autoritaariseen johtamistyyliin suuntautuneiksi. TyGyhteistssi esiin-
tyy epéluottamusta, avoimuuden puutetta ja ristiriitoja henkilostryhmien valilla. (Asp
& Uhmavaara 1990:119-127.)

Tyoyhteisossi halutaan kehittéii palautteen antamista ja lisétd vaikutusmahdollisuuksia.
Tysilmapiirid toivotaan avoimemmaksi, tiedonkulkua paremmaksi ja johtamis- ja esi-
miestoimintaa halutaan kehittéiz. Viestinnéin osalta henkildston esille nostamat kysymyk-
set koskettavat tiedonkulkua seké keskusteluyhteyden ja alaisten kuulemisen kehitt&mis-
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t4. (Kajaanin seurakunnan toiminnalliset haasteet 1990:31-34.) Tydyhteisoind seurakun-
nista noin kolmasosa koetaan ongelmallisiksi. Tyypillistd on, ettd kirkkoherra koetaan
psykologisesti etiiseksi; tyontekijoiden mielestd on parempi vaieta erimielisyyksist ja
asioista ei puhuta avoimesti. Tietojen saannissa on vaikeuksia, ihmissuhteet ovat taka-
alalla tynteon kustannuksella seké ilmapiiri on paikoitellen sitova ja kired. Lisaksi
tyontekijoiden asema, tehtvit ja toimivalta ovat epaselvid seké seurakunnan rakenne ja
toimintaperiaate jaavat tyontekijoille selkiytyméttomiksi.(Huotari 1992:351.)

Sisdisen viestinnin nikokulmia esiintyy useissa tutkimuksissa, vaikkei se olekaan ollut
keskeinen lahestymistapa aiemmissa tutkimuksissa. Viestinnéin toimivuus vaikuttaa
keskeiseltd niin ilmapiirii koskevissa kuin tydyhteison toimivuuttakin kisittelevissd
tutkimuksissa. Sisdisen viestinnén kiytintdjen tutkiminen ja organisaatiokulttuurin
yhteydet sithen vaikuttavat erityisen kiinnostavilta tarkastelun kohteina.

2.4.1 Seurakuntayhtymi viestintikontekstina

Seurakuntaorganisaation sisista viestinti tarkastellaan tassa tutkimuksessa yhden
seurakuntayhtyméin sislld, johon kuuluu kuusi eri seurakuntaa. Koska tutkimukseni ei
keskity rakenteitten ja péitoksentekojérjestelmien tarkasteluun, esittelen téssé siséiseen
teissdzn. Koska tutkimukseni tarkoituksena on hahmottaa sisdisen viestinnin prosesseja,
en keskity kuvailemaan eri viestintitilanteita yksityiskohtaisesti enké eri seurakuntia
yksikkoini. Kyselylomakkeeseeni (liite) olen sisallyttanyt paatoksentekoon liittyvét
sisdisen viestinnin kannalta oleellisimmat ryhmit. Téssé tydssd kasittelen péztoksente-
koa sisdisen viestinnin osana lahinni tiedonkulun, johtamisen toteutumisen, vuorovaiku-
tuksen ja viestintéitaitojen kannalta.

Seurakuntayhtymi on useamman seurakunnan muodostama hallinnollinen, taloudellinen
ja toiminnallinen yhteenliittyma (Seurakunnan luottamushenkilén perustieto 1986:167).
Tutkittuun seurakuntayhtyméén kuutuu kuusi toiminnaltaan itsengistd seurakuntaa ja vii-
si erillistyoalaa, jotka ovat diakoniakeskus, oppilaitosty®, péivikerhoty®, perheasiainkes-
kus ja tiedotustoimi.
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Vinalliset péitoksentekoryhmit

Ylints pétosvaltaa seurakunnissa kéyttavat yleisilld vaaleilla valitut toimielimet. Ylei-
silld vaaleilla valitaan luottamushenkilét seurakuntien seurakuntaneuvostoihin ja seura-
kuntayhtyméin yhteiseen kirkkovaltuustoon. Yksittéisessd seurakunnassa hengellista
toimintaa ja taloutta johtaa seurakuntaneuvosto (Seurakunnan luottamushenkilén perus-
tieto 1986:170). Seurakuntaneuvoston puheenjohtajana toimii seurakunnan kirkkoherra.
Seurakuntayhtymin tasolla ylimmiit pasttavat elimet ovat yhteinen kirkkovaltuusto ja
yhteinen kirkkoneuvosto. Eri tybalojen toiminnasta vastaavat yhtymén yhteiset johto-
kunnat.

Yhteinen kirkkovaltuusto on seurakuntayhtyméin ylin pattava elin talouteen ja hallin-
toon liittyvissé asioissa. Kirkkovaltuustossa on 60 valtuutettua, jotka valitaan yleisilld
vaaleilla joka neljds vuosi. Kustakin seurakunnasta valittavien edustajien maéréd on
suhteessa seurakunnan vikilukuun. Kirkkovaltuusto valitsee keskuudestaan puheenjohta-
jan kalenterivuodeksi kerrallaan. Toimikaudeksi yhteinen kirkkovaltuusto on valinnut
keskuudestaan valmisteluvaliokunnan, joka kisittelee kussakin kokouksessa esille tule-
vat asiat etukiteen ja tekee ehdotuksensa niistd. (Seurakunnan luottamushenkil6n perus-
tieto 1986:168.)

Yhteinen kirkkoneuvosto toimii seurakuntayhtymén yhteisen toiminnan ja hallinnon
yleisessd johdossa. Se valmistelee kirkkovaltuuston kokoukset ja panee toimeen sen
paitokset. Yhteisessa kirkkoneuvostossa on 12 jasentd. Puheenjohtajaksi tuomiokapituli
nime# yhden seurakuntien kirkkoherroista. Kirkkovaltuuston asettamat johtokunnat
sekd yhtymiin yhteiset tySmuodot toimivat yhteisen kirkkoneuvoston alaisina. (Seura-
kunnan luottamushenkilén perustieto 1986:169.) Kaytdnndssd yhteinen kirkkoneuvosto
toimii keskeisessd roolissa paitiksentekorakenteessa usein kokoontuvana ja asioita
valmistelevana ryhméné.

Kirkkoneuvosto valitsee toimikaudekseen suunnittelutoimikunnan, jonka tehtévéné on
valmistella seurakuntayhtymén ja seurakuntien toiminta- ja taloussuunnitelmaa. Suunnit-
telutoimikuntaan kuuluvat yhteisen kirkkovaltuuston ja yhteisen kirkkoneuvoston pu-
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heenjohtajat ja neuvoston varapuheenjohtaja, kirkkoherrojen edustajia, hallintojohtaja,
rekisterinjohtaja ja luottamushenkildiden edustajia.

Epéviralliset ryhmittymit

tukiryhméorganisaatio, jota voi kutsua myds epéviralliseksi johtamisorganisaatioksi.
Kuuden seurakunnan kirkkoherrat, hallintojohtaja ja rekisterinjohtaja kokoontuvat lihes
joka kuukausi neuvottelemaan seurakuntayhtyméin ja seurakuntien yhteisisté asioista.
Kaikki johtavat viranhaltijat kokoontuvat muutaman kerran vuodessa yhteisiin neuvot-
telu- ja seminaarikokouksiin.

Kirkkoneuvoston kokouksissa esille tulevia asioita valmistelee ns. johtoryhmé. Tahén
ryhmiéin kuuluvat kirkkoneuvoston asioitten valmistelijoina hallintojohtaja ja rekisterin-
johtaja seki kirkkoneuvoston puheenjohtaja, kirkkoneuvoston varapuheenjohtaja, tuomi-
orovasti ja henkilostopazllikko, joka toimii kirkkoneuvoston sihteerini. Johtoryhméi ei
ole virallisesti minkézin hallintoelimen péitdksen pohjalta syntynyt, vaan se on kutsuttu
kokoon valmistelijoiden toimesta. Kaikki seurakuntayhtyméin kannalta merkittédvt pas-
tokset valmistellaan tavalla tai toisella ndissé epévirallisissa ryhmissé, joten valmiste-

Tyoyhteisojen sisdinen, epavirallinen yhteisty tapahtuu paiosin tydpaikkakokouksissa.
Tyopaikkapalaverien tai -kokousten puheenjohtajana toimii yleensd kirkkoherra tai
tysalan johtaja. Tyopaikkakokouksia pidetién kerran kuussa tai harvemmin ja niissé
sovitaan omaa tydyksikkod koskevista tehtivistd ja tyon jaosta. Lisdksi omaa tySyhtei-
s6d koskettavat muut yhteiset asiat sovitaan my6s néissd kokouksissa. Tydyksikon
koosta riippuen tySpaikkakokouksiin osallistuu 2 - 20 henkilod. Tassd tutkimuksessa
tyoneuvottelujen viestintéia tarkastellaan vuorovaikutuksen, esimies-alais -viestinnén,
tiedonkulun, konfliktien kisittelyn ja viestintitaitojen nikokulmasta koettuna prosessina.

Koko seurakuntayhtymén yhteinen yhteistyGtoimikunta valitaan kahden vuoden toimin-
takaudeksi henkiloston yleisilld vaaleilla. YhteistyStoimikuntaan osallistuu kolme tyon-
antajan ja kuusi tyontekijoiden edustajaa. Yhteisty6toimikunta kokoontuu tarvittaessa
muutaman kerran vuodessa.
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Epéviralliseen organisaatioon kuuluu lisdksi lukuisia toiminnallisia, asiakohtaisia tyd-
ryhmid, joitten tehtiivéna on lahinna suunnitella ja toteuttaa toimintaa eri seurakunnissa
yhdesss ja erikseen sekd eri tySalojen vililld kertaluonteisina tai toistuvina tilanteina.
Eri ammattiryhmilld on omia kokoontumisiaan pienempini ja suurempina ryhmittymin.
Sisiseen viestintdzin kuuluvat kaikki ne tilanteet, joissa ihmiset tapaavat toisiaan ja
tekevit tyStd yhdessd. Sisiistd viestintad ovat myds toistuvat tavat toimia yhdessd. Kes-
kustelua ty6asioista on niin parkkihallissa, kahvitunnilla kuin tapaamisissa kaytavilldkin
ja tietoa vilitets#in niin papereilla kuin puhumallakin.

Téissa tutkimustyossé 1ahestytidén yhden seurakuntayhtymiin viestintikontekstia eri
tasoilta, jotta pasistdisiin lthemmiksi siind tydskentelevien ihmisten omaa kokemusta
toteutuneesta sisdisestd viestinnisti ja ymmérrettdisiin enemméin seurakuntaorganisaati-

on sisdisen viestinnin kulttuuria.
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3 ORGANISAATIOVIESTINTA TUTKIMUS-
KOHTEENA

3.1 Organisaatioviestinnén 13htokohdat

Organisaatioita on olemassa kaikkialla yhteiskunnassa, miss4 tahansa ihmiset kokoontu-
vatkaan olemaan yhteistyssa jérjestiytyneitten toimintojen kautta saavuttaakseen yhtei-
sid pasimidrii. Yleensd organisaatioilla on tietty rakenne. Yleensd organisaation ymmér-
retéisin olevan tiettyjen organisaation osien hierarkkinen jérjestys; téllainen on esim.
linjaorganisaatio.

Organisaatiot méritellazin Hugenbergin ja Yoderin (1985) mukaan "kommunikaatiosys-
teemiksi ihmisten vilills, jotka ovat tietyssd kontekstissa, jotta voisivat saavuttaa yhtei-
sid paamazria”. Taméin mégritelmén keskeisid avainkisitteitd ovat systeemi, kom-
munikadtio, konteksti ja yhteiset pédmdicrde. Systeemit ovat komponenttien kokoelmia,
jotka riippuvat toisistaan tiettyjen s#zntojen mukaan. Systeemeille ovat luonteenomaisia
keskinsiset kausaaliset suhteet, jatkuvuus, organisaatio ja tasapaino. Jnput-, throughput-
ja output-prosessit kuvaavat vuorovaikutusta avoimen systeemin ja sen ympériston
valilla. Viestit lihetetsizin alaspiin, ylospéin ja horisontaalisesti organisaation viestinté-
kanavia pitkin. (Hugenberg & Yoder 1985:5-7.)

Organisaatio-sana kuvaa myds tiettyd kontekstia (Kreps 1989:13). Se kuvaa myds
rakenteellisia ympéristsja, sellaisia kuin likemaailma, teollisuus, sairaalat tai hallinnol-
liset virastot. Organisaatiot késitetsiin rakennuksiksi ja tyopaikoiksi. Kun organisaatioita
tarkastellaan rakenteina, organisaatiossa tapahtuvat prosessit voivat jafidi huomaamatta.
Tissd tyGssi organisaatiota tarkastellaan lahinna siséisen viestinnéin prosessien kannalta,
sen henkiloiden vilisen toiminnallisen vuorovaikutuksen kautta, eiké niinkién hallinnol-

lisena rakenteena.
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Organisaatioiden rakenteellisesti suuntautunut médritelmé (Kreps 1989:5), joka tunnistaa
myoskin organisoinnin toiminnot, kuvaa organisaatiota "sosiaaliseksi kollektiiviksi,
jossa ihmiset kehittavét ritualisoituneita vuorovaikutusmalleja koordinoidakseen toimin-

Jokainen on osa jotakin organisaatiota, tietoisuus siiti vain ei ole itsestéfin selvéd. Yh-
teiskunta perustuu paljolti erilaisten organisaatioiden yhteistoimintaan. Organisaatioita
jaotellaan niiden toiminnan perusteella eri luokkiin. Taloudellista hyotya tavoittelevia
organisaatioita ovat liikelaitosorganisaatiot, jotka valmistavat tuotteita tai tarjoavat
palveluja asiakkaille. Poliittisiin paZimériin tihtézvét organisaatiot keskittyvét yhteis-
kunnassa tuottamaan ja jakamaan valtaa ja kontrollia. Néit4 organisaatioita ovat kunnal-
liset ja valtiolliset hallintoelimet ja pankit, poliisilaitokset ja armeija. Integraatiota edis-
tévid organisaatioita ovat organisaatiot, joissa yritetén ratkaista sosiaalisia ongelmia,
julkisia ongelmia ja kuluttajaneuvontaa. Lisiksi on kulttuuria ja koulutusta kehittévid
organisaatioita, kuten perheet, koulut, uskonnolliset yhteisot, samoin monia ter-
veydenhuoltoon keskittyneitd organisaatioita. (Kreps 1989:10.) Taméin jaottelun mukaan
seurakuntaorganisaatiot kuuluvat 1&hinna kulttuuristen ja integraatiota edistédvien organi-
saatioiden luokkaan, koska ne omalta osaltaan ovat vastaamassa my0s sosiaaliseen hé-

Tiedon prosessoinnin nikskulma on erds merkitt4dvimpid ja uusimpia organisaatiovies-
tinn#n tutkimussuuntauksia. Tiedonkulun sujuminen on keskeisessd roolissa sisdisessid
viestinnissd; se on myds osa tutkimusty$tini. Organisaatioviestinnéin voi mééritelld
useammasta lahtokohdasta késin. Organisaatioiden ympéristd vaikuttaa ratkaisevasti
tapaan, jolla organisaatioissa toimitaan ja viestitién. Prosessikeskeinen mééritelmé (Put-
nam 1988:131) toteaa "organisaatioviestinnin orientaatioksi, jossa viestien, tiedon,
merkityksien ja symbolien prosessointia ja tulkintaa harjoitetaan aktiivisesti organisaati-
oiden siséll4 ja valilla".

Organisaatioviestint# tarkastellaan prosessina, jonka kautta organisaatiot syntyvat ja
muovaavat tapahtumia. Organisaatioviestinti voidaan ymmiirtdfi prosessi-, ihmis-, viesti-
, merkitys- ja syynikokulmista késin. Keskeisimpénd prosessimaritelmisté pidan seu-
raavaa viestinnin méritelm#i (Shockley-Zalaback 1991:30-31): "Organisaatioviestintd
on kehittyva, kulttuurisesti riippuva tiedon jakamisen ja ympériston méérittelemzn
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johtamisen, yhteistoiminnan ja tavoitehakuisen kayttdytymisen prosessi." Téssd méiri-
telméissd otetaan prosessin lisdksi huomioon viestinnén kulttuurinen ja kontekstuaalinen

luonne, jossa korostuu paimédrétietoinen tydskentely. N

Olecllinen prosessiin viittaava méritelmé on mielesténi my6skin Goldhaberin (1986)
miritelmé: "Organisaatioviestinti on viestien luomisen ja vaihtamisen verkottunut
prosessi riippumattomien suhteiden kohdistuessa ympiriston epavarmuustekijoihin."
Tassé korostetaan prosessiluonnetta sekd ympériston muutoksen luomaa epavarmuutta.
Meritelmi on ymmirrettivissd Weickin (1979) epdvarmuuden vihentimisen teorian
pohjalta.

Jotta organisaation jdsenet saisivat tietoa organisaatiossa vaikuttavista ilmi6istd ja muu-
toksista, tarvitaan jatkuvaa ja selke# tietoa, jolla on keskeinen vaikutus organisaation
elimaéin. Jos organisaation jisenelld on hyvin ajoitettua ja relevanttia tietoa, hén voi
tulkita organisaation ilmigitten kompleksisuutta, kehittéi erilaista toimintaa ja strate-
gioita vastaanottaakseen muutoksia organisaation olosuhteissa. Organisaation viestintd
on prosessi, jossa jasenet kerdzvét kaiken aikaa tietoa organisaatiosta ja siin tapah-
tuvista muutoksista. (Kreps 1989:11.)

Viestintsi auttaa organisaation jasenid keskustelemaan kriittisistd organisaatiokokemuk-
sista ja kehittamin oleellista tietoa, joka vahentsi kompleksisten organisaatiotoiminto-
jen ja organisaatiomuutoksen mystisyytti. Viestinti auttaa tdydentiméizin seké yksill-
lisia ettd organisaation muutoksia ja auttaa tulkitsemaan organisaation pddmérid. Se

saatiossa olevan vastuunsa. (Kreps 1989:12.)

Viestints ja organisointi ovat kiintezissd yhteydesss inhimilliseen toimintaan. Informaa-
tio on vilittiivd variaabeli, joka yhdisté viestinnéin organisaatioon. Viestintd on sano-
maa kokoava, lahettiivi ja tulkitseva prosessi, joka auttaa ihmisid ymmiirtimasn koke-
muksiaan. Informaatio on viestinnén tuotos, joka keskittid ja koordinoi yksilitten
toimintoja organisaation toteuttamisessa. Viestinté saa ihmiset tuottamaan ja jakamaan
informaatiota, miki edellyttiiz seké rationaalista etté ohjattua toimintaa yhteistyon ja
organisoinnin suuntaan. (Kreps 1989:12.)
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Karl Weick (1979) suosii verbis organize sen dynaamisuuden takia. Organization-subs-
tantiivi kuvaa organisaation rakennetta ja staattisuutta. Organize-verbi viittaa kehittyvi-
en, koordinoivien toimintojen prosesseihin. Jos organisoiminen onnistuu, hmiset saa-
vuttavat organisaation tason tai koordinoidun aktiivisuuden tilan. Téllaisessa tapauk-
sessa aktiivinen organisoitumisen prosessi voi johtaa verraten vakaaseen tai ainakin
tilapéiseen organisaation tilaan, jossa ihmiset toteuttavat ja koordinoivat toimintojensa

Organisoinnin periaate on timén tyon keskeinen tarkastelutapa. Organisoituminen on
erdis tapa kuvata tySyhteison henkildiden vilisid sosiaalisia prosesseja, joissa puhevies-

tinnén prosessit ovat keskeisessd roolissa.

Organisaatiot ovat muuttuvia suhteessa ympéristoonsa. Organisaatiot ovat organisoitu-
neita vain niin kauan kuin organisaation jésenet ovat yhteistyossé kesken##in. Orga-
nisaation jisenet ovat jatkuvasti kiinni organisoitumisen ja uudelleen organisoitumisen
prosesseissa. (Kreps 1989:14.) Sana prosessi kuvaa organisaation kehittémistd, joka on
jatkuvaa vuorovaikutusta: Prosessi on samalla toisiinsa liittyneiden tavoitesuuntautunei-
den tapahtumien sarja. Prosessi on muuttuvaa dynaamista tapahtumista. Thmiset oppivat
uusia taitoja ja unohtavat vanhoja. Organisaation rakennetta muutetaan, ongelmia ratko-
taan ja uusia syntyy. Vuorovaikutus tarkoittaa vaikutusta ja vastavaikutusta, aloitettuja
toimintoja ja vastauksia naihin toimintoihin. Organisaatioprosessin tarkasteleminen
vuorovaikutussarjana helpottaa organisaation dynamiikan ymmértémisti. (French & Bell
1979:58-59.)

3.2 Viestinnin toteutuminen organisaatiossa

Wiio midrittelee organisaatioviestinniin (1992:205) sellaiseksi informaation kasittelyksi,
joka liittsiz organisaation osajérjestelmit toimintaan organisaation ja sen jésenten tavoit-
teiden saavuttamiseksi sekd liittd4 organisaation sen toimintaympéristo6n.

Organisaatioviestint3 jaetaan epéaviralliseen ja viralliseen viestintésin (Wiio 1992:206).
Siind voidaan niahdi myds tehtiviviestintdd, yllépitoviestintéi ja henkiloviestintia.
Abergin (1989) mukaan tydyhteisossd viestitizin, koska viestimilld tuetaan toimintaa,
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profiloidaan ty6yhteisd4, informoidaan tapahtumista, kiinnitetéiin organisaation jasenid
organisaatioon ja koska jésenet ovat vuorovaikutuksessa keskenzan.

Organisaation viestinti toimii laajassa kontekstissa. Konfeksti voi viitata niihin tilan-
teisiin, jossa viestinti tapahtuu. Téllaisia tilanteita ovat esimerkiksi julkinen pubuminen,
haastattelut, pienryhmit ja erilaiset tilannepuheet (Hugenberg & Yoder 1985:9). Organi-
saation viestinniin konteksti toimii dyadeissa: ryhméviestintitilanteissa useampien thmis-
ten vilills, julkisen viestinnén tilanteissa yhdeltd monille ja joukkoviestinnzissd yhdestd
organisaatiosta laajemmalle yhteiskuntaan. (Hanna 1988:19.) Tassé tutkimuksessa kon-
teksti ymméirretsin sekd tilanteina ettd laajempana viestintdympéristond. Kontekstuaali-
teoriat tulkitsevat kontekstin lihinni koko viestintétapahtuman ympéristoksi. Weickin
mukaan viestintii organisaatiossa on yritystd vahent4s epaselvyyttd ja ennustaa tulevia
reaktioita organisaatiokayttiytymisessd (Shockley-Zalabak 1991:60-61). Kun ihmiset
kommunikoivat eri konteksteissa, he yrittivit muodostaa yhteistd kuvaa organisaation
paamsristi. Viestintd helpottaa yritysti koordinoida toimintoja, yllépités organisaation
rakenteita ja saavuttaa yhteisié tavoitteita. Téssd Hugenbergin ja Yoderin (1985) nike-
mykset ovat samansuuntaisia Weickin (1979) kasitysten kanssa.

Organisaatioviestinnéin psykologisten tekijéiden joukkoon kuuluu ilmasto. Termi kuvaa
verbaalisten ja nonverbaalisten viestien liikkumista organisaatiossa ja voi viitata inhi-
milliseen kiyttaytymiseen, organisaation tuotteisiin ja siihen, miten tyytyvaisié tai tyyty-
méttomia thmiset ovat tydhonsa. Psykologisista ja rakenteellisista tekijoistd organisaati-
oilmastoon voivat vaikuttaa tyontekijoiden suhteet keskindisviestinnéissd, tydntekijoiden
ja johdon viliset suhteet, organisaation rakenteet ja organisaatioyksikkdjen koko. (Gra-
ber 1991:232.)

Organisaatioviestinti toteutuu prosesseina. Prosesseja voidaan méiritelld myds niiden
suuntautumisesta késin. Prosessit voivat suuntautua organisaatiosta ulospéin tai sen
toimintaa sizdellen. Ympéristéon suuntautuneet prosessit vaikuttavat ympérdivissa
yhteiskunnassa (Sjostrand 1981:202-249). Rakennesuhteiset prosessit joko vahvistavat
tai muuttavat organisaatiossa tapahtuvia toimintoja ja henkildiden véliset prosessit
viittaavat lhinni ihmisten vélisiin tapahtumiin. Prosessien luokittelussa ja tarkastelussa
eri tasoilla pidiin Sjostrandin luokitusta merkittivampini Krepsin sekd Hugenbergin ja
Yoderin luokituksia, joissa tarkastellaan viestintfiprosesseja neljélld tasolla: henkilon,
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ryhmiin ja organisaation sekd kulttuurin. Sjostrand luokittelee viestinnén vain henkil6i-
den vilisiin prosesseihin, vaikkakin sité pidetéin keskeisend kaikessa organisaation
toiminnassa. (vrt. Falcione & Kaplan 1984, Hugenberg & Yoder 1985, Kreps 1989,
Sjostrand 1981:226-239, Weick 1979.)

Organisaation viestinnéin tasot voivat jétjestyd hierarkkisesti. Henkiloiden sisdisviestintd
on laajin ja perustavin viestinniin alue. Tall4 tasolla tapahtuu ajattelu ja tiedon proses-
sointi. Henkiloiden vilinen viestintii on kahdenvilistd viestint4 ja hierarkian toinen
taso. Pienryhmiiviestinté perustuu henkiloiden viliselle viestinnille ja tuo mukaan ryh-
miéidynamiikan ja moninaiset vuorovaikutussuhteet. Ryhmien vélinen viestinté perustuu
muiden tasojen yhdistéimiseen, jossa monet ihmiset pyrkivét kompleksisten paamérien
toteuttamiseen. Tehokas viestinté perustuu menestyksekkédseen alempien tasojen vies-
tinn#n toteuttamiseen. (Kreps 1989:52.)

Tyossini sovellan Krepsin (1989) viestinnéin tasojen hierarkkisuuden mallia siséisen
viestinnin konkretisoimiseksi henkilokohtaiselle, ryhméin, organisaation ja kulttuurin
tasolle, vaikkakin Krepsin nikemysti hierarkkisten tasojen olemassaolosta organisaa-
tiossa voi kritisoida mallin staattisuuden takia. Malli ei tuo esiin dynamiikkaa eiké taso-
jen samanaikaisuutta ja sekoittumista. Jos henkildiden sisdisen viestinnéin taso on heik-
koa organisaatiotasolla vaikkapa kulttuurisesti, karsivit kaikki muutkin vuorovaiku-
tuksen tasot. Lisiksi intrapersonaalinen taso vaihtelee yksilokohtaisesti, joten aina ei voi
tietsi, ovatko vuorovaikutteisen tason ongelmat sisdisid vai vuorovaikutustilanteen
luomia. Ty6n kehittimisessd Krepsin hierarkkiset viestinnén tasot voivat toteutua.
Henkilokohtainen taso heijastelee kehittyesséin vaikutuksiaan vuorovaikutteiselle tasol-
le, jolloin esimerkiksi viestintéitaitojen koulutus tulee mielekkiksi. Heikon sisdisviestin-
niin omaava yksilo ei pysy aktiivisessa viestinnissd mukana ja jéi yhteistydtilanteissa
ulkopuoliseksi. Oletettavaa on, ettd hiiriditi voi esiintyd kaikilla tasoilla ja tietyn tason
hiiriot heijastavat vaikutuksiaan usealle tasolle.
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3.3 Organisaation sisdisen viestinnén tasot

3.3.1 Henkilokohtainen taso

Inhimillinen viestinti on dynaaminen, etenevi prosessi. Se on prosessi, joka saattaa
organisaation jasenet tekemiéin tyotd yhdessé, jatkamaan ja kehittdmésin yhteisty6td ja
tulkitsemaan aina muuttuvia organisaation tarpeita ja toimintoja. Inhimillinen viestinté
ei ala jostain eikd lopu johonkin.

Viestintd méritelldin yritykseksi vilittdd henkilokohtaisia verbaalin ja nonverbaalin
tason tulkintoja todellisuudesta (Hugenberg & Yoder 1985:7). Krepsin (1989:26) mu-
kaan organisaatioeldmi edellytts erityisen rikasta ja monipuolista viestintdjérjestelmaa.
Organisaation jésenten tiytyy kyetd tunnistamaan ja tulkitsemaan viestien moninaisuus
kyetikseen vastaamaan erilaisten ihmisten ja tilanteiden mukanaan tuomiin haasteisiin.

Viestinti on sidottu aina sithen kontekstiin, jossa se esiintyy. Konteksti voi olla se aika
ja tila, joka ympérdi inhimillisen viestintitilanteen. Inhimillinen viestinté on kompleksi-
nen prosessi, joka koostuu simultaanisti vuorovaikutuksessa olevista tekijoistd ja tulki-
taan havaitsemisprosessin ja tiedostamisprosessin vilitykselld merkityksiksi. Tehokas
organisaatioviestintd edellyttiii seki tiedon ettd vuorovaikutuksen koordinointia, jossa
viestijin tulee hallita sekii verbaalia ettd nonverbaalia viestintisysteemid. (Kreps
1989:26-38.)

Sisiisen viestinnéin prosessi selittéd, kuinka sisdisviestinté toimii: se muodostaa seké
asiasisaltojen merkityksid, toimii tyovilineend ja auttaa spontaanista ja uudesta niko-
kulmasta hahmottamaan luovuuden ominaispiirteité edellyttéien henkiloltid vastaanot-
tavaisuutta (Hyatt 1992). Seki luovuus etté viestintd ovat dynaamisia prosesseja, jotka
edellyttzvit tiedonkulun, vuorovaikutuksen ja ymmértimisen synteesid. Fenomenologi-
nen dialogi koostuu viestijéstd, toisista ja heidén keskingisistd suhteistaan.

Viestinnin henkilokohtaisella tasolla korostuu se, millaisia viestinnén kéytannét ovat.
Tyoyhteistn jésen on tyytyviisin, kun hin puhuu ldhellé olevalle vastaanottajalle ja
tyytymittomin, kun h#n vastaanottaa kirjallisen sanoman "jostain". My®s viestinnén
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miisird vaikuttaa viestintityytyviisyyteen. Tutkimusten mukaan "liian vahan" tai "liian
paljon” viestintiis ovat aivan yhté paljon tyytymttomyyttd aiheuttavia asiantiloja. Liian
vihiinen viestinti ei tee mahdolliseksi kunnollisia tydsuorituksia ja on kielteinen mie-
lialatekija. Liian paljon viestintéid- tilanteissa voi olla kysymys siité, ettd késkyvaltai-
sessa ilmapiirissi viestinti koetaan lisééintyvina painostuksena. Lisafintyvé viestintd hai-
ritsee myds tydtehtivien suorittamista. "Viestintamelu" hiiritsee luovaa ty6té ja infor-
maation ylikuormitus aiheuttaa psykologisia puolustautumisilmititd. (Wiio 1992:208-
216.)

Jokaisella on erilaisia rooleja kotona, tydssa harrastuksissa ja ystévien kesken. Viestin-
nin kannalta rooli on merkittivi, koska se antaa tyoyhteisossa jokaiselle tietyn tehtiva-
roolin, johon liittyy asema organisaatiossa ja lisaksi lihimmén tySyhteison. Roolia voi-
daan kuvata myos rooliprosessina (Sjostrand 1981:220). Se on yksittdisen ihmisen or-
ganisatorinen tilanne, jossa otetaan huomioon ne tekijét, jotka vaikuttavat yksilon toi-

mintaan tietyssd tehtévéssi ja asemassa.

Kirkon tyoskentelyyn ovat aina kuuluneet selkeit tehtavéroolit. Jokainen tietds, millai-
nen on esimerkiksi papin tai kanttorin rooli ja millaista kiytostd kirkkoherralta odote-
taan. Keskustelu naispappeudesta osoitti osaltaan sen, kuinka vaikeaa on muuttaa kisi-
tyksis papin roolista ja sen sopivuudesta naiselle. Huhtisen (1991) mukaan kirkon
ty6ssd ihminen hoitaa tehtévas, jonka arvosisaltd on painava. Tilanne voi houkutella
jhanteiden epérealistiseen korostamiseen. Uskon ihanteen ja arjen vélistd rajaa on syytd
tarkastella, samoin siti, mink&laisesta taustasta tySyhteisolle asetetut odotukset nouse-
vat. Seurakunnan tydntekijan ammattikuvan kuuluu olla terve. Hénen odotetaan olevan
esimerkillinen thminen, joka ohjaa ja hoitaa heikompia ja huonompia. Kirkon tyonteki-
joitten mielenterveyshéirioits tutkinut tyryhmé nikee téllaisen luterilaisen teologian
vastaisen ihanteellisuuden aiheuttavan sairauden todellisuuden kieltimisti ja psyykkisté
rasitusta hauraalle tyéntekijalle. (Huhtinen 1991:76-77.)

Fri tehtivissa toimivat henkilst viestivt roolinsa ja asemansa takia eri tavoin. Viestinti
toteutuu myds dominanssi-alistuvuus akselilla. Komplementaarisessa suhteessa ihmiset
ovat eriarvoisia statukseltaan, vallankéytoltésn ja dominanssiltaan; tallaisia ovat esim.
esimiehen ja alaisen, vanhemman ja lapsen, asiantuntijan ja noviisin vélinen suhde.
Symmetrisessd suhteessa ihmiset ovat samanarvoisia statukseltaan, vallankéytoltéén ja
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dominanssiltaan. Kyseessa on talloin tasavertainen vuorovaikutuksen kontrollointi, tasa-
vertainen palkkioitten ja rangaistusten jakaminen ja vastavuoroinen vaikuttaminen
toinen toisensa kayttdytymiseen. (Hugenberg & Yoder 1985:24-27.) Tutkimuksessani
koetan 16ytas ilmauksia komplementaariseen tai symmetriseen suhteeseen liittyen, jotta
loytyisi viestinnéissé esiintyvid dominanssia. Hierarkkisessa organisaatiossa ndyttés
olevan lukuisa joukko "ennalta miéirittyja" viestintisuhteita, jotka tyontekijan asema
midrittid. Missd méirin organisaatiossa sallitaan viestintéisuhteiden muuttuminen ja
viestintzkaytintoihin liittyvien muutosten ilmaiseminen, on tdmén tutkimuksen erds
mielenkiinnon kohde.

Sosiaalinen todellisuus luo tulkintoja, jotka eletéin todeksi eri roolien kautta. Kayttay-
tyessimme teemme paitoksid siitd, miten eri toiminnot suhteutuvat sosiaalisen identi-
teettimme moninaisiin tekijoihin. Tamé ei ole useinkaan tietoista, vaan monet ratkai-
suistamme ovat alitajuisia. Kun joudumme konfliktiin, esimerkiksi rooliristiriitaan,
voimme tulla tietoisiksi todellisunden tulkinnoistamme. Néitd prosesseja voisi kuvata
vagrinymmirretyiksi tilanteiksi tai konflikteiksi. Ne ovat usein perdisin kayttdytymi-
sests, joka perustuu sosiaalisen todellisuuden moniin eri tulkintoihin. (Hartley
1993:123.)

Roolien selventiminen liséi kehittimismahdollisuuksia. Strategisen sosiaalistamisen
kannalta on syytd pohtia jatkuvasti, miké on kunkin roolin tietoperusta ja siséltd, mitks
ovat kuhunkin rooliin kohdistetut vaatimukset tilld hetkelld, miks on kunkin roolin
strateginen asema koko organisaationtoimintojen kannalta ja miké on kunkin roolin
nimenomainen tehtéva ja tarkoitus. (Nikkild 1986:70.)

Monimutkaistuneessa organisaatiossa on vaikea ymmiirté toisen tydroolin merkitystd.
Tistd seuraa arvostelua, joka perustuu yhteiseen tietiméttomyyteen. Epdmédrdinen
ahdistus laukaisee helposti lapsenomaisen pirstomiskayttaytymisen. Pahat asiat sijoite-
taan pois itsesté toisten arvosteluun. Hirshornin (1988) mukaan jélkiteollisen ajan
tydeliimiin perusdilemma onkin juuri tietimattomyyden, pirstomiskéyttaytymisen ja
projektion tiedostamaton yhteys. (Huhtinen 1991:110.)

Horisontadliseksi viestinndksi kutsutaan kommunikaatiota, jossa samalla tasolla organi-
saatiorakenteessa olevat ihmiset jakavat tietoa kesken#én. Horisontaalinen viestintid
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toimii my6s samassa osastossa tydskentelevien kesken tai thmisten kesken, joilla on
sama rooli eri osastoilla. (Hugenberg & Yoder 1985:8-9.) Horisontaalinen viestintd on
laheinen kisite symmetrisen suhteen kanssa. Henkilokohtainen kommunikaatio ilmaisee
viestijén kunnioitusta toista henkilod kohtaan ja sitd kohdellaanko, toista tasavertaisena,
sallitaanko hinen niikokantansa vaikuttavan ldhetettyyn viestiin ja viestitddnko ylipéa-
tadn rehelliselld ja luotettavalla tavalla. Objektikommunikaatio péinvastoin osoittaa vies-
tijin kunnioituksen puutetta ja epdsensitiivisyytté toista ibmisté kohtaan ja kertoo vas-
taanottajalle, mité pitdisi tehdd, etsiméitts hénen kantaansa asiaan ja kohtelemalla vas-

tiota voi tarkastella myds komplementaarisena suhteena (Hugenberg & Yoder 1985),
jolloin roolien eriarvoisuus tulee ilmi. Tutkimuksessani tarkastellaan siséisté viestintai
myds eri ammattiroolien kautta.

Tavoitteena on saada selville, miten sisdiseen viestintiizn pyritdin vaikuttamaan ja ketké
vaikuttavat. Vakuuttavat sanomat niyttévit muuttavan asenteita, nikemyksid ja thmisten
kayttiytymistd. Vaikuttamisen strategiat perustuvat viitteiden todenperdisyyteen ja péte-
vyyteen. Tunneperdinen vakuuttaminen muuttaa kuulijoiden tunnetilaa. Persoonallinen
vaikuttaminen perustuu puhujan havaittavaan asiantuntemukseen ja dynaamisuuteen
seki sithen, etti hinet koetaan luottamuksen arvoiseksi. (Hugenberg & Yoder
1985:187-194.)

Suostuttelevat viestit lihetetéiin alaspéin, ylospéin, horisontaalisesti ja ulkoisia viestinté-
kanavia pitkin, jotta organisaatiossa on mahdollista sd4delld, koordinoida ja yllapitaa
sen toimintoja. Vakuuttavuus nikyy puhujan asenteissa ja kiyttdytymisessd, Kun jotkut
viestit on suunniteltu muuttamaan vain joko asenteita tai kdyttaytymistd, tehokkaimman
suostuttelevan viestinnZn pitiisi muuttaa néitd molempia. (Hugenberg & Yoder
1985:170-174.) Miten seurakuntaorganisaatiossa vakuuttava viestiminen toteutuu, kuka
pystyy vakuuttamaan ja kenet, mihin muihin viestinnén piirteisiin vakuuttavuus liittyy,
ovat keskeisis kysymyksid. Viestintitaidoilla néyttédd olevan vain osittain merkitysté,
kun pyritizn vaikuttamaan toisiin. Enemménkin on merkitysté silld, mité asiaa halutaan
viestid, kenen kautta viestiminen tapahtuu ja mihin paiméériin vaikuttamisella pyritéén.

Thmiset vaihtavat asenteita ja kéyttédytymisté pitaskseen ylld kognitiivisten tekijoiden
yhtendisyyttd. Viestijét toteuttavat strategioita, joista keskeisind on havaittavissa asenteet
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ja jotka vaikuttavat asenteisiin. (Hugenberg & Yoder 1985:195-198.) Seurakuntaor-
ganisaatiossa on mielenkiintoista, miten asennoitumista ilmaistaan ja miten vaikuttavalla
viestinnalld pyritdin muuttamaan asenteita. -

Tarpeitten vihentimisteoria olettaa ihmisten toimivan tietylld tavalla, jotta heidén tar-
peensa tyydyttyisivit. Havaintoteorioita viestija voi kiyttd4 suunnitellessaan viestintii
mm. vetoamalla analogioihin, toistamalla ja perustelemalla eri tavoin. (Hugenberg &
Yoder 195:203-208.) Thmisten vilisiin suhteisiin liittyvit tarpeet heijastelevat ihmisen
perustarpeita, kuten turvallisuuden (johonkin kuulumisen), ympériston hallinnan (vaikut-
tamisen ja kontrollin) ja kiintymyksen (hyvaksytyksi tulemisen) tarpeita. Tyydyttamatto-
miit tarpeet toimivat voimakkaana ja dynaamisena ahdistuksen ja huolen ldhteend. Tyy-
dytetyt tarpeet puolestaan tuottavat positiivista energiaa. Jokainen ryhmiin jasen kamp-
pailee omien tarpeidensa tyydyttzmiseksi. (Schein 1987:162-163.)

Viestintistrategiat eivit ole keskeisintd tdméin tyon sisillossd, mutta niiden kéyttod
tutkitaan osana vaikuttamisen tehokkuutta ja sitd, miten tietoisia viestintératkaisut ovat.
Henkilokohtaisen viestinniin tasolla on tirkesé saada selville, miten tyontekijat voivat
vaikuttaa viestinnin kautta ja minkélaisiksi eri thmiset eri puolilla organisaatiota vaiku-
tusmahdollisuutensa kokevat.

Téssi tyossé selvitetsin mydskin asennoitumista viestintén. Se on tosin ongelmallista,
koska kyseessi ei ole varsinainen asennetutkimus. Asenteet méritellaéin ennakko-orien-
taatioiksi kéyttaytymisessd ja asennoitumisessa asioihin, tapahtumiin, ihmisiin ja ajatuk-
siin. Asenteet vaikuttavat siihen, kuinka ihmiset vastaanottavat saamansa viestin ja
reagoivat siihen. Thminen haluaa yleens asenteillaan liittya tiettyyn asennekokonaisuu-
teen (attitude set), jotta hin kéyttdytyisi yhdenmukaisesti muiden kanssa. Asenteet ovat
luonteeltaan dynaamisia ja jatkuvasti muuttuvia. Yleensd toivotaan asenteitten ja ihmis-
ten olevan yhdenmukaisia keskenézin. Jos asenteet eivét ole yhdenmukaisia, ihmiset
tuntevat itsensa jénnittyneeksi ja pyrkivét takaisin yhdenmukaiseen tilanteeseen. Jos
jannityksests johtuva epéitasapaino lisézntyy, ihmiset pyrkivét palauttamaan tasapainon |
muuttamalla asenteitaan tai asenteitten keskinisid suhteita. Kun ihmiset eivét ole yhté
mieltii henkildiden kanssa, joista he pitdvat ja ovat yhtd mieltd ihmisten kanssa, joista
he eivit pidd, he tormaavat ristiriitothin omissa asenteissaan. Tamé ristiriitaisuus aiheut-
taa jannittyneisyytt ja yritystd saavuttaa tasapaino muuttamalla asenteita tai suhtautu-
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mista kognitiivisesti. (Hugenberg & Yoder 1985:174-179.) Viestintétilanteisiin asennoi-
tumisen selvittiminen vaikuttaa keskeiselti tutkittaessa seurakuntaorganisaatiota. Yh-
denmukaiset asenteet ja kéyttdytyminen ovat osa tySyhteiston sosiaalistumista. On
mahdollista, etti kirkollinen viestinnéin perinne ly$ leimansa asennoitumiskulttuuriin.
Viestintiin asennoitumisesta tutkin alistuvuuden ja hallitsevuuden piirteitd, avoimuutta,

asennoiturnista ristiriitatilanteisiin sekd miten niitd selvitetdzin viestinnin keinoin.

Jokaisen uuden tyontekijin on 16ydettéivd oma suhtautumistapansa tyoyhteisoon. Yksi-
16n sosiaalistuminen organisaatioon kestéid kuudesta kymmeneen kuukautta. Erot ennak-
kokiisityksen ja kokemusten valilld tulevat esille ja vaikuttavat usein "todellisuussokin”
tavoin. Ammatillisen sosiaalistumisen aikana yksilo oppii alkuperdisen ja usein virheel-
lisen tyota koskevan viestintiityylin, joka edelleen vahvistuu sosiaalistumisen muissa

maan muottiin, joka on jo valmiina. Tdmé on tirkess myds luovuuden kannalta: tulok-
kaan kyvyt ja luova potentiaali on pikemminkin nostettava esille kuin tukahdutettava.
(Nikkils 1986:43-45.)

Organisaation verbaaliset ja nonverbaaliset viestit ovat suhteessa organisaation rakentee-
seen. Viestit lahetetsizin ylospéin, alaspdin ja horisontaalisesti toimivia viestintdkanavia
pitkin. Viestinté kulkee muodollisesti rakennetun organisaatiokaavion mukaan, ylem-
miiltd alemmalle ja alemmalta ylemmiille tasolle. Tiedon tehokkaan jakamisen strategiat
perustuvat informaation prosessiteorioihin. Organisaation, kielenkayton ja esittimis-
taidon perusviestintitaidot ovat valttamiittomia auttamaan kuulijoita ymmértéimain ja
muistamaan informatiivista sanomaa. Strategiat ovat malleja, joita viestija soveltaa

149-167.)

Organisaatiossa didloginen viestintd helpottaa kanssakiymistd. Kosketuksen saaminen
viestinn#n toiseen osapuoleen toimii aitouden, empaattisen ymméirtdmisen, varauksetto-
man positiivisen katsekontaktin, keskittyneen lasnéolon ja keskindisen tasa-arvon tunnun
vilitykselld. (Hugenberg & Yoder 1985:108-110.) Aitous, empatia, ldsnéolo, tasa-arvo
ja tukeminen ovat asioita, joita voidaan pitési seurakunnallisen viestinnén kannalta
tavoiteltavina. Hugenberg ja Yoder tosin esittévét tdssd dialogisen viestinnén jhanteen,
joka voi olla enemmiinkin terapeuttisen viestinndn kuin organisaation tydviestinnén -
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tavoite. Joka tapauksessa koetan 16yt tutkimuksessani myds ilmauksia siitd, millaista
henkilokohtaisen viestinniin toivotaan olevan ja miti viestintéitaitoja itseltd tai toiselta
odotetaan. Tissi tutkimuksessa tarkastellaan myds viestintitaitojen synnyttdmi& koke-
muksia.

Seurakuntaorganisaation hengellisen tydn tekijoiden, lahinni pastoreiden, tydnkuvaan
kuuluvat puheviestintitilanteina kaste-, vihkimis- ja hautauskeskustelut, jotka ovat tyy-
pillisis tilannepuheita. Seurakuntaorganisaation esittdmistilanteet ovat lahinnd spontaa-
neja puhetilanteita, julkisia puhetilaisuuksia, kokouspuheenvuoroja ja mielipiteitten il-
maisemista erilaisissa palavereissa. Julkinen esiintyminen, puheiden pitiminen ryhmille
tai ryhméitilanteiden ohjaaminen kuuluvat erityisesti hengellisen ty6n tekijoiden tyonku-
vaan: johtavien viranhaltijoiden, pastorien, diakoniatyontekijdiden, nuorisotydnohjaajien
ja lastenchjaajien seki pyhikoulu- ja lahetyssihteerien. Muut tyontekijét ovat hiljaisem-
vaihtoa ja tySpalavereissa puhumista. Avustavien tyontekijoiden ryhméén kuuluvat
toimistotyontekijat, keittichenkilokunta, kiinteistchenkilokunta, seurakuntamestarit,
siivoojat ja hautausmaantyontekijat. On kiinnostavaa saada selville, vaikuttavatko erilai-
set puheviestinnalliset roolit eri ammattiryhmien kokemukseen siséisestd viestinnsta.

Naisten suhde vallanksytton on kiinnostava. Vallan ksite organisaatioita kisittelevéssd
kirjallisundessa keskittyy sithen, missd méirin yksilon toimintaan voi vaikuttaa. Jossain
suhteessa nainen ajattelee vallasta toisin kuin miehet; hén €i etsi sité kontrolloidakseen
muita vaan valtuuttaakseen muita. Naisten vallan ymmértdmisessé on eroja, he eivit

etsi niinkiin julkista valtaa, vaan ymmértavit vallan henkilokohtaisena asiana. Naiset
kiyttivit episuoraa valtaa, jota esiintyy silloin, kun viestin l&hettdjd ja vastaanottaja
eivit ole tietoisia sen vaikutuksesta. Epésuoran vallan kéyttdjat nayttévat pysyvén alis-
teisissa tehtivissa. (Kolb 1992:88.)

3.3.2 Ryhmiitaso

Ryhmien sisinen ja valinen viestinti on térke4 koko organisaation viestinnille. Tyypil-
lisis ryhmiviestintitilanteita seurakuntaorganisaatiossa ovat viralliset ja epaviralliset
kokoukset. Virallisia kokouksia ovat lakiséteiset hallinnolliset ryhmiit esim. eri seura-
kunnissa seurakuntaneuvostot ja seurakuntayhtymén tasolla yhteinen kirkkoneuvosto ja



28

kirkkovaltuusto. Epévirallisia kokouksia ovat esim. tySpaikkakokoukset, erilaiset suun-
nitteluryhmiit, projektiryhmit, kahviporukat, harrastusryhmiit ja tilapéiset, esimerkiksi
jotain tapahtumaa varten kootut ryhmit. -

Kokouksissa ja palavereissa kéyttaytyminen kuvaa hyvin ryhmissi tyoskentelemisen
kulttuuria. Kokoontumisissa ei ole opittu luovaa ja tasa-arvoista kokouskéytdntdd. On
kasvettu byrokratiaan ja sen vaatimiin rutiineihin, muttei tutkimaan ryhméprosesseja.
Tehokkuutena pidetisin nopeaa pastoksentekoa. Aito keskustely, ristiriitojen tutkiminen,
erilaisten mielipiteiden motivointi ja tunteiden ilmaisu on nzhty pikemminkin kokouksia
hairitseviksi kuin niitd kantavaksi ilmitksi. Kokoukset koetaan rituaaliseksi pakoksi
eiki todellisiin ongelmiin paneutumisen foorumeiksi. (Murto 1992:89.)

Tuottavimmiksi ryhmiksi on havaittu vapaachtoisten muodostamat, kestoajaltaan rajoite-
tut ja itse tavoitteensa miirittelevit tiimit, joka ovat kooltaan viidestd kymmeneen
henkilsd. Innovaatiossa on oleellista viestinnén vaivattomuus ja esteiden poistuminen
henkildiden vilisisti keskusteluista. Viestinn#in jérjestelmien tulee olla muodoista vapai-
ta ja tiiviitd. Viestintds voidaan kéyttds painostamiseen. Viestintdjérjestelms voi myds
toimia erittiin tehokkaana valvontakeinona. (Peters ja Waterman 1983:145.) Seurakun-
taorganisaation viralliset ryhmiit eivét ole useinkaan tiimimisis, rakenteeltaan pienié ja

Pienryhmdviestintd (small group communication), toimii kolmen tai useamman henkiltn
vilills, jotka ovat tekemisissi toistensa kanssa ympéristossain ja pyrkivét saavuttamaan
yhteisid pasmarid. Se toteutuu useimmiten kasvokkaisviestintdni. Pienryhmiviestintd
on kompleksisempaa kuin kahden vélinen viestint4, koska ryhméin vuorovaikutus perus-
tuu moniin kahden vilisiin viestintésuhteisiin. Ryhméin kasvaessa potentiaalinen viestien
vaihtaminen kasvaa réjdhdysmisesti, miké voi voimakkaasti vaikuttaa ryhméviestinnén
kompleksisuuteen. Pienryhméviestinniissd vaikuttaa my6s ryhmédynamiikka, toisin kuin
kahdenvilisessé viestinnéissd. Dynamiikka siséltdd alaryhmien kehittymisen ja ryhmén
jdsenten oppositioliittoutumat. Oppositioryhmittymét mutkistavat ryhmén viestinta ja
ryhméin jasenten vélisid suhteita. Pienryhmé on organisaation térked tyovéline. Pienryh-
annetaan tukea ja ratkaistaan ongelmia. Ryhmien vélisté viestintd4 (multigroup com-
munication) esiintyy sosiaalisessa systeemissé, joka koostuu toisistaan riippuvista, yhtei-
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sesti sovittuihin pafimiriin pyrkivistd pienryhmisti. Ryhmien vélinen kommunikaatio
edellytt viestinniin alempien tasojen, siséisviestinnan, kahdenvalisen viestinnén ja
pienryhméviestinniin olemassaoloa. Organisaatioiden suuri koko ja kompleksisuus vai-
kuttavat siihen, ettéi on lihes mahdotonta jérjesté kasvokkaisviestintétilanteita kaikkien
organisaation jasenten kesken. Organisaation on kehitettédva viestinnin viralliset kanavat
organisaation eri osiensa ja tyontekijoidensa valille. (Kreps 1989:51-52.)

Virallisten ryhmien rinnalla tarvitaan epévirallisia kohtaamistilanteita. Kohtaamistilan-
teitten miéirdn kasvu lisdd keskustelun mahdollisuuksia. Satunnaisesti syntyneissé ryh-
missd tydstetisin ongelmia, mika liséa henkiloston paneutumista tyohaasteisiin. Tehok-
kuutta liséia myos se, jos ryhmiin osallistuu organisaation eri tasojen edustajia. Yhtey-
denpidossa on tirkes pité ylld jatkuvaa, vapaata kanssakaymista. Byrokraattisuuden
vihentiminen lisd innovatiivisuuta. (Peters & Waterman 1983:141.)

Ryhmissi tyoskenteleminen Iuo yhteytti. Tiimitydskentely yhteistoiminnan muotona
tarvitsee onnistuakseen ihmisten vilisti positiivista vuorovaikutusta tySyhteistssa. Ei
ole itsestisin selvad, kuinka hyvin tai huonosti ihmiset avointa ja luottamuksellista
vuorovaikutusta osaavat ja millaiset edellytykset sille tydeldméssé annetaan. (Perkka-
Jortikka 1992:176.) Ryhmissé tapahtuva tydskentely on se taso, jolla yhteisollisyytta
toteutetaan helpoimmin.

Viestinti tyoryhmien ja organisaation muiden jisenten kanssa on térke organisaation
tiedonmuodostusprosesseihin vaikuttava vuorovaikutuksen alue. Tulokas saa organisaa-
tiossa parhaiten tietoa hierarkkisesti samalla tasolla olevilta: tydryhmaltésn ja muilta
tyontekijGiltd. Uuden tulokkaan paikka maéraytyy tydryhmin ja sen esimiehen toimesta
ja auttaa uutta jasentdéin muodostamazan todellisuutta koskevia tulkintoja. (Nikkild
1986:56.)

Viestintéistrategiat ovat valttimittomis ryhméin sisélld seké jésenend ettd johtajana
toimivalle. Kuulijat ovat yleensi sitoutuneempia kommunikaatioon organisaation ryh-
missé kuin julkisessa kontekstissa. Tyypilliset ryhmien kayttstilanteet organisaatiossa
ovat tiedon kersiiminen ja jakaminen, péstosten tekeminen, tulevaisuuden suunnittelemi-
nen, suostutteleminen ja toisten motivointi, vanhojen ja uusien tyontekijoiden koulut-
taminen seké uusien tyontekijoiden orientaatio ja valvonta. Perimmiinen syy ryhmien
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luomiseen organisaatiossa on tarve tehdd parhaita mahdollisia ratkaisuja ja kollektiivisia
patoksid, jotka ovat parempia kuin yksilolliset ratkaisut. Ryhméit saavat aikaan sosiaa-
lista koheesiota organisaation sisélli ja luovat sitoutumista ryhmén ja organisaation pas-
miriin. Ryhmiissi tehtyjd pésitoksid voidaan tarkastella pastosten térkeydestd tai pro-
sessista kisin. Mukautuminen ja konfliktit ovat tyypillisid kayttaytymisen vaikutuksia
ryhmakontekstissa. (Hugenberg & Yoder 1985:231-252.)

Yksilville keskeinen tiedonlihde on jokaisen yksilon viliton sosiaalinen ympéristd. Yk-
silollistymisessa on térkedd "sosiaalisen informaation prosessointi”, joka korostaa yksi-
loiden sopeutumista sosiaaliseen kontekstiinsa. Sosiaalinen konteksti taas tarjoaa yksi-
I6lle suoran merkitysjérjestelmin, joka ohjaa hintd sosiaalisesti hyvaksyttéviin usko-
muksiin, asenteisiin ja tarpeisiin sekd my6s hyvéksyttivan kiyttiytymisen syiden hah-
mottamiseen. (Nikkild 1986:35-36.)

Thmiset ovat motivoituneita kommunikoimaan toistensa kanssa, silloin kun tieto sosiaa-
lisesta todellisuudesta on epivarmaa. -Silloin ihmiset kehittavét juuri viestinnéin kautta
vakaat ja melko yksityiskohtaiset tulkinnat tapahtumista ja niiden merkityksistd. Omat
ennakkokiisitykset vaikuttavat samalla siihen, millaisen merkityksen eri asiat saavat.
informaatioon hahmottaessaan oman kayttiytymisensi normeja. Mitd epéselvempid
tyotehtivit ovat, sitd enemméin yksittéinen jésen nojaa sosiaalisiin vertailuihin mééritel-
less#zn niitd. Yksilot kayttavit siis sosiaalista informaatiota méritellessésin késityksidin
sekii omasta tyOstiin ettd organisaation roolista (Nikkild 1986:37.) Tyosséni tarkastel-
laan yksiléllisyyden ja yhteisllisyyden vaihtelua viestinnéissd. On mielenkiintoista
nhdi, kuinka voimakkaasti seurakuntaorganisaatiossa viestintd toimii yhteis6llisyyden
tarpeen ilmauksena tai yksilon tapana suojautua yhteydeltd ja korostaa yksilollisyyttézn.

Vuorovaikutus edunvalvonnassa esiintyy monesti lisé4ntyvana kilpailuhenkené. Lisdén-
tyva vuorovaikutus merkitsee sitd, ettd myds ristiriitatilanteiden mahdollisuus lisééntyy.
Tyopaikalla esiintyy kielteisié ja myonteisia ihmissuhteita, miké voidaan tulkita niin,
ettd tySyhteisdissi on taipumus klikkiytymiseen. (Perkka-Jortikka 1992:83.)

Vuorovaikutus toteutuu tavassa toimia yhdessd. Huonosta kohtelusta vaikeneminen
lisisi Perkka-Jortikan (1992:95-96) mukaan toimihenkiliden ahdistusta ja negatiivisia
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tunteita. Tunnustukseksi tyostisn tai tyopanoksensa arvostukseksi toimihenkil6t mielsi-
vit ensinnikin suoran positiivisen ja kannustavan puheen. Epasuoraksi kannustukseksi
he mielsivit myds myonteisen kanssakéymisen ja sujuvan yhteistyon sekd tyStovereiden
ja esimiesten etté asiakkaiden kanssa.

Toimihenkildiden tydssi asiakassuhteet, tiedonkulku, palaute tydsté, sosiaalinen tuki,
vaikuttaminen ja osallistuminen edellyttévit kaikki sujuvaa ihmisten vilistd vuorovai-
kutusta tydssd. Yleinen kiireen tuntu on verrattavissa stressiin tai tySuupumukseen,

olevasta todellisuudesta. (Perkka-Jortikka 1992:163.)

Ristiriitojen kisittely organisaatiossa on tirkes viestinnllinen taito. Se miten ongelmia
ratkotaan, heijastelee muutenkin viestintéitilanteiden sujumista ja organisaation kulttuuri-
sia piirteitd. Kirkollinen viestintakulttuuri on luonteeltaan myds hengellistd. Kristilliseen
kulttuuriin liitetéizin vahvoja konsensuksen asenteita. Mikili seurakuntaorganisaatiossa
esiintyy toistuvia ristiriitatilanteita, kiinnostavaa on nahdé, miten konfliktit tulevat esiin
ja miten niitd késitellagn,

Konfliktien esiintyminen ryhmissé on véistimétontd. Konflikti voi syntyd tilanteessa,
jossa kuvitellaan ongelmien ja suunnitelmien henkilokohtaiset ratkaisut ainoiksi oikeik-
si. Ryhm joutuu ratkaisemaan asioita monien ehdotusten pohjalta. Konflikti edistd
yleensi ryhmiin tyoskentely#, koska se aktivoi keskustelua eri ideoista, mutta pééisitin-
toisesti niitd halutaan kuitenkin valttsi. On tirkesd, ettd konflikti hoidetaan tavalla
jonka jokainen ryhmén jésen voi hyvéksya. Kasittelemiton konflikti voi olla ryhmélle
tuhoisa, kun taas konfliktien tyydyttéiva ratkaiseminen on ryhmén jatkumisen edeliytys.
Samanmielisyys ryhmss3 voi olla konfliktien vilttéimistd ja enemmiston mielipiteen
noudattamista. Jos ryhmissé esiintyy sdinnollisesti samanmielisyyttd, sen voidaan
katsoa johtuvan keskindisten konfliktien pelosta. Samalla konfliktien vélttéminen voi
hankaloittaa ryhméin pééisemistd paamidriinsd. (Hugenberg-Yoder 1985:236-237.)

French ja Bell (1979:146-147) esittelevit konfrontaatiota ja keskustelua osapuolten

vililla seuraavasti:
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1.  Molemminpuolinen mynteinen suhtautuminen (molemmat osapuolet haluavat selvittai
ristiriitaa)
tasa-arvoinen kohtaaminen (erittiin térke tekij&) ]
3. yhteensovittaminen (molempien osapuolten pitiisi olla yhtd valmiita)
keskustelun erittely- ja sovitteluvaiheiden tarkoituksenmukainen ajoitus (aikaa pitdd
varata riittivisti kielteisten, ambivalenttien ja myonteisten tunteiden selvittimiseen)
avomielisyytti suosivat olosuhteet (avoimuuita tukevan normiston luominen)
ymmirrettiva viestintd (varmistettava, ettd osapuolet ymmértavét toisiaan)
sopivasti jannitysti (osapuoliin pitéisi kohdistua kohtuullinen méiré painetta.)

Kolmannen osapuolen sovitteluapua kéytetéiin mukana konfrontaatiotilanteissa, joissa on
téirkes tietds riidan aiheuttaja. Asia- ja tunneristiriidat erotetaan toisistaan. Asiaristirii-
dat ovat noudatettavaa linjaa ja kiytint6é koskevia erimielisyyksi, kilpailua samoista
resursseista ja erilaisia Kisityksid rooleista ja niiden suhteista. Tunneristiriidat ovat
osapuolten vilisis negatiivisia tunteita (esim. viha, epéluottamus vastustus, pelko, hyl-
kisminen). Riitatyyppien erottaminen on tirke44 kolmannelle osapuolelle. Asiariidat
edellyttavit ongelmanratkaisua ja osapuolten sovittelevaa kayttaytymistd. Tunneristirii-
dat edellyttévat uudelleen rakentuvaa tiedostamista ja negatiivisten tunteiden selvittd-
mistd. (French & Bell 1979:146.)

Sisiiisen viestinndn sujumisessa nyttas keskeiseltd organisaation kyky ratkoa ongelmia.
Se, kuinka organisaatio tai tySyhteisd kykenee ratkomaan siséiset konfliktinsa ja krii-
sinsé, ratkaisee pystyyko se saavuttamaan tavoitteensa vai ei. Sisdisten ristiriitojen
ratkaisemista saattavat vaikeuttaa ihmisten klikkiytyminen, vaikeuksien syyn sijoittami-
nen toiseen klikkiin tai osastoon, johtoon tai organisaation ulkopuolelle. Téll6in ei ryh-
miin tai organisaation sisiisié ongelmia tarvitse kohdata. Turvautuminen tillaiseen yh-
teisdlliseen puolustusmekanismiin, johon myds syntipukki-ilmi6 kuuluu, heikentés ja
vairistad organisaation viestintdé ja johtaa tilanteen pahenemiseen, ennen pitkad sen
kriisiytymiseen. (Murto 1992:20.)

Organisaation kannalta kulissien takaisten riitojen selvittely on oleellisesti naisten tyota.
Kun erimielisyydet pidetiizn poissa nikyvilta ja ratkaisuja edistetézn, rauhan rakentami-
nen palvelee tirkefind yhdistévini toimintana, jota on kuitenkin yleensa ylenkatsottu
organisaatioteorioissa. Henkilokohtainen mielenkiinto motivoi rauhanrakentajien osallis-
tumista ja voi aikaansaada konfliktin pehmenemisté ja pitéd perusihmissuhteet vahin-
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goittumattomina. Rauhanrakentajat voivat toimia tavoilla, jotka ilmentévét heidén aukto-
riteettiaan organisaatioissa. Nayttimén takaisilla toiminnoilla on vahvistava tai avartava
vaikutus. (Kolb 1992:86.) -

Konfliktitilanteitten selvittimisen tavat on tirkeds 16yta4. Prosessikonsultointi on toi-
mintatilanteisiin kohdistuva interventio. Kolmas osapuoli (konsultti) auttaa yksil6d ja
ryhmié ymméirtiméin omaa toimintaansa seké ratkaisemaan syntyneité ongelmia. Kon-
sultin tehtiving on auttaa organisaatiota ratkaisemaan ongelmiaan auttamalla sité tiedos-
tamaan toimintansa ja sen seuraukset ja toiminnan muuttamiseksi tarvittavat menetel-
miit. Tarkoituksena on opettaa organisaatiota auttamaan itse itseéin. Prosessikonsultoin-
nissa korostetaan tietojen liséksi taitoja ja arvoja. Organisaatiossa ovat erityisen térkeitd
viestints, ryhmien jésenten roolit ja tehtévit, ryhmén sisdinen ongelmanratkaisu ja péa-
toksenteko, ryhménormit ja ryhmén kasvu, auktoriteettikysymykset ja ryhmien vélinen
yhteisty® ja kilpailu. (French & Bell 1979:144.)

Ristiriitojen ksittelyyn on yksittdisella jésenelld Nikkildn (1986:56-57) mukaan nelja
viitekehysti: viralliset normit, esimiehen ohjeet ja nikemykset, ryhmén muodostama
epavirallinen normisto ja omat kognitiiviset ja normatiiviset késitykset. Mité pitempain
tyossdoloaika on jatkunut, sitd suuremmaksi kasvavat jésenen potentiaaliset mahdolli-
suudet méritelld suhteensa organisaatioon ja tyShonsd. Samalla kasvaa my®ds riippu-
vuus tySyhteison totutuista tavoista, organisaation omasta kulttuurista. Tdmé on omiaan
yhdenmukaistamaan yksittdisten jasenten arvoja, normeja ja preferenssejd ja siten myds
muovaamaan toimintaa organisaation ideologista jérjesteima vastaavaksi. Luovien
prosessien todentumninen riippuu siitd, miten tarkoituksenmukaisesti yksittdinen tyGrooli
sulautuu organisaation kokonaisuutena. Tarkoituksenmukaisuus voidaan méritelld vain
sen vilittémiin kommunikatiivisen vuorovaikutuksen perusteella, jossa osapuolina ovat
yksittdinen jésen, viliton tyoyhteisd, organisaation johto ja viime kéiidessd organisaation
asiakkaat.

Konflikti- ja mukautumiskayttéytymisen huolellinen johtaminen vaatii ryhméi toimiak-

gioitten kéyttd ryhmzss sisiltés esim. seuraavia asioita: esityslistan laatiminen, parla-
mentaarinen kisitteleminen, laatupiirit, johtamisen konfliktit, paétoksentekotekniikat ja
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muodolliset ryhmiit. Joka tekniikalla on omat sille ominaiset etunsa ja haittansa. (Hu-
genberg & Yoder 1985: 237-253.)

Johtajan reaktioita kriittisiin tapauksiin ja organisaation kriiseihin voidaan seurata
tarkasti. Tapa, jolla johtajat ksittelevit organisaation kohtaamaa kriisid, luo uusia
normeja, arvoja ja tydskentelytapoja. Se paljastaa my0s taustalla olevia oletuksia. Kriisit
ovat myds tirkeits kulttuurin syntymiselle ja muutoksille osittain siksi, ettd ne koros-
tavat tillaisten jaksojen aikana emotionaalista sitoutumista ja liséfivét oppimisen voi-
makkuutta. Kriisiksi mééritells#n tilanne, joka havaitaan kriisiksi. (Schein 1987:238-
239.)

Johtaminen toteutuu ryhmissé ja eri ryhmien vililla. Pézitoksentekoprosessissa vallan-
kiiyttd voi estii alemmalla tasolla olevien henkiliden osallistumisen vuorovaikutuk-
seen, koska he nikevit, ettei ole mitéin syytd osallistua keskusteluun. On tirked, ettd
viestintiitilanteessa syntyy toisten osallistujien kunnioittamisen ilmapiiri. Viestint44
tukeva psykologinen ilmasto rohkaisee toisiakin osallistumaan kommunikaatioon. Johta-

Yoder 1985:108-110.)

Hallinnon voidaan olettaa suojautuvan ristiriidoilta ja toimivan itse synnyttimiensa ja
parhaiksi katsomiensa ideologioitten mukaisesti. Téssd vaikuttavat vahvat sosiaalista-
loudelliset intressit. Tamé on omiaan johtamaan hallinnollisen toiminnan tavoitteiden
h#imiirtymiseen ja asiakaskunnan jatkuvasti muuttuvien tarpeiden laiminlyonteihin.
Tallaiset olosuhteet tarjoavat hyvén maaperin hallinnollisia traditioita, legalismia muo-
tosidonnaisuutta ja herranpelkoa ponkittivien organisaatioideologioitten synnylle ja
vahvistumiselle. (Nikkild 1986:15-16.)

Yhteisen sosiaalisen todellisuuden luominen on tyoyhteisossé térkesd. Koska ihminen
aina pyrkii selviytymséin parhaalla mahdollisella tavalla sek fyysisessé etté sosiaalises-
sa ympéristossddn, hiin korvaa ja tiydentd puuttuvaa yhteistd sosiaalista todellisuutta
mielikuvituksellaan. Yhteisen sosiaalisen todellisuuden rakentaminen vaatii yhteistd
aikaa ja yhteisid keskustelufoorumeja, joiden jérjestémiseen on valta yleensé vain orga-
nisaation johdolla. Kuitenkin vain erittéin harvojen organisaatioiden johto on kiinnostu-
nut yhteisen sosiaalisen todellisuuden luomisesta alaistensa kanssa koko organisaation
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tai tyoyhteison puitteissa. Se on suhteellisen pysyvai yhteison virallisten ja epévirallis-
ten arvojen, normien, tapojen, asenteiden ja uskomusten osalta. Se siséltd4 myds tilan-
nesidonnaiset mielipiteet, tulkinnat ja tunnereaktiot. (Murto 1993:45-47.)

Esimiehen ja alaisen vilinen viestintid on merkittéva seki tydntekijén roolin muotoutu-
misen etti yleensd sosiaalistumisen kannalta. Koska esimies on usein vuorovaikutuk-
sessa alaisen kanssa ja siten muotoilee timin roolia, esimiehilli on muodoliinen valta
palkita ja rankaista alaista. Esimies valitt44 virallista hierarkkista kommunikaatiota alai-
sille 1. tulkitsee ja suodattaa johdon taholta tullutta tietoa. Esimichen ja alaisen véliseen
viestintézn liittyy tyohjeita, suorituspalautteita, tySperiaatteita koskevia tarkennuksia,
organisaation kaytintjd ja menettelytapoja koskevia tietoja seké organisaation tavoit-
teiden soveltamista koskevia ohjeita. Vastaavasti alaisen esimichelle suuntaama viestintid
koskee lahinné suhteita muihin tyontekij6ihin, palautetta organisaation kéyténnoistd tai
tietoa huomiota vaativista tyon sisallollisistd kysymyksistd. (Nikkild 1986:53-55.)

Vapaata kanssakdymistd edistad myos johdon saaminen liikkeelle toimistoistaan, se ettd
johtajat nakyvit ja kiyskentelevit ympariinsi. Lisdksi on tehty tilajérjestelyja vapaan
viestinnin kannustamiseksi. Niiden avulla pyritdén suureen mé#réin kanssakéymisté,
kasvokkain tapaamiseen.(Peters-Waterman 1983:140.) Liséksi esimiesten aloitteellisuus
on tirkedd tunnustuksen antamisessa. Toimihenkil6t odottavat enemmiin tunnustusta
tyostisin ja tyonsi arvostamista sekd tyotovereilta etté erityisesti esimichiltd. Omaa ty6td
toimihenkil6t arvostavat selvésti enemmiin silloin, kun toisetkin, erityisesti esimies, sité
arvostavat. (Perkka-Jortikka 1992:91-92.)

Huonot henkil6suhteet ja ristiriidat ilmenevit Perkka-Jortikan (1992:97) tutkimuksen
mukaan kateutena ja keskindisen kilpailuna, jotka liittyvét tyoyhteistssa kiytettyyn
johtamistapaan ja kontrolliin. Myds kahden erilaisen kulttuurin yhteentSrméys on kateu-
den ja kilpailun taustalla.

Esimiehen epépitevyys ilmeni Perkka-Jortikan (1992:111-113) mukaan erityisesti puo-
lueellisuutena, alaisen ndyryyttimisen toisten kuullen ja takanapéin puhumisena. Klik-
kiytymisilmié kahden fuusioituneen firman henkil6ston kohdalla nikyy myds johtami-
sessa. Hyvissi johtajuudessa tarvitaan organisaation tavoitteen, ihmisten johtamisen ja
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yhteiséllisyyden piirteitd. Toimihenkil6t olivat odottaneet turhaan esimiehiltéén parem-
paa kohtelua ndiden saaman johtamiskoulutuksen jélkeen.

Scheinin (1987:182) mukaan nuoret johtajat tarvitsevat kokeakseen itseluottamusta
analyyttisti patevyyttd ongelmien tunnistamiseksi ja muotoilemiseksi, ihmissuhteisiin
liittyvéa pétevyytta erilaisten suhteiden ja ryhmien rakentamiseksi ja emotionaalista
pétevyytti rooliin liittyvien vaatimusten kisittelemiseksi. Seka johtajissa ettd ryhmiissd
vaikuttaa monitahoinen luovien ja estéivien voimien vuorovaikutus. Téllaisten mahdolli-
sesti ristiriitaisten voimien ratkaisemisesta tulee niin ollen yksi johtajuuden keskeinen
tehtzvi. Johtajan tirkes kyky on siis tunnistaa ristiriitoja omassa roolissaan ja organi-
saationsa odotuksissa. Niin tehdessiin johtaja kykenee paremmin tunnistamaan omassa
persoonassaan vahvuuksia ja heikkouksia ja myds kehittémisalueita.

Tutustuessaan seurakuntien johtajiin tyonohjauksessa Ijés on tehnyt havainnon, ettd
heilld on monenlaisia fyysisid sairauksia, vatsavaivoja, syddmen oireilua ja unettomuut-
ta. Kysyttydsn uupuneilta johtajilta, milloin he sydvét, miten he hoitavat kuntoaan,
milloin on aikaa mielitekemiselle, perheelle, ystéville hén totesi:. "Moni tulee surulli-
seksi. Eldma ei ole kohdallaan. Silloin on aika pysahtyi ja panna se kohdalleen, silld
aito suru synnyttéd halun muutokseen.” (Ijas 1994:189.)

3.3.3 Organisaatiotaso

Osa avointa viestintéi on toimiva tiedonkulku, joka on organisaation elinehto. Erityis-
esti hallinto-organisaatioissa on valtavasti tietoa, jota kaikkea on mahdotonta keréta.
Tiedon valitseminen onkin hallinto-organisaatioissa erityisen tirkeds. Kaikki tiedonlah-
teet eivit ole samanarvoisia ja tiedon arvo erottaa sen, miké on arvokasta ja mika ei
ole. Tiedon hankkimisessa on omat ongelmansa. Tahot, jotka eivit halua tietoa antaa,
ovat tiedonkulun pahimmat esteet niin yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla. Tahén
on syyni epéeettinen itsekkdiden intressien suojelu. (Graber 1992:73.)

Tiedonvilittiminen on organisaatiossa tapahtuvan vuorovaikutuksen keskeinen toiminto.
Tieto on tirked sosiaalisen vuorovaikutuksen viline; vallank&yttéon liittyneend se vai-
kuttaa voimakkaasti muutoksiin. Tieto on organisatoristen toimintojen kannalta avain-
asemassa. Nikkildn mukaan virastojen ja laitosten johtamisesta ja kehittdmisest vas-
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tuussa olevien on oltava tietoisia oikeudellista ja taloudellista toimintaa painottacssaan -
myds organisaatiossa muodostuvista sosiaalisista ja eettisistd tietoaineksista. Ne ovat
tirkesi osa jokaisen organisaation todellisuutta. (Nikkild 1986:10-11.)

Tiedonkulkuun liittyy mizrallisii ja laadullisia ongelmia. Laatuun néhden on térkeds,
etté tieto on selvii, oikein ajoitettua, reliaabelia ja validia. Tiedon pitd olla my6s
tilannekohtaisesti pitevéa. Sen pitdisi edustaa laajoja lahteitd, ja eri ndkemysten tulisi
tulla siind riittavisti esille. Kaikki tieto ei ole arvoltaan samanlaista. Hallinnossa tarvi-
taan tiedon Iahteitten tutkimista ja kykyi erottaa jyvit akanoista. Julkisella sektorilla
tamé on erityisen vaikeata, sillé siellé vilitetain paljon turhaa tietoa ja paljon tarvitta-
vaa tietoa jai puuttumaan. (Graber 1991:74.)

Informaatio vahentis ihmisten epévarmuutta ideoita, ihmisié, paikkoja ja tapahtumia
kohtaan. Kun viesti tarjoaa uusia todellisuuden vastaanottamisen tapoja ja tésmentés
mielikuvia, se on informatiivista. Kayttokelpoisimman tietom#irdn viestiminen on orga-
nisaation vaikeimpia ongelmia. (Goldhaber 1985:24.)

Arkipaivan tutkiminen yhdessd henkiloston kanssa on puhumista "lattiatasolla" ihmisten
kanssa, muttei vain kivelyi ja keskustelua kohdattaessa yksildiden ja ryhmien kanssa.
Tarvitaan saannollisesti organisoituja kokouksia ja palavereja, joissa yhteisd kokoontuu
pohtimaan yhdessd tyotéin ja tydyhteisté koskevia kysymyksid. Keskustelu ei ole vain
puhumista, vaan se on avointa puhumista ja vastuullista kuuntelua. Mita suuremmaksi
keskusteleva ryhmi muotoutuu, sitd ongelmallisemmaksi keskustelu kiy. Téllaisen
keskustelukulttuurin luominen on tylastd, koska sen katsotaan verottavan tyaikaa.
Yleensi alkuvaiheessa vastuu on lihes tiysin johtajan. (Murto 1992:35.)

Muodoista vapaat viestinniin jérjestelmit perustuvat siihen, etté eri alojen ihmiset ko-
kontuvat sattumalta yhteen puhumaan ongelmistaan. Johtajan roolina voi olla toimia
katalyytting tai vastaviittjéna. Onnistuneiden ideoiden tukijat toimivat pikemmin
vapaiden kanavien kuin muodollisen organisaation avulla. Viestinnén tiiviys perustuu
tydskentelyyn osallistuvien aktiiviseen mukanaoloon. Keskustelu ei ole korrektia eika
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tarvitse piileksii. Kokoustilanne ei ole poikkeuksellinen, muodollinen, eiké séznttjen
miisraami. (Peters & Waterman 1983:236-237.)

Hierarkkisuus on tavallinen piirre hallinto-organisaatioissa. Hallinto-organisaatioissa tar-
vitaan tavoitteiden suuntaamista uudelleen. Rakenteellisesta konservatiivisuudesta joh-
tuen hallintoyksikot tosiasiallisesti etdzntyvat niille asetetuista tavoitteista ja toiminnassa
alkavat korostua yhi enemméin valvonta- ja kiinteyttimistoiminnot luovien toimintojen
kustannuksella, vaikka niiden tekijoiden pitsisi olla tasapainossa toistensa kanssa. Tyotd
aletaan helposti arvioida sosiaalistumisen seurauksena hallinnon omien arvojen perus-
teella, jotka saattavat olla ristiriidassa yksitt4isen organisaation jésenen aikaisemmin
muodostamien kisitysten kanssa. Yleensé byrokratian omat arvostukset voittavat, mika
saattaa haitata organisaation toimintaa. (Nikkild 1986:6-7.)

Hierarkiaan tai ammatilliseen statukseen perustuvat ryhmittymit ovat tyypillisié tySpai-
koilla. Epaluuloja ja kateutta esiintyy, yleensd niin, ettd hierarkian "alemman” tason
ryhmiit kokevat sortoa ja painostusta"ylemmalts" tasolta. Erityisen selvisti on nahté-
vissd ammattinimikkeitten mukaisten ryhmien muodostumista. Esimerkiksi toimihenki-
16iden tySyhteisossi siivoojaa saa harvoin tauoille yhdessd muun henkildston kanssa.
(Perkka-Jortikka 1992:87.)

Hierarkia nikyy my6s tiedonkulun toteutumisessa eri henkilostoryhmien vililla. Perkka-
Jortikan (1992:116-117) tutkimuksessa tiedon panttaaminen ja sithen liittyva vallankéyt-
t6 oli ristiriitaisella tavalla yhteydessd yhteison kontrollijérjestelmsizn. Esimichet kertoi-
vat asioita vain sellaisille toimihenkiléille, joihin he luottivat. Toimihenkiléiden omasta
aktiivisuudesta riippui, kuinka taissd "villissi linnessd" selvisi. Vaihtoehtoja ei ollut,
eivitks ihmiset tienneet paremmasta, joten he suostuivat kilpailuun. Ja kaikki epdoikeu-
denmukaisuus, kovuus ja epaluottamus oli kuin yhteisestd sopimuksesta naamioitu néen-
niisen kohteliaaksi, kiltiksi ja siistiksi, mutta kiireiseksi toimihenkilotydksi. Klikkiyty-
misen ohella toimihenkil6t osasivat ndhdi nimenomaan naisten epétasa-arvoisen ase-
man laajemmin yrityskulttuuriin liittyvéng kysymyksené.

Sosiaalinen viestinti on merkittéivissd asemassa organisaatiossa ja se riippuu siité,
miten sosiaalistumisprosessi kaytinnossé etenee. Virallinen hierarkkinen viestinté tapah-
tuu yleensi jonkin vilineen, esim. tekstin, avulla ja kulkee organisaatiossa pystysuun-
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ntestatuksi” keskustelun avulla muiden organisaation jésenten taholta, mika tekisi tiedos-
ta elavén ja johtaisi mahdollisesti toiminnallisiin muutoksiin. (Nikkild 1986:52-53.)

Merkittsvia on se, miten rutinoituja, samanlaisina toistuvia ja tavallaan ohjelmoituja
erilaiset toiminnot virastojen ja laitosten yhteydessd ovat. On perusteltua olettaa, ettd
erityisesti byrokraattisen kulttuurin konservoivasta vaikutuksesta johtuen poikkeavaa
kiyttaytymistd pidetén yleensd aina Kielteisend tapahtumana. Kuitenkin siihen usein
liittyvé luova toiminta saattaa juuri tuottaa ympéristdn tarpeiden kannalta parhaita tulok-
sia. Organisaation sosiaalistumisessakin on kyse erityisesti siitd, miké byrokraattisen
organisaation rakenteissa ja toiminnoissa on séilyttédmisen arvoista ja mitéd on syytid
pyrkis muuttamaan. (Nikkila 1986:71.)

Orgaaninen jérjestelma sopii Bumnsin ja Stalkerin mukaan (French & Bell 1979:187-
189) muuttuviin olosuhteisiin. Vuorovaikutuksesta seuraa siing jatkuvaa tehtévien ja
sopimusten uudelleenarviointia seki sellaista erikoistiedon ja -kokemuksen arvostamista,
joka voi osaltaan auttaa organisaatio asiantuntemukseen. Kommunikointi on laaja-alaista
ja avointa. Tdssd painotetaan vaakasuoraa, pystysuoraa ja diagonaalista viestintd, joka
on luonteeltaan enemmiin tiedottavaa ja neuvoa antavaa kuin késkyja ja paitoksid valit-
tavaa. Tallainen viestinti on hierarkian eri tasoilla toimivien yksildiden ja ryhmien
vilisti. Orgaanisessa jirjestelméissd korostetaan enemméin organisaation tehtéviin, kehit-
tamiseen ja kasviun paneutumista kuin tottelevuutta ja uskollisuutta. Vallitseva on
ryhmijohtamistyyli, jossa korostetaan neuvottelun osuutta ja kiinnitet#izn huomiota

yksiloiden vélisiin ja rybméaprosesseihin.

Orgaanisen ja mekaanisen organisaatiomallin paremmuuteen vaikuttavat erilaiset tekijét.
Hierarkkinen taso méirié sen, miten paljon vaaditaan suunnittelua, koordinaatiokykyé,
jasenten toiminnasta ja edellyttéi entistd avoimempaa viestintdd. Mitd enemmén organi- |
saation jasenilld on ongelmanratkaisuun ja ihmissuhteiden hoitamiseen liittyvid taitoja,
sitd paremmin orgaaninen malli toimii. Mitd enemmsn esimichilld ja alaisilla on tiedon-
villityksessd, tehtivien hoitamisessa ja yhteydenpidossa tarvittavia taitoja, sitd paremmin
orgaaninen malli toimii. Miti muuttuvammassa ympéristossa organisaatio toimii, sitd
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paremmin soveltuu orgaaninen malli. Orgaaninen jérjestelma voi selviytyd paremmin
tulevaisuuteen liittyvésti epavarmuudesta, mekaaninen malli voi olla parempi odotta-
mattoman kriisin tullessa, jotta organisaatio sdilyisi hengissi. Jos avainasemassa olevat
henkilt ovat omaksuneet ja kannattavat osallistuvaa tai demokraattista toimintatapaa,
tuetaan samalla orgaanisen mallin mukaisen ilmaston syntymisté. (French & Bell
1979:192-193.)

Weickin Ishestymistapa on Bantzin (1990:140) mukaan suoraan tai epésuoraan vaikutta-
nut organisaatioviestinnéin teorioihin viimeisen 20 vuoden ajan. Kun suunnitellaan uutta
tySskentelytapaa, on oikeampaa hakea monia eri vastauksia kuin vain muutamia. Ke-
hittimismallia kiiytténeet tietavit, ettd systeemi ndyttad kehittyvén paremmin silloin,
kun on mﬁﬁrﬁlliéesti paljon vastauksia kuin silloin, kun on mééréllisesti vahemmén
vastauksia,. Weick (1983:28-29) pité organisaatioviestinnén tutkimuksessa mm. seuraa-
via aiheita mahdollisina: puheen epéfunktiot, puheen ymméirtimistd edellyttévét vertaa-
miset, puheen vaikutukset toimintaan, vaihtoehtoisten metodien kartoittaminen, organi-
saation totuuden murusten tunnistaminen, hallinnollisten kiytinttjen tulkinnalliset rat-
kaisumallit, mikro- ja makrotason analyysien erot, tervetti jérkei tiydentiva teoria, len-
nokkuus johtajuutena, lingvistisesti rakennettu rationaalisuus, kontekstin substanssi,
vaihtelevan palautteen poikkeavuus, organisaatiolle tyypillinen puhe ja oppiminen.
Weickin nikemykset rohkaisevat ottamaan organisaatioviestinnfin alueella kaytton
ylkittaviakin lahestymistapoja, jotka voivat tuottaa tdysin uusia tuloksia.

Toimiva tyoyhteisd -hanke, jonka valtiovarainministeri6 toteutti vuosina 1992 - 1994,
kaisitti 27 eri valtion virastoa tai laitosta. Kyseessé oli kehittdmishanke, johon virastot
osallistuivat alkuselvityksen jalkeen. Niiden vahvuudet ja kehittémistarpeet tulivat esiin
ja viestinnilli eri muodoissaan oli keskeinen rooli tySyhteison kehittémisessa. Selvityk-
sen mukaan julkisen sektorin imagoa pidettiin hyvéns, henkildsto sitoutui voimakkaasti
kehittimiseen, johtajat koettiin etiisiksi, henkilostopolititkan koettiin koventuneen ar-
voiltaan ja tyon rasittavuuden lisaéntyneen samoin kuin sosiaalisten jénnitteiden lisdan-
tyneen. Yhteni kehityshaasteena olivat sosiaaliset jannitteet ja johtamistapa. Suurimmat
puutteet esiintyivét ylemmiin johdon ja henkiloston valisissd suhteissa ja yhteisttason
sosiaalisissa suhteissa. Jannitteitd esiintyi useimmin tySpaikoilla, joissa henkilét ty6s-
kentelivit kiintesssd vuorovaikutuksessa keskendzn. (Kuitunen 1994:1-15.) Vuorovai-
kutteisen tySskentelyn lisaéintyminen ei néyti suoraan helpottavan viestinnéin ongelmia,
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vaan se lisdd konfliktien mahdollisuuksia. Johtamisen ongelmat nousivat selvityksessd
my®s esiin. Johtamistyylid pidettiin etzisens ja huonosti kannustavana, joten henki-
lskohtainen viestinti nousi yhdeksi kehittémistyon avainalueeksi (Toimiva tydyhteiso -
hanke, 1995).

Kuitusen (1994: 13-15) vuosina 1993-1994 suorittamassa tySyhteistjen toimivuustutki-
muksessa on sisdinen viestinti osoittautunut sosiaalisissa suhteissa kehittdmisen keskei-
seksi alueeksi. Sisiisti viestintis tutkittiin summamuuttujilla tiedotuksen avoimuus ja
viestinndn monimutkaisuus, jotka korreloivat useiden sosiaalisiin suhteisiin liittyvien
muuttujien kanssa ja korreloivat liséksi keskenséin. Tiedotuksen avoimuuden ja esimies-
dlaissuhteiden vlilld oli voimakas riippuvuus kuten myos esimies-alaissuhteiden ja
sosiadlisten jénnitteiden vililla ja edelleen sosiaalisten jannitteiden ja moradlisen ilma-
piirin vililla. Viestinnin monimutkaisuuden ja johdon etdisyyden vililla oli selvé riip-
puvuus kuten myds edelleen johdon etéisyydella tasa-arvon kokemiseen, joka edelleen
korreloi tiedotuksen avoimuuden kanssa.

Koko organisaation tasolla muutokset ovat mahdollisia. Prosessikeskeisessd tydyhteison
kehittimisstrategian soveltamisessa Savonlinnan kaupungin sosiaalitoimen noin 400
hengen organisaatiossa onnistuttiin parantamaan mm. viestinté ja tiedonkulkua seké
lisasméazin henkilsston osallistumista ja vaikutusta pagtoksentekoon. Pédosa vastaajista
arvioi prosessikehittimisen vaikuttaneen myonteisesti tyohonsé ja tydyhteisoonsd (Mur-
to 1996).

3.3.4 Kulttuuritaso

Wiion (1992:201-202) mukaan organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaatiossa
vallitsevaa yhteisti arvomaailmaa sekéi organisaation perinteitd, myyttejd, symboleja ja
viestintsijérjestelmaz. Petersin ja Watermanin tutkimus (1982) menestyneisté amerikka-
laisista yrityksisti on organisaatiokulttuuria ajatellen ensimminen laaja tutkimusko-
konaisuus. Tutkijat korostavat menestyksellisissé yrityksissi epévirallisten ja avoimien
viestintdyhteyksien valtavia verkkoja.

Viestintsi on organisaatiokulttuurin keskeinen osa; se i ole vain vaikuttamassa sithen.
Kommunikaation performatiiviset ja konstitutiiviset toiminnot muuttavat nakemystd
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organisaatiokulttuurista. Organisaatiokulttuuri ei ole vain osa palapelid, se on itse pala-
peli. Organisaatiolla ei ole kulttuuria, vaan se on itse kulttuuri. (Pacanowsky & O'Don-
nell-Trujillo 1983:145-147.) -

Organisaatiokulttuuria voidaan mééritelld monin tavoin. Shockley-Zalabak (1991:66-67)
kuvaa organisaation kulttuurin organisoinnin, paztdksenteon ja vaikuttamisprosessien
yhteisvaikutuksena. Organisaatiokulttuuri on ainutlaatuinen paikallinen ilmapiiri, jota
organisaatiot tuottavat toimimalla ja viestimélld organisaatiosta omalla tavallaan. Orga-
nisaatioviestinti heijastelee organisaation kuuluvien yhteisté todellisuutta ja sitd, miten
tima todellisuus luodaan ja miten se muotoilee organisaation tapahtumia. Organisaati-
okulttuuri on ainutlaatuinen, symbolinen, yhteinen maaperd, jonka pohjalta organisaatio
muodostaa kuvan itsestézin.

Wiio (1992:204) korostaa organisaatiokulttuurin painopisteind yhteistd arvomaailmaa,
perinteitd, myyttejd, symboleja ja viestintad. Organisaatiokulttuurin toivottuja vaikutuk-
sia ovat "yhteiseen hiileen" puhaltaminen eli toiminta yhteiseksi hyviksi. Liséksi toivot-
tuja vaikutuksia ovat organisaation tehokkuuden lisdéminen yhteishengen luomisella ja
yksilod tukevan, innostavan ja luovuutta edistévén ilmapiirin luominen. Organisaa-
tiokulttuurin haittoja ovat yksil6llisyyden alistaminen yhteisolle, keskinZisen valvonnan
ja sosiaalisen paineen olemassaolo, poikkeavuuden arvostelu ja suvaitsemattomuus seki

tybajan ja oman ajan kuluminen yhteisyyden ylldpitoon.

Organisaation viestintétutkijat tunnistavat erityisen herkéisti viestinniin tapoja, jotka
luovat kulttuurista todellisuutta organisaatioissa. Organisaatiokulttuuria voidaan ilments
monilla muodollisen viestinniin vilineilld, kuten tiedotteilla, vuosiraporteilla, kaikille
tyontekijoille jaettavilla muistioilla, ilmoitustaulutiedotteilla ja tiedotustilaisuuksilla.
Kulttuuristen symbolien kytto virallisessa viestinnissé helpottaa organisaation uusien
jésenten sosiaalistamista organisaatiokulttuuriin. Uusien organisaation jdsenten tulee
saada kuulla legendoja ja tarinoita ja tutustua organisaation symbolethin, jotta he voisi-
vat osallistua tdysin organisaation toimintaan. Organisaation johto voi auttaa uutta
jésentd poistamaan pelkoa, epdvarmuutta ja epétietoisuutta auttamalla hinté kulttuurises-
sa muutoksessa ulkopuolisesta sis#piiriin kuuluvaksi tyontekijaksi. Tama edellyttzd
tyontekijaltd muutoksia kéyttaytymisessd ja sopeutumista organisaation kulttuurinormei-
hin. (Kreps 1983:255.)
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Metaforat auttavat ymmértiméin organisaatiokulttuurin toiminnallisen ja merkityskes-
keisen lahestymistavan erot. Funktionaalisen lihestymistavan systeeminen metafora
korvataan merkityskeskeisessé nikokulmassa kulttuurisella_metaforalla. Tamé kulttuuri-

rinen metafora edellyttiiz viestinnéin ymmértimisti prosessina, joka luo organisaatiokult-
tuuriksi kutsuttua yhteisti todellisuutta. (Shockley-Zalabak 1991:67-68.)

Viestinti kulttuurina ilmenee Pacanowskyn ja O'Donnel-Trujillon (1983) mukaan "niini
eri tilanteisiin liittyvind suhteellisina ja muuttuvina vuorovaikutustapahtumina, joilla
organisaation jasenet rakentavat organisaation todellisuutta”. Yksilot organisaatiossa
ovat valintoja tekevid ihmisis, jotka jatkuvasti ottavat vastaan muuttuvat tilanteet. Nam#
valinnat tehd#zn vaihtuvissa tilanteissa ja ne luovat organisaation todellisuuden. Taméa
nikemys muistuttaa Weickin (1979) mallia, jonka mukaan organisaatiot sellaisenaan
eivit ole olemassa mutta ovat olemassaolon prosessissa inhimillisen vuorovaikutuksen
kautta. Organisaation jasenten valinnat muuttuvissa tilanteissa ovat kulttuurisina ilmidi-
né vuorovaikutteisia, kontekstuaalisia, kertaluonteisia ja improvisoituja. (Shockley-Zala-
bak 1991:68-69.)

Organisaatioitten tehokas viestints edellyttid tySyhteistilta yhteisid arvoja ja uskomuk-
sia. Tehokkaan viestinnin esteind toimivat oletetut sosiaaliset, kulttuuriset, taloudelliset,
ideologiset ja organisaatioon liittyvét tulkinnat. Hyville organisaatioviestinnille on
tyypillists, etts uskotaan jokaisen organisaation tySntekijan olevan vastuullinen, viisas,
sitoutunut, paztoksentekoon osallistuva ja joustava tyStehtiviin néhden. (Reilly &
DiAngelo 1990.)

Yhteisissd kokouksissa tulisi Murron (1992:36-37) mukaan keskustella kaikista yhteistn
jasenten esiin ottamista asioista: tyon ja tydyhteison hyvistd ja huonoista puolista,
onnistumisista ja epéonnistumisista, myonteisisté keskiniisistd suhteista ja ristiriidoista,
menneisyydesti ja tulevaisuudesta. Mikili kokouksista aiotaan luoda yhteistn kehittéimi-
sen viline, silloin kaikilla yhteison jasenilld tulisi olla mahdollisuus tuoda haluamansa
asiat yhteiseen keskusteluun. Pari kokousta vuodessa riitté4 tyopaikkademokratian muo-
don tayttimiseen, mutta niilld ei ole yhteison kehittimisen nakokulmasta mainittavaa
merkitysti. Miti enemmin yhteisid sannollisia kokouksia on, sité tehokkaampia ty&yh-
teison kehittdmisen vilineitd niistd tulee.
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Organisaatioissa valtasuhteet ovat todellisuutta. Jos niin ei olisi, olisi vain ryhmié yksi-
15itd, ei kollektiivisen yhteistn jdsenid, jotka kiyttaytyvit pysyvélld, ennustettavalla ja
synkronisoidulla tavalla. Vain sosiaalisten ja organisaatiota-koskevien kriisien kautta
nimé ennustettavissa olevat tekijit ovat uhattuina tai kyseenalaistettuina. Koska tekijét
ovat alitajuisia eivétkd ne ilmene neuvotteluissa tai konfliktitilanteissa, niitd ei voi saada
selville tarkkailemalla. Ne voidaan 16yti4 ja niitd voidaan tutkia, jos organisaation vie-
stintztutkija pyrkii ymmértiméén myyttejd ja metaforia, joita tyontekijat kayttavat kuva-
tessaan tai arvioidessaan omaa ja tyotoveriensa toimintaa. Sosiologit ja kulttuuriant-
ropologit Katsovat, ettd vallitsevat myytit kertovat kulttuurisella tasolla valtasuhteista,
jotka luonnehtivat ja tasapainottavat kulttuuria. (Conrad 1983:187.)

Byrokraattisessa organisaatiossa tapahtuu huomattavaa tyontekijdiden resurssien tuhlaus-
ta, koska byrokraattinen organisaatiokulttuuri rakentuu sen jasenten viliselle auktoriteet-
ti- ja statussuhteelle, jotka puolestaan miérdavat yksilon ja koko yksikdn toimintaa.
Yritys muuttaa vakiintunutta kiyttédytymismallia tai organisaation sisdistd suhdeverkos-
toa johtaa toisen henkiltn vastuualueelle, eiké byrokraattinen kulttuurijérjestelmé salli
tallaista siirtymiis, vaan muutosyritys kilpistyy organisaation vastustukseen. Nin ollen
yksilo pitaytyy médrdtylls, usein kapealla tyosaralla ja alkaa vahitellen torjua roolinsa
valittomasti littymétonts tietoa. (Nikkild 1986:8.)

Kirkollisten yhteistjen primaareihin tavoitteisiin kuuluvat resurssien turvaaminen seké
identiteetin ja kiinteyden yllépitaminen. Ennallaan siilyttivét mekanismit korostavat
ympiriston vaikutusten kontrollointia ja alkupergisen organisatorisen rakenteen séilytta-
mistd muuttumattomana. Ympéristéon sopeuttavat mekanismit korostavat avoimen
systeemin lihestymistavan mukaisesti yhteison avoimuutta ympéristonsd suhteen seké
organisatorisen rakenteen eriytyneisyytts ja joustavuutta. (Niemi 1978:218.)

Seurakuntayhteistjen organisaatioista 1oytyy sopeutumispyrkimyksiin viittaavia piirteitd.
Erilaisissa ympiristtoloissa toimivat seurakunnat ovat my6s organisoituneet tavalla,
joka useimmissa tapauksissa voidaan tulkita ympéristdon sopeuttavaksi. Selvimmin
tdmi sopeutumismekanismi ilmenee kaupunkimaisissa ympéristissd toimivissa seura-
kunnissa. Maaseutumaisissa toimintaympérist6issé esiintyy rinnakkain ympérist66n
sopeuttavia ja ennallaan silyttiivid organisoitumispyrkimyksid. Toiminnan organisointia

......
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nen pitoksenteko sekd vapaaehtoisten tydntekijiden ja tukiyhteisdjen omat pyrkimyk-
set. (Niemi 1978:220.)

Viestintzilmasto on Shockley-Zalabakin (1991:68-69) mukaan reagointia organisaation
kulttuuriin ja se koostuu kollektiivisista uskomuksista, odotuksista ja arvoista, jotka
syntyvit organisaation jasenten kehittiessa jatkuvasti yhteistoimintaa toistensa kanssa.
Viestintdilmasto on organisaation jésenten subjektiivista reagointia havaittuihin viestin-
tatapahtumiin.

Viestintiilmastoon vaikuttaa se, onko kommunikointi defersiivistd (puolustautuvaa) vai
supportiivista (tukevaa). Gibb jakaa supportiivisen ja defensiivisen viestintdilmaston
kuuteen kategoriaan. Puolustautuvaa, defensiivists, kayttaytymista kuvaavat arviointi,
kontrolli, strateginen lihestyminen, neutraalius, ylivoimaisuus ja varmuus. Kannustavaa,
supportiivista, toimintaa kuvaavat kuvailu, suuntautuminen ongelmien ratkomiseen,
spontaanisuus, empaattisuus ja tasa-arvoisuus. Tilanne, kuulijat ja kommunikatiiviset
syyt vaikuttavat viestintityyliin ja vastaanottamiseen. Puhujan toiminta ja sanat saavat
aikaan kannustavan tai puolustautuvan tunteen kuulijassa. Kannustavan ilmapiirin syn-
nyttiminen helpottaa kuulijoitten ymmiirtémista. (Hugenberg & Yoder 1985:110-112.)
Tyontekijoiden keskiniistd viestintad tutkittaessa kévi ilmi, ettd suorituspaineessa tyds-
kenteleville ryhmille diagonaalinen vuorovaikutus on vilttimétontd, kun ympériston
levottomuus hankaloittaa ty6sti syntyvien ongelmien ratkaisua ja kun organisaatioilmas-
ton vaikutus innovaatioihin on kannustava. (Wilson 1992.)

Organisaatioilmaston ja -kulttuurin hahmottaminen ei ole itsestézn selvéd. Iimastoa
voidaan pitii alasysteemin muuttujana ja kulttuuria voidaan pité alasysteemien yhteise-
ni varianssina (Falcione & Kaplan 1984:303-304). On vaikeaa erottaa selvésti myds
viestinté- ja organisaatioilmastoa toisistaan. Viestintakaytannoilla nayttéd olevan vaiku-
tusta organisaatioilmastoon ja -kulttuuriin. Eréisss4 tutkimuksessa organisaatioilmasto ja
viestintiilmasto korreloivat keskenisin positiivisesti organisaatioon sitoutuneilla tydnte-
kijoilla. Organisaatiorakenteen selkeys ja osallistuminen esimiesten ja alaisten valisiin
keskusteluihin korreloivat positiivisesti organisaatioon sitoutumisen kanssa vajaalla
puolella (41 %) vastanneista. (Guzley 1992.)
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Organisaatioon sosiaalistumisessa juuri luovan yksilollisyyden merkitys korostuu liialli-
sen sopeutumisen estdjani organisaatiossa (Nikkild 1986). Perkka-Jortikan (1992:169)
tutkimus osoittaa, ettd yhteisollisyyttd kantavat kaikki tydyhteison jésenet hierarkkisesta
asemasta rijppumatta ja vain hyvinvoiva toimihenkilo osaa tyonsd ja vain ammaititai-
toinen toimihenkild voi hyvin.

Ty seurakuntatyoyhteistssi tehtiva on sisiisesti ja ulkoisesti vaativa siind tyoskentele-
ville ihmisille. T4ysipainoiseen elédmén siséltyy sekd itsendistd, suorituspainotteista
tyoskentelya ettd auktoriteetin varassa tapahtuvaa regressiivistd pysdhtymistd. Elama
etenee monien vastakohtien kautta heilahdellen. Huhtinen kéyttds téstd heilahtelusta
Reedin nimitysté oskillaatioprosessi. Kun elamii lahestytézn oskillaatioprosessin hah-
mottamana tapahtumana, kohdataan kysymys heikkouden ja riippuvuuden mydntimisen
vaikeudesta. Heikkous torjutaan usein negatiivisena asiana, jota vastaan on taisteltava.
Niiden eléméin dynamiikkaan kuuluvien ilmididen tietoinen kohtaaminen on térkestd
tyossd, jossa ollaan tekemisissé ihmisten kanssa monentyyppisissé tilanteissa. Tdssd on
kyse psykologisessa mielessé regressiotapahtumasta, jossa ihminen vapautuu kontrol-
loivasta mingisti niin, ettd hén ei yritd liikaa hallita itsediin ja ympiristodian. Hin ei
suhtaudu ympéristoonsa analysoiden, vaan mielikuvien kautta. Eldmiin vaikeat ja haa-
voittavat kokemukset ovat ikéznkuin jaztyneet meidan sisdllemme. Tarvitsemme tilan-
netta ja paikkaa, jossa niitd voi sulattaa irti. Téllainen sulattaja voi olla esimerkiksi
musiikki tai kirkko. (Huhtinen 1991:44-45.)

Organisaation sisgisen viestinnin toteutumista tarkastellaan téssd ty0ssd tasoajattelun
pohjalta, jotta viestintd konkretisoituisi ymmérrettivand ilmiond. Tasoajattelu on luon-
nollisesti vain yksi mahdollisuus tarkastella erittdin kompleksista ja yhtiaikaista viestin-
nén prosessia. Henkilokohtainen taso auttaa hahmottamaan sen, miten yksilé suhtautuu
viestintiizin tai kokee itsensi viestijini. Ryhmétaso luonnehtii ryhmien tapaa viestid ja
kytkeytya viestintiprosessiin, myds sitd miten eri ammattiryhmittymiit ilmaisevat koke-
mustaan viestinnzistd. Organisaatiotaso pyrkii selvittimééin yleisié viestinnén kiytantoja,
jotka ovat tutkitulle organisaatiolle tyypillisia. Naists kaikista piirteists muodostuu
kohdeorganisaation viestintdkulttuurin luonne.
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3.4 Organisaatioviestinniin tutkimuksen teoreettisia
suuntauksia -

Organisaatioviestintiii koskeva tutkimus on edennyt muun viestintétutkimuksen my6td
retoriikan tutkimuksen perinteests vuorovaikutusta korostaviin tutkimussuuntauksiin. On
loydettivissi eri koulukuntia, joilla on oma merkityksensd organisaatioviestinnén perin-
teessd. Liikun tutkimustySssani usean tutkimussuuntanksen alueella, minké takia en

pitdydy vain keskeisimmén teoreettisen viitekehyksen esittelemiseen.

Organisaatioita voidaan tutkia erilaisten teoreettisten viitekehysten kautta. Varhainen
organisaatiotutkimus on perustunut lihinni klassisiin organisaatioteorioihin ja systeemi-
teoriaan. Inhimillisen kayttiytymisen vaikutukset organisaatioiden jisenten kiyttdytymi-
seen ovat olleet vahvimpina ihmissuhde- tai resurssiteorioissa. Uusia organisaatiovies-
tinnin tutkimussuuntia edustavat lhinnd organisaatiokulttuuriteoriat ja esimerkiksi
Weickin organisoinnin prosessimalli.

Organisaatioviestinnén tutkimus kuuluu pubeviestinnén tutkimusalueille: se on kasvanut
julkista viestintéia ja perustelemisen taitoa koskevasta tutkimuksesta sekd sosiaalitie-
teiden interpersonaalisen pienryhm- ja joukkoviestinté# koskevista tutkimuksista. Vies-
tintatutkimus suuntautui viestin lahettdjéstd sen vastaanottajaan. Vasta vastaanotetfu
viesti on toiminnan kannalta merkittivé, ei kirjoitetun viestin léhettdminen. Sitd mukaa
kun organisaatioissa on Korostettu niiden dynaamista luonnetta enemméin kuin staattista
ihmisten jérjestaytymists, myds viestinnan merkitys on korostunut. (Putnam 1988:130-
131.)

Organisaation luonnetta késittelevia teorioita on lukuisia. Varhaisin on klassinen organi-
saatioteoria. Inhimillisten resurssien teoria edeltis sosiaalisten systeemien mallia.
Weickin teoria on esimerkki prosessiteorioista, ja organisaatiokulttuuria koskevat teoriat
lagjentavat teoreettista nikemysti koko organisaation kulttuuriseen ympéristoon.

Organisaatioviestinnéin tutkimuksen juuret ovat 1920 - 30 -lukujen litke-eldméd varten
laadituissa oppaissa. Naihin ovat vaikuttaneet Freudin nikemykset, jotka ilmestyivat
englanniksi ennen sotia. Mainonnan strategioissa kéytettiin myds hyvaksi psykologian
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sovelluksia. Organisaatioviestinté oli se, kun yhtiét neuvottelivat toistensa kanssa.
Tille ajalle tyypillisid organisaatioviestinnén piirteitd olivat yksisuuntaisuus, strategi-
suus, pragmaattisuus, byrokraattisuus ja kéytetyt kanavat.

3.4.1 Perinteiset organisaatioteoriat

organisaation kayttaytymisti. Klassinen teoria tuli suosituksi 1900-luvun alkupuolella
sekd Euroopassa ettd Yhdysvalloissa ja se perustui saksalaisen sosiologin Weberin
(1909/1948) kirjoituksiin. Muita kirjoittajia olivat teollisuusmies Henri Fayol
(1916/1949) ja amerikkalainen insino6ri Fredrik Winslow Taylor (1911). Klassinen
teoria keskittyy tunnistamaan tehokkaimmat ja jérjestédytyneimmét menetelmit organi-
saation tehtéivien toteuttamiseksi. Klassisen koulukunnan tarkoituksena oli pystyé erotta-
maan tehokkaat organisaatiot tehottomista. Tuottavuus oli mittari, jota pyrittiin hyddyn-
tamazn. Tyontekijén piti tietdd asemansa ja rajansa ja heille tuli tarjota mahdollisimman
yksinkertaisia tehtévid. (Ford & Armandi & Heaton 1988:9-10.)

Tieteellinen johtamisteoria kdyttas kisitteitd tyon yksinkertaistaminen ja toisto, taloudel-
liset kannusteet, kiintesi valvonta seké huippujohtaminen. Teoria toimi pé#étoksenteon
kontrollina tyéntekijoiden koordinoimiseksi ja motivoimiseksi. Viestintd suuntautuu
lzhinné ylh#lts alaspiin. Viestintikanavat ovat tiukan kontrollin alla. Tyontekijoilld ei
ole paljonkaan osuutta patsksentekoon. Tyontekijoiden motivoimiseksi kytetédzin ta-
loudellisia pakotteita. Tyon suunnittelun luonne on yksinkertaista ja itseéinsé toistavaa.
Pasitdsten tekeminen on auktoritatiivista ja johtamistyyli kontrolloivaa. (Hugenberg &
Yoder 1985:11-18.) On oletettavaa, ettd seurakuntaorganisaatiossa esiintyy jossakin
méidrin tieteellisen johtamisteorian kuvaamaa johtamista.

Thmissuhteiden teoria tunnistaa sosiaalisten tarpeiden vaikutuksen ja olettaa, ettid organi-
saation paimédirit saavutetaan lisdéntyvéan tyStyytyvaisyyden ja moraalin kautta ja sen
kautta, ettdl tyontekijit osallistuvat pastoksentekoon. Kéytetézin ylospéin ja alaspéin
suuntautuvaa viestintii. Konsultatiivinen paitoksenteko lisdd tyStyytyvaisyytté ja sitou-
tumista pastoksentekoon. Tyon suunnittelu on monipuolista ja ty6td laajentavaa. Johta-
mistyyli on kannustava. (Hugenberg & Yoder 1985:14-18)
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3.4.2 Kohti organisaation psykodynamiikkaa

Sosiaalista organisaatiota koskeva inhimillisten suhteiden tai resurssien teoria esiteltiin
1930-luvulla, pioneeritydntekijoind Mayo (1933) ja Bamard (1938/1968) ja Roeth-
lisberger ja Dickson (1939). Bernardia pidetézin klassisen teorian ja inhimillisten suhtei-
den koulukunnan viliseni sillanrakentajana. Uusi teoria kehittyi péosin reaktiona
Klassisen teorian frustroiviin, jaykkiin s#4nt6ihin ja kontrolliin. Teoria painottaa henki-
16iden ja sosiaalisten suhteiden merkitysti organisaation elédméssd. Se luo strategioita
vaikuttamalla organisaatioiden tydtyytyvaisyyteen ja luomalla organisaatioita, jotka
auttavat yksilGiti ottamaan kayttoon inhimilliset voimavaransa. (Kreps 1989:59.)

Thmisten potentiaaliset mahdollisuudet ja heidzin halunsa persoonalliseen kasvuun ja
kehitykseen tulevat esille inhimillisten resurssien teoriassa. Teoria olettaa, ett tyon
rikastuttamisen, itseohjautuvuuden ja itsekontrollin avulla seké osallistumalla paztoksen-
tekoon integroidutaan henkilokohtaisiin ja organisaation tavoitteisiin. Pastoksenteko-
prosesseissa nihdzin viestinniin téirkeys koko organisaatiossa. Y1ospéin, alaspéin ja ho-
risontaalisesti suuntautuvassa viestinniissa on tirkess varmistaa, ettd kaikki tyontekijét
saavat tarpeellisen tiedon tehdiikseen omat péitoksensd, koordinoidakseen toimintojaan
ja hoitaakseen velvollisuutensa. Japanissa ja USA:ssa on todettu laatupiirit tyopaikoilla
tehokkaiksi kehittimisryhmiksi. Vallitseva johtamistapa korostaa tyontekijoiden kehit-
tamisti. Tyon sumnittelun kehittdminen korostaa vastuullisuutta ja tyn rikastuttamista.
Pastoksenteossa korostetaan osallistumista. Johtamistyyli on koordinoiva. (Hugenberg &
Yoder 1985:15-18.)

Seki klassinen ettd inhimillisten resurssien teoria lihestyvit organisaatiota preskriptiivi-
sesti, ja niilld on ollut merkittévé vaikutus koko organisaatioteoriaan. Ne ovat myds
teorioita, jotka ovat vaikuttaneet pisimpan ja joilla on ollut merkittévin vaikutus orga-
nisaatioihin kaytinnossi. Molempien periaatteita on sovellettu johtamisstrategioihin ja
taktiikkoihin ja niitd on sovellettu kiyténtoon monissa liike-eléméin ja tydyhteistjen or-
ganisaatioissa. (Kreps 1989:60.)

Némi teoriat ovat vaikuttaneet myds organisaatioviestinnin opiskeluun. Klassinen teoria
vaatii muodollisia, hierarkkisia organisaatiokanavia, joita pitkin tydyhteistn jasenet
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saavat neuvoja ja tydohjeita. Thmissuhteitten tai inhimillisten resurssien nikdkulma
vaatii kehittimiin organisaation epévirallista sosiaalista viestintéd ja auttavat tyydytté-
miéin organisaation jésenten tarpeita. Putnamin (1988:135-142) mukaan perinteisiad
organisaatioviestinnén tutkimusalueita ovat viestintikanava-, viestintéilmasto- ja viestin-
tiaverkkotutkimukset seké esimiehen ja alaisen vilistd viestintési koskevat tutkimukset.
Niimi tutkimussuunnat ovat peréisin inhimillisten suhteiden teoreettisesta viitekehykses-
t4, jonka avulla sosiaalitieteilijét aloittivat systemaattisen tiedonkulun selvittdmisen
yhteisoissa.

1960-luvulla Purduen yliopistossa syntyi organisaatioviestinnéin koulukunta, johon kuu-
luivat P.E. Lull, W. Charles Redding, Linda Putnam, Phillip Tompkins, Richard Crable,
Steven Vibbert ja Georg Cheney. Ryhmé kiinnostui aikanaan organisaatioviestinnistd ja
on suunnannut organisaatioviestinnén tutkimusta uusille alueille.

Vuonna 1972 ilmestyi Reddingin kirjoittamana kéznteentekevd organisaatioviestinnin
teos Communication within the Organizations, jossa keskeiseni ajatuksena on, etteivit
organisaatiot ole pelkkia byrokraattisia koneistoja, vaan ihmisten vélistd dynaamista
toimintaa. Thmisten keskindiset yhteydet ovat tissd muutakin kuin virallisia tai verti-
kaalisia yhteyksid ja viestinnilld on keskeinen elementti organisaation toiminnassa.
Merkittivi kiisite on, pattermed relationship, joka kuvaa organisaatiossa toimivien henki-
16iden vilisid jérjestettyjd yhteyksid. Redding loi my6s Kisitteen ihanteellinen johtami-
silmasto: johtamisilmasto ymméirretésn hyvaksi silloin, kun organisaatiossa toimiva ryh-
mi saa tukea johtajaltaan. Sanford esitti kritiikkis aikaisempaa organisaatioviestintaz
kohtaan.Hinen mielestizin on oleellista tietds, mitd organisaatioviestinnéstsi opetetaan.
Tarked kiisite organisaatiossa on prosessi ( process), joka murtaa byrokraattisuuden. Jos
organisaation viestintiii ei ymmiirretd prosessina, jai organisaation keskeinen toiminto

Systeemiteoreettinen lzhestymistapa kehittyi inhimillisten resurssien teorian jéljessd. Or-
ganisaation sosiaalisen systeemin mallin tekivét suosituksi 1950-luvun loppupuolella ja
1960-tuvun alkupuolella teoreetikot March ja Simon (1958), Katz ja Kahn (1966) seka
Lawrence ja Lorsch (1967), joita kaikkia yhdisti yleinen systeemiteoria organisaation
selittijand. Sosiaalisia systeemejé koskeva teoria on kiinnostunut organisaatioprosessien
toiminnallisesta yhdistimisesti ja koordinaatiosta organisaatioissa. (Kreps 1989:59-60.)
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Putnamin (1988) nikemykset retoriikan tutkimisesta organisaatioviestinnéssa liittaa
Kreps (1989) luokittelussaan 1zhinni sosiaalisen systeemin malliin. Putnam (1988:145-
147) katsoo retoriikan nikgkulman kuuluvan uusiin organisaatioviestinnén tutkimus-
suuntiin. Témiéin alueen keskeisid edustajia ovat Borman (1983) ja héinen luomansa sym-
bolic convergence theory. Teoriassa kiytetdin mm. teema-analyysié ja keskeisend tutki-
musalueena on ryhméidentiteetti ja sen muodostuminen. Tutkimukset toteutetaan ryh-
missi reforisina visioing, joita ryhmissé tutkitaan tapahtuneitten tilanteitten pohjalta.
Toinen merkittsivi retorisen koulukunnan edustaja on Purduen koulukunta, joka kritisoi
erityisesti sitd, miten organisaation jéseniin vaikutettiin ja miten heitd kontrolloitiin.
Kolmantena on suuntaus, jossa tutkitaan muutoksia ja yleisen mielipiteen vaikutusta
organisaatiossa ja ulkoista organisaation viestintéd. Liséksi oli liike-eldméin retoriikan
tutkimuksia. Keskeisind lahestymistapoina ovat retorinen ja kulttuurinen nikokulma.
Retorinen nikokulma lihtee siitd, et organisaatiossa kaiken téytyy toimia ja pafiméirét
on saavutettava.

Organisaatiokulttuuriteoria on nékokannoiltaan modernein. Se julkaistiin 1980-luvun
alkupuoliskolla mm. teoksissa In Search of Excellence (Peters & Waterman, 1982) ja
Corporate Cultures (Deal & Kennedy, 1982). Kulttuurinen nikokulma organisaatioon
korostaa organisaatioeléiméin tulkitsevaa luonnetta ja yhteisten symbolien merkitystd
organisaation prosesseille (Kreps 1989:60). Organisaatiokulttuuriteorian edustajista kes-
keisimpié on Bob Pacanowsky (1983). Kulttuuriteoreettinen lahestymistapa keskittyy
lshinni siihen, miten epévirallisten organisaatioverkkojen s&éntdja kehitetdéin. USA:ssa
on tehty tutkimuksia erityisesti poliisien organisaatioverkoista. Verkkojen toiminnasta
on tirkeis tietds, kuinka ne todella toimivat. Tété tietoa tarvitaan, kun ihmisid koulute-
taan hoitamaan tiettyja tehtavia.

Putnamin (1988:147-149) mukaan antropologisessa mallissa kulttuuri merkitsee sosiaali-
sille yksikoille kollektiivista tuntumaa siitd, mit4 merkitsee olla ryhmén jésen ja kuinka
jasenen tiytyy toimia. Organisaatioviestinnén tutkimus keskittyy vuorovaikutuksen
saavutuksiin, sen ymmirtéimiseen ja organisaation jésenten yleisiin pyrkimyksiin.

Sosiaalinen systeemiteoria, Weickin malli ja organisaatiokulttuuriteoria ovat deskriptii-
visid organisaatioteorioita, eivétki ne ole levinneet yhté laajalle kuin varhaisemmat
teoriat. Sosiaalinen systeemiteoria edellyttdd viestinnlté toimimista organisaation ja sen
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ympériston ja toiminnallisten osien vililld valvoen virheitten koordinointia. Weickin
malli edellyttis, ettd inhimillinen viestintd tulkitsee tiedonkulun haasteita ja vastaa
niihin seké vlittiis edelleen organisaation tietotaitoa. Organisaation kulttuuriteoria avaa
nikokulmia tapoihin, joilla viestintd sitoo yhteen jésenid, joilla on yhteinen nikemys
todellisuudesta. (Kreps 1989:60.)

3.4.3 Organisaation prosessiteoriat: Weickin malli

Borman (1983:121-122) tarkastelee organisaatioviestinnéin tutkimusta symbolisen kon-
vergenssiteorian valossa. Symbolinen konvergenssiteoria viestinnisté edellyttés organi-
saatioviestinnin selittimistd Weberin ksitteen "verstehen" avulla. Tamé teoria edellyt-
t44 sen ymmirtamistd, mitd on tapahtunut ja miksi jotain on tapahtunut. Se selitté vies-
tintéprosessia, jonka avulla ymmiirtiminen tapahtuu. Teoria antaa selonteon tiedoste-
tuista paimédristd tai inhimillisten toimijoiden ratkaisuista. Teoria ei ennusta eiké kont-
rolloi samoin kuin luonnontieteelliset teoriat tekevit. Ymmrtamélld symbolista konver-
genssiteoriaa ja sen sovelluksia tietyssi organisaatiossa voidaan selittaé konflikteja,
sidonnaisuuksia, motivaatioita ja yleistd kulttuurissa vallitsevaa elémiin laatua. Teoria
voi taitavasti ja hyvin sovellettuna antaa valmiuksia tulevien viestinnéllisten tapahtumi-
en ennakointiin. Sdin muuttaminen ei kéy helposti, mutta on hyodyllisté tietdd, milloin
on tulossa paha myrsky, jolloin voi toimia valmistautuakseen siihen.

Organisaatioviestinté4 koskevan kitjallisuuden merkittivimpid ideoita on, eftei viestintd
ole vain jotain, mit# organisaation ihmiset tekevit, eiki se ole tySkalu asioitten suoritta-
miseen, vaan viestinti on itse organisaation varsinainen prosessi (Littlejohn 1989:240).
Keskeisimpis organisaatioviestinnn prosessiteorioita on Weickin malli. Karl Weickin
organisointimalli esitettiin hénen kirjassaan The Social Psychology of Organizing
(1969). Weickin malli ei ole saanut yhti laajaa kannatusta kuin kolme edellisté teoreet-
tista nikokulmaa. Tamé johtuu mahdollisesti teorian kompleksisuudesta. Weickin pro-
sessiteoriaa ovat Kayttineet hyviksi kuitenkin lukuisat organisaatiotutkijat. Taméd malli
on selittéivi, ei staattinen, ja se reagoi selkeisti organisaation viestintéén. Weickin malli
laajensi systeemimallia esittelemilld sosiaalisen systeemin nakokulman, selventaméilla
tiedonkulun roolia organisaatiossa ja kuvaamalla, miten organisaatiosysteemit koor-
dinoivat meneillé#in olevia organisoinnin prosesseja. (Kreps 1989:60.)
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Weickin teoria on eréis organisaatioviestinnn vaikuttavimpia teorioita. Se on merkittava
viestinnin alueella, koska se kéyttas viestinté inhimillisen organisoinnin perustana ja
edellyttss ihmisen organisoinnin ymmértémisti. Weickin teoria on harvoja varsinaisia
organisaation viestintis kisittelevia teorioita. (Littlejohn 1989:240.)

Myos Putnamin (1988:145) mukaan yksi tiedon prosessoinnin teoreetikko poikkeaa
muista ja héin on nimenomaan Weick. Weick (1979) tarjoaa vaihtoehtoisen informaation
prosessoinnin mallin, joka perustuu enachtments-kisitteeseen ja organisaatiotapahtumien
merkitysten muotoiluun ja prosessointiin. Weickin teoriassa konteksti ja epavarmuuden
miird vaikuttavat tiedon tulkintaan. Epdvarmuus aiheuttaa olosuhteita, joissa nousee
esiin monenlaisia merkityksis. Weickin malli esittelec kompleksisen selityksen sille
tavalle, jolla organisaation jésenet lajittelevat, tulkitsevat ja séilyttédvat epavarmaa
(equivocal) informaatiota.

Weick ei tarkastele organisaatiota rakenteena vaan toimintana. Voidaan puhua parem-
minkin organisoinnista kuin organisaatioista, koska organisaatiot ovat jotain, mité ihmi-
set saavat aikaan prosessissa, joka on aina uudestaan pantava tiytant6on. Tehdesséén
tyotain ihmiset luovat toiminnallaan organisaatiota, joten organisointi on jatkuvaa.
Weickin mallia ei ole suunniteltu selittimin tietyssd organisaatiossa toteutettavan
toiminnan siséltd4. Sen sijaan se selittéd yleisen tavan, jolla kaikki organisointi tapah-
tuu. Kyseessd on Littlejohnin mukaan pohjimmiltaan systeemiteoria, joka siséltéé kaikki
systeemiteorian edut ja haitat. Téss4 Littlejohnin kisitys poikkeaa Krepsin (1989) nike-
myksestd, joka erottaa Weickin mallin systeemiteoriasta omaksi teoreettiseksi tarkaste-
lutavakseen. (Littlejohn 1989:240-243.)

Weick ja useimmat tulkintaa korostavat teoreetikot vaittavit, ettei rakennetta ole ole-
massa ilman inhimillisti toimintaa ja viestint, joka luo sitd. Organisointi on kehitty-
ville séznnaille perustuva, etenevé prosessi, joka johtaa monenlaiseen toimintaan. Se
muuttaa muotoaan sazintdjen mukaan, jotka kattavat laajasti toiminnan ja vuorovaiku-
tuksen. (Frank & Brownell 1989:64.)

Weickin nikemyksessd kommunikointi, organisointi ja péitoksenteko ovat samankal-
taisia prosesseja. Ei ole olemassa organisaatiota ilman ihmisten toimintojen vélistd vuo-
rovaikutusta, jatkuvasti uutta luovaa ja uudelleen muotoutuvaa toimintaa. Organisointi-
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prosessi on yritysti vihents epéselvyytti ja ennustaa tulevia reaktioita organisaatio-
kiiyttaytymisessd. (Shockley-Zalabak 1991:60-61.)

Missa tahansa organisaatiossa keskeisté on ihmisten yhteisty® siten, etté heidan kayttay-
tymisensé on yhteen liittynytté (interlocked). Kaikki organisaatiotoiminta sisaltdd yh-
teen liittynyttd kiyttaytymists. Weick uskoo, ettd kaikki organisaation toiminta koostuu
kahdenvilisisti vuorovaikutussuhteista (double interacts). (Littlejohn 1989:241.)

Weick kayttas kisitetts equivocality, joka tarkoittaa epéselvyyttd tai epavarmuutta. Or-
ganisaation toiminta vahentés ympéristosti saadun tiedon epaselvyytti (equivocdiity).
Weickin mukaan kaikki ympiiristostd tuleva informaatio on epéselvia ja organisaatiossa
toimivat henkilot hoitavat organisointitoimintaa tehdékseen tiedon vahemmiin epésel-
viksi. Luonnollisesti epaselvyydessi on kyse tietysté asteesta ja organisointia tehdiéin,
jotta vahennettsiisiin epéselvyytti (equivocdlity) selvyyden (unequivocdlity) suuntaan.
Organisaation toiminnat, jotka koostuvat kahdenvilisestd vuorovaikutuksesta, toisiinsa
liittyneest:i kayttaytymisestd tai viestinnésts, ovat tekeméissd puhetilanteista selvempié.
(Littlejohn 1989:241.)

Weickin mukaan informaation térkeys ja episelvyyden aste vaihtelevat. On térkeds, et
organisointi toteutuu prosesseissa, jotka kehittyvit ottaakseen vastaan epdselvai infor-
maatiota. Se, miti tieto tarkalleen on, ei ole merkittévéi siihen verrattuna, ettd organi-
saation jasenet ovat itse mukana kyseisen tiedon organisoitumisen prosesseissa. Vuoro-
vaikutus auttaa selventiméin merkityksid ryhméin jésenten kesken ja vahentd siten
epaselvyytti. (Littlejohn 1989:241.)

Weickin nikemys organisaation ympéristdstd (environment) on toinen kuin perinteisen
organisaatioteorian nikemys. Perinteisessé organisaatioteoriassa ympéristolld ymmiirre-
ti4n organisaation ulkopuolella olevaa ympiristod. Weickin mukaan ympéristd on
yhden henkilén tuote, ei jotain hénen ulkopuolellaan. Ymparistd ei merkitse sitd, miksi
tietty ihminen sen kokee. Ympériston tekee yksilolle merkittévaksi se, ettd yksilon
huomio kiinnittyy tiettyjen zrsykkeiden piirteisiin. Niinpd ympériston informaatio on
epaselvai siksi, ettd eri henkil6t ottavat siité vastaan eri piirteitd. Vuorovaikutusprosessi
(interlocking) on toimintatapa, jolla yksilot vahentivét epéselvyyttd ryhmsssa. Ympiris-
t6t eivit ole olemassa etukiteen, vaan ne aktivoituvat (enact) organisaatiossa olevien
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ihmisten kautta. Kaiken aikaa ihmiset aktivoivat uudelleen ympéristjééin senhetkisisti
asenteistaan, arvoistaan ja kokemuksistaan késin. (Littlejohn 1989:241-242.)

Weick kuvaa organisointia kehitysprosessiksi, joka koostuu kolmen pé#iprosessin sar-
joista: enactment (tdytintoonpano), selection (valinta) ja retention (sdilyttdminen).
Enactment médrittelee tilanteen tai rekisterinnin, jossa otetaan vastaan ulkopuolelta
tulevaa epéselvai tietoa. Enactment on #rsykkeiden vastaanottoprosessi tavalla, joka
ottaa huomioon epaselvyyden. Selection on prosessi, joka antaa ryhmiille mahdollisuu-
den valita tietyt informaation piirteet ja hyldti toiset. Se kaventaa kenttds eliminoimalla
vaihtoehtoja, joita organisaatioon ei toivota ja poistaa epéselvyyttd vaihtoehtoisesta
informaatiosta. Kolmas organisoinnin prosessi on retention. Tassd epaselvyyttd siirre-
tésin syrjadan paattamalld, mitd vaihtoehtoista tietoa séilytetéifin tulevaa kéyttod varten.
Talletettu tieto on integroitu olemassa olevaan tietokantaan, jonka varassa organisaatio
tyoskentelee. Kun siilyttdaminen on tapahtunut, organisaation jésenet joutuvat valin-
tatilanteeseen. Heidéin on tehtiva kaksi ratkaisua: joko aktivoitava ympéristo jotenkin
uudelleen tai muutettava yksilén kiyttiytymisti ja toimintaa. (Littlejohn 1989:242.)

Weickin mallin vahvuutena on sen tiedon prosessointia painottava tarkastelutapa. Weick
on luonut uusia Kisitteitd kuvatakseen tiedon prosessoinnissa ilmenevié toimintatapoja,
miki tekee teoriasta vaikeasti avautuvan. Viestintdd kisittelevéind toimintatapana
Weickin teoria on kuitenkin ainutlaatuinen ja perustaa luova, vaikkakin sen soveltami-
nen kéytinnon tulosten tarkasteluun on vaikeaa eikd sité ole sellaiseen suoraan tarkoi-
tettukaan (Littlejohn 1989:243). Mutta prosessiteoriana se tarjoaa erinomaisen ldhtokoh-
dan tutkimukselleni.

3.4.4 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation keskeisind vaikuttajina pidetdsn mm. Argyrista ja Shonid (1978),
Burgoynea (1994), Marsickinia ja Watkinsia (1990), Pedleris, Burgoynea ja Boydellia
(1991) seki Senges (1990). Oppivalle organisaatiolle tyypillisia piirteitd ovat organisaa-
tion jésenten oppimista helpottavien prosessien synnyttiminen ja yllépitdminen, yhteis-
ty6verkostot organisaation siséllé ja ulkopuolella, erilaiset itsearvioinnin menetelmét
yhdistettyni kehittimistoimintaan ja tulevaisuuden rakentaminen omilla vahvuusalueilla.
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Oppivaa organisaatiota ei pidetdi varsinaisena teoreettisena mallina, mutta se toimii
toisaalta kattokisitteens monille tavoille kehittds organisaatiota toimivaksi ja innovatii-
viseksi. Oppiva organisaatio on siséisen yhteistoiminnan kehittémisprosessi, jossa koko
organisaation tasolla tapahtuu oppimista ja osallistumista tyon kehittémiseen. Oppiva
organisaatio korostaa hyvén yhteishengen synnyttaméa sisdista yritteliisyytts, aloitteel-
lisuutta, jaettua johtajuutta, laatuajattelun eteenpéin vientid, yhteisten tavoitteiden asetta-
mista, verkottumista. Oppivan organisaation toteutumisessa organisaation siséiselld vies-
tinnélld on merkitysts. Sisdisen viestinnin sujuminen edisté# organisaation yhteistoimin-
taa.

Oppivan organisaation tyskentelyperiaatteisiin kuuluu, ettd yhteisen tySprosessin kautta
haetaan vastauksia oman organisaation kehittémistarpeisiin. Paikoitellen oppivan organi-
saation tySskentelyperiaatteet tuntuvat liiankin jhanteellisilta; toisaalta laadun kehittami-
nen ja oppiva organisaatio eivit aina toimi esitetyn mallin mukaan (Sarala & Sarala
1996).

Murron (1992:38-39) keskeisiin periaatteisiin kuuluu "eldmélld oppimisen malli", jossa
elettyi ja tehtyd tutkitaan jatkuvasti yhdessd keskustellen ja sen pohjalta toimintaa suun-
naten. Tami malli on idealtaan yhteneviinen Weickin organisoinnin prosessimallin

kiyttiz késitettd oppiva organisaatio, jonka siséltd on toiminnallisesti vastaava kuin
Murron.oppimisen mallin. Murron Kartoitus-, suunnittelu-, toteutus ja seuranta -malli on
hidastempoisuudessaan toimimaton nopeasti muuttuvissa olosuhteissa. Tutkimusten mu-
kaan muutos ei noudata etukiiteen laadittuja suunnitelmia. Sopimuksen, tietojen ke-
ridmisen, analysoinnin ja palautteen antamisen jilkeen joudutaan palaamaan takaisin
tietojen kerééimiseen, koska se tuottaa toiminnan kannalta riittamttomisti tietoa. Koulu-
tusohjelma voi irrota tavoitteestaan ja siitd voi tulla keinon asemesta pééimitird sindnsa.
Muutoksen ohjausryhmi voi vajota omien sisdisten prosessiensa analysointiin, jolloin
siltd jés varsinainen tehtidva ja ongelmanratkaisu tekemittd.

Murron (1992) mukaan tydyhteisdjen kehittimissuunnitelmat ovat rituaalien tasolla,
joilla yllspidetéisn illuusiota kehittémisests. Koulutusta kéytetééin yleisesti kehittédmisen
menetelmiini. Muuttumisen ja vanhan siilyttdmisen ristiriidan voi havaita itse koulu-
tustilanteessa, kun siti yritetésin muuttaa. Tutkimalla koulutustilannetta yhdessd koulu-
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tettavien kanssa, voidaan oppia yhteisostd ja yhteisén muutosprosessista enemmin kuin
siitd luennoimalla. Tunteiden avoin ilmaiseminen on hyva oppimisen lhtdkohta, mutta
vaatii aikaa ja taitoa kéintis kokemus oppimiseksi. Kokonaisuuden miettiminen ja
vaikutusten analysoiminen pétoksenteossa edellyttas pasttijien ja pditosten kohteena
olevien thmisten yhteisty&ta ja henkilokohtaista vuorovaikutusta. Téssa viestintd on
keskeinen keino muutokseen. (Murto 1992:21-24.)

Prosessikeskeisen kehittimisen kokonaisvaltaisuus tarkoittaa jatkuvaa koko yhteison
tasolla tapahtuvaa eri yksikéiden ja hierarkiatasojen vilistd vuorovaikutusta. Liikkeelle
lahdetszn koko ajan avoimesta tilanteesta, jossa koko yhteison tavoitteet muokataan so-
vittamalla yhteen eri yksikdiden ja johdon tavoitteet ja toiveet. (Murto 1992:32.)

3.4.5 Teorioiden integraatiomalli

Kreps (1989:144) jakaa organisaatioviestinnin teoreettisen tarkastelun rationaaliseen ja
inhimillis-intuitiiviseen nakokulmaan. Rationadlista nikokulmaa (rational perspective)
edustavat klassinen teoria, systeemiteoria ja Weickin organisoinnin malli. fnhimillis-in-
tuitiivista néikokulmaa (human intuitive perspective) edustavat organisaation kulttuuri-
teoria ja ihmissuhdeteoria. Néimi teoriat korostavat organisaation ihmisten merkitysti ja,
heidin tarpeittensa tyydyttéimisti. Ne keskittyvat epéviralliseen viestintééin, ryhméin nor-
mien kehittimiseen ja organisaation emotionaaliseen ilmastoon. Niamé tarkastelukulmat
eroavat huomattavasti klassisen teorian ja systeemiteorian tarkastelukulmista, jotka taas
korostavat rationaalista suunnittelua, funktionaalista organisaatiota ja kontrollia inhi-
millisessé organisaatiossa.

Kreps nikee kahtiajaon ei vain teoreettisissa suuntauksissa vaan myds behavioristien ja
humanistien valilld. Krepsin (1989:145) mukaan teoreettinen kahtiajako perustuu aivo-
lohkojen toiminnallisiin eroihin. Vasen aivopuolisko on keskittynyt analyyttiseen, loogi-
seen ajatteluun erityisesti verbaalisissa ja matemaattisissa toiminnoissa. Oikea aivopuo-
lisko on taas keskittynyt taiteellisiin arvoihin, rationaaliseen informaatioon ja tunteisiin.
Tehokkaassa tiedon prosessoinnissa ihmiset kyttavét aivojen molempia puolikkaita
tunnistaen loogisia ja lineaarisia todellisuuden osia vasemmalla aivopuoliskollaan ja
mielenkiintoisia tapahtumia ja nonverbaalia viestid oikealla aivopuoliskollaan. Mielests-
ni Kreps vet# liian suoria johtop#itksia aivopuoliskojen toiminnasta, jotka eivét ole
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itsestazn selvid. Mutta ihmisten halu jakaa asioita hyviin ja pahoihin, meidén ja teidén
tapauksiin, sisilld ja ulkopuolella oleviin, menestyjiin ja epdonnistujiin, voisi antaa
viitteits puolittamisesta enemmzn kuin synteesinomaisesta ajattelusta. On helpompi
sitoutua esim. johonkin koulukuntaan kuin pyrki eritteleméin, missé piirteissé tutkimus
edustaa inhimillisten resurssien koulukuntaa, missé taas kulttuuriteoriaa.

C. P. Snow kuvaa kirjassaan The Two Cultures (1963) behavioristisen ja humanistisen
tiedon kisittelemistavan edustajien vilistd historiallista konfliktia. Behavioristit etsivét
loogisia, objektiivisia, tieteellisesti miritettyjd ilmiditten selityksié, kun taas humanistit
intuitiivisia ja kokeisiin perustuvia, subjektiivisia tulkintoja ilmiistd. Namé molemmat
tavat johtavat yksin tiedon fragmentaaliseen kytto6n, minké takia Snown mukaan
behavioristit ja humanistit tarvitsevat tarkoituksenmukaista viestinté ja tietojen koor-
dinointia. Krepsin (1989:145) mukaan inhimillisen organisaation ymméirtémiseksi tarvi-
taan seki rationaalisen etti intuitiivisen teoreettisen nikokulman yhdistimisti. Néistéd
kahdesta nikékulmasta ovat varmaankin perdisin mééréllisen ja laadullisen tutkimuspe-
rinteen ristiriitaisuudet.

Krepsin (1989:145-146) mukaan organisaatioteorioiden tarkastelun kronologinen kehitys
liikkuu kohti rationaalisen ja inhimillis-intuitiivisen tarkastelukulman yhdentymistd. Kun
klassisella teorialla on juurensa rationaalisessa tarkastelussa ja ihmissuhdeteorialla intui-
titvisessa tarkastelussa, alkavat systeemiteoria, Weickin malli ja organisaation kulttuuri-
teoria erota pélinjasta. Systeemiteoria ja Weickin malli eroavat rationaalisesta nikdkul-
masta, koska ne eivit korosta vain komponenttien toiminnallista yhteen liittAmistd vaan
myds organisaatiotoimintojen luovaa vastaanottamista ja innovaatiota. Organisaatiokult-
tuuriteoria taas eroaa intuitiivisesta nikokulmasta, koska se ei arvosta vain inhimillisid
arvoja ja tunnetta vaan kayttas hyvikseen my0s strategista logiikkaa organisaation

toimintojen tutkimisessa.

Kuviossa 1 kuvaan tummennetulla alueita, joihin tutkimuksen teoreettinen viitekehys
lahinni sijoittuu. Tutkimustydsséni rationaalista teoreettista tarkastelua edustaa 1ghinna
Weickin teoria, jonka nikemysts viestinnén prosessiluonteesta pidin erityisen tirkeénd.
Weickin teoria tulkitaan toisaalta systeemiteoreettiseksi teoriaksi toisaalta erilliseksi
omaksi teoreettiseksi suuntaukseksi. Inhimillisen kiyttiytymisen ymmirtimiseksi tarvi-
taan my6s inhimillis-intuitiivista tarkastelukulmaa, joista viitekehyksend kéytéin lahinns
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organisaatiokulttuuriteorioita ja taustalla myds inhimillisten resurssien teoriaa. Koska
teoreettisissa suuntauksissa on historiallisia jaznteitd edellisistéi kehitysvaiheista ja koska
ne eivit ole rakenteina rajattavissa tarkasti kisittimé#n vain tiettyd aluetta, en voi tyos-
sanikézin aina tarkkaan rajata, mikd edelld mainituista viitekehyksisti on kulloinkin
kyseessd, varsinkin kun Weickin kontekstuaaliteoriothin kuuluva teoria tulkitaan tois-
aalta organisaation kulttuuriteoriaksi. TutkimustySsséni voin ilmaista liikkkuvani néilla
teoreettisilla alueilla, joista haen selityksii ja tulkintoja tuloksilleni. Tydskentely liikkuu
oppivan organisaation viitekehyksen alla.
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KUVIO 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys Krepsin (1985:145) organisaatioteorioi-
den konvergenssimallin mukaan sovellettuna
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4 TUTKIMUSASEIELMA

4.1 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen muuttujat

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittii yhden seurakuntaorganisaation sisdisen
viestinnzn prosesseja ja henkiloston kokemuksia niistd. Keskindisviestinnéin toteutu-
minen ja ihmisten kokemukset siité, ovat keskeinen mielenkiinnon kohde. Tiedonkulkua
tutkitaan sen kanavien ja vilineiden seké yhteistoiminnan kannalta. Viestintéé tarkastel-
laan hierarkkisuuden ja avoimuuden kokemusten kautta. Eri ammattiryhmien nikemyk-
sii viestinnistd nostetaan esiin. Kiinnostavaa on nihdi, mita viestintdkulttuurille
tyypillisid piirteitd on 16ydettévissé esimerkiksi konfliktien kisittelyssd. Viestinnén ja
yhteisollisyyden yhteyksia tutkittavassa seurakuntaorganisaatiossa etsitéén myds
tutkimuskysymysten avulla. Tutkimuskysymykset toteutuvat yksild-, ryhmé-, organisaa-
tio- sekd kulttuuritasolla ja niité tarkastellaan eri muuttujien avulla. Néin saadaan
mahdollisimman kattava kuva koetusta viestinnista.

4.1.1 Yksilotaso

Viestinnin henkilokohtainen taso on ldhinni jokaista organisaation jésentd. Viestintii
tarkastellaan yksiloiden viestintikokemuksista késin. Taustatietoina tarkastellaan
sukupuolta, koulutustaustaa, tehtiviroolia ja asemaa organisaatiossa. Yksilotasolla
tarkastellaan tyontekijoiden kokemuksia viestintétaidoistaan, aktiivisuudesta viestinnéssd
ja tavoista vaikuttaa viestinnén keinoin. Muuttujina toimivat viestintéitaidot, aktiivisuus
ja vaikuttaminen, seké viestintéasenne. Keskeiset Kysymykset yksilotasolla ovat:

Millaisina viestijéind vastaajat pitdvat itseédéin ja tosiaan?
Miten aktiivisia viestij6itd vastaajat kokevat olevansa?
3 Millaista asennoitumista viestintétilanteissa ilmenee?

N
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4.1.2 Ryhmitaso

Viestinti todentuu eri tydpaikoilla ja tySryhmissé eli seurakunnissa ja tydyksikdissd.
Ryhmini toimivat seké toistuvaisluonteiset ettd tilapaiset ryhmiit. Toistuvaisluonteisia
ryhmii ovat esimerkiksi tytpaikkapalaverit, tydalakohtaiset palaverit ja valmistelevat
kokoukset. Kertaluonteisia ovat tapahtumien valmistelupalaverit tai projektipalaverit. Eri
tyoyksikot heijastelevat koko organisaation viestintakaytantdjd ja ovat toisaalta vaikutta-
massa toistensa kiytintoihin. Muuttujina tarkastellaan ryhméviestintis ja johtamista.
Seuraavat ryhmiviestintss kartoittavat kysymykset keskittyvit ryhméviestinnéin luontee-
seen ja johtamiseen:

Miten eri ryhméit viestivét?
5 Millaista on johtamisviestinti?

Osa ryhmissé tapahtuvaa vuorovaikutusta on se, miten erilaisia nikemyksid kisitelldzn.
Erityisen mielenkiinnon kohteena onkin se, miten ristiriitaisuuksia késitelldsin ryhmissé,
silloin kun niité esiintyy. Tutkimuksessa tarkastellaan my®s, miten eri ryhméit koko
organisaation tasolla ovat tottuneet viestima#in kesken#n; tillaisia ryhmis ovat esimer-
kiksi eri ammattiryhmit ja tydpaikkojen palaverit. Muuttujina toimivat vuorovaikutus ja
konfliktit, joita tarkentavat kysymykset ovat seuraavat:

6 Miten keskingisviestintd toteutuu?
7 Miten ristiriitoja ratkotaan viestinnéin keinoin?
4.1.3 Organisaatiotaso

Organisaatiotasolla viestinnéin tarkasteleminen on kompleksisempi prosessi kuin yksilo-
tai ryhmiitasolla. Tiedonkulku kuuluu organisaation eniten moitittuihin ja tutkimuksissa
eniten selvitettyihin kiinnostuksen kohteisiin. Tiedonkulkua kartoittavan tutkimus-
kysymys kuuluu tutkimuksessani organisaatiotasolle, koska se liittyy koko yhteistn
viestinnéin kaytintoihin, Muuttujana toimii tiedonkulku, jota kartoittava kysymys on

seuraava.

8 Miten tiedonkulku toteutuu ja millaiseksi se koetaan?
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On tirkesi saada selville, millaisia kokemuksia viestinnésta esiintyy eri tahoilla
organisaatiossa. Viestintzisi koskevia kokemuksia tutkimalla selvitetéiin erityisesti
avoimuuden ja hierarkkisuuden piirteits viestinnéssd. Organisaatiotason viestinnin
piirteitsi kartoittavina muuttujina toimivat avoimuus ja hierarkkisuus, joita seuraavat
tutkimuskysymykset selventévét:

9 Miten avoimeksi viestinti koetaan?
10 Miten hierarkkisuus ilmenee sisdisessi viestinnzssa?

4.1.4 Kulttuuritaso

Viestintiilmasto kuvaa organisaation sisiisen viestinnén luonnetta. Koska en tee var-
sinaista viestintidilmastotutkimusta, liitén viestintdilmaston viestinnén kulttuuritason
tarkasteluun. Organisaation kulttuuritasolla tapahtuvat muutokset ovat hitaita. Sisdinen
viestints niyttis olevan toisaalta osa viestintikulttuuria, toisaalta se on muovaamassa
sitd. Tutkimukseni keskeiseni tavoitteena on 10yté viestinnésts piirteitd, jotka joko
lisazvit tai vihentavit yhteisollisyyden kokemuksia. Seuraavassa tutkimuskysymyksessd
muuttujina toimivat viestintsilmasto ja yhteisollisyys:

11 Millaista on seurakuntaorganisaation siséisen viestinnin kulttuuri?

Tutkimusasetelma kuvataan kuviossa 2. Se perustuu klassiseen organisaation jéivuori-
malliin (French & Bell 1979), jossa ndkyvdn osan ilmauksena kiytdn nimitystd pinta-
taso ja piilevén osan ilmauksena nimitysté syvdtaso. Tutkimus jakautuu teknisesti
miérilliseen osaan, joka on toteutettu strukturoiduilla kysymyksilla ja laadulliseen
osaan, joka koostuu kyselylomakkeen avoimista vastauksista. Tutkimuksen muuttujat
toimivat seki laadullisen etti méirllisen osan jasentdjind (kuviossa vinonelitn sisélld
sekd pinta- ettd syvitasolla). Tutkimuslomakkeen kysymykset on laadittu muuttujien
pohjalta. Viestinnéin selvittéiminen toteutuu yksilo-, ryhmé- ja organisaatiotasolla.
Lis#ksi hahmotetaan viestinnzin kulttuuritason piirteité, joita tarkastellaan pikemminkin
lavistamisperiaatteella kuin tasoajatteluna, koska kulttuuritaso pité4 sisélladn muut tasot.
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4.2 Tutkimusprosessin eteneminen

Tutkimuksessa kiytetizn tutkimusmenetelmini esitutkimusta ja varsinaista lomake-
kyselytutkimusta. Esitutkimuksena on toteutettu organisaatioviestinnin LTT-kysely.
Esikyselyn tulosten pohjalta toteutettiin laaja lomakekysely kokonaan uusitulla lomak-
keella.

4.2.1 Esitutkimus

Fsitutkimus toteutui vuonna 1991 syksylla kahdelle tyontekijaryhmiille samassa
seurakuntayhtymsissé, jossa varsinainen tutkimuskin toteutui. Valmiina kyselytutki-
muksena Kytettiin organisaatioviestinnén LTT-tutkimusta, jonka ovat kehitténeet Wiio
ja Helsild yhdessi liiketaloustieteellisen tutkimuslaitoksen kanssa. LTT/OCD - tutki-
mukset ovat lahinné organisaation ilmastotutkimuksia. Niiita tutkimuksia on kaytetty
vuodesta 1971 lahtien. Kyseiset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd organisaatiomuuttuji-
en merkitys on ollut jarjestelméllisesti suurempi kuin taustamuuttujien vaikutus. (Wiio
1992:208-216, Goldhaber 1985)

Esitutkimuksessani tutkimus toteutettiin aluksi diakoniatyontekijoiden ryhmiille, johon
osallistui myds luottamushenkilditd (n = 40, joista n. 20 viranhaltijaa). Seuraavaksi se
toteutettiin seurakuntayhtymin viestintiseminaariin osallistujille. Ryhmézn kuuluivat
johtavat viranhaltijat, tiedotuksesta vastaavat tydntekijat ja muutamia keskeisid luotta-
mushenkilbiti (n = 50). Esitutkimukseen osallistui kaikkiaan 90 henkilté, lomakkeita
palautettiin 60. Esitutkimuksessa testattiin jo olemassa olevan organisaatioviestinti
koskevan kyselyn soveltuvuutta seurakunnan sisiisen viestinnéin kartoittamiseen. Lisaksi
saatiin tietoa niisti viestinnéin osa-alueista, joille varsinainen tutkimuskysely tulisi kes-
kittéi ja joita tulee myShemmin tutkia tarkemmin. Esitutkimusaineistoa analysoitiin
keskiluvuilla ja vertailtiin tuloksia diakoniatyontekijoiden, johtavien viranhaltijoiden,
muiden tyontekijoiden ja luottamushenkildiden valilla.

Esitutkimuksen tulokset osoittivat, etti on tarpeen laatia kokonaan uusi kyselylomake,
joka kartoittaa perusteellisesti eri sisdisen viestinnéin puolia seurakuntaorganisaatiossa.
Esitutkimuksen tulokset jéivit lomakkeen yleisyyden takia sisdisen viestinnin kannalta
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suppeiksi, liian yleisiksi ja epatarkoiksi, eivatké suunnanneet vastauksia tarkoituksenmu-
kaisesti kohdeorganisaatiota ajatellen.Téamé johti tdysin uusitun Kyselylomakkeen
kehittimiseen seurakuntaorganisaation sisdistd viestintda varten. Luottamushenkildiden
rooli vaikutti ristiriitaiselta. He eivit mielténeet itsedéin sisdiseen viestintéin kuuluviksi.
Luottamushenkil6t rajattiinkin pois varsinaisesta tutkimuksesta. Esitutkimus vaikutti
keskeisesti varsinaisessa tutkimuksessa kaytetyn lomakkeen suunnitteluun, kysymysten
siséltoon ja niiden sovittamiseen kohdeorganisaatioon seké otoksen rajaamiseen vain
seurakuntayhtymén tyontekijoihin.

4.2.2 Varsinainen tutkimus

Esitutkimuksen tulosten pohjalta toteutui uusi, seurakuntaorganisaation sisisti viestin-
t44 tarkemmin selvittéivd, eri aihealueisiin eriytyvé kyselylomaketutkimus. Tutkimus-
kyselyyn laadittiin oma lomake, johon kytettiin hyvési esitutkimuksen pohjalta
nousseita tismennyksid. Varsinainen tutkimus toteutettiin samassa seurakuntaorganisaa-
tiossa kuin esitutkimuskin.

Tutkimuskysely lahetettiin toukokuussa 1992 koko seurakuntayhtymén palveluksessa
olevalle henkil6kunnalle. Tutkimukseen ei osallistunut luottamushenkil6ité. Lahetettyjd
lomakkeita oli 232 kappaletta, joista palautettiin 65,5% (N =152). Kirkon tutkimus-
keskus mahdollisti lomakkeiden vaivattoman palauttamisen antamalla kéytt66n maksetut
palautuskuoret. Tamé mahdollisti my6s lomakkeiden anonyymin palauttamisen, tosin
lomakkeet saattoi palauttaa myds tydpaikalla olleeseen palautuslaatikkoon.

Lomakkeessa kartoitettiin tiedonkulkua, tiedonsaantia, esimiesten ja henkildston vélista
viestintdd, johtamisviestintés, viestintétyytyvaisyyttd, tyontekijakokousten viestintid,
vuorovaikutusta ja viestintétaitoja. Muuttujina tarkastellaan aktiivisuutta, avoimuutta,
hierarkkisuutta, palautteenantoa ja vaikuttamismahdollisuuksia. Lisdksi tutkitaan
viestintiasennetta, -taitoja ja -tyytyviisyyttid. Kyselylomake rakentui kahdesta osasta:
strukturoidusta lomakekyselysti ja avoimista kysymyksistd. Strukturoidun lomakkeen
kysymykset muodostivat tutkimuksen mééréllisen osan ja avoimet kysymykset sen
laadullisen osan.
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Tutkimusprosessi eteni kyselylomakkeiden palautuksen jilkeen mééréllisen osan
tuottamien tietojen analysoimisella ja laadullisen osan siséllon analyyseilla ja jatkui
vuorovaikutteisena prosessina miréllisen ja laadullisen tutkimusaineiston valilla.

4.2.3 Mesrillisen ja laadullisen aineiston analyysit

Tulkitseva lahestymistapa voidaan jakaa naturalistiseen ja kriittiseen tutkimussuuntaan.
Naturalistinen koulukunta pyrkii selittdmsn tapahtumia ja ymmértdma&n niitd. Sitd vas-
toin kriittinen koulukunta pyrkii vapauttamaan yksilot dominoinnista ja patoutumista.
Naiden koulukuntien traditiot ovat erilaiset. Ne eroavat padmériensd, sosiaalisen
aseman tekijoittensd puolesta sek tavassa kiisitelld sosiaalista ja historiallista kontekstia
ja tavassa, jolla suhtaudutaan merkitysten oppimiseen. Naturalistinen tutkija tarkkailee
kéiytant6ja sosiaalisen stabiiliuden rakennusosina. Tutkija Kysyy "Kuinka organisaation
jésenet rakentavat todellisuuttaan ja miki saa yhteison pysymiin yhdessd?" (Putnam
1983:47-48.) Naturalistinen tutkimus yrittds kuvata ja ymmértds organisaatioiden
todellisuutta sellaisena kuin se on kyselemitts, millainen sen pitéisi tai tulisi olla. Se
hyviksyy sinnostot, jotta olisi ymmirrettévas, miten status quo toimii, riippumatta
vallan rakenteista, jotka ylldpitévat saavutettua tilaa. Merkitykset ovat perdisin sosiaali-
sesta vuorovaikutuksesta, tietojen varastoimisesta, tyypittelysts, teksteistd ja neuvottelu-
jarjestyksests. (Putnam 1983:47-53.) Lahestyn tutkittavaa ilmi6té kriittisen tulkitsevan
tutkijan nakokulmasta. Kriittisessé tutkimuksessa kehittimisen nikokulma peittdé ku-
vauksen, selittdmisen ja ymmirtidmisen prosessit. Kriittinen tulkitseva tutkija yritt44
paljastaa viestinniin varistymit ja yrittdd vapauttaa yksilot hyvaksikéytolts, vieraantu-
miselta ja mérdysvallan mielivaltaisilta muodoilta. Tutkijat toimivat Kritisoimalla saa-
vutettua tilaa (status quo) ja visioimalla sitd, mité sosiaalisesta todellisuudesta voisi
tulla. Tutkimuksen varsinainen paama#rd on tarkkailla sosiaalista todellisuutta dialekti-
sella itsekritiikillda. Kriittiselle teoreetikolle historia ei ole neutraalia, se pitéd sisélldén
vallan ennakkokisitykset, jotka vaikuttavat nykyisiin ja tuleviin tapahtumiin. (Putnam
1983:48-49.)

Organisaatioviestinnéin tutkijana edustan lghinn4 Putnamin mérittelyn mukaista kriittis-
t4, tulkitsevaa tutkimustraditiota, jossa on myds naturalistisen tutkimuksen piirteits.
Tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin pééistd valottamaan seurakuntaorganisaation
sisdisen viestinnéin olemuksen psykodynamiikkaa eikd vain pyrkid kuvaamaan sen
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ilmenemismuotoja. Tulkitseva tutkimus voi alkaa analysoimalla valtasuhteiden myyttejé,
metaforia, rituaaleja ja perusteluja verraten pienissé, ominaislaadustaan tietoisissa
organisaatioissa, joitten henkil6t ovat sisiisténeet tavat, jotka ohjaavat heidén kayttéyty-
mistdén. (Conrad 1983:192-193.)

Tulosten analyysistd muodostui vuorovaikutteinen prosessi. Strukturoidun lomakkeen
tuloksia analysoitiin keskiluvuilla, kiyttimélla ristiintaulukointia, t-testié ja varians-
sianalyysid. Ngin selvitettiin siséisen viestinnén piirteitten toteutumista eri henkilosto-
ryhmien vilills, tarkasteltiin koko aineiston taustamuuttujia ja néiden aineistojen
keskiarvojen keskinisié riippuvuuksia. Tutkimuksen kaikki tilastolliset analyysit on
tehty SPSS-ohjelmalla Jyviskylan yliopiston laskentakeskuksessa.

Laadullisen osan tuloksia tarkasteltiin rinnakkain méiréllisten kanssa. Aluksi avoimet
vastaukset luettiin pagpiirteissdzn lépi. Sen jélkeen toteutettiin siséllon analyysi avoimil-
le vastauksille ryhmittelemilld tuloksia aihealueittain. Téssi vaiheessa tuloksia tarkastel-
tiin rinnan méérallisten tulosten kanssa ja tuloksissa havaittiin eri painotuksia. Kun
mazrillisen osan tuloksia tarkasteltiin taustamuuttujien osalta, tarkennettiin avointen
vastausten analyysid tutkimuksen muuttujien mukaan ja ryhmiteltiin keskeiset avoimet
vastaukset myds ammattiryhmittéin. Téamén jalkeen méiréllisid ja laadullisia tutkimustu-
loksia tarkasteltiin rinnakkain.Lopullisissa tuloksissa molemmat tulokset on yhdistetty.

Aluksi tutkimuslomakkeen strukturoiduista kysymyksisté tehtiin ajot keskiluvuilla. Pro-
sentuaalisten jakautumien tarkastelun jélkeen toteutettiin taulukoitten ki#intéiminen
kielteisille kysymyksille. Sen jilkeen koottiin keskiluvuilla ajetut tulokset muuttujittain.
Tutkimuksen muuttujat toimivat sisillon jaottelun athealueina. Lisdksi laadullisesta
aineistosta 16ytyi viestinté#in liittyvid uusia aihealueita, joita Iuokiteltiin uusiksi ryhmik-
si; nditd olivat esimerkiksi organisaation rakennetekijt, viestijéiden persoona tai

viestintétilanteen sisalto.

Seuraavaksi toteutettiin méérillisen aineiston ristiintaulukointi naisten ja miesten valilla.
Ristiintaulukoinnin kautta etsittiin miesten ja naisten vélisid prosentuaalisia eroja

viestinn#Assa.
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Ristiintaulukoinnin osalta ryhmien vilisid prosentuaalisia osuuksia tarkasteltiin kolmessa
ryhmissi. Vastausluokittelu asteikolla 1 - 5 tdsmennettiin ja luokat liitettiin yhteen
siten, ettd sekii samaa mielti ettd eri mieltd olevien vastaajien luokat 1 -2 ja4 - 5 on
yhdistettiin kuten myds luokat riittavisti 1 - 2 ja lilan vahin 4 - 5. Tallgin saatiin esille
nikemykset puolesta ja vastaan sekél kolmantena niiden vastaajien ndkemykset, jotka
eivit ole osanneet ilmaista nékemyksiézn.

Esitutkimuksessa havaittiin eroja naisten ja miesten vililld. Myds varsinaisen tutkimuk-
sen vastauksissa oli eroja miesten ja naisten vlilld. Naytti mielekkazlta toteuttaa ristiin-
taulukointi naisten ja miesten vastausten vélisten erojen 18ytimiseksi.

Tassi vaiheessa tutkimusta néytti ilmeiselts, etté tutkimuksen laadullinen osa tulee ole-
maan erittiin merkittiva koko tutkimuskokonaisuutta ajatellen. Laadullisen osan tulok-
sista nousevat nikemykset vaikuttivat siihen, ettei tutkimuksessani toteutettu kovin
laajasti muita tilastollisia analyyseja. Magréllinen aineisto néytti tuottavan yleiskuvan
sisdisestd viestinnistd ja sen sujumisesta ja laadullinen aineisto toi ymméirrystd syvem-
miélti tasolta.

Seuraavaksi toteutettiin t-testi ja varianssianalyysi, joissa tarkasteltiin tulosten yhteyttd
koulutustaustaan, ammattiin ja asemaan eri ryhmien vastausten keskiarvoja vertaamalla.
Keskityin lzhinni tilastollisesti merkitsevien ja erittdin merkitsevien tulosten tarkaste-
luun. T-testi toteutettiin koulutuksen ja ammatin suhteen. Koulutusta késittelevit nelja
kohtaa yhdistettiin kahdeksi luokaksi: vihemmiin koulutusta saaneet (kansakoulu, keski-
ja ammattikoulu, opistotutkinto) ja enemmin koulutusta saaneet (ylioppilastutkinto,
yliopisto tai korkeakoulututkinto).

T-testi toteutettiin seuraavasti: Koulutusta mittaavassa kysymyksessd (6) yhdistettiin
vahemmiin koulutusta saaneet (osiot 1 - 3), joita verrattiin enemmiin koulutusta
saaneisiin (osiot 4 - 5). Ammattia koskevassa kysymyksessé (7) yhdistettiin johtavissa
tehtivissa olevat ja papit (osiot 1 - 3) ja heité verrattiin kaikkiin muihin (osiot 4 - 15).

T-testi toteutettiin koko kyselylomakkeen tulosten osalta. Tuloksista tarkasteltiin vain
tilastollisesti merkitsevid vastauksia. Osassa tuloksista tarkasteltiin myos vastauksia,
jotka olivat lahes tilastollisesti merkitsevid, varsinkin kun ne néyttivét olevan tutkimuk-
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sen kannalta muuten merkittavis, esimerkiksi samansuuntaisia avointen vastausten
kanssa. Johtavien ja muiden tyontekijoiden sukupuolen (osio 1) osalta ero on tilastolli-
sesti merkitsevi ja alemman ja ylemmzn koulutuksen saaneen ryhmén osalta erittdin

merkitseva.

Varianssianalyysi toteutettiin myds ammatin mukaan (kysymys 7) siten, ettd eri am-
mattiryhmisti muodostettiin viisi luokkaa, joiden keskiarvoja analyysissd verrattiin.
Ensimmiiseen luokkaan kuuluivat johtavat viranhaltijat, osiot 1 - 2 (n = 16), toiseen
papit ja kanttorit, osiot 3 - 4 (n = 26), kolmanteen muut seurakuntatyGtd tekevit:
diakoniatydntekijat, nuorisotyontekijét, lastenohjaajat ja ldhetys- tai pyhakoulusihteerit
osiot 5 - 8 (n = 44), neljnteen toimistotydntekijét, osio 9 (n = 22) ja viidenteen luok-
kaan kuuluivat muut avustavat tyontekijat: keittiohenkilokunta, kiinteistohenkilokunta,
seurakuntamestarit, siivoojat ja hautausmaiden ja puutarhan tydntekijét osiot 10 - 14 (n
= 45).

Tutkimusprosessi jatkui tulkitsemalla laadullisen ja méréllisen aineiston tuloksia ja
kasittelemall3 niitd rinnakkain. Jonkin verran tuloksia tarkastellaan ristiin sekd maa-
rillisen etti laadullisen aineiston valossa, koska laadullisen aineiston siséllonanalyysi on
toteutettu péaspiirteittdin mésrillisen aineiston muuttujaluokituksilla. Lisaksi laadullinen
aineisto on tuottanut aineksia, jotka eivit suoraan jésenny aikaisempaan muuttuja-
luokitukseen.

Tutkimuksessani laadullinen ote tismentyi vasta avoimien vastausten analyysin
kuluessa. Talloin kivi ilmi, ettd avoimet vastaukset muodostavat itsessdzn laajahkon
laadullisen aineiston, joka auttoi syventiméin tutkimusotetta. Seké laadullisesta ettd
masrallisesti aineistoista haettiin yhtenevyyksii ja eroja. Molempien aineistojen
tarkastelu yhdessi ja erikseen auttoi 16ytimézn eri menetelmien avaamia mahdollisuuk-
sia sisdisen viestinnin tutkimuksissa. Mikili aineistot tuottivat erilaisia tuloksia, saatiin
organisaation sisdisen viestinnzin eri tasoilla toteutuvia piirteitd laajemmin esiin.
Tutkimusprosessin etenemisti kuvataan kuviossa 3.

Tulosten raportoinnissa on keskiarvot esitetty tekstissd sulkeissa ja keskiarvosta on
kiiytetty lyhennetts ka (esim. ka = 2,8). Samoin t-testin riskitodennzkdisyydet on
esitetty sulkeissa tunnuksella p ja arvot on ilmaistu prosentteina, myds t:n arvo on
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merkitty (esim. p = 1,1 %, t = -2,6). Varianssianalyysissd on verrattu keskiarvoja eri

ryhmien vililld ja Fin arvo on merkitty (esim. p <1 %, F = 8,5).

laadullinen
(kvalitatiivinen)

Avoimet
kysymykset

Sisallén
analyysi:
avoimet
aihealueittain

Esitutkimus
LTT (N=60)
lomake/avoimet
Kyselylomake
maarallinen (N =152)
(kvantitatiivinen) }
Strukturoitu ;l(':;l;-mus-
lomake mykset
Ajot
keskiluvuilla
Analyysi "
muuttujittain

v |

Ristiintaulukointi
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Avointen analyysi
aihealueittain ja

naiset/miehet M/N

¢ \ \ ammattiryhmittain
T-testi ‘
- koulutus alempifylempi A/Y
- johtavat + papitimuut J/M Tulosten
Varianssianalyysi yhdistaminen
ammattiryhmittain

\

Tulokset

-yksild, ryhma-, organisaatio ja kulttuuritasoilla

Johtopaatokset

KUVIO 3. Tutkimusprosessin eteneminen
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4.3 Taustatiedot

Vastaajista oli 62 miehié (41 %) ja 90 naisia (59 %). Vastaajien iké tarkasteltiin
neljéissi ryhmissi. Alle 25-vuotiaita on vastaajista runsaat 7 %, 26 - 35-vuotiaita noin
22 %, 36 - 45-vuotiaita noin 36 % ja yli 46-vuotiaita runsaat 34 %.

Tyosuhdetta kartoitettiin kahdella vaihtoehdolla. Viranhaltijoita oli vastaajista yli 60 %,
muut olivat tydsopimussuhteisia tyontekijoiti. Palvelusaika oli yli kolmanneksella yli 11
vuotta. Seuraavaksi suurin ryhmé oli tyontekijét, jotka olivat olleet tydssd alle kaksi
vuotta. Heits oli noin neljannes. Runsas viidennes oli ollut tydssd 6 - 10 vuotta.
Pienimmiksi ryhmiksi j&i 3 - 5 vuotta talossa tySskennelleet, joita oli n. 16 %. Seura-
kunnallista taustaa kysyttéessa kaikista tyontekijoistd lihes 60 % ei ollut ollut aikaisem-
min seurakuntien palveluksessa. Lihes 40 % vastaajien lihiomaisista oli ollut seurakun-
tien palveluksessa ja n. 60 % vastanneista ei ollut osallistunut seurakuntien tilaisuuksiin
muutoin kuin virkatehtévissa.

Koulutuksen jakautuminen eri ryhmien valilla oli aika tasaista. Y1li 30 % oli suorittanut
opistotutkinnon, yliopisto-opintoja oli viidennekselld vastanneista. Noin viidennes
tyontekijoistd oli kdynyt kansakoulun ja lahes viidennes keski- tai ammattikoulun. Yli
puolet henkilokunnasta oli suorittanut opisto- tai korkeakoulututkinnon.

Vastausprosentit esitellézin ammattiryhmittdin taulukossa 1. Ammattiryhmistd suurim-
man vastaajaryhmén muodostivat toimistotyontekijét (n = 22); heitd oli peréti yli 14 %
kaikista vastanneista. Ryhmin aktiivisuus vastata kyselyyn oli hyvé (vastanneita 79 %).
Teologeja (n = 17) oli vastanneista 11 %, mutta vain vajaa puolet ammattiryhmsté oli
vastannut (47 %). Johtavat viranhaltijat ja esimichet (n = 16) muodostivat 10 % kaikista
vastanneista ja olivat ryhm#ina vastanneet varsin aktiivisesti (76 %). Lastenohjaajista (n
= 15) vastanneita oli alle puolet omasta ammattiryhmiistézn (43 %) ja kaikista vastan-
neista 10 %. Diakoniatyontekijéistd (n = 13) vastasi péfiosa ammattiryhméisté (72 %).
Kaikista vastanneista se on 8 %. Nuorisotyontekijoistd (n = 11) vastasi ldhes koko
ammattiryhmii (85 %), kaikista vastanneista 7 %. Kirkkomuusikot (n = 9) vastasivat
lahes kaikki (82 %), kaikista vastanneista heité oli 6 %. Seurakuntamestareista (n = 12)
vastasi 1dhes koko ammattikunta (86 %), kaikista vastanneista heité oli 8 %. Hautaus-
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maiden ja puutarhan henkilostostd (n = 12) vastasi paéosa ammattikunnasta (67 %),
kaikista vastanneista 8 %. Keittiohenkilokunta (n = 8) vastasi aktiivisesti (80 %), heité
kaikista vastanneista 5 %. Kiinteistohenkilokunnasta (n = 4) vastasi vajaa puolet (44

%), heidén osuutensa kaikista vastanneista alle 3 %. Siivoojat (n = 6) vastasivat

ammattiryhméini varsin aktiivisesti (75 %), heit4 kaikista vastanneista 4 %.

TAULUKKO 1. Vastaajien ammattiryhmiit ja sukupuoli

Vastan-|Osuus Osuus vastanneiden Koko [Vastaus-
Ammattiryhmat neet |vastan- ryhmista ryhma | prosentti]
neista Miehet Naiset
N % N % N % N(kok) | %

1 Johtavat viranhaltijat 12 7.9 9 750 3 250 14 85,7
2 Esimiehet 4 2,6 1 25,0 3 750 7 57,1
3 Papit 17 11,2 13 76,5 4 235 36 472
4  Kirkkomuusikot 9 59 5 556 4 444 11 81,8
5 Diakoniatyontekijat 13 8,6 1 77 + 12 923 18 72,2
6  Nuorisotyontekijat 11 7.2 6 54,5 5 455 13 84,6
7 Lastenohjaajat 15 9,9 0,0 | 15 100,0 35 429
8 Lahetys- ja pyhékoulusihteerit 5 3,3 0,0 5 100,0 9 55,6
9  Toimistotyontekijat 22 14,5 1 45 | 21 955 28 78,6
10 Keittiohenkiidkunta 8 53 2 250 6 750 10 80,0
11 Kiinteistdhenkilékunta 4 2,6 2 50,0 2 500 9 44,4
12 Seurakuntamestarit 12 7.9 9 75,0 3 250 14 85,7
13 Siivoojat 6 3,9 0,0 6 100,0 8 75,0
14 Hautausmaahenkildkunta 12 7.9 11 91,7 1 8,3 18 66,7
15 Muut 2 1,3 2 100,0 0,0 2 100,0

Kaikki 152 |100,0 62 408 | 80 59,2 232 65,5

Alle puolet vastaajista oli sitd mielts, ettd heidéit on perehdytetty tyShonsd hyvin. Noin
kolmannes oli sitd mielti, ettd heidt oli perehdytetty huonosti, 14 % oli sitd mieltd,
ettei heiti oltu perehdytetty lainkaan ja alle 10 % vastaajista ei osannut sanoa mieli-
pidettizin lainkaan. Yl puolet vastaajista koki tyShon perehdyttéimisen jotenkin ongel-
mallisena. Alle 40 % kaikista ty6ntekijisté oli osallistunut jossain muodossa tySn-
ohjaukseen. Eniten oli osallistuttu ryhmétynohjaukseen (yli 20 % vastanneista).
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Hengellists taustaa kysyttiessi vastaajista alle 40 % (36,8) vastasi kuuluvansa johonkin
hengelliseen ryhméin. Keskeiseni taustaryhméni nimetéfin useimmin herénngisyys (n =
29). Ttsensi luki ensisijaisesti luterilaiseksi kristityksi yhdeksén henkiloé. Erilaisia
heriitysliikkeit3 tai nithin rinnastettavia mainittiin seitseméin: vanhoillislestadiolaisuus
(2), viideslsisyys (5), Kansan Raamattuseura (2), vapaakirkko (1), hengen uudistus
kirkossamme tai karismaattisuus (2) ja viitekehys heréinnéisyys-kansanlahetys-Kansan
Raamattuseura (1). Lisaksi yksi mainitsi hengelliseksi taustakseen kansanvaelluksen.
Suurin osa vastaajista (91,4 %) ilmaisi uskon olevan itselleen tirkedi ja valtaosa
vastaajista (71,5 %) ilmoitti rukoilevansa ja lukevansa raamattua.

Miehet olivat selvisti koulutetumpia kuin naiset. Miehisté ldhes 40 % oli korkeakou-
lututkinnon suorittaneita. Miesten edustus oli suurempi johtavien viranhaltijoiden,

pappien, kirkkomuusikkojen, nuorisotydntekijdiden, seurakuntamestareitten seké hau-
tausmaiden ja puutarhan henkildston joukossa. Lahes pelkistéén naisia tai vain koko-
naan naisia oli diakoniatyontekijoiden, lastenohjaajien, lahetys- ja pyhikoulusihteerei-

den, toimistotytntekijéiden ja siivoojien joukossa.

Vastaajista oli naisia enemméin kuin miehia. Eniten vastaajia oli keski-ikéisten joukosta.
Viranhaltijat vastasivat aktiivisemmin kuin tydsopimussuhteiset. Pisimpééin tydssé olleet
vastasivat aktiivisimmin. Péfosa vastaajista ei ole ollut aikaisemmin seurakunnan palve-
luksessa. Runsaalla kolmanneksella oli taustassaan yhteyksié seurakuntatyShon.
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5 SISAISEN VIESTINNAN TULOKSET

5.1 Sissinen viestinté yksilotasolla
5.1.1 Rooli ja persoona

Seurakuntaorganisaatiossa tySskennelldzn selkeisti eri tehtdvarooleissa, joilla on kulla-
kin oma perinteensi. Rooleihin liittyvid omia ja toisten odotuksia kartoitetaan tutkimus-
kysymyksen 1 avulla: Millaisina viestijoini vastaajat pitdvat itsedén ja toisia? Roolin
merkitys ei tule nakyviin selvésti vastauksissa, koska sité ei suoraan kysytékézn. Roo-
liin liittyvt asiat tulevat-esiin tarkasteltaessa vastauksia tehtdvéroolin ja persoonan
nikokulmasta. Avoimissa vastauksissa puututaan roolin kéyttoon eri tilanteissa ldhinna
aitouden nikokulmasta.

"Johtajat viestivit tietyssé roolissa hierarkiassa, eivét tunnu arvostavan toisia. Joidenkin henki-

16iden lisnsollessa toisia ei kuulla tai arvosteta. On liian suuri raja johdon ja henkiloston vélil-

14" (johtaja)

"Jokainen olisi kerrankin oma itsensé tydntekijakokouksessa. Papit eivit puhu koskaan vapaasti

asioistaan, koska heilld on sensori aina piilld, monesta eri syystd. Ovatko edes ihmisid, en

tiedd?" (pastori)

"On varsin vihin henkilkohtaista kosketuspintaa keskingisessd kommunikoinnissa." (pastori)

Vastaajista noin 90 % on tyytyviisia tyopaikkaan (89,0 %) ja tydtehtaviin (92,5 %).

Lisiksi tyStovereihin on tyytyviisid yli 80 % vastaajista (83,6 %). Téami viestii aika

suurta tyytyviisyyttd my6s omiin tehtzviin ja omaan rooliin. Tosin siinékin on kehitt4-
st

"Tyéntekijoiden kanssakiyminen kehittyisi, jos aito kiinnostus tybtovereista ihmisens herdisi.
Kysyttiisiin, miten jaksat, mité teet, misti haaveilet tydssisi?" (diakoniatyontekijd)

Kun tarkastellaan tyytyviisyyttd yhteistoimintaan seurakuntayhtyméssé, on tyytyvaisia
vain alle 40 % vastaajista (36,6 %).
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Johtajien rooli on tiukemmassa tarkastelussa kuin muiden tydntekijoiden roolit. Johtajiin
suunnatut rooliodotukset ovat my®ds vaativammat kuin muille osoitetut. Johtamisen
rutiinit hoituvat verraten hyvin, mutta vajaa puolet vastaajista on sitd mieltd, etteivat
johtajat ole ihmissuhdetaidoiltaan tehtéiviensi tasalla ja pakenevat roolinsa taakse.

"Tyoneuvotteluissa on ‘teeskennellyt johtajaroolit' " (kirkkomuusikko)

"Johdon ja benkil6ston vélinen viestinnén kehittiminen on asennekysymys. Jos johto on omak-
sunut ns. vallan my&td tietyt toimintamallit, mihin se muuttuisi? Néennéisavoimuus ja hymiste-
ly eivit auta mitin, jos asenteet eivit uudistu. Uskon, ettd "kentlld", alhaaltapéin olisi avoi-
muutta viestintiin omasta tyosti yms. Joko asenteet pitdisi uudistaa, ukot pitdisi johdossa vaih-
taa, tai muuten sama meno jatkuu, 'piiri pieni pyorii'." (pastori)

"Puheenjohtajan tehtivi pitdisi panna kiertoon. Tarvitaan roolikokeiluita." (nuorisotyontekijé)

Omaan persoonaan liittyvét asiat ovat papeilla ja kanttoreilla tySrooliin tai identiteettiin
liittyvid.
"Toisinaan tuntun siltd, ettei teologista asiantuntemusta tarvita lainkaan. Vain johtotehtivissd
olevat paittavit asioista. Miksi ihmeess ei kaikkea kapasiteettia hyodynneti rakentavasti."
(pastori)
"Thmisten erilaisuutta ei ymmeirretd voimavarana vaan uhkana omalle ja seurakuntayhteisdn
identiteetille.” (kanttori)

Nuorisotydntekijoilld on joitakin omaa persoonaa ja tehtévéroolien hoitamista koskevia
ilmauksia. He edustavat varsinaista hengellisti ty6td, mutta eivit ole ilmaisseet kristilli-
syyteen liittyvid asioita juuri laisinkaan.
"Harrastuksesta tuli ammatti. Syitd ammatinvalintaan on &idin ilahduttaminen ja isén etsimi-
nen." (nuorisotySntekijd) :

"Omat asiat lyovat lipi ja vaikuttavat tyGasioihin." (nuorisotydntekija)

Lastenohjaaja on huolissaan tyontekijoitten suhtautumisesta itseens ja toisiin. Han

toivoo rohkeutta ja avoimuutta.

"Miten tillaisen tydyhteison tyontekijét ovat arkoja, vésyneité ja ilottomia? Meidénhzin tulisi

olla rohkeita ja avoimia, vain siten voimme auttaa thmisi4, joita varten tydskentelemme!"
(lastenchjaaja)

Tehtiviinsi ja tydtovereihinsa vastaajat ovat tyytyviisid. Rooliin kohdistuvia muutos-
toiveita suunnataan eniten johtajille. Rooleihin kaivataan aitoutta, oman kokemuksen
ilmauksia ja suurempaa litkkkuvuutta.
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5.1.2 Viestintitaidot

Viestintitaitojen eritteleminen ei ollut vastaajille helppoa. Tutkimuskysymys 1 Kasittelee
sitd, millaisina viestij6ind vastaajat pitavit itseddn ja tosiaan? Kokemukset vaihtelevat,
mutta pasiosin vastaajat pitévét itsesin kohtalaisina viestijoind. Eroja esiintyy varsinkin
johtavien ja muiden seké koulutetumpien ja vihemmiin koulutettujen henkildiden valil-
14

Y1i 60 % vastaajista (61,6 %) on sitii mielti, ettei kokousteknisid taitoja hallita riitta-
vasti. Erityisesti vdhemméin koulutetut (ka = 3,8) kokevat omien kokoustaitojen puutetta
verrattaessa ylemméin koulutuksen saaneiden ryhméén (ka = 3,2); t-testilld keskiarvojen
ero on tilastollisesti lihes merkitsevé (p = 2,0 %; t = 2,4). Ero nikyy myds ammattiryh-
missd. Muut tydntekijat kokevat kokousteknisten taitojen puutteen suurempana (ka =
3,7) kuin johtavien tydntekijéiden ryhmi (ka = 3,2). Keskiarvojen ero on t-testilld
tilastollisesti lahes merkitsevd (p = 3,1 %; t = -2,2). Tulos osoittaa, etti eri ryhmien
vililld voi olla eroja kokousteknisten taitojen hallinnassa ja koulutetuimmat ja johtavas-
sa asemassa olevat henkil6t nayttivat pitivan taitojen hallinnan parhaana. |
"Mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta, jos kritisoi jotain asiaa ja on toisinaan eri mielta tai
suuressa joukossa tai jos kuulijoissa on mukana voimakastahtoisia tyéntekijéitd, silloin varoo
puheitaan." (lastenohjaaja)

"Tydneuvottelussa on liian vihéin aikaa ja sieltd puuttun rento, persoonallinen, itsenginen mieli-
piteenilmaus." (johtaja)

Puolet vastaajista (50,0 %) on sitd mielti, ettei omien nikemyksien perusteleminen ole
heille helppoa. Muiden tyontekijoiden (ka = 3,1) on vaikeampaa perustella nikemyksid
kuin johtajien (ka = 1,9). Keskiarvot eroavat toisistaan t-testin perusteella erittdin mer-
kitsevisti (p = 0,0 %; t = -4,6). Varianssianalyysilld toimistotydntekijéiden ryhmé (ka=
3,8) eroaa johtavien tyontekijéiden (ka = 1,9) seké pappien ja kanttoreiden ryhmien (ka
= 2,1) keskiarvoista. Keskiarvojen ero on tilastollisesti merkitsevd (p <1 %; F = 8,7).
Johtavien tyontekijoiden on helppoa perustella nikemyksidén, muille se on vaikeampaa,
toimistotyontekijoiden ryhmiille erityisen vaikeaa.

Melkein puolet vastaajista (46,6 %) on sitd mielts, ettd tyStovereita rohkaistaan ilmaise-

maan mielipiteitésn. Toisten tyontekijoiden rohkaiseminen mielipiteittensd ilmaisuun
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eroaa miesten ja naisten vililld; miehet kokevat useammin (65,0 %) kuin naiset (33,7
%) téllaista rohkaisemista tapahtuvan.
Viestintdarkuuden katsotaan olevan tavallinen puhumattomuuden syy. Téssakin tutki-
muksessa silld on merkitysts, silld yli 40 % vastaajista (41,1 %) epirdi esittds omia
niakemyksizn. Johtavia tydntekijat (ka = 2,0) kokevien viestintdarkuuden haittaavan
vihemmiin kuin muut tyontekijat (ka = 3,0). Johtavien tyontekijoiden ja muiden kes-
kiarvojen valilld on t-testissd erittdin merkitseva ero (p = 0,1%; t = -3,5). Ero on néhté-
vissé jalleen myds alemman koulutuksen (ka = 3,0) ja ylemmiin koulutuksen (ka = 2,3)
saaneiden ryhmien keskiarvojen vlilld. Néiden ryhmien keskiarvojen vililld on t-testis-
si merkitsevi ero (p = 5,0 %; t = 2,9) . Viestintdarkuus néyttéisi rajoittavan enemmén
muiden kuin pitkélle koulutettujen ja johtavien viranhaltijoiden viestintétilanteita. Lisak-
si ladhemmzis 90 % vastaajista (85,6 %) on sitd mieltd, ettd ryhmissi itsensd ilmaise-
minen on monelle vaikeaa.

"Kun kaikki muut tai kirkkoherra selvisti viheksyvét mielipidetts tai henkilod, mielipiteen

esittéiminen tuntuu vaikealta. Samoin silloin kun puhuja tuntee olevansa eri aaltopituudella kuin

munt tai kun hin itse ei ole luonut mielipidettd siihen. Tunne siitd, etteivét toiset arvosta esitté-

jan mielipidetts, vaikeuttaa myos sen esille tuomista. Lisiksi virallisissa tilanteissa voi vaivata
alemmuudentunne." (nuorisotyontekijé)

Viestintiarkuuteen ja aktiivisuuteen liittyvia ilmauksia on papeilla vain véhin. Omissa
vaikuttamismahdollisuuksissa on heidén mielestiizin toivomisen varaa. TyGtovereiden
kanssa keskustellaan taukotilanteissa kaikista mahdollisista asioista, mutta virallisissa
tilanteissa ei aina ole kuulluksi tulemisen mahdollisuuksia.
"Sisisen viestinnin kehittdminen on kiinni myds itsekunkin omasta aktiivisuudesta. Motivoitu-
minen viestintiisin on tirkes puoli, silloin informaatio menee perille." (pastori)

"Mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta esim. tyontekijakokouksessa, jossa esimichen mieli-
piteet ovat hallitsevia. Joustonvaraa ei liiemmin ole." (pastori)

Puolet vastaajista (51,0 %) on siti mielt, etté toisten nikemyksid kuunnellaan tarkasti.
(ka = 3,1) ja muiden tydntekijoiden (ka = 2,5) ryhmien keskiarvot eroavat toisistaan t-
testissd lshes merkitsevisti (p = 2,6 %; t = 2,3). Johtajat arvioivat toisia kuunneltavan
tarkemmin kuin muut. Muissa kuuntelemista Kartoittavissa kysymyksissé ei ole juuri
eroja eri ryhmien vililli. Téssd migrallinen ja laadullinen tutkimusaineisto antavat osit-



78

keisend ongelmana juuri johtavien viranhaltijoiden taidoissa.

"Toivotaan, ettd esimies kuuntelisi vakavasti asianosaista ja mmuita ja yhdessé pohtien pyrittéi-
siin eteenpéin.” (nuorisotyontekij)

Kolme neljésti (77,6 %) on sitd mieltd, ettd kysyy rohkeasti, jos jokin asia jé4 epésel-
viksi. Rohkeus kysyi epéselvi asioita ei erottele selvisti eri ryhmid. Avoimissa vas-
tauksissa kerrotaan seki rohkeudesta, etté rohkeuden puutteesta:

"Tyspaikkakokousten tyéskentelyé voi parantaa niin, ettd hiljaistenkin mielipidetté on kysytté-

va." (diakoniatySntekija)

"Eparoin esittis nikemyksiéni, vain jos arvioin, etten tule ymmiirretyksi." (pastori)

Viestintitaidoista lastenohjaajat odottavat toisilta kuuntelemista ja keskustelua. Kieltei-
sissé tilanteissa on vaikea nousta puhumaan.

"Toistuva, vaikea keskustelutilanne on sellainen, jossa ei osata kuunnella toista ihmisté. "
(lastenohjaaja)

Lihetys- ja pyhikoulusihteerit ilmaisevat viestintitaitojen osalta omaa arkuuttaan ja
kuuntelemisen taidon keskeisyyttéi.
"Tyopaikkakokouksen tydskentelya voi kehitti# kuuntelemalla tyontekijés vakavasti, jos hén
viestittda pahaa oloaan." (lhetyssihteeri)

"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta, jos tilanteessa on joku vieras ja seurakunta-
neuvostossa.” (pyhikoulusihteeri)

Seurakuntaorganisaation tyontekijat kokevat olevansa verraten hyvid viestijoitd. Koulu-
tetuimmat ja vaikutusvaltaisimmassa asemassa olevat henkil6t kokevat itsensd varmem-
miksi viestijoiksi kuin muut tyontekijéryhmét. Toiset tyontekijat kokevat johtavissa
tehtivissa olevat henkilot helposti my6s dominoiviksi.



79

5.1.3 Vaikuttaminen ja aktiivisuus

Tutkimuskysymys 2 Kisittelee viestimisen aktiivisuutta: Miten aktiivisia viestijoitd vas-
taajat kokevat olevansa? Vastaajat pitivit itseszin melko aktiivisina viestijoind. Aktiivi-
sen roolin etsiminen viestinnéssa néyttdA eri tilanteissa toisille helpommalta kuin toisil-

le.

Aktiivisuus viestinndssé tuntuu useimmille térkedlts. Yli 80 % vastaajista (85,0 %) ottaa
itse yhteyttd siihen henkiloon, joka tuntee asian parhaiten.
"Kaikkien pitisi osallistua tiedon hankintaan. Pitdisi kysell ja kertoa asioista aktiivisemmin.
Henkiloston tulisi huomattavasti aktiivisemmin kestoa johdolle omista asioistaan, kukaan ei ole
meedio, joka tieti toisten asiat ja ongelmat, ellei niistd puhuta." (johtaja)

"Johdon ja henkil6ston valisess viestinnzissé pitdisi lisati enemméin henkiloston omavaltaista
toimintaa." (hautausmaatyontekija)

Y1i 60 % vastaajista (63,6 %) on sitd mielt, ettd hankkii itse tietoa aktiivisesti. Johta-
vat tyontekijit (ka = 4,3) hankkivat tietoa aktiivisemmin kuin muut tydntekijét (ka =
3,5). Keskiarvojen ero on t-testiss erittéin merkitseva (p = 0,1%; t = 3,3).
"Tietoa seurakuntien virallisista kokouksista saa, jos haluaa. Se on kiinni omasta aktiivisuudes-
ta." (seurakuntamestari)

"Tysneuvotteluissa voimakkaat persoonat ovat aktiivisia, ‘maan hiljaiset’ eivat uskalla tuoda
omia mielipiteitain julki, ehké peldten vahvoja." (toimistotyontekijd)

Tiedon hankkimisen ja tiedon saamisen vililld on eroja. Yli 40 % vastaajista (44,1 %)
on sitd mielts, ettei saa ajoissa tietoa valmisteltavasta asiasta, joka koskettaa heitd.

Yli 70 % vastaajista (75,0 %) on sitd mielts, ettd he voivat vaikuttaa asioitten kisitte-
Iyyn puheenvuoroillaan. Johtavien tyontekijoiden ryhmé (ka = 1,7) voi vaikuttaa asioi-
den kiisittelyyn puheenvuoroillaan enemmzin kuin muut ammattiryhmét (ka = 2,2). Asi-
oitten kisittelyyn vaikuttamisen kokemus eroaa t-testissé lahes merkitsevésti (p = 2.4
%; t = -2,3) johtavien ja muitten ryhmien keskiarvojen osalta. Ylemméin koulutuksen
saaneiden ryhmiin (ka = 1,7) keskiarvo on pienempi kuin alemman koulutuksen saznei-
den ryhmiin (ka = 2,3) keskiarvo, joten koulutetummat henkil6t kokevat voivansa
vaikuttaa puheenvuoroillaan asioitten kiisittelyyn enemmén kuin muut. Ero on tilastolli-
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sesti merkitsevi (p = 0,2 %; t = 3,1). Johtavat ja koulutetuimmat henkilSt nayttévat
voivan parhaiten vaikuttaa asioitten kasittelyyn. Tyontekijakokouksissa osallistujien

aktiivisuus on vaihtelevaa:

"Virallisten kokousten patoksisti saa tietoa, jos haluaa olla asiasta innostunut ja on aktiivi-
nen." (kirkkomuusikko)
Seurakuntayhtymén viestintikulttuuria kuvaa kuitenkin se, ettd yli 40 % vastaajista
(42,6 %) on sitd mielts, ettei vaikuttamaan pyrkiminen ole suotavaa. Lahes 80 % vas-
taajista (79,2 %) voi kuitenkin omasta mielestsizin vaikuttaa asiothinsa keskustelemalla
Jahimméin esimiehen kanssa. Yli puolet (51,7 %) on sit mieltd, etté heidén nakemyk-
sensi tyBasioissa otetaan huomioon.

"Tyontekijit ovat melko passiivisia ilmaisemaan todellisia mielipiteitafin syysts, ettei uskalleta
olla eri melta. Vain jotkut ilmaisevat mielipiteensd." (pastori)

Lihimmiin esimiehen kautta saa eniten tietoa yli 40 % vastaajista (43,8 %). Yli 70 %
tyontekijoista (75,7 %) keskustelee 1ahimmén esimiehensd kanssa ainakin viikoittain.
Alle 10 % tyontekijoists (8,1 %) keskustelee esimichensé kanssa harvemmin kuin kuu-
kausittain.

Johtavat tydntekijat toivovat henkilokunnan aktivoitumista viestinnéssd. Namé ovat

todennzkoisesti niakemyksis, joita ei ole ilmaistu henkilokunnalle suoraan. Tdssd on

kuultavissa ikzsnkuin isénnén 4ni asioissa, joissa olisi korjaamisen varaa henkildston

puolelta, ja nahtavissa vertikaalisen viestinnén malli, viestintd ylhazlts alaspéin.
"Tyopaikkakokouksen tydskentelyd voi kehittd niin, ettd jokainen itse valmistautuisi paremmin
omalta osaltaan tuoden Viestinsd, eikd vain tulisi kuulemaan." (kirkkoherra)

"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta muodollisissa kokouksissa, joissa syntyy
usein asetelma suuret johtajat vastaan tavalliset kuolevaiset." (johtaja)

Johtavilla tyontekijoills on enemmin ehdotuksia hallinnon ja rakenteitten korjaamiseksi
kuin muilla ammattiryhmills. Ehki rakenteelliseen uudistukseen uskotaan téssé ryh-
missi enemmin kuin muissa ammattiryhmissd. Viestintédd ajatellen rakennemuutokset
voidaan nihdi strategisen tason ratkaisuina.

"Hallintomalli pitzisi korjata” (johtaja)

"Seurakunnat eivét ole samanarvoisia, yhteisid tydaloja ei arvosteta, eikd ndiden tySntekijoitd
pideti seurakunnan tySntekijoind. Klikkiintyméit hallintovirastossa ovat myos haittana avoi-
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memmalle ilmapiirille. Henkilokunnan vithtymisen eteen ei ole tehty yhteisesti mitzin." (johta-
ja)

"Ongelmia on eri johtajien ja seurakuntien vélisessi viestinnéssa." (kirkkoherra)

"Tarvitaan pienid, vastuullisia yksikoits, keskushallintoa ja johtoa ei tarvita." (johtaja)

Kirkkomuusikot ovat seurakunnan musiikkialan ammattilaisia ja heidéin motivoitunei-
suutensa seurakuntatyon yhteisollisiin asioihin ei vaikuta kovin suurelta. Nakemykset
tosin vaihtelevat. Kirkkomuusikoilla on eritt4in vahén vaikuttamiseen tai aktiivisuuteen
ja avoimuuteen liittyvid huomioita. Heidén ryhméinsi ei my6skézn ole huomioinut kon-
flikteihin liittyvid asioita juuri ollenkaan.

"Tyoneuvotteluissa kaikki voivat sanoa mielipiteensd.” (kirkkomuusikko)

Lastenohjaajat toivovat aktiivisuutta johdolta.

"Myos esimies voisi soittaa useammin." (lastenohjaaja)

"Lihimmiin esimiehen ja henkiloston valistd viestintéd voi kehittad lisazimélld suoraa yhteyden-
pitoa." (lastenohjaaja)

Seurakuntamestarit kaipaavat lisé4 aktiivisuutta tiedon hankinnassa ja entistd vuorovai-
kutteisempaa tyoskentelyd. Tarvitaan palaverikéytantoja eri kokoonpanoilla, ei pelkés-
tésin perinteisid tyopaikkakokouksia.
"Tyopaikkakokousten tydskentelys voi parantaa niin, ettd on mahdollisuus kertoa omaa tySalaa
koskevia kuulumisia." (seurakuntamestari)

"On saatava aikaan viikottaiset palaverit, joissa on kirkkoherra, suntio ja eméinti ja jossa
kasitellzin viikottaiset toiminnat." (seurakuntamestari)
"Ajan 16ytiminen yhteisiin rientoihin on vaikeaa. Yllattivéa kylld, ne tydntekijét, joilla ei ole

tydaikaseurantaa eivit yhteisiin tilaisuuksiin tule. Halukkuutta puuttuu. He tapaavat toisiaan
muissa 'pirskeissd’, kuten syntyméipaivilld ja seurakunnan juhlissa yms." (seurakuntamestari)

Hautausmaiden ja puutarhan henkildsto toivoo aktivoitumista ja asioitten esille ottamista
silloin, kun ne ovat ajankohtaisia. Ke korostavat vuorovaikutuksen térkeyttd johdon ja
henkilokunnan vélilla.

"Kaikkien pitiiisi osallistua tydneuvotteluihin asiallisesti ja esitt44 asiansa kokouksessa eiké sen
jilkeen." (hautausmaan tyontekija)

"Johdon ja henkiloston valists viestintziz voi kehittéds molemminsuuntaisilla aktiivisilla yh-
teydenotoilla." (hautausmaan tyontekija)
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Yli 60 % vastaajista (62,9 %) on sitd mielts, etteivit kaikki kiytd tydneuvotteluissa
aktiivisesti puheenvuoroja, ero miesten (48,8 %) ja naisten (70,4 %) vastausten valilld
on selvi. Btenkin naiset néyttévit kokevan aktiivisuuden tySneuvotteluissa epétasaisena.

Osion 'Tydtovereita rohkaistaan ilmaisemaan mielipiteensd’ kobdalla yli puolet naisista

taas 65 % on sitd mieltd, etté heiti rohkaistaan. Naiset ja michet kokevat ilmeisesti
rohkaisemisen eri tavalla. Osion: 'Kysyn rohkeasti, jos jokin asia jai epéselvéksi' koh-
dalla miehists yli 80 % (83,3 %) sanoo kysyvénsd rohkeasti, jos jokin asia jad epasel-
viksi, naisista vain yli 70 % (72,4 %). Miesten on asemansa ja tehtdviensé puolesta
todennzkoisesti helpompi olla rohkeita viestinnZssééin kuin naisten.

Vaikuttaminen ja aktiivisuus vaihtelevat. Johtavissa tehtévissa toimivat henkiltt kokevat
vaikuttavansa enemméin kuin muut ja toivovat tyontekijéiden aktivoitumista omien
nikemystensi esiin tuomisessa. Tydneuvotteluissa aktiivisuus vaihtelee sen mukaan,
kuinka suotavana mielipiteenilmausta pidetéiin. Vastauksista ei kiy yksiselitteisesti
selville, mitka asiat estvit aktivoitumista viestintazn.

5.1.4 Viestintdasenne

Tutkimuskysymys 3 vastaa sithen, millaista asennoitumista viestintétilanteissa ilmenee?

Tutkimusaineistossa on 16ydettéivissi jossain méirin kielteisten asenteitten ilmaisemista.
Selkes kannanotto suhtautumistavan muutoksen puolesta on se, ettd yli 70 % vastaajista

(74,5 %) toteaa viestinnzn kehittéimisen esteitten olevan asenteissa.

"Toistuva, vaikea keskustelutilanne on sellainen, jossa tulee esille periksiantamattomuus, toiset
joutuvat toistuvasti 'alistumaan™ (kirkkomuusikko)

"Tyoneuvotteluiden tydskentelyn edellytys on ihmisen kunnioittaminen.” (johtaja)
Osittain koetaan epiitasa-arvoa, silld yli 40 % vastaajista (43,4 %) on sitd mielts, ettei-
viit johtavat viranhaltijat ole tasapuolisia alaisiaan kohtaan.

"Johtavassa asemassa olevien henkiléiden suhtautuminen tiedonjaolle mydnteisemmksi. Kop-
pavat vastaukset ovat loukkaavia ja tyontekijad, kysyjdd, halventavia!" (lastenohjaaja)
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"Tiedon saatavuuden parantamiseksi tarvitaan lisdé avoimuutta, tietoa tarvitaan muillekin kuin
johtaville tydntekijoille tai vastaaville jo valmisteluvaiheessa. My6s sivupisteissi tydskentelevét
on huomioitava paremmin." (diakoniatySntekija)
Kun lshes kaikki ovat omaan tyShonsi tyytyviisid, eroaa toisten vélittimé arvostuksen
kokemus suuresti tisti: vain runsas puolet vastaajista (56,6 %) on tyytyvéisié tyonsi
arvostukseen eli sithen, miten toiset néyttdvét arvostavan tyotdan.
"Vaikea, toistuva keskustelutilanne on sellainen, jossa henkil6 kokee, ettei héinen tyotézin arvos-
teta. " (pyhikoulusihteeri)

"Keskustelu ei ole luontevaa, jos tuntee itsensd epavarmaksi, eiké ole tarpeeksi tietoa. Oman
mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta, jos kyseenalaistetaan." (seurakuntamestari)

Kun kysytiin johdon arvostusta aloitteellisuuteen, lihes 40 % vastaajista (38,0 %) on
sitd mieltd, ettei johto suhtaudu arvostaen henkilostoltd ldhteneisiin aloitteisiin. On
kuvaavaa, etti johdolta tulevan arvostuksen arviointi on vaikeaa, silld noin viidennes
vastaajista (22,5 %) ei ole osannut sanoa nikemyksidn tdhan kysymykseen. Kuitenkin
lahes 70 % vastaajista (69,0 %) on sitd mieltd, ettei ldhin esimies suhtaudu torjuvasti
mielipiteistizin poikkeaviin nikemyksiin. Téss4 laadullinen aineisto antaa jélleen liséva-
laistusta arvostukseen. Ehki arvostusta ei ole kyetty vilittimizn toisille sellaisena kuin
on haluttu. |

"Tyopaikkakokousten tySskentelys voi parantaa asennemuutoksilla." (siivooja)

Yli 60 % vastaajista (60,1 %) on sitd mielts, ettei riittiméttdmyyden tunne omassa
ty6ssd haittaa yhteydenottoja tyStovereihin. Téssékin ilmaistaan ristiriitaisia ndkemyksid
avoimissa vastauksissa:

"Thmissuhdevaikeudet haittaavat, ei kuunnella asianomaisen nikemystd, vaan jyrétaan alle.
Viltamme toistemme tapaamisia." (nuorisotyontekijs)

Er#isit johtavat tyontekijét ilmaisevat nikemyksensd siitd, miten asiat ovat omassa tydyk-
sikossé. Paikoitellen saa sen vaikutelman, ettd omassa yksikdssé asiat ovat kylld kun-
nossa, mutta mitenkihin on muualla. Lisdksi vaikuttaa siltd, kuin oltaisiin jo saavute-
tussa tavoitetilassa, eikd kehittimistd omassa yksikdssa liiemmilti tarvita.

"Johdon ja henkiloston viliset suhteet ovat asiallisen hyvét, sellaiset kuin ihmisten kesken
pitékin." Gohizje)
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Z]Mgidén tydyksikkomme toimii hyvin, mutta isommassa kokonaisuudessa homma ei toimi."
johtaja)

"I shimméin esimiehen ja henkiloston vilisen viestinniin kehittiminen ei ole tarpeen, olen tyyty-
viinen, en kaipaa nykyisti enempad." (kirkkoherra) -

Viestintiasenteisiin vaikuttavia asioita ovat yleiset asenteelliset tekijat ja kayttaytymi-
seen liittyvat tekijit. Johtavien viranhaltijoiden asenteiden ilmaukset korostavat perusar-
voja ja hyveitd. Nimetyt asiat Hittyvét "kristillisiin arvoihin":

" Tarkeinti on luottamuksen ilmapiiri. Kaikki tyontekijét on nahtava yhtd arvokkaina." (johtaja)
"Sovituista asioista kiinnipitéminen vaatii tahdikkuutta vaikeissa keskusteluissa." (kirkkoherra)

" Asennoituminen vaikuttaa viestintakayttaytymiseen. Erdillid tuntuu mielipiteen ilmaiseminen
vaikealta, kun uumoilee toisilla olevan vaimiin mielipiteen tai asenteen." (johtaja)

Papit katsovat asenteitten ja viestintdasenteitten liittyvén toisiinsa. Asennetasolla toivo-
taan muutoksia, erityisesti toivotaan muutoksia avoimuuden suuntaan. Avoimuutta
toivotaan asioiden valmisteluun ja koko kulttuuriin. Télli alueella on my6s turhautumi-
sen ilmaisuja, jotka viittaavat juuttuneisiin asenteisiin.
"Sissistd viestintiid voi kehittis niin, ettd asioista pubuttaisiin oikealla nimelld." (pastori)
"Tarvitaan lisii avoimuutta asioiden valmisteluun. Ne, joita koskevia suunnitelmia tehdézin,

tulisi pyytsd kuultavaksi, mukaan valmisteluihin. Kunkin tySalan parhaat asiantuntijat ovat ko.
tyontekijat, eiviit hallintoihmiset, kirkkoherrat tai luottamushenkilt." (pastori)

My®s papit kiinnittévét huomiota asennetason asiothin. Huomiot vaihtelevat tyytyvéi-

syydesti koettuun painostukseen asti. Johtamista halutaan tuoda tekijoiden tasolle.
"Johdon ja henkil6ston valistd viestintia voi kehitt siten, ettd on enemmiin yhteyttd ylhaalta
alaspiin ja varsinkin niin, etti jotain tydalaa, ammattiryhméa koskevat péiitokset tehdasin
heidsin keskuudessaan. Asianosaisia on kuultava nykyisti enemmén." (pastori)

i;l“yﬁneuvotteluissa usein joku tyontekijoisti on maalitauluna, yhdests yritetén tehdé syntipuk-
i." (pastori)

Lastenchjaajat kuvaavat viestintéasenteita hierarkkisiksi. Johto ei saa kiitosta asennoitu-

misestaan tavalliseen tyontekijaén.

"Tyontekijoiden kanssakaymistd voi kehittsa siten, ettei ole yhteisid juttuja, koska ollaan muu-
tenkin liian paljon yhdess ja toiset katsovat itsensé niin ylhéisiksi, etteivat voi tulla mukaan
tavalliseen sakkiin. Seurakunnassa eletiin tissd mielessd vuosisadan vaihdetta, liian monella on
napoleonkompleksi." (lastenohjaaja)
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Viestintakayttdytyminen saa kritiikkid my6s toimistotyontekijoiltd. Johdolta toivotaan
enemmin aloitteita ja kaikille kaivataan lisd4 viestintétaitoja ja asennemuutoksia.
"Kiireiselle johdolle enemmén aikaa, jota kiyttds edes jonkin verran henkiléstoonsd tutustumi-
seen. Johto saisi olla paremmin tavoitettavissa ja ldhestyttavissd, niin ettd henkil6sto voisi tar-
peen tullen ki#intyd paremmin sen puoleen.” (toimistotydntekij)
"Tyoneuvottelussa kaikki osapuolet eivét ole kiinnostuneita, pelkézvit, ettéd tydn joutuu vield

tekemziAinkin eiki vain puhumaan tyon teosta. TySneuvottelujentydskentely on jaykkas ja muo-
dollista." (toimistotySntekij&)

Viestintiasenteissa on tarkistamisen varaa myos seurakuntamestareiden mielesti.

"Tiedon saatavuuden parantamisessa on tirke#s, toisen tyon kunnioittaminen ja muitten tydto-
vereiden huomioon ottaminen.” (seurakuntamestari)

Viestintiéin asennoituminen vaikuttaa monitahoiselta. Toisaalta toivotaan lisé arvos-
tusta ja luottamusta toisilta, toisaalta haluttaisiin johdolta tasapuolisempaa kohtelua.
Viestinnéin kehittimisen esteitd ndhdazn keskeisesti juuri asennetasolla.

5.2 Sisdinen viestintd ryhmétasolla
5.2.1 Neuvottelut ja kokoukset

Tutkimuskysymys 4 selvittelee sité, miten eri ryhmiit viestivit. Seurakuntaorganisaatios-
sa on monia eri ryhmétilanteita, joissa viestintdkin vaihtelee. Tyypillisimpid ryhmiityoti-
lanteita ovat tydneuvottelut, joista vastaajilla on erilaisia kokemuksia. Téssd luvussa
tarkastellaan lisiksi virallisia ja epévirallisia kokouksia tiedonkulun kannalta ja sit4,
miten tieto eri ryhmien tySskentelysti tai pastoksistd tavoittaa vastaajat.

Ty6neuvottelut koetaan enimmikseen positiivisesti. Yli 60 % vastaajista on sitd mielts,
ettd tydneuvottelut lujittavat yhteisty6ta ja ettd kaikki kayttavat tyopaikkakokouksissa
aktiivisesti puheenvuoroja. Runsaat puolet pitéé typaikkakokousten ty6skentelyd tulok-
sellisena. Kuitenkin lhes viidennes ei osaa sanoa mielipidettézn kokousten tulokselli-
suudesta. Runsaat 60 % vastaajista saa riittévésti tietoa tyontekijikokouksista.

"Tyoneuvottelujen tydskentely sujuu vapautuneen ilmapiirin vallitessa. Tyoneuvottelut kdydazn
vapaassa ilmapiiriss3 ideat ja kritiikki otetaan vastaan." (pastori)
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"Tyoneuvotteluissa ei saa olla liian paljon asioita yhteen nippuun, on tirke laittaa asiat tir-

keysjérjestykseen ja keskittya tirkeisiin asioihin. On tirkeds, ettd turha holétys ja4 pois ja

jokaiselle annetaan puheenvuorot tasaisesti." (diakoniatySntekijd)
Kun tyontekijat lnonnehtivat omin sanoin tydneuvottelujen tyoskentelyn sujumista,
nousee tirkesksi huomion kohteeksi puheenjohtajakeskeinen tyoskentelytapa. Kokous-
tyoskentelyssé vallitsee my6tdilyn kulttuuri. Puheenjohtajakeskeisyyden liséksi kritisoi-
daan ajankyttod, asioiden kasittelytapaa ja ilmapiiria. Teknisesti kokoukset sujuvat
hyvin, mutta perusteellinen keskustelu tuntuu puuttuvan. Keskustelemattomuus tuo
mukanaan asioiden Kisittelyn fragmenttisuuden, mutta rutiinit hoidetaan napakasti.
IImapiirid on monenlaista, rennosta rutinoituneeseen; vapaan mielipiteenilmauksen
puuttuminen nousee kuitenkin esiin. Noin puolet vastaajista on esittdnyt nikemyksidin
tistd kysymyksestd:

"Tyoneuvotteluissa puheenjohtaja sanelee, kuinka toimitaan." (seurakuntamestari)

"Kirkkoherra on tehnyt esityslistan, johon voi itsekukin tuoda asioitaan. Kokous etenee sitten
esityslistan mukaan, mutta kukin saa tuoda vield asioitaan esille.” (kiinteistotyontekijs)

Johtavat viranhaltijat ja koulutetummat tyontekijat ovat toisin kuin muut sitd mieltd, etta
kaikki kaiyttavit aktiivisesti puheenvuoroja tyoneuvotteluissa. Johtajien (ka = 2,9) suh-
tautuminen puheenvuorojen kayttoon eroaa muiden tyontekijdiden (ka = 3,7) suhtautu-
mistavasta t-testissd merkitsevasti (p = 0,7 %; t = -2,7). Samoin koulutetummat tySnte-
kijéit (ka = 3,0) toisin kuin vahemméin koulutetut (ka = 3,7) toteavat kaikkien kayttavin
aktiivisesti puheenvuoroja. Keskiarvot eroavat t-testissi lahes merkitsevasti (p = 1,2 %;
t =2,6).

Tyoneuvotteluissa ongelmista keskustelemisen puutetta kokevat naiset enemmsn kuin
michet; erityisesti timi on nahtéivissd avoimien vastausten kohdalla:
"Oman tydyksikon esimiehen ja henkiloston valists viestintdd voi kehitté tyontekijakokouskiy-
tanto4 kehittimall ja pitamélid yhteisia neuvotteluja. Omalla tydalalla ei ndy ongelmia johdon

ja henkilokunnan vililla. Tarvitaan henkilokohtaisia keskusteluja esimiehen ja henkiloston
kanssa. " (johtaja)

Eri neuvottelut ja kokoukset ovat seurakuntaorganisaation arkipaivad. Tuloksissa nousee
erityisesti esille, ettd valmistelevista kokouksista koetaan saatavan liian véhén tietoa.
Tietoa saavat erityisesti ne, jotka osallistuvat valmistehmn. Tiedonkulku myds muiden-
kin kuin valmistelevien kokousten paitoksisti kangertelee. Lomakekyselyssé eri ko-
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kousten rooli on tullut esiin selkeésti, mutta avoimissa vastauksissa téhén ei ole puutut-
tu paljonkaan.

Yhteisestid kirkkovaltuustosta kokee 70 % vastaajista (70,7 %) saavansa tietoa liian
vihin, Johtavat tyontekijit (ka =3,3) saavat tietoa enemmén kuin muut tyontekijét (ka =
3,9). Keskiarvojen ero on t-testin perusteella tilastollisesti merkitsevé (p = 1,6 %; t =
-2,4). Lhes tilastollinen merkitsevyys t-testissi (p = 3,6 %; t = 2,1) on alemman (ka =
4,0) ja ylemmiin koulutustaustan (ka = 3,4) ryhmien vélill4 tiedon saannissa: alemman
koulutuksen saaneet eivit koe saavansa riittdvisti tietoa kirkkovaltuustosta. Samoin

taajista (69,3 %).

Yli puolet vastaajista (56,3 %) kokevat saavansa liian véhin tietoa seurakuntaneuvos-
toilta. Johtavat tydntekijét (ka = 2,6) saavat tietoa enemmiin seurakuntaneuvostojen
pastoksisti kuin muut tydntekijit (ka = 3,6). Keskiarvojen erotus on t-testissi tilastolli-
sesti erittiin merkitsevd (p = 0,1 %; t = -3,5). Ylemmén koulutuksen saaneet (ka = 2.6)
saavat enemmién tictoa seurakuntaneuvostoilta kuin vihemmén koulutetut (ka = 3,8).
Keskiarvojen ero on t-testissé tilastollisesti erittdin merkitsevé (p = 0,0 %; t = 4,3). Yli
60 % vastaajista kokee saavansa liian véhén tietoa yhteisiltd johtokunnilta. Yhteisistd
johtokunnista tietoa saavat enemmén ylemmin koulutetut (ka = 3,3) kuin alemmin
koulutetut (ka = 4,1). Keskiarvojen ero on t-testin perusteella tilastollisesti merkitsevi
(p=0,2 %; t=3,1).

YhteistyStoimikunnalla ei ole aktiivista roolia tiedon vélittdjénd, koska yhteistytoimi-
kunnalta saa liian vihin tietoa yli 60 % vastaajista (66,7 %). Alle 20 % vastaajista
(19,6 %) saa ylipditidn jotain tietoa yhteistyStoimikunnalta. Epévirallisista kokouksista
koetaan tietoa saatavan liian vihin. Lahes 80 % vastaajista (77,7 %) kokee saavansa
liian vzhin tietoa kirkkovaltuuston valmisteluvaliokunnasta. Vastaajista yli 80 % (81,9
%) kokee saavansa liian véhin tietoa johtoryhmiistd eli kirkkoneuvoston valmisteluva-
liokunnasta.

Y1i 60 % vastaajista (65,5 %) kokee saavansa liian vahén tietoa johtavien tyontekijoi-
den kokouksesta. Oletettavasti johtavat tyontekijét (ka = 2,6) ovat paremmin perilld
asioista, joita itse valmistelevat, kun taas muut tyontekijét (ka = 4,2) eivit ole. Keskiar-
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vojen ero onkin t-testissd tilastollisesti erittiin merkitsevé (p = 0,0 %; t = -5,7). Sa-
mansuuntainen on ero alemmin koulutettujen (ka = 4,1) ja ylemmin koulutettujen (ka =
3,1) ryhmien keskiarvojen valilla. Tilastollisesti ero on t-testilla erittdin merkitsevd (p =
0,0 %; t = 3,8). Kokemuksessa siitd, ettei saa riittAvasti tietoa johtavien tyontekijoiden
kokouksista, on eroa myds miesten (57,7 %) ja naisten (70,4 %) valilla.

Lihes 80 % vastaajista (77,1 %) kokee saavansa liian véhn tietoa kirkkoherrojen ko-
kouksesta. Johtavat tyontekijit (ka = 3,6) kokevat saavansa enemmiin tietoa kirkkoher-
rojen kokouksesta kuin muut tydntekijat (ka = 4,3). Keskiarvojen erojen valilld on tilas-
tollisesti merkitsevi ero (p = 0,2 %; t = -3,2). Ylemmiin koulutuksen saaneet (ka = 3,7)
saavat enemmén tietoa kuin alemman koulutuksen saaneet (ka = 4,4). Keskiarvojen
erotus on t-testiss tilastollisesti merkitsevd (p = 0,5 %; t = 2,8).

Eroa on naisten ja miesten vililld tiedon saamisessa myds tyontekijikokouksista. Riittd-
visti saavat tietoa useammin miehet (80,3 %) kuin naiset (56,6 %0). Noin kolmannes
naisista (32,9 %) kokee saavansa liian vihin tietoa tyontekijakokouksista, michet (13,1
%) eivit juurikaan niin koe . Yli 60 % vastaajista (66,2 %) ei koe saavansa riittévasti
tietoa eri ammattiryhmien yhteisistéd kokouksista.

"Suurista linjoista péatoksenteossa olisi hyvé saada ennakkotietoa. Yhteisten johtokuntien
muistiot ja esityslistat tulisi saada viranhaltijoille." (nuorisotySntekijd)

Tyoneuvottelujen kehittamiseksi johtavilla tyontekijsilld on kokousten aikataulua ja
sis#ltod koskevia kehittdmisideoita.
"Saannolliset tyopaikkakokoukset voisivat olla than hyvé parannus. Nyt kokoonnumme, kun
asiaa ilmenee tai hoidamme ne puhelimitse." (johtaja)
"Tydpaikkakokousten tydskentelya voisi parantaa kehittamillé pienempié tySpaikkakokouksia,
koska tydyksikossi on suuri médrd henkilostod. Aikaa voisi varata ehké enemmén. Henkilosto
ilmoittaisi etukiteen kisittelyyn tulevat asiat. Tyopaikkakokouksen tySskentelyd voi parantaa

huolellisella valmistelulla ja lmapiirin parantamisella. Lisaksi tarvitaan runsaammin henkil6-
kohtaisia keskusteluja." (johtaja)

Papeille ja kanttoreille tySneuvottelut ovat keskeinen kanssakdymisen muoto tydpaikoil-
la. Tydneuvotteluihin toivotaan enemmiin keskustelua ja asioitten etukéteisvalmistelua,
johon tyéntekijétkin voivat osallistua. Tyskentely sujuu puheenjohtajakeskeisesti.

"Tyoneuvottehsjen tyoskentelyé voi kehitti, lisazamella etukiteisvalmistelua, pitamzlld ajoituk-
set ajallaan. Kokouksia tulisi olla useammin ja asioita tulisi valmistella. Joskus jakautuminen
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ryhmiin auttaa yhteisen tydskentelyn jélkeen. Kaikki eivt jaksa kiinnostua kaikesta, esim.
Kiinteistovikes ei valttimatti motivoi, jos kiydasn ldpi asioita, joissa heidéin lasnsioloaan ei
tarvittaisi. Valttimétonts on valill pitdd kokouksia, joissa papit ja kanttorit ovat yhdess,
samoin nuorisotyd, diakonia jne. Ehka tydskentely voisi olla tavoitteellisempaa, toisaalta vapaa-
muotoisuus antaa mahdollisuuden akuuttien asioiden késittelyyn." (pastori)

Diakoniatyontekijéilld nayttas olevan ammatillista kykyé paneutua my6s ongelmien
syvatasolla oleviin syihin ja ammattikoulutuksen mukanaan tuomaa nakemysti tilanteit-
ten korjaamiseksi. Kehittimisideoita diakoniatyontekijoillé on tydntekijakokousten toi-
minnan suhteen.
"Tyopaikkakokouksen tyoskentelys voi tehostaa siten, ettd asiat ovat tiedossa ennen kokousta
kaikille ja ne informoidaan kaikiile. Kaikki asianosaiset valmistelevat asiat kokouksiin. Tyonte-
kijakokoukset pitiisi ottaa todesta, kaikkien tydntekijoiden tulisi olla lésna. Pitéisi olla enem-
méin aikaa keskustelulle ja pohdinnalle tavoitteista ja palautteista. Jatetiin aikaa keskustelulle ja
suunnittelulle." (diakoniaty6ntekija)

Lastenohjaajat tekevit selkeimmin eriytynytts tyStd seurakuntaorganisaatiossa. Las-
tenohjaajat vaikuttavat paikoitellen tydssééin yksindisilté ja heiltd tulee selkeitd konk-
reettisia esityksid, miten siséistd viestinta tulisi hoitaa. Lastenohjaajat ovat vastanneet
runsaasti avoimiin kysymyksiin. Viestintikéyttiytyminen nousee térkedksi, erityisesti
osallistuminen tyontekijakokouksiin.
"Jos tydntekijakokouksella tarkoitetaan omaa seurakuntaa, en ole ollut viime aikoina mukana,
siihen ei ole jarjestetty mahdollisuutta. Aiempina vuosina osallistuminen jérjestettiin vuoroin
kunkin tydpisteen tyontekijalle. Ei ole lupa osallistua tyontekijakokoukseen." (lastenohjaaja)

"Tyopaikkakokouksen tydskentelyé voi parantaa, siten ettd ollaan pienemmissd ryhmissé, nyt
noin 40 henkiloa." (lastenohjaaja)

Tydneuvotteluissa edetsizn pitkalti toisten ehdoilla. Lastenohjaajat eivét koe olevansa
keskeinen ryhmi tyon prosessien kannalta.
"Puheenjohtaja esittelee tytneuvottelussa yhteisen listan, jossa on harvoin omaa alaa Kasittele-
vis asioita. Tydneuvottell meni sujuvasti esityslistan mukaan, useimmiten palvellen muiden
tydalojen tyontekij6itad." (lastenohjaaja)

"Tyopaikkakokouksissa pitiisi olla tarpeeksi aikaa asioille. TySneuvottelut sujuvat melko luonte-
vasti. " (lastenohjaaja)

Viestintitilanteitten sisiltd ratkaisee, miten toimitaan. Nuorisotyontekijét pohtivat tyon-
tekijikokousten ja koko seurakuntayhtymiin toiminnan tarkoituksenmukaisuutta. Vaikut-
tamista halutaan laajemmalle, ei vain johtajille.
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"Tyéntekijakokouksessa asiat liikuttavat vain murto-osaa paikalla olevista. Muuten tySneuvotte-
lujen tydskentely on asiallista ja jamakkas. Usein vain muijitaan pappien tekemiit paatokset.
Tarvitaan enemmin keskustelua asioista, ei pitdisi keskustella turhasta." (nuorisotyontekija)

"Yhtymiisin tarvitaan tasapuolisuutta. Tarvitaan riittivan pitklle suunniteltu toimintaohjelma,
jotta kaikki ovat ajan tasalla." (nuorisotyontekijd)

Toimistotyontekijoille ryhméviestintstilanteet eivét ole ongelmattomia. TySpaikkapala-
verit ja kokoukset ovat heidéin vastauksissaan kehitettidvien toimintojen listalla seké

sisdllon ettd toimintatapojen puolesta:
"Kunkin tulisi huolehtia omalta osaltaan, etti ne, joita asiat koskevat, saisivat tietoa ajallaan.
Tamén teroittaminen on tirkess." (toimistotyontekijé)
"Tyopaikkakokouksen tydskentelyssi tulisi olla aktiivisempi ote kisiteltiviin asioihin. Puheen-

johtajan tulisi aktivoida alaisensa puhumaan ja keskustelemaan ja kuunnella alaisiaan. Kaikkien
pitiisi osallistua tydpaikkakokouksissa keskustelum aktiivisesti." (toimistotyontekij&)

Kiinteistohenkilokunnan mielesti tydneuvottelut niyttavit toimivan aika mutkattomasti.
Toiveet koskevat 1ahinni ilmapiiria, tydtapoja ja ajoitusta:

"Meilli ei ole varsinaisia henkilokunnan kokouksia, koska olen seurakuntayhtyméin- ei minkézin
erillisen seurakunnan tyontekijd. Kiinteisttyontekijoiden kokoukset ovat noin kaksi kertaa

vuodessa.” (kiinteistotyontekijd)
"Enemmiéin saman alan tyontekijdiden kokouksia." (kiinteistotyontekija)

Keittichenkilokunta kokee omien mielipiteitten ilmaisun vapaimpana omassa porukas-
saan; tyopalaverit sujuvat:

"Tyéneuvotteluissa on joustavaa, keskustelevaa huumoria, mutta asiat toimivat ja asiat rullaavat
eteenpéin - kiitos ennakkovalmistelun tekijélle." (keitti6tyontekijd)

"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta isoissa tilaisuuksissa." (keitti6tyontekija)
"Keskustelu on luontevaa pienryhmékeskusteluissa, saman alan tyontekijoiden kanssa." (keittio-
tyontekijd)

Tybneuvotteluissa on osalla siivoojista vaikeuksia asiansa esittdmisessé, koska ne ovat

tilanteita, jotka ovat toisten johdossa.

"Tyoneuvottelut ovat tavanomaista pappien sananpydritysti." (siivooja)

"TySyhteistssd mind en ole mitién, enké saa mitdin apuvilineiti helpottamaan ty6téni. Yksi
esimies sanoo, etten tarvii." (siivooja)
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Tyopaikkapalaverit néyttévat toimivan puheenjohtajakeskeisesti. Pafiosin tydskentelyyn
ollaan tyytyviisid. Tydpaikkakokouksien toivottaisiin kehittyvén entistd vapaammiksi ja
mahdollisimman monien toivotaan osallistuvan valmisteluun ja keskusteluun.

Kokouksista saatavaan tietoon ei olla kaikilta osin tyytyvéisid. Erityisesti valmistele-
vista, epivirallisista kokouksista tiedotetaan vajavaisesti. Naiset kokevat kauttaaltaan
saavansa vihemmin tietoa kuin miehet, koska eivit ole useimmiten valmistelemassa

asioita.

5.2.2 Johtaminen

Johtamisen toteutumista selvittelee tutkimuskysymys 5: Millaista on johtamisviestint?
Johtaminen on toiminto, joka saa vastauksissa osakseen eniten kritiikkid. Erityisesti
avoimissa vastauksissa toivotaan johtamisviestintdsn muutoksia. Lomakekyselyssé
erottuvat johtamiseen kriittisesti suhtautuvat ja sithen tyytyvdiset vastaajat.

Yli 60 % vastaajista (66,0 %) on sitd mielts, ettd lahin esimies on halukas perehtyméisin
vastaajan omaa ty6ti koskeviin ongelmiin, ja ldhes saman verran vastaajia (58,7 %) on
sitd mielts, ettd lzhin esimies antaa palautetta tyostd. Suurin osa vastaajista pité esi-
miestin halukkaana perehtymiiin heidin tyshonsa (66,0 %) ja kuuntelemaan heitd,
vaikka ei vilttamitti olekaan samaa mieltd (75,4 %). Runsaat 40 % vastaajista (44,8 %)
on sitid mielts, ettd johtavat viranhaltijat ovat kiinnostuneita kuuntelemaan alaistensa
nakemyksié.

"Johtajat johto- ja ihmissuhdetaitokursseille. Johtajat tarvitsevat johtamistietoa. Johdon ja

henkilostdn vilistd viestintiiz voidaan toteuttaa antamalla muillekin pastantéivaltaa ja tietoa
ajoissa. Perehtyminen toisten tyShon on tarpeellista." (diakoniatydntekija)

"Esimiehen kiyttdytymiseen vaikuttaa onko esimiessuhde muodollinen vai kéyténnéllinen ja
joutuuko esimies hortamaan tiettys sektoria vastentahtoisesti." (nuorisotydntekija)

“Lahin esimieheni ei salli keskustelua, koska hinelld ei ole siihen tiedollisia, henkisid, eikd
muitakaan edellytyksid, 'pakistetééin’ vain yhdessd." (pastori)

Klikkiytymisen uhka ei nfytid kovin suurelta, silléd yli 60 % vastaajista (61,0 %) on sitd
mielts, ettei lihin esimies littoudu toisten tydntekijoiden kanssa. Vastaamisen vaikeutta
kuvastaa kuitenkin se, ettd viidennes (21,3 %) ei osaa sanoa nakemystidn. Lisaksi yli
puolet vastaajista (52,8 %) on sitd mielts, etteivét johtajat ole aloitteellisia yhteydeno-
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tehdysti tyosta.

"Esimiesten olisi "laskeuduttava’ meidén tyontekijoiden tasolle, ei salailla tietoa, se parantaisi
tiedon saatavuutta." (toimistotyontekijd)

Noin kolmannes tyéntekijoistd (33,1 %) tapaa lahinti esimiests péivittdin. Alle puolet
(42,6 %) tapaa lihint3 esimiestd viikoittain. Eri ammattiryhmilld on jo tehtéviensd takia
erilaiset edellytykset tavata esimiehiézn. Esimiestd tavataan verraten usein. Kyseessd on
verraten aktiivinen vuorovaikutussuhde.
"Ty6yksikon lihimmein esimichen ja henkiloston vélistd viestintd4 voi kehittas pitamelld kiinni
palavereista ja varaamalla enemméin aikaa. Vuosittain olisi paikallaan kiyda henkilskohtainen

keskustelu kirkkoherran kanssa, jokainen tyontekija vuorollaan, jos haluaa. Lahimméin esimie-
hen ja henkiléston valinen viestinté toimii hyvin nykyiselldsn." (diakoniatyontekijs)

Lihes puolet vastaajista (48,6 %) on siti mielts, ettd 1dhin esimies jakaa tyOyhteisossd
tarvittavaa tietoa ennakkoon.

"Sisiistd viestintii voi kehittis siten, etté esimiehille on selvemmiit toimintarajat.”" (seurakunta-
mestari)

Perinteinen johtaminen tuntuu haittaavan kehitysts; toivotaan kiytént6jen uudistamista.
Johtajille kaivataan koulutusta ja tiedonkulkuun selkeytta:
"Lahimmein esimichen ja henkiloston valistd viestintid voisi kehittdd kouluttamalla esimiehid ja
myds henkilostod." (tommistotydntekija)
"Johdon ja henkil6ston valistd viestinti voi kehittés nopeuttamalla sitd." (kiinteistotyOntekija)
"Lahimmein esimiehen ja henkiloston vélistd viestints voi kehittii suuntaamalla tarkkaa tietoa
kaikkialle ajoissa." (keittiotyontekija)
Papit toivovat parannusta johtajien ja henkiloston véliseen viestintéén ja johtamiskay-
tantdjen demokratisoitumista. Johtamisviestint4 koetaan liian vertikaaliseksi ja johtajien
viestintitaitoja tarkastellaan kriittisesti:
"Johdon ja henkil6ston valists viestinti voi kehitté4 lisaimélld asennekasvatusta puolin ja
toisin. Tarvitaan saznnélliset tuumaustalkoot ja uutistilaisuudet keskustellen." (pastori)

"Vastuun ja paitoksenteon laskeminen tydyhteison tasolle. Luottamushenkildiden nykyistd
parempi perehdyttéiminen ja kouluttaminen." (pastori)
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"Kaikista "salakahmisistd" johtoryhmien ja kirkkoherrojen kokouksista ja suunnitteluryhmisti
muistiot hallintoviraston poydélle mappiin kaikkien luettavaksi. Postilaatikko, johon voisi
laittaa palautetta ko. ryhmille. Kirkkoherrojen kokous on mafiosojen piiri." (pastori)

Kirkkomuusikot ovat tyytyviisid johtamiseen. Hehén tySskentelevét pagosin pappien ja
kirkkoherrojen lahimpini tydtovereina jumalanpalveluksissa ja kirkollisissa toimituk-
sissa.
"L shimméin esimiehen ja henkiloston vilinen viestintd toimii mielesténi nykyiselldén melko
hyvin." (kirkkomuusikko)

"Johdon ja henkiloston valists viestintid voi kehitté4 siten, ettd asiat, jotka koskevat oleellisesti
henkilostod suunniteltaisiin yhdessd." (kirkkomuusikko)

Diakoniatyontekijoilld on perusteltuja nékemyksié johtamisesta. Johtaminen ymmiirre-
tazn paljolti vuorovaikutteiseksi, mikili sen katsotaan toimivan toivotulla tavalla. Kyse
on myds luottamuksesta tyontekijoiden ja johtajan valilld. Siitd, miksi johtaminen ei
onnistu, on myds erilaisia nikemyksié:
"Jospa johto kiinnostuisi ruohonjunritason ty6st. Olisi hyva tietdd, mitd se todella on ja olisi
halu tiedottaa asioista alaspéin." (diakoniatyontekijd)
"Kanssakiymisti voi kehitti niin, etts esimiehet eivit suosi tiettyja henkilGiti ja tyStehtiviin
valitaan ihmisis kyKyjensi eiké esim. sukulaisuuden tai tuttavauden linjalta. Johtajalla on oma
"kuppikuntansa", muutamista alaisista muodostunut, joka viestittd4 asioita ja jolle hin viestitti.
Asiat vuotavat kuitenkin lipi, on olemassa mustat ja valkoiset lampaat. Luottamuksellisuus on
kyseenalaista." (diakoniatyontekijd)

Lastenohjaajien ilmaisevat paikoitellen tyytyvaisyyttd lihimpééin esimicheen, mutta
etimmilld johto ja# heille kasvottomaksi. Lastenohjaajat kaipaavat lisé4 keskustelemis-
ta.

"Seurakuntien johdon ja henkilston vilisessd viestinndssé tarvitaan tapaamisia.” (lastenohjaaja)

"Lihimméin esimichen ja henkilston vlisti viestintsiz voi kehittdé siten, etté 1dhin esimies
veisi ns. alaisensa nikemykset rehellisesti eteenpéin ja ylospéin. Viestintis voi kehittad keskus-
telemalla, sikili kun on aikaa." (lastenohjaaja)

Tyoskentely erilaisissa esimies-alaissuhteissa vérittdd nuorisotydntekijéiden kommentte-
ja johtamisesta. Toisaalta kritisoidaan johtajan ylivaltaa, toisaalta epétarkoituksenmu-

kaisia palavereja.
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"Puheenjohtaja vaikuttaa tyontekijakokouksessa. Typaikkakokouksessa johtaja tuntuu pitévan
kokousta itselleen. Joskus puheenjohtaja sallii pitkdptiméisen jankutuksen ja tydskentely voisi
olla napakampi. Kirkkoherran tulisi tiedottaa pézitoksistd." (nuorisotySntekijé)

i‘qlalnnnnan esimiehen ja henkil6ston yhteistyotd voi kehittéd tydnohjauksella.”" (nuorisotydnte-
j#) .

Konflikteja tulee esiin tilanteissa, joissa nuorisotyontekijé ei saa omaa nikemystézn lapi
ja johtavassa asemassa oleva henkil® ratkaisee asian hénen ohitseen.

"Toistuva vaikea keskustelutilanne on se, kun ty6ntekijéillé on eri nikemys siitd, miten joku
tietty asia pitéisi hoitaa." (nuorisotySntekija)

Toimistotyéntekijat nikevit johtaminen toimintona, joka on aika kaukana heisti ja eri
tasolla kuin he. He ilmaisevat paljon erilaisia toiveita johdon laskeutumisesta tydn teke-
misen tasolle. Hierarkkisuus toteutuu etiisyytend ja kohtaamattomuutena.
"Lahimmén esimiehen ja henkiloston vilistd viestintéd voi kehittds vapaalla ideoinnille, josta
hyviit ideat poimitaan kulutukseen. Tyotd vahentéimélls, jotta jéisi aikaa keskustella tyGasioista
ja muista esimies-alainen vilisisté asioista. Joskus jopa tirkeét asiat jaévét ajan puutteen vuoksi
selvittamétta." (toimistotyontekijd)

"Johto voisi perehtya alaisten tydtehtéiviin tarkemmin ja siti kautta osata tiedottaa oikeille
henkilsille oikeista asioista.” (toimistotyontekija)

Seurakuntamestarit kehittdisivét johtamista esimies-alais-suhteita tarkentamalla. Lisdksi
tySneuvotteluiden sujumiseen haetaan ratkaisuja.
"Johdon ja benkiloston valistd viestintdd voi kehittdd kehittamélld tySpaikkakokouksia, selvitté-
mills, mitks tehtivaalueet kuuluvat kirkkoherralle ja mitké isdnnoitsijélle ja keneltd voi kysya
mitikin. Se on nytkin than OK." (seurakuntamestari)

"Yhtyméin yhteisessi neuvottelussa puheenjohtaja lukee asiat, keskustelua on harvoin. On aina
kiire johtoryhmééin." (seurakuntamestari)

Johtamisviestinti ei ole kaikille kiinteistéhenkilokunnan jésenille selvag, koska esimies-

suhteet eivit ole tdysin yksiselitteisid. Kiinteistohenkilot eivét pidd moniakaan tilanteita

konflikteja siséltédving, vaikkakaan keskusteleminen ei néyté aina onnistuvan.
"Selvitetddn ensin 13hin esimies ja sille kunluvat ty6t. Huom. esimiehié litkaa. Kunpa olisi
selkedisti nimetty esimies!" (kiinteistotyontekija)

"Vaikea, toistuva keskustelutilanne on sellainen, ettd vaikeista asioista vaietaan." (kiinteisto-
tyontekija)

"Vaikeista tilanteista on hyvin selvitty keskustelemalla." (kiinteistStyontekija)
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Siivoojat kokevat konflikteja tilanteissa, joissa erimielisyyksid ei ole kyetty ratkomaan
rakentavasti. Ndhtivissd on turhautumista, koska esimichid on vaikea tavoittaa.
"Toistuva vaikea keskustelutilanne on sellainen, jossa yksi esimies ei ota huomioon mitizn
toivomuksia tySni suhteen, eiki liioin keskustele." (siivooja)
"Nien esimiestsini vilaukselta. Jos olisi tirkedi asiaa, ei saa varmaan kiinni." (siivooja)

"Liian monta esimiesti, johtajia on liikaa, tyomichid liian véhéin." (siivooja)

Johtaminen saa seurakunnan viestinnén osa-alueista eniten kritiikki& osakseen. Eniten
kaivataan demokratisoitumista, kuuntelemisen kyky ja aloitteellisuutta viestinniissi
"ylhzzltd alaspiin”. Johtajat eivit ole kovin aktiivisia positiivisen palautteen antajia,
eikd konflikteja osata oikein ratkoa.

5.2.3 Vuorovaikutus

Vuorovaikutusta tutkittiin tutkimuskysymykselld 6: Miten keskinéisviestinté toteutuu?
Tarkoituksena on saada selville, miten viestinté koetaan ihmisten ja ryhmien vélilld ja
esitetiinkd toiveita tilanteen parantamiseksi. Téssd tarkastellaan, kuinka halukkaita tai

kiymisti tyoyhteison sislla.

Selkesisti kaivataan eri tyopisteitten yhteistyStd. Yli 70 % vastaajista (76,9 %) on sitd
mielts, ettei tieto kulje hyvin eri tyopisteitten valills.
"Eri henkilostéryhmien, tydnjohdon ja tyontekijoiden neuvottelut liséisivét vuorovaikutusta.

Pitiiisi olla aikaa neuvotteluihin. Eri tydalaryhmien valilla pitdisi olla yhteistyotd enemméin,
samoin seurakuntien valilld" (johtaja)

Lisaksi kaivataan vapamuotoisia tilaisuuksia, joissa ihmiset tutustuisivat. Peréti 70 %
vastaajista (69,9 %) on siti mielté, ettd tarvitaan lisé tilaisuuksia, joissa tyontekijat
voivat kohdata toisensa. Miesten (61,0 %) ja naisten (77,4 %) vélilld tassd on ero,
naiset kaipaavat miehid enemmiin yhteisié tilaisuuksia. Johtavat tyontekijat kaipaavat
vihemmiin (ka = 2,8) vapaamuotoisia tilaisuuksia kuin muut tyontekijat (ka = 1,9).
Tilastollisesti keskiarvojen ero on t-testissé erittdin merkitseva (p = 0,1 %; t = 3,6).

"Tarvitaan lisid yhteisid tilaisuuksia, joissa tyontekijat kohtaavat toisensa. Kysymys on tilai-
suuksien onnistuneisuudesta, kyseessd on ambivalentti tilanne." (pastori)
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"Tarvitaan sellaisia yhteisii tilaisuuksia, joissa kaikki ovat mukana hautausmaan tyontekijasta
kirkkoherraan. Vaikka tilaisuuksia on jérjestetty, miksi hengellisentyontekijét eivit tule." (toi-
mistotyontekijd)

"Johdon ja henkil6stén valilla voisi olla tapaamisia silloin téll6in. Lahimmén esimiehen ja
henkiloston valilld voi olla pikkupalavereja silloin talloin." (kiinteistotyontekijd)

70 % vastaajista (70,4 %) on sitd mielté, ettd yhteistyd luottamushenkiltiden kanssa on
tirkesi tydyhteisdlle. Vuorovaikutusta ei koeta vain myonteiseksi asiaksi, silld puolet
vastaajista (50,0 %) on sitd mieltd, ettd yhteistyotd suositaan vain tiettyjen ihmisten
kanssa. Tatd voisi nimittds kyraileviksi kanssakdymiseksi. Runsas puolet vastaajista
(56,9 %) on myds sitd mielts, ettéi ihmisten viliset suhteet haittaavat tiedonkulkua.

"Toivoisin, etid tieto esimichien valilld kulkisi paremmin. Usein eri tySyhteisSiden esimiesten
huonojen vilien vuoksi toiden eteenpéin vieminen vaikeutuu!" (hautausmaatydntekija)

Kun kartoitetaan tiedon vilittimisen kanavia, lihes puolet (47,0 %) pité oman tySyksi-
kén tyotovereita tarkeimpéni tiedonvilittdjéana. Tamé kertoo horisontaalisen viestinnén
tarkeydestd. Muut kuin omat tytoverit ovatkin jo etiénpénd, silld kolmannes (35,9 %)
vastaajista pitid muita tyotovereita vasta kolmanneksi térkeimpinZ tiedonvalittajin.
Lahiyhteisén vuorovaikutus korostuu, ja kysyttiessd muita tiedonléhteitd mainitaan
oman ammattiryhméin yhteiset kokoontumiset.

"Kanssakzymisen kehittimisess tarvitaan selkedtd viestintid tirkeists, valmisteltavista asioista,

ennen kaikkea ihmisten tySpaikkoja koskevista patoksistid." (diakoniatyontekija)

"Suora yhteydenotto asianomaisiin henkil6ihin on aina parasta. Kirjallista viestintas pitéisi
tiydentds henkilokohtainen yhteydenotto." (nuorisotydntekija)

Johtavien viranhaltijoiden rooli korostuu, kun puhutaan kanssakdymisesté johdon ja
henkilsston valilld. Johtajille toivotaan tiedottamisen sijasta entisté keskustelevampaa
otetta.
"L shimmiin esimiehen ja henkiloston vilinen viestintd toimii varsin hyvin nytkin. Nédin on
hyva. Se on OK. En tied4 miten sité voisi kehittd4." (pastori)

"Tydneuvottelut ovat edelleen avainasemassa sisdisessd viestinnZssi. Sielld on esimies eli
kirkkoherra velvollinen tiedottamaan, samoin muutkin." (pastori)

"Johdon ja henkiléstén viesti kulkee paremmin, kun tietéisi "kenelle” viestittds, puolin ja toisin.
Asioita tulisi kisitelld enemmén tySpaikkakokouksissa, eikd vain tiedottaa jo sovituista asiois-
ta." (toimistotyontekijd)
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Vuorovaikutuksen tarve koetaan merkittivaksi myds johtavien tyontekijoiden keskuu-
dessa.
"Henkilokohtaista kohtaamista tarvitaan ja aikaa toisille. Keskusteluun kannustaminen on térke-
a4." (kirkkoherra)

nSissistd viestintid voi kehittdd siten, et patosesitysten tekemisestéd yhtymén tasolla neuvo-
tellaan kyseessi olevien tydalojen ja vastaavien kanssa." (johtaja)

"Johdon ja henkiloston vlistd viestinti voisi kehitté olemalla enemmiéin yhdessa." (johtaja)

Vuorovaikutus on pappien mielests tirkess; tarvitaan yhteisid kokoontumisia ja henki-
16kohtaista kohtaamista:
muorovaikutus Iuottammushenkilsiden kanssa on tydyhteisolle tirkeds, mutta sitd harjoitetaan
esim. meidin seurakunnassa erittéin vihin." (pastori)
"Tydalakohtaiset kokoontumiset ovat myds tarkeitd. Kunkin tySalan johtaja tulisi velvoittaa

vilittimein tietoa, jonka on saanut. Kaikkia toisiakin olisi rohkaistava kertomaan, kun on 'var-
maa tietoa'. Valitettavasti viiira tieto kulkee kiskemittikin." (pastori)

Kirkkomuusikkojen nikemykset keskittyvét vahvasti oman perustyon suorittamiseen,
yhteistyd sen toteuttamiseksi on valttaméitontd, tosin muutakin vuorovaikutusta kaiva-
taan.

"Tyontekijoiden kanssakdymistd voi kehittid henkiloston yhteisill, epévirallisilla tapahtumilla."
(kirkkomuusikko)

Diakoniatyontekijoilld on myds nikemys siitd, ettd vuorovaikutusta tulee lisétd yhteis-
tySssi ja ettd tarvitaan yhteisid kokoontumisia yhteistydn kehittamiseksi.
"Voisi suunnitella yhteisis ohjelmarunkoja, esim. leirejd, kerhoja yms. varten, jolloin jéisi aikaa
muuhun tyohon enemmén. Nyt jokainen puurtaa omassa lokerossaan omine ideoineen.” (dia-
koniaty6ntekija)
"Tyontekijoiden kanssakéiymists voi kehitta2 vapailla kokoontumisilla, joissa ei ole valttimitta
esillé tydasioita. Tydntekijéille tarvitaan enemméin yhteisid, hoitavia tilaisuuksia." (diakonia-
tyontekijd)

Yhteistyon kehittiiminen nousee esiin lastenohjaajien nikemyksissa. Kaivataan enem-
méin vuorovaikutusta ja toisiin tutustumista:
"Tyontekijoille tarvitaan mahdollisuuksia yhteisiin tilaisuuksiin tapaamisia ja suunnittelua

varten. Voidaan jarjesti koulutus- ja virkistysmatkoja lahiseudutle, saunoen, hiihtien ja kou-
luttaen, tistd on omakohtainen mydnteinen kokemus." (lastenohjaaja)
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"Yhteydet omaan seurakuntaan ovat liian véhiiset, ei edes tunneta tyontekijoitd nyKyisin,
henkilskunta on vaihtunut aika paljon." (lastenohjaaja)

Nuorisotydntekijoiden mielesti tarvitaan enemméin vuorovaikutusta: asioista keskuste-
lemista. He kaipaavat lis44 toisten tapaamista ja vapaamuotoisiakin keskustelufoorumei-
ta:
"Tulisi kiyda tehokasta keskustelua ottaen kaikkien mielipiteet huomioon. Tarvitaan enemméan
keskusteluareenoita. Tarvitaan yhteistyopalavereita s#nnéllisesti, joissa kunnioitetaan kaikkien
mielipiteiti ja otetaan ihminen vakavasti." (nuorisotyontekija)

"Tarvitaan yhteistd suunnittelua vastuualueissa ja tehtavissd. Samaa tyotd tekevien viestinté eri
seurakuntien valilld on tirke#d. Yhteistyoprojekteja ovat esim. leirit.” (nuorisotydntekija)

Toimistotyontekijéit kokevat tirkedksi yhteistoiminnan sekd toisten tydntekijoiden ettd
eri tydpaikkojen vililld. Vuorovaikutuksen tarve on ilmeinen koko seurakuntayhtyméis-
sé, erityisesti suhteessa johtaviin tyontekijothin.

"Tarvitaan enemméin yhteistyoti ja joustavuutta ja kanssakdymisté johdon ja henkiloston vélil-

14." (toimistotyontekija)

"Mahdollisuuksien mukaan tutustumista toisten ammattiryhmien tyShén. Voitaisiin kiyda tutus-

tumiskzynneill3 toistemme tySpisteisséd. Néin saisi tietoa tyGpisteissd hoidettavista asioista ja
tutustuisi néin paremmin tyontekijoihin." (toimistotyontekijd)

Hautausmaa- ja puutarhatyontekijét toivovat tiedonkulun kanavien tarkentamista ja
johtamiseen lisdd keskustelua:
"Tarvitaan enemméin tiedotuslehtisii ja tiedotustilaisuuksia. Tiedonkulkua voi parantaa lis#s-
milld yhteisid tilaisuiksia hallintoviraston kanssa." (hautausmaan tyontekija)

"T_shimméin esimiehen ja henkildston vilistd viestinté voi kehittis niin, ettd yhteisia rupattelu-
hetkis on enemméin." (hautausmaan tyontekijé)

Keittichenkilokunta toivoo vuorovaikutuksen lisdéntymisté ja tiedonkulun tismentémistd
seka lisad mahdollisuuksia esittéi toiveita johdolle.

"Tarvitaan enemméin yhteisi, kaikkia koskevia tiedotustilaisuuksia." (keittityontekija)
"L shimmin esimiehen tulisi varata aikaa enemmiin henkilSkunnalleen, pdivystysaika saisi olla
vakio." (keittiGtyontekija)

Vuorovaikutuksen osalta mielipiteet jakautuvat kahtia. Vuorovaikutusta tulisi kehittéi
1zhinnd asennetasolla; keskustelevuutta toivotaan johdon ja henkilston vélille lis#.
Aktiivisempaa kanssakéymisti toivotaan johdon, tydyhteisdn jésenten sekd luotta-
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mushenkilsiden kanssa. Toisaalla luottamushenkilité pidettiin vahiten téirkeind tiedon
vilittdjin. Kanssakéyminen luottamushenkilSiden suuntaan vaikuttaa kompleksiselta.

5.2.4 Konfliktit

Tutkimuskysymys 7 kisittelee sitd, miten ristiriitoja ratkotaan ryhmissé viestinnén kei-
noin. Ongelmatilanteitten ratkaiseminen ja konfliktien kiisittely jakaa mielipiteitd. Toiset
ovat sitd mieltd, ettd kaikki on hyvin, toiset kokevat, etté pinnan alla on kyteméssé
paljon Kisittelemittomia ongelmia, joihin ei voida tai osata tarttua. Konflikteihin suh-
tautumisessa avoimet vastaukset antavat runsaasti erilaisia nakemyksid.

Runsas 70 % vastaajista (75,4 %) kokee ldhimméin esimiehen kuuntelevan aktiivisest,
vaikkei timi olisikaan samaa mieltd. Runsas puolet vastaajista (55,6 %) on sitd mielts,
etté Izhin esimies selvittii tySpaikan ristiriitatilanteita. Noin puolet (52,1 %) on sitd
mielts, ettd ongelmatilanteissa tydntekijét hakevat yhdessd lahimmiin esimiehen kanssa
uusia ratkaisuja. Monet (16,9 %) eiviit ole osanneet sanoa nakemystéin. Lahes puolet
vastaajista (48,2 %) on sitd mieltd, ettei toisistaan eroavia nakemyksid kéisitelld perus-
teellisesti. Lahes neljinnes vastaajista (23,0 %) ei ole osannut sanoa nakemystézn.
"shimméin esimiehen ja henkiloston valisen viestinnén kehittéminen on vaikeaa, koska ristirii-
dat ovat niin suuria, etf pitdisi tulla ulkopuolinen kouluttaja ensin, jonka turvin saataisiin

kaunat, katkeruudet, kieroudet yms. puhallettua ulos. Vasta sitten on mahdollista asiallinen,
tietopohjainen keskustelu ja viestinti." (diakoniatyontekijd)

Lihes puolet (48,6 %) on sitd mielt, ettei puheenjohtajan kanssa eri mieltd oleminen
ole helppoa. Johtavien tyontekijoiden mielesti (ka = 2,5) puheenjohtajan kanssa eri
mielti oleminen on helpompaa kuin muiden tyontekijoiden mielestd (ka = 3,2). Keskiar-
vojen ero on t-testissi tilastollisesti merkitsevé (p = 1,1 %; t = -2,6).
"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta, kun tietéi3 olevansa eri mielté toisten kanssa
ja on vahemmistoni. Jos on téysin eri mielté johtavassa asemassa olevan henkil6n kanssa, on
parasta olla hiljaa, sanoo nimimerkki kokemuksesta viisastunut." (lastenohjaaja)

"Tydneuvotteluissa on melkein aina riitaa ja puheenjohtaja lopettaa koko keskustelun asiasta.”
(sitvooja)

Noin 40 % vastaajista (40,4 %) on sitd mielts, ettei tydpaikan ongelmista keskustella
tyopaikkakokouksissa.
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"Mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta silloin, kun johtoporrasta pitdisi moittia, ylempien,
johtavassa asemassa olevien viranhaltijoiden lésnéollessa." (seurakuntamestari)

"Hﬁluausm puhkaista paiseita, joita seurakuntayhtyméissi on huono_len ihmissuhteiden takia."
(johtaja)

Kun kysyttiin, millainen on tySpaikalla toistuva, vaikea keskustelutilanne, jos sellaisia
esiintyy, tuli vastaukseksi hyvin erilaisia ndkemyksid. Vain 37 % vastaajista otti kantaa
tahdn kysymykseen, mikd voi osoittaa, ettei tallaisia tilanteita heidéin mukaansa esiinny
toistuvasti tai ettei timé ollut helpoimmin vastattavia kysymyksid. Vastausten mukaan
toistuvia vaikeita keskustelutilanteita ovat tunnepitoiset tilanteet, toisten suosiminen tyd-
tehtéivissd, lomajérjestelyt, asianosaisen sivuuttaminen tai kahden henkilén keskinéinen
kiistatilanne. Toisaalta nousi esiin nikemyksid, joissa todettiin, ettei ongelmatilanteita
kasitell3 ollenkaan ja vaikeat asiat sivuutetaan tdysin. Liséksi kévi ilmi, ettéd johtajan
kuppikunnat toimivat tiedonvélittijing, ettd joitakin asioita ei késitelld avoimesti ja ettd
joissakin tilanteissa esiintyy painostusta:

"Tydpaikalla ei ole toistuvaa, vaikeaa keskustelutilannetta.” (johtaja)

"Vaikea keskustelutilanne on tunnepitoinen ja siini on kysymys jonkin osapuolen omista
asioista. Vaikeissa keskustelutilanteissa vaikuttaa seké ihmisen itsepéisyys ettd vallanhalu."
(nuorisotydntekija)

"Eréizin pastorin ja kirkkoherran vilinen kiistatilanne milloin mistikin." (pastori)

"Toistuva vaikea keskustelutilanne on sellainen, jossa joku ihminen otetaan silmétikuksi. Halu-
taan savustaa joku pois. On selédn takan juoruamista ja pahan puhumista. Ammattivalittajat ovat

nyreissdzn tyohonsd, turhaa tyytyméttomyytta." (toimistotySntekijd)

"Toistuva vaikea keskustelutilanne koskee tydasioita, tyon suosimista toisille. Meilld tyontekijat
laitetaan ty6njohdon toimesta tdysin eri arvoisiksi." (puutarhatyonteki;ja)

Konfliktien késittelyyn ei johtavilla viranhaltijoilla ole kovin paljon sanottavaa, koska
konflikteja ei tunnu olevan.

"Jossain neuvottelussa tiedostetaan ongelma ja tehdézin strategia sen korjaamiseen.” (johtaja)

"Asiasta ei pidetd neuvotteluja niiden henkilSiden kesken, joita se koskee, vaan puhutaan ne
toisaalla. Asianosainen ohitetaan valmisteluissa." (johtaja)

Konfliktitilanteet syntyvit pappien mukaan paljolti erilaisten nikemysten esilletuomises-
sa. Téassd on nahtivissd erilaisia syitd konfliktien takana. Toisaalta niyttai olevan kysy-
mys asioista, joita ei voida ottaa esille, toisaalta viestintdtottumuksista, mieltymyksisti
tai ylimitoitetuista odotuksista.
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"Epakohtia ei painettaisi villaisella, vaan oltaisiin avoimesti napit vastakkain. Toisistaan eroavia
nikemyksié ei késitelld perusteellisesti, ne lakaistaan vaan maton alle." (pastori)
"Kertaakaan kolmen vuoden aikana virallinen esimies ei ole kutsunut tydalamme tyontekijoitd
palaveriin kertomaan, mitd kuulun, miten menee, mité pitdisi tehdd ! Kerran olen hénelta

saanut "iskun vyon alle" eréissi palaverissa! Olisi mukavampi ja helpompi tehdi ty6ts, kun
olisi yhdessi jutellen sovittu, ettd niin tehd&in." (pastori)

Diakoniatyontekijat 16ytavat konfliktitilateitten taustalta monia tekijoitd. Osa niistd
liittyy viestintikéytant6ihin, osa thmissuhteisiin, osa kulttuurisiin tekijdihin. Vaikuttaa
siltd, ettd juuri konflikteja sisltivén tilanteen esille nostaminen on kulttuurisesti epé-

myos kysyttivé, millainen tilanne tunnistetaan eri osapuolten valilld konfliktiksi.

"Vaikea, toistuva keskustelutilanne on sellainen, jossa ei kuulla kaikkia osapuolia. Vaikeuden
esilletuomista ei sallita, koska kaikki on hyvin tai sin olet hankala, jos ottaa asian esille."
(diakoniatyontekijd)

"Tysneuvotteluissa ei ole rohkeutta keskustella ongelmista ihmisten valilld Tydpaikkakokousten
tydskentely4 voi kehittis ryhmétyonohjauksella tai vastaavalla tavalla, jolla selvitetéiin konflik-
teja. Tyopaikalla ei keskustella mistiin vaikeasta eikd ongelmallisesta.” (diakoniatyomtekijd)

Lastenohjaajilla konflikti voi syntyd oman nikemyksen vapaasta ilmaisemisesta erityi-
sesti hierarkiassa ylépuolella oleville tyontekijoille. Lastenohjaajien on vaikeaa puhua
vaikeista asioista.
"Toivoisin, etti oppisimme puhumaan vaikeista asioista suoraan asian osaisille rakentavasti,
ettei olisi pelkoa joutua ns. mustalle listalle, kuten t4zlld ndyttas olevan. Pinnan alla on mielet-
tomiéin paljon asioita, joita ei ole mahdollista tuoda julki." (lastenohjaaja)

"Vaikea, toistuva keskustelutilanne on sellainen, jossa véltetéin kontaktinottoa puolin ja toisin
ja keskustellaan vain aivan pakolliset asiat. Tilanne on kired." (lastenohjaaja)

Toimistotyontekijoilld konfliktitilanteitten hoitaminen on sopeutumista vallitsevaan
tilanteeseen ja sen hyviksymisté, ettei tilanteissa saa sanotuksi, mitd haluaisi. Puhe
tulee pégiosin alisteisesta asemasta.

"Vaikea keskustelutilanne koskee useimmiten lomien tuurauksia, mistd saadaan lisétyévoimaa
tuuraajaksi. Vaikea, toistuva tilanne: Tyopaikkapalaverissa keskustellaan, kuka ottaisi jonkun

tehtivin hoitaakseen. Huoneessa vallitsee raskas hiljaisuus. Kukaan ei halua tehtivas lisétaa-

kakseen tai vaihtoehtoisesti joku tarjoutuu, mutta tuntee leimautuvansa suosion tavoittelijaksi,
jolla on sitépaitsi (ilmeisesti) liian vahin toitd." (toimistotySntekija)
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Hautausmaiden ja puutarhan tyontekijit kokevat omien nakemysten esille tuonnin vai-
keaksi ryhméssi ja ristiriitaisissa tilanteissa. Tyon jakamiseen liittyvét keskustelut ovat
konfliktiherkkid, eivitkd tyontekijat puhu vahvasta asemasta kiisin.
"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta esimiehen kanssa ristiriitatilanteissa viralli-
sissa kokouksissa." (puutarhatyontekijd)
"Tyonjohdon sana on laki meilld." (puutarhatyontekij&)

Toistuvien ristiriitojen selvittimisestd ty6paikalla on nahtéivissi ero naisten ja miesten
vililla. Noin 60 % naisista (60,7 %) ja vajaa puolet michisté (48,3 %) on sitd mieltd,
ettd 14hin esimies selvittid tySpaikan ristiriitatilanteita. Ero on selvd naisten ja miesten
valilld kysyttéessd tyopaikan ongelmista keskustelemisesta tySneuvotteluissa. Noin
puolet naisista (48,8 %) on sit mieltd, ettei tyopaikan ongelmista keskustella tydneu-
votteluissa, miehistd titd mieltd on vain vajaa kolmannes (28,8 %).

Konfliktitilanteitten Ksitteleminen vaikuttavat kulttuurisesti hankalilta. Osa kokee
ristiriitojen ratkaisemisen toimivan, osa haluaisi puhkoa paiseita ja ottaa esiin ihmisten

vilisid erimielisyyksié. Esimiesten seurassa on vaikeaa kasitella kielteisid asioita.

5.3 Sisédinen viestintd organisaatiotasolla

5.3.1 Tiedonkulku

Tiedonkulun tarkoituksenmukainen jérjestiminen on keskeisimpid sisdisen viestinnén
haasteita. Tutkimuskysymys 8 kuuluu: Miten tiedonkulku toteutuu ja miten se koetaan?

Tiedonkulku on organisaatioviestinnén tutkituimpia alueita. Téssdkin tutkimuksessa
tiedonkulun selvittéiminen on keskeiselld sijalla. Téssd yhteydessd tarkastellaan ldhinné
tiedonsaantikanavia ja tiedonkulun tiheytti tiettyja kanavia pitkin ja henkiloston suhdet- -
ta tiedonsaannin tarpeeseen. Koska olen kisitellyt eri ryhmien tiedonsaantia neuvottelu-
jen ja kokousten kohdalla kappaleessa 5.2.1, en Kisittele tissd luvussa sitd endé.

Y1i 90 % vastaajista (93,0 %) on sitd mieltd, ettei seurakuntayhtyméi koskevaa tietoa
tule heille liikaa. Tiedon vilittdjing tirkeimpid ovat tyStoverit (36,2 %) ja oma esimies
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(32,2 %), sitten toiset tyStoverit (13,4 %) ja toiset esimichet (10,9 %). Ammattijarjesto-
jen edustajat, jonkin yhteistySelimen jésenet ja luottamushenkil6t on nihty vahiten
tarkeité tiedonvalittdjind. Y1i puolet vastaajista (55,3 %) kokee saavansa riittavésti tietoa
omaa tyotdén varten.

Tiedon relevanssissa ja ajoituksessa on kuitenkin toivomisen varaa. Puolet (50,0 %) on
sitd mielts, ettd tieto tulee sellaisessa muodossa, joka hyodyttas vastaajaa. Lahes puolet
vastaajista (48,6 %) on sitd mieltd, etti tieto tule heille myShéssd. Eniten koulutetut (ka
= 2,7) kokevat tiedon olevan myhéssi useammin kuin vahemmén koulutetut (ka =
3,4). Keskiarvojen ero on t-testissd tilastollisesti merkitseva (p = 0,3 %; t = 3,1).

Seurakuntalehti on selvasti yhteisen tiedon vilittémisen tirkein kanava. Lahes 60 %
vastaajista (58,2 %) pitéd tirkeimpénd tiedonsaantivaylénd seurakuntalehtes. Seuraaviksi
térkeimpini tiedonsaantikanavina on koettu seurakunnan toimisto (7,5 %), siséiset tie-
dotteet (6,8 %) ja siséinen tiedotuslehti (4,1 %).

"Tietoiskut ja tiedottamisen lisiéiminen parantavat tiedon saatavuutta. Tarvitaan informaatiota

siiti, etti esim. seurakunnan toimistossa on hallintoelinten poytakirjojen kopiot mapissa nihta-
ss__oe 1} ( l oﬁ)

Vihiten tirkesind tiedonsaannin vilineeni pidetéin ilmoitustauluja. Tiedotustoimisto ja
hallintovirasto koetaan vihiten tirkeini tiedonsaantipaikkoina.

Muita tiedon vilittimisen tapoja on mainittu lukuisia. TySneuvottelut, tyStoverit ja
puskaradio ovat niist4 térkeimpid. Lisdksi térkeitd tietoldhteitd ovat autotallikeskustelut,
puhelinvaihde ja esimiehet. Oma aktiivisuus ja kyseleminen auttavat my0s tiedon léh-
teille. Johtavat tyontekijét toivovat siinnollistd tiedottamista; erityisesti toivotaan Kirjal-
lista tiedotusta .
"Tiedottaminen on saatava sdzanndlliseksi. Kirjallinen viestinti on oltava sainnéllistd. Tiedonku-
lussa tarvitaan suunniteltua informaatiota ja siti pitdisi jakaa harkiten." (johtaja)

"Tiedonkulussa tarvitaan ohjeet, kuka kenelle ja mistd, mitd. Tieto tulee antaa asioista kaikille
taisméillisesti ja yhtd aikaa." (johtaja)

Papit nikevit tiedottamisessa keskeisend sen tiheyden, laadun, miéirén ja tavan. Tarvi-
taan myds suullista tiedottamista ihmisten valilla.
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"Sisiisti viestintéii voi parantaa seurakuntayhtymissi tietouutishetkilld, suusta suuhun -menetel-
miill ja yhteisid kokoontumisia jarjestamélla." (pastori)

Kirkkomuusikoiden mielesti téirked ovat Tiedonkulku ja siihen liittyvien asenteitten

esille nostaminen. My®s he korostavat puhumalla viestimisenkin térkeytti.
"Hautausasioissa tiedonkulku hautausasioiden hoitajan, omaisten, papin ja kanttorin valilla ei
aina toimi." (kirkkomuusikko)

"Ty&toverit voisivat informoida tulevista tyStehtavistd aikaisemmin.” (kirkkomuusikko)

Diakoniatyontekijat nilkevit tiedottamisen keskeiseni osana tySyhteison yhteistyota.

"Tiedon saatavuutta voi parantaa siten, ettd sé4nnollinen tiedottaminen ja jatkuva ajan tasalla
pitaminen hoidetaan seurakunta-lehdesss, siséisessd tiedotuslehdessé, tiedotteissa ja tyontekija-
kokouksissa." (diakoniaty6ntekijé)

"Sissistd viestintia voi kehitté siten, ettéi varataan riittivisti aikaa tiedotukselle ja funnustetaan
sen arvo ja niahdézn se tirkedksi." (diakoniatyontekija)

"Tietoa on saatava kaikille, vaikka henkilokohtaisilla kirjeilld." (diakoniatydntekijd)

Lastenohjaajat kohdistavat tiedonkulkuun konkreettisia toiveita: tarvitaan lisdd tdsmen-
tynytts tietoa. Lisiksi he korostavat asioiden valmistelemisen térkeytta.

"Henkilokuntalehteen enemméin tietoa asioiden valmistelusta ja pastoksista." (lastenohjaaja)
"Sissisti tiedonkulkua tulisi parantaa. Jossain kohtaa on tapahtunut tihfin mennessé tietokatkos

omassa tyopaikassani. Asian korjaamiseksi voidaan toimittaa tiedot tehdyisté paztoksisté pape-
rilla jaettavaksi jokaiselle." (lastenohjaaja)

Nuorisotydntekijét haluavat tiedonkulkua entistd selkeimméksi ja avoimemmaksi.

"Tiedonvalitysti seurakuntayhtyméissa pitéi kehittis tiedottamalla valmisteilla olevista asioista
ja paatoksistd. Pastoksenteko ja perustelut julkisemmiksi." (nuorisotyntekijd)

Liahetys- ja pyhikoulusihteerien mukaan tiedonkulku on tyydyttivéa eiké konflikteja-
kaan ilmene. Tyopalaverien jérjestiminen entisti useammin yhdessé lahimmiin esimie-
hen kanssa ndytti4 heisté tarpeellisimmalta.
"Sisgisestd viestinnéisti ei ole valittamista. Eri tilanteet vaihtuvat my6s thmisten my6ti
ajanoloon. Siséisessd viestinnéissé pitdisi olla vahemmein Ad-saastetta.” (1ahetyssihteeri)

"Viestintid voi kehitti jarjestamélla yhteisid palavereja ainakin omassa tyOyksikossa. Pitéisi
olla yhteisi4 palavereja lahimmein esimiehen ja henkil6ston valilla." (pyhakoulusihteeri)
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toimistotydntekijéiden mielests tiedonkulkua voidaan tehostaa, kun vain tahtoa on.
Puutteita nihdazin seké tiedottamisen tiheydessé, laadussa, kanavien valinnassa ja ajoi-
tuksessa. -
"Sisgists viestintiz voi kehittis sisiisilli tiedotteilla kiertokirjeilld, aina kun tirked# asiaa il-
maantun. Informoitaisiin enemmiin, esim. sisiiset tiedotteet. Viikottain ilmestyvi sisdinen
tiedote. Enemméin suunnittelua ja kehittéimisti koskevien asioitten kasittelyd tySyksikoitten
kokouksiin." (toimistoty6ntekija)
t"l;iedotustilaisuudet saannollisesti tydyksikoittiin tai koko henkilokunnalle." (toimistotyonteki-
A
i'dSiséiinen viestinti paranee, kun tiedon saanti sihkéisend postina varmistetaan." (toimistotyonte-
j4)
Seurakuntamestareiden mielests tiedonkulun kehittéimiseksi tarvitaan jo olemassa olevi-
en kanavien entistd tehokkaampaa kéytto4.

"Tarvitaan tg)rkempaa ja yksityiskohtaista tietoa laajemmin sis#isessd tiedotuslehdessa." (seura-

"Epé4virallisista kokouksista ei saa tietoa." (seurakuntamestari)

kohdentumisen suhteen.

"Omassa tydyksikossi voisi olla esim. ilmoitustaulu vain siti varten, etté sithen voisi jéttai
tietoja, joka koskee kaikkia. Kirkkovaltuuston ja kirkkoneuvoston kokouksista saisi tulla p&a-
toksisti tietoa, jotka voisi olla esim. ilmoitustaululla." (kiinteist6tyontekijd)

"Tarkeit asiat heti esille sille henkilolle, joka asiaa hoitaa. Nopeutta tiedon saantiin." (kiinteis-
totyontekij)

Siivoojat haluaisivat entists tihefmpéi ja tarkempaa tiedottamista.
"Tiedonkulkua voi parantaa jirjestimilld tyontekijéille useammin tiedotustilaisuuksia." (siivoo-
ja)

"Yhteiset palaverit pitiisi pitid sellaisena ajankohtana, etti kaikilla olisi mahdollisuus osallistua
nithin." (stivooja)

Tiedonkulun parantamiseen 16ytyy halukkuutta laajaiti. Eri ryhmille néyttévit eri kana-
vat mieleisemmilts, tiedon kohdentuvuuttakin voi kehittdd. Seurakuntalehti, sisdinen
tiedotuslehti ja 1zhimmiit esimiehet ja tyStoverit ovat tirkeimpié tekijoita tiedonkulussa.
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5.3.2 Avoimuus

Tutkimuskysymys 9 selvittéiz, miten avoimeksi viestinti koetaan. Avoimuutta tai salaile-
vuutta voi pitas koko organisaatiota koskettavana piirteend, joka vlittyy kokemusten
kautta. Avoimuuden tarve hallinnoimisessa ja tydneuvotteluiden keskusteluissa tulee
esiin erityisesti vastaajien itse muotoilemissa vastauksissa. Téma on hyvin keskeinen

------

tarkoitetaan ja miten avoimuuden toiveita ilmaistaan.

Runsas puolet kokee tydyhteisonsé ilmapiirin avoimeksi.
"Keskustelu on luontevaa, kun ilmapiiri on avoin. Toista kuunnellaan ja héinen mielipiteitd
arvostetaan, kun sanotaan suoraan, mitd ajatellaan.” (toimistotyontekija)

"TySneuvottelussa on tietoa, opetusta, koulutusta niin paljon, ettei avoimelle keskustelulle jai
koskaan tarpeeksi aikaa. Onko timi tarkoituksellista?" (lastenohjaaja)

Avoimuuden puutteesta kertoo kuitenkin se, etté yli 60 % vastaajista (61,3 %) kokee
klikkien haittaavan viestintiiz. Lahes viidennes (18,2 %) ei osaa sanoa nikemyksiézn.
Liszksi noin puolet (48,3 %) on sitd mielts, ettd johto panttaa tietoa.

"Klikkiryhméit ovat haittana avoimelle ilmapiirille." (pastori)

Yli puolet vastaajista (52,9 %) ei tieds kokoukseen mennessééin asialistalla olevia
asioita etukiiteen. Noin puolet (49,3 %) on sitd mielts, ettei tieto perustu niinkézn
huhuihin kuin tosiasioihin. Johtavilla tyontekij6illd ei ole minké#nlaisia ilmauksia, jotka
viittaisivat avoimuuteen tai sen puutteeseen. Onko timé puute ilmaus siitd, ettd asian
katsotaan olevan kunnossa? Diakoniatyontekijét nayttavat korostavan avoimuutta, uu-
denlaista tydskentely ja asioiden prosessointia yhdessa pyrkiessésin kanssakédymisen
kehittimiseen.

"Kaivataan avointa keskustelua asioista! Lahimmiin esimiehen ja henkiloston vélistd viestintia

Zecl’ii jlghittﬁéi keskustelemalla asioista avoimesti saannllisissd kokoontumisissa." (diakoniatyon-

"Sisdistd viestintdd voidaan kehittéi luomalla avoimuuden ilmapiiri." (diakoniatySntekijd)

"Salailu pois, rehellisyys ja avoimuus jalleen kunniaan." (diakoniatydntekij&)
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Diakoniatydntekijéilld on varsin monipuolinen nikemys tydyhteison viestinnén kehitta-
misestd. He nikevit viestinn#n kehittimisen koko tydyhteison yhteisty6n kehittémisend.
Heills on ammattiryhméini huomattavat resurssit viestinnén syvitason ongelmien tarkas-
teluun ja my&s kehittéimisideoitten esittimiseen, mikili he kokevat itsensd vapaiksi
sithen. Onkin kysyttéivd, miten tySyhteisd on osannut hyddyntéd diakoniatyontekijoiden
nakemyksid.

Nuorisotydntekijoistd avoimuus tuntuu tirkeslts, mutta erityisesti he kaipaavat asenteit-
ten tarkistamista ja suhtautumisen muutosta viestintitilanteissa. Viestintataidoista he
kokevat selvisti hankalana oman nikemyksen esilletuomisen autoritatiivisten henkil®i-
den lasniollessa. Esimiehilts toivotaankin kuuntelutaitoa. NuorisotySntekijé toimii eri
roolissa kuin papit, jotka niyttavat nuorisotyontekijoiden nakokulmasta hallitsevan tilan-
teita.

"Tarvitaan avointa ja rehellisti asioiden esille tuomista. Asiat on otettava esille ajankohtaisina

ja asianomaisten henkilsiden kanssa. Tulisi olla enemmiin keskustelua ennen péitSksid, on

nurinkurista aina jalkipuida." (nuorisotyontekijd)

"Omien asenteiden tarkkailu ja mahdollinen muuttaminen on tirke#d." (nuorisotydntekija)

"Papit ovat tyopaikkakokouksessa aktiivisesti d4nessi." (nuorisotydntekij)

Toimistotyontekijét pitévét avoimuutta tirkedni tiedonkulun hyvissé toteutumisessa.

"Tiedon saatavuutta parantaa kun lisitd#in avoimuutta. Thmiset avoimemmiksi kaikkia koskevis-
sa asioissa. Fi se ole pelkkis juoruilemista, jos asioista kerrotaan ja puhutaan, niin kuin mones-
ti luullaan." (toimistotyontekija)

Seurakuntamestarit ilmaisevat halua siirty4 entistd avoimempaan viestintakulttuuriin.
Omien asioitten esille tuomiseen on heidéin vastaustensa perusteella vaikeaa suurissa
kokouksissa ja tilanteissa, joissa tuntee puhuvansa heikosta asemasta késin.
"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta yhteisen tySpalaverin yhteydessd. Mieluum-
min keskustelen esimichen kanssa." (seurakuntamestari)

"Johdon ja henkiloston valistd viestintés voi kehittid lisazmélld avoimuutta, niin ettei asioita
salailla." (seurakuntamestari)

Erizind kulttuurisena piirteens voidaan n#hdi suhtautuminen vaikenemiseen. Vastaukset
kysymykseen, onko asioista vaikeneminen suotavampaa kuin puhuminen eroavat jonkin

verran miesten ja naisten vililld. Noin puolet naisista (51,8 %) on sitd mieltd, ettei
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vaikeneminen ole suotavampaa kuin puhuminen, miehistd puolestaan lzhes 70 % (67,2
%).
Avoimuuden asennetta toivotaan selkeisti lisa#; erityisesti laadullisen osan tulokset viit-
taavat tihin. Avoimuutta kyll4 esiintyy, mutta se koetaan tySyhteisdssd eri tavoin. Kes-
kustelevuutta kaivataan lisd4 asioiden valmisteluun erityisesti henkil6ston ja johdon

kesken.

5.3.3 Hierarkkisuus

Hierarkkisuus ei ole yksiselitteinen muuttuja. Tutkimuskysymys 10 hakee vastausta
sithen, miten hierarkkisuus ilmenee sisdisess# viestinnéssd. Hierarkkisuutta Kasitelldzn
téssd osana johtamista ja hallinnon rakenteita. Hierarkkisuus viittaa tissd yhteydessd
lahinna byrokraattiseksi koettuun tyoskentelytapaan. Erityisesti avoimissa vastauksissa
tulee esiin kritiikkis johtamisen vuorovaikutusluonteen vahéisyydesté ja hierarkkisista

toimintatavoista.

Tiedonsaannin osalta hierarkkisuutta ja byrokraattisuutta kuvaa se, ettd yli 60 % vastaa-
jista (61,8 %) on sitd mielts, ettei tiedon saaminen yhteisisté asioista ole helppoa, ja
noin 40 % (39,9 %) on sitd mielts, ettd paitoksista saa tietoa vain virkatietd.
"Omaa seurakuntaa koskevat hallinto ja toiminta kiinnostavat enemméinkin, kuin koko yhtyméa
kﬁsittﬁvé@)ﬁedottanﬁnen Muiden seurakuntien toiminta 16ytyy seurakuntalehdestd." (seurakun-
tamestari

"Tietty4 prosessia ei selvitelty yhdesss, hallintojohto jyrédd yli johtokunnan." (nuorisotySntekijé)

Hierarkkisuus tuntuu vaikuttavan péitoksentekoprosesseihin. Paztoksenteon keskittymi-
sesta johtajille kertoo se, ettd yli 65 % vastaajista (66,2 %) Katsoi johtavien viranhalti-
en tavoittamisen vaikeudesta kertoo se, ettd 65 % vastaajista (65,0 %) on sitd mielts,
etti paitosten valmisteluvaiheessa ei kuulla asianosaisia. Lisiksi lghes puolet (48,9 %)
on sitd mielts, ettei tydpaikkakokouksen tavoitteita ja tyoskentelytapoja ole sovittu
yhdessi. Noin puolet vastaajista (50,7 %) on sitd mieltd, etteivét viestit tyontekijoilta
johdolle tule kuulluksi.
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"Sisiists viestinti voi kehittis opettelemalla puhumaan ja kisitteleméin tyGyhteisod koskevia

g:?oita Tyontekijiakokouksissa tyontekijéille tarvitaan enemmiin puhevaltaa." (seurakuntamesta-
Vaikuttaa silté, ettd pastoksenteossa on menettelytapoja, jotka ovat "normaaleja ja
tyypillisis", mutta niitd voidaan luonnehtia hierarkkisiksi, ylhlta alaspéin ohjatuiksi.
Vuorovaikutteinen tySskentely johdon ja tydntekijoiden valilld ei ndytd muuttavan nditd
prosesseja kovinkaan paljon. Pappien vastauksissa ehdotetaan radikaalejakin muutoksia
rakenteellisiin seikoihin.

"Luovuttaisiin hengellisen tyon ja hallinnollisen ja kiinteistonhoidollisen tydn erottami "

(pastori)

"Pappisliitto pantaisiin pannaan ja tuomiokapituli lakkautettaisiin." (pastori)

Kirkkomuusikoilla on niukasti rakenteellisiin tekij6ihin, hierarkiaan ja tySneuvotteluihin
liittyvia huomioita. Kanttorit eivét ole kovin monisanaisia ja vaikuttaa silt, ettei heidzan
kiinnostuksensa muiden toimintaan ole kovin suuri.

"Hallintoviraston ym. seurakuntayhtyméin mukana tulleiden virastojen asemaa voisi selkeyttad
suhteessa seurakuntiin.” (kirkkomuusikko)

Diakoniatysntekijat kiinnittivat huomiota erityisesti tydn tavoitteiden yhteiseen méirit-
telyyn.

"Tarvitaan tavoite- ja periaatekeskusteluja." (diakoniatyontekij&)
"Tydyhteisoni toiminnassa ei néytd olevan suunnittelua. Se on ikézinkuin ilmaan hosumista."
(diakoniatydntekijd)

Rakenteelliset tekijit eivit ole kovin tirkeitd mydskédn lastenohjaajille. Seurakuntayhty-
mii on heille kollektiivinen, kaukainen Kisite. YhteisGllisyytts ei koeta suhteessa hallin-
toon vaan lahimp&in tySympéristéon.

"Olen kaivannut viestintii omaan seurakuntaan, ei niinké#in koko seurakuntayhtymgzn."

Hierarkkisuus vaikuttaa tyoskentelytapoihin ja pétoksentekojérjestelméén. Hierark-
kisimmiksi koetaan kauimpana itsestd olevat yhtyméitasoon littyvét asiat, selvimmiksi
lahells olevat. Se, etteivit asianosaiset itse pafise vaikuttamaan péztoksiin, leimaa raken-
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teen hierarkkiseksi. Kuulluksi tulemisen ja pagtoksiin vaikuttamisen vastaaja kokevat
tarkeind.

5.4 Sisdisen viestinndn kulttuuri

5.4.1 Viestintidilmasto

Tutkimuskysymys 11 kuuluu: Millaista on seurakuntaorganisaation sisdisen viestinnén
kulttuuri? Téassd yhteydessa viestintidilmastoa kisitelldzin viestintékulttuurin osana ja
viestintdkulttuuriin kuuluvat myds yhteisollisyys ja seurakuntaorganisaation hengellinen

luonne.

Viestintiilmastoa kasitteleva luku esittelee tuloksia luonnehtivan lépileikkauksen. Vies-
tintsilmastosta on eri maritelmii. Tassd viestintidilmasto késitteend on ldhelld viestintd-
kulttuurin kisitetti tai toimii sen alakiisitteend. Téssd luvussa luodaan tuntumaa siihen,
millaisia piirteits viestintiilmastosta on Ioydettdvissd. Samalla tulee esille joitakin
tutkitulle organisaatiolle tutkimuskontekstissa ilmenevié piirteits.

Kanssakéyminen henkilokohtaisella tasolla on vastausten mukaan luontevaa. Lahes 90
% vastaajista (89,7 %) keskustelee mielellasn toisten kanssa ja lisaksi noin 70 % vas-
taajista (71,9 %) katsoo etti tyStoverit puhuvat vapaasti asioistaan. Vastaajien suhtautu-
misessa virallisiin ja epdvirallisiin tilanteisiin on kuitenkin eroja. Epévirallisissa tilan-
teissa ollaan aktiivisempia Kuin virallisissa. Palautteenanto on vaikeammin toteutet-
tavissa kuin muu aktiivisuus.

"Tydneuvottelussa ei voi yleensd vaikuttaa mihinkasin menettelytapaan eiké tehdd muutoksia.

Viltettiisiin liian virallista kokouskaytinto3 ja jokainen tyontekija huomioisi omat vaikutus-
mahdollisuutensa." (pastori)

Kun kysyts#in, missé tilanteissa keskustelu on luontevaa, tulee vastaukseksi eri tilanteit-
ten ja suhtautumistapojen kuvailua. Pieni, tuttu, turvallinen ryhma tekee keskustelusta
luontevan. Lihin tydporukka lis#é luontevuutta. Vapautunut ilmapiiri ja tasavertainen,
toisten mielipiteitd kunnioittava asenne tekevit keskusteluista hyvin. Keskustelu i ole
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luontevaa, jos ei tunneta tilannetta, tiedetd asioista tarpeeksi tai ollaan muuten itse epé-

varmoja.
"Keskustelu on luontevaa pienissd tydryhmisss, tuttujen seuraséa, nuorisotoimiston sohvalla ja
pihalla" (l3hetyssihteeri)

"Tydneuvotteluissa saadaan yleensi jotain tehtyakin liirumlaarumin ja kahvinjuonnin jélkeen.
Aika harvat asiat kuitenkin koskettavat kirkkomuusikkoja." (kirkkomuusikko)

Tyontekijoitten kokemusta omasta osallistumisestaan kuvaa se, ettéd yli 60 % vastaajista
(63,7 %) on siti mielts, ettei tyontekijan d4ni tule riittavasti kunlluksi, ja ettd yli puolet
vastaajista (51,4 %) kokee johdon etiiiseksi. Lahes 80 % vastaajista (79,6 %) on sitd
mielts, ettei ennakoivaa tiedottamista patdsten taustoista ole tarpeeksi. Konsensuksen
toive on melko vahva, koska yli 60 % vastaajista (63,4 %) on sitd mieltd, ettd seura-
kuntayhtymsssd pyritisn olemaan samaa mieltd keskustelematta.

"On erittin yleistd seurakunnallisissa piireissd, ettd pyritén olemaan samaa mieltd keskustele-
matta." (pastori)

Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntui vastausten mukaan vaikealta suurissa ryhmissd ,
tyopalavereissa, erilaisen nikemyksen omaavan auktoriteetin ldsnsiollessa tai kun l4sni
on muita itsevarmoja ihmisia. Liséksi massan mielipiteesti poikkeaminen tuntuu vai-
kealta. Esimerkkini vaikeasta kokoustilanteesta mainitaan kirkkoherrojen ja johtavien
viranhaltijoiden kokous.

"Tysneuvottelujen tydskentely on vakingistd, laimeahkoa." (kiinteistStyontekijé)

"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta suuren joukon edessé, tydntekijéakokouksissa,
ylimméin esimiehen ldsn#ollessa, koska tulen aina tyrmétyksi." (siivooja)

Tydyhteistssa esiin tulevia suhtautumistapoja kuvaavat suhde kiireeseen, huhuihin ja
erilaisuuden hyviksymiseen. Noin puolet on sitd mieltd, ettei tieto ole enemmiin huhui-
hin kuin tosiasioihin perustuvaa (49,3 %) eiki ihmisten erilaisuutta ymmiirretd voimava-
rana (45,7 %). Yli 60 % vastaajista (63,4 %) on kuitenkin tyytyvisid tydpalaverien ko-
koontumistiheyteen.

Misti sitten seurakuntatySyhteisdssd puhutaan, kun ei puhuta tydasioista.? Tahén kysy-
mykseen on vastattu avoimissa vastauksissa eniten. On ilmeisesti helppoa palauttaa
mieleen joitakin aiheita. Vastauksissa esiintyy seuraavia aiheita: jokapéivaisia, arkisia
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asioita, kodin, oman perheen, vapaa-ajan harrastukset, terveyden, liikunnan ja vaatteet.
Puhutaan myds maailman tapahtumista, koko tySyhteisosti ja omasta tyOyksikosta.
Juoruillaan, vitsaillaan, kuunnellaan toisia, puhutaan myds uskonasioista. Juttua riitt44
vaan ei aikaa.

Viestintiilmastoa kuvaa halukkuus vuorovaikutukseen toisten kanssa. Tyypillistd on,
etti toisten kanssa ollaan mieluiten tekemisissd epévirallisissa tilanteissa; viralliset
tilanteet kangistavat ja vahentévit viestinti.

5.4.2 Yhteisollisyys

Organisaatiokulttuurin tasolla voidaan tarkastella myds yhteisollisyyttd ja sitd koskevia
toiveita. Niitii haetaan prosesseilla, jotka ovat synnyttiméssi yhteisollisyyden kokemuk-
sia. Yhteisollisyytts tarkastellaan téssé yhtend kulttuurisena ilmi6n.

Haettaessa vastauksia yhteisollisyyttd koskeviin kysymyksiin, on paneuduttava seké yh-
teisollisyyttd suoraan ilmaiseviin nékemyksiin, ettd sitd estavid tekijoitd koskeviin il-
mauksiin. Yhteisollisyyttd ei ole suoraan kysytty strukturoidulla lomakkeella, mutta se
on loydettivissi tarkasteltaessa tuloksia kokonaisuutena.
"Tyontekijoiden jakautuminen muutamiin klikkeihin on harmillista. Olemmeko me tosiaan
samassa veneessa?" (toimistotyontekijd)

"Yhteisii tiedotustilaisuuksia kaikille yhtyméin tyontekijoille, joissa kerrottaisiin, millaiset tuulet
puhaltavat ja missi ollaan menossa." (toimistotyontekija)

Tyossé viihdytésin ja yli 80 % vastanneista (83,6 %) on tyytyvéisid tyStovereihinsa.
Vuorovaikutuksen lisémisen halu on ilmeinen, koska yli 70 % vastanneista esitti
yhteisten tilaisuuksien lisaamistd (69,9 %) ja korosti luottamushenkildiden kanssa
tapahtuvan yhteistyon térkeyttd (70,4 %).

"Sisdistd viestintid voi kehittd niin, ettd tyontekij6illd on enemméin yhteisté koulutusta luotta-
mushenkiléiden kanssa." (diakoniatyontekija)

Samassa linjassa edellisten vastausten kanssa on se nikemys, ettéd vastaajista alle 40 %
(36,6 %) on tyytyviisid yhteistoimintaan seurakuntayhtymissé. Yhteistoiminnassa koko
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organisaation tasolla on toivomisen varaa. Yhteisollisyyden nzhdéin toteutuvan myds
omassa tydyksikosss, vaikkei se toteutuisikaan koko organisaation tasolla.
"Kanssakdymisessd on turha pyrkié liian ison perheen tunteeseén, térkedd on vahvistaa oman
yksikén seurakuntayhteyttd." (diakoniatydntekijé)
"Kotiseurakuntaan, omaan seurakuntaan olen kaivannut kanssakdymisti. Olisi niin paljon
yhteisid asioita, jotka eivt ole samoja koko srk-yhtymsissa. Myos tyGpisteet ovat olleet hyvin
erilaisia, niissd on erilaiset olosuhteet." (lastenohjaaja)
"Seurakuntayhtymé on kovin laaja ja siksi vaikea kokonaisuus." (lastenohjaaja)

Runsaat puolet (56,8 %) on siti mielté, ettei tydtd suunnitella ja toteuteta yhdessi.

Luottamukseen ja ilmapiiriin liittyvit asiat ilmenevét 1ahinnd suhtautumisessa vanhoihin

kaunoihin ja ihmissuhteisiin. Noin puolet (51,1 %) on sitd mieltd, ettd vanhat kaunat

rasittavat tydyhteisod ja yli kolmannes (37,9 %) on sitd mielté, ettei ihmisten erilaisuut-

ta ymméirretd voimavarana. Lisaksi lihes puolet vastaajista (44,1 %) on sitd mieltd, ettei

tydyhteisossd anneta rohkeasti palautetta. Luottamuksen kokemus nzhdéfin tirkedna.
"Sissistd viestintsiz voi kehittis keskustelun arvon nostamisella. Tarvitaan ystévyyttd ihmisten
vilille." (kirkkomuusikko)

"Lammin ajattelu ja suhtautuminen tyénantajaan ja tyStovereihin auttaa rakentavaan ja muka-
vaan tyGyhteisddn, jossa viestitys kulkee ja on ilo tehds tyota." (toimistotyontekija)

Diakoniatyontekijat kiinnittivit huomiota tyontekijoiden ja luottamushenkiliden yhteis-
tyon tirkeyteen, mihin muuten on viitattu vain vihan. Siséllollisesti tdmé on merkittava
tekiji.

"Tiedon saatavuutta voi parantaa lisazmzlla tyontekijGiden ja luottamushenkilSiden yhteyksid.

Hyvi tydsuunnittelu yhdesss, kyseisti tyoti tekevit tietivat, mitd tehdééin ja mihin ollaan
menossa. Eri tydmuotojen vililld on vihin tietoa toisten toiminnasta." (diakoniatyontekija)

Lihetys- ja pyhékoulusihteerit ovat ilmaisseet olevansa tyytyviisid sisdiseen viestintdin
eivitki ole vastanneet kovinkaan monisanaisesti.
"Otan suhteellisen harvoin osaa kokouksiin tydajan tdhden. Lihetysteologi avustaa ja kertoo
tarvittavat tiedot." (1zhetyssihteeri)
"MEill4 on hyva tydyhteist. Meidan tydyhteiso toimii upeasti kiitos tydkavereiden." (pyhiikou-
lusihteeri)
Toimistotyontekijét tuovat esiin sen, kuinka vaikea on ilmaista erilaista nakemystézn
suuressa tilanteessa. Vastaavia mielipiteitd ovat ilmaisseet monet tySyhteisdn jésenet,
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joilla ei ole pitkii koulutustaustaa. Suurissa tilanteissa on vaikea kokea yhteisollisyytta,
jos ei uskalleta omien nikemysten esittdmiseen, eiké toisten mielipiteistid poikkeavien
nikemysten esittiminen ole suotavaa. -

"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntun vaikealta suurissa ryhmissé, kokoustilanteissa, kun
tiedsn olevani eri mieltid." (toimistotySntekijd)

Siivoojat ilmaisevat yhteisollisyyden kokemuksia spontaanisti. Vuorovaikutus nayttéz
lisésvin yhteisollisyyden kokemusta.

"Tahiinastisella kokemuksella, mielesténi yhteis$ toimii kivasti." (siivooja)

"Meidin kiinteist6tiimi on mahtava." (siivooja)

Pisiosa vastanneista naisista (77,4 %) samoin kuin huomattava osa miehists (61,0 %) on

sitd mielts, ettd yhteisid kohtaamistilaisuuksia tarvitaan lisdd. Yhteisbllisyys on kuulu-

mista 1ahinnd omaan lihityoyhteisoon, koko yhtymén tasoa ei koeta kovin yhteisol-

liseksi, tosin rajojen ylityksia katsotaan tarvittavan, samoin koko organisaatiotason

tapaamisia. Henkilokunnan viihtyvyys yhteyttd luovana tekijéni nousee niin ik&#n esiin.
"Yhteisisi kokoontumisia eri teemojen ympérilla tarvitaan lis#4, jossa on myds yhteisen hyvén
pohdintaa." (diakonityontekijs)

"Tarvitaan henkilokohtaisia, vapaamuotoisia tapaamisia ja tutustumista.” (siivooja)
5.4.3 Hengellisyys

Vastauksissa nikyy myos yhteison seurakunnallinen luonne. Kolmannes vastaajista
(33,3 %) on sitd mielts, ettd erilaiset hengelliset taustat haittaavat viestintd; yli puolet
(52,2 %) on sitd mieltd, ettei niilld ole merkitystd. Hengellisyys liittyy vahvasti tyona-
kyyn ja myos yhteyden kokemiseen:
"Seurakunta on hengellinen yhteiss. Tyontekijat ovat tietoisesti hakeutuneet hengellisen yhtei-
son tyontekijéiksi. Spirituaaliteetin, hengellisen eldmén hoitaminen, rukous ja yhteys ovat
avainsanoja tySyhteyden lujittamisessa. Ora et labora!" (johtaja)

"Jospa syntyisi rakentavaa pohdintaa yhteisestd tyoniystd seurakunnassa ja miten sit4 voisi to-
teuttaa. Voitaisiinpa 16yts yhteinen, parempi tyoniky yhteisessi tehtdvassimme." (pastori)

"Oman mielipiteen ilmaiseminen tuntuu vaikealta, kun tiedén, ettd johtoporrasta pitéisi nuhdella
raamatun opin valossa." (kirkkomuusikko)
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Papeilla on nikemyksié kristillisestd viestinnisté jo tyonsi puolesta. He toimivat paso-
sin opettamalla kristillistd sanomaa, joten viestinnéin vakuuttavuus niyttdd kimnostavan
heitd. Puututaan myds viestinnzn kaksinaismoraaliin, jonka joku vastaaja nikee vallitse-
vana kdytantoni.

"Vaikeneminen nimettdisiin "synniksi", silloin kun se koskee omaa vastuualuetta." (pastori)
"Toistuva, vaikea keskustelutilanne on sellainen, jossa kiy ilmi erilainen kisitys seurakunnan
apostolisesta tehtivisti. Kirkkolakia kéytetésn lydméiaseena viranhaltijoita vastaan." (pastori)
Kirkkomuusikoiden vastauksissa tulee esiin jonkin verran kristillisid ndkemyksid. Ne
ovat taustalla, asennetasolla, vaikuttavia asioita, 1&hinni raamatullisia perusperiaatteita.
"Thmisten vilille tarvitaan lahimméisenrakkautta." (kirkkomuusikko)

"Tydntekijoiden kanssakéymisti voisi kehitté siten, ettd olisi uskovien, kristittyjen yhteys!!"
(kirkkomuusikko)

Esille otetuista asioista voi péstells, etteivit nimé periaatteet aina toteudu ja ettd olisi
tarvetta pité4 enemménkin esilld kristillisid nakemyksid ja toimia itse niiden mukaan.
Kéytinnossd sanojen ja tekojen vililld voi olla ristiriitaa.

Kristillisen tydyhteison rooli on esilld seuraavassa lastenohjaajien nikemyksessé:.
"Tyontekijoiden kanssakéymisti voisi kehittid jarjestamélld yhteisid matkoja, juhlia, omia hen-
gellisig tilaisuuksia." (lastenohjaaja)

Toimistotyontekijoilld kristillisyyteen liittyvid viestejd esiintyy muutamissa itsetutkiste-

luun viittaavissa vastauksissa.

"Turha toisen ihmisen syyttely pois. Ensin ropsihalko pois omasta silmiists, sitten vasta toisen
silmésti malka." (toimistotyontekijd)

Seurakuntamestareilla ovat kristilliset nakemykset esilld jossain méérin. Heidén vas-
tauksissaan nikyy yritys vaikuttaa toisten kiyttdytymiseen ja toisten ojentaminenkin.
Yhteisollisyyden kokemusta haetaan kanssakédymisesti.

" Alkoholin kiytt6 kiellettéiva. Kristilliset tavat kunniaan seurakunnissakin, eihén ne eroa "maal-

lisista" kokouksista millén tavalla." (seurakuntamestari)

"Ty6ntekijoiden kanssakdymistd voisi kehittéd uskovien yhteydelld." (seurakuntamestari)
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Tydyhteisossi tiedostetaan ty6n hengellinen luonne ja halutaan olla uskottavia. Toivo-
taan yhteyden kokemuksen toteutuvan myds seurakuntatydyhteison keskelld. Avoimia
vastauksia selittiis tieto vastanneiden hengellisestd taustasta. Noin kolmannes (36,8 %)
vastaajista ilmaisi hengellisen taustansa. Hengelliseen taustaan vastanneista herénneisiin
itsensi lukevat tyontekijat edustavat asemaltaan hierarkian ylépaita. Noin puolet pa-
peista ja lihes puolet johtavista viranhaltijoista mainitsevat kuuluvansa herénnisyyteen.
Kaikkiaan herénngisyyteen lukeutuvia on kymmenen eri ammattiryhmiéin edustajissa.
Heists puolet on johtavia tyontekijoitd tai pappeja. Herdnngisyyteen itsensd lukevat
tyontekijat suhtautuvat avoimissa vastauksissa yhteiston aika myonteisesti ja vain
harvat esittivit kritiikkis viestintdd kohtaan.

"Kaikkien tyoyksikoiden valilla voisi olla enemméin yhteisié tilaisuuksia, joissa voisi tutustua
ihmisiin. Mitd useamman ihmisen tuntee, siti enemméin on myds kanssakdymisti. (johtaja)

Muutamat huomiot siséltévit perinteisyyden, sisépiirildisyyden ja hallinnon kritisointia.

"En tieds, miten johdon ja henkiloston vélisti viestintéd pitéisi kehittdd. Systeemit liittyvat
l(]iiaksi henkiloihin. T#zll4 perinteen mukainen toiminta ja kiyttdytyminen jarruttaa kehitysta."
johtaja) :

Herénniisyys erottuu tutkitussa yhteisossd ryhméng, johon kuuluu seké vallankéyton

etti tiedonkulun kannalta keskeisissd tehtiivissd toimivia henkil6itd. Heréinndisyyteen

kuulumattomien mielestd tilld ryhmillid voi olla keskeinen rooli paztoksenteossa.
"Kisitykseni on, ettd nk. yhtyméissd on méfiritty porukka, joka kéyttad patantivaltaa tosiasias-
sa, nienndisesti kysytizn multakin mielipiteitd. Hertyslitkkeistd herénneilld on tdzlld kotipaik-

kaoikeus ja kiytinndssd my6s péitintdoikeus. Viestinnan tirkesit asiat kulkevat tillé linjalla
parhaiten. On kyllikin olemassa yli timéin meneva viestinté4 asialinjalla." (diakoniatySntekijd)

Muita heriitysliikkeitd edustavat 1ahinna viidesldiset, karismaattiseen liikkeeseen itsenséd
lukevat ja vanhoillislestadiolaiset. Naista muut paitsi lestadiolaiset esittévét viestinnin
kehittimisideoita ja kritiikkia vallitsevia kéytintojé kohtaan sekd kristilliseltd pohjalta
nousevia huomioita. Vastaukset jakautuvat kahdeksan eri ammattlryhman osalle.
"Johdon ja henkilSston valisen viestinnin kehittiminen on asennekysymys. Jos johto on omak-
sunut ns. vallan myoti tietyt toimintamallit, miten se muuttuisi? Naennzisavoimuus ja hymiste-
ly ei auta mitéin, jos asenteet ei uudistu. Uskon, ettd "kentéltd", alhaalta péin olisi avoimuuita

viestintiiin omasta tydstzan. Joko asenteitten pitdisi uudistua, ukot pitéisi johdossa vaihtaa tai
muuten sama meno jatkuu, "piirit pienet pySni”. (pastori)
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Téssa puheenvuorossa on kuultavissa "opposition dini" suhteessa asioitten péttamiseen.
Kannanotot ovat voimakkaita ja ne ilmaisevat turhautumista vallitsevaan kaytantoon.
Kristillisyyden korostaminen ilmenee esim. seuraavasti: .

"Jospa syntyisi rakentavaa pohdintaa yhteisestd tyonéiysti seurakunnassa ja miten sité voisi

toteuttaa. Jospa erilaiset nikemykset olisivat rikkautta, eikd niinkuin nyt kaventamassa tymah-
dollisuutta..." (pastori)

"Seurakuntayhtymsissi kanssakdymisti voisi kehittds uskovien yhteydelld." (seurakuntamestari)

Evankelisluterilaiseksi luki itsensd yhdekséin henkild seitsemésté eri ammattiryhmiésta.

Tamé ryhmi vaikuttaa verraten tyytyviiselts, eiki vastauksista 16ydy paljoakaan kritiik-
ki# vallitsevaa tilannetta kohtaan, Muutamia ehdotuksia tulee kuitenkin esiin.Ne koske-
vat tiedotuksen nopeuttamista, avoimuuden lisdzimists ja péztosten perustelujen julkista-
mista.
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6 TULOSTEN TULKINTAA JA SOVELTAMISTA

6.1 Muuttuva sisdinen viestinti

6.1.1 Ammattiryhmien nakemykset

Luvussa 5 kiisittelen eri ammattiryhmien tuottamia tuloksia oman asiaotsikon alla.
Tassd luvussa tiivistin tulokset ja esittelen kunkin ammattiryhméin profiilin sisdisesséd

viestinnéssa.

Johtavat viranhaltijat ovat vastanneet aktiivisesti, 85,7 % koko ryhméistd. Ryhméin
kuuluvat henkilot ovat péziosin ylemmsn koulutuksen saaneita miehié. Johtavat viranhal-
tijat ja esimiehet ovat keskittyneet vastauksissaan yhteistydté yllépitéviin ja kehittéviin
asioihin. Paikoitellen vaikuttaa silts, ettei kehittimistd tarvita omassa yksikossd, ehké
enemmiinkin yhtymin tasolla. Johtajien ilmaisemat nakemykset jé&vét kuitenkin enem-
mén tydn rutiinitasolle kuin esimerkiksi diakoniatyontekijdilld. Johtavat tyontekijat eivét
ole paljonkaan ilmaisseet viestinnéin strategista tasoa koskevia kehittédmisideoita, he
puuttuvat lzhinnd hallinnon rakenteisiin. Toivotaan henkilokunnan aktivoitumista vies-
tinnéissd, esimerkiksi tyopaikkakokouksissa, ja enemméin neuvotteluyhteisty6ta yhty-
miitason pétoksissi. Johtavat viranhaltijat korostavat luottamusta ja toisia arvostavaa
asennoitumista. Tiedonkulussa toivotaan selkedd, saannollisesti toteutettua, kirjallista
tiedottamista. Konfliktien kisittelyyn eivit johtavat viranhaltijat juuri puutu.

Vaikuttaa silti, ettd johtavat tyontekijét tarkastelevat viestintiz hallinnon, eivétka niin-
késn sisgisen viestinnin dynamiikan nakokulmasta. Vastauksista heijastuu myds uskoa
teknisiin ja rakenteellisiin ratkaisuihin, mutta niistd puuttuu lihes téysin kannanotot
ihmissuhdetason yhteistyohon. Kérjistetysti voisi ilmaista johtajien olevan tyytyvaisid
viestintézin, kunhan paperit kulkevat, kokoukset tulevat pidetyksi ja paztokset tulevat
tehtyé.
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Pastorit tekevit sitd perusseurakuntatyGté, joka on usein seurakunnan ulospéin suuntau-
tuvan toiminnan nikyvin osa. Yleensi pappeihin suunnataan vahvoja rooliodotuksia ja
heiltd odotetaan stereotyyppistd kiyttaytymistd. Puhutaan "papillisesta nuotista” ja
"papin roolista". Seurakunnan tyoyhteison hierarkiassa papit ovat itseoikeutettuja johta-
jia, koska muun koulutuksen saaneita johtajia ei juuri ole. Avoimiin kysymyksiin vas-
tanneiden pappien ryhmé (n = 17) on erés suurimpia yhtendisid ryhmid, vain toimisto-
tyontekijoitd (n = 22) on madréllisesti enemmin. Siitd huolimatta, ettd pappien ryhmasta
vain alle puolet (47,2 %) on vastannut kyselyyn, he ovat paneutuneet vastauksissaan
perusteellisesti viestinnin kysymyksiin, my6s viestinnén syvitasolla vaikuttaviin teki-
j6ihin: kaksinaismoralismiin, johtamisen epédemokraattisuuteen ja konfliktien ksittelyn
vaikeuteen. Avoimuutta toivotaan liséi paitosten valmisteluun ja koko kulttuurin tasol-
le. Pappien mielesti tarvitaan lisdi suullista tiedottamista ja tydneuvotteluihin keskuste-

lua.

Kirkkomuusikot ovat musiikkialan ammattilaisia. Heidén ryhmiinsd on yksi erikois-
tuneimpia seurakunnan tyontekijéistd. Kirkkomuusikot eivét vaikuta olevan kovin kiin-
nostuneita yhteisisté asioista . He ovat tyytyviisid johtamiseen, toimivathan he pappien
ja kirkkoherrojen laheisini tydtovereina. Kirkkomuusikot eivét niytd kaipaavan aktiivi-
sempaa roolia siséisessd viestinndssd, yhteistd tyon suunnittelua kuitenkin pidetén
tarkedns. Toiveet tiedonkulun kehittimiseksi koskevat 1&hinni omaa tyoté varten saata-
vaa ennakoivaa tietoa. Kirkkomuusikot toivovat myds kristillisyyden nakyvén tySyhtei-
sossd. Kirkkomuusikoiden vastausprosentti on 81,8 %. He vastasivat ryhméné melkein
kaikki, huomattavasti aktiivisemmin kuin papit. Vastauksia ei ollut paljon, koska ryhmé
oli pienehkd (n =9).

Diakoniatyontekijdt ndyttavét paneutuvan viestinnén ongelmien ratkaisemiseen perus-
teellisesti. Heilld ndytti#a olevan halua hakea yhteisollisyyttd seké kayttokelpoista thmis-
suhdetyontekijoiden ammattitaitoa. Diakoniatyontekijét ovat vastanneet ammattiryhméini
verraten aktiivisesti (72,2 %) ja ilmaisevat nakemyksidén runsaasti ja monisanaisesti.
He kisittelevit myds viestinnén syvitasolla vaikuttavia asioita. Ammattiryhmisti eri-
tyisesti he pyrkivit ymmiirtimééin viestinnén taustalla vaikuttavia tekijoitd. He kiin-
nittévit eniten huomiota vuorovaikutukseen, tiedottamiseen, avoimuuteen, konfliktien
kasittelyyn ja tydskentelyn sujumiseen tydneuvotteluissa. Konfliktisia tilanteita ei dia-
koniatydntekijoiden mukaan osata ratkoa yhteisesti, ongelmien tunnistaminenkin on



120

vaikeaa. Johtamista diakoniatydntekijét toivovat vuorovaikutteisemmaksi, sen toivotaan
laskeutuvan tyontekijoiden tasolle. Tiedottamisen vélineiden toivotaan olevan kunnossa;
lisiksi tiedottaminen tarvitsee aikaa ja vuorovaikutusta. Diakoniatyontekijat kiinnittavét
huomiota erityisesti tyon tavoitteiden yhteiseen miérittelyyn.

Lastenohjaajat ovat ammattiryhm, joka tydskentelee itsendisesti. Lastenohjaajat ovat il-
maisseet tuntevansa erillisyytti omissa tydyhteisoissdzn. Osa heisti ei osallistu ollen-
kaan seurakunnan tyéneuvotteluihin. Tyoneuvotteluissa lastenohjaajat kokevat olevansa
passiivisia. He toivovat itselleen lisa rohkeutta ja johdolle aktiivisuutta. Vuorovaiku-
tuksen lisgéiminen tuntuu tarpeelliselta: keskustelua, kuuntelua ja yhteisié tapaamisia.
Vaikuttaa siltd, etti lastenohjaajat toivoisivat liittyvinsé kiinteAmmin paikallisseurakun-
nan tydyhteisoon. Voi olla, ettéi he rybmsing kaipaisivat aikaisempaa enemmén arvostus-
ta. Lastenohjaajat ovat vastanneet ryhméini passiivisesti (42,9 %), mutta eritelleet néike-

myksidin monisanaisesti.

Nuorisotyontekijat kuuluvat erikoistunutta seurakuntaty6ta tekevien ryhméén. Nuoriso-
tyontekijoilld on yhteistyots koko seurakuntayhtyméissé, kussakin seurakunnassa heitd
on muutamia. Nuorisotydntekijéit kaipaavat lisdd avoimuutta ja keskustelevuutta. He
toivovat asenteiden muutoksia viestintétilanteisiin ja esimiehiltd kuuntelutaitoa. Nuoriso-
tyontekijit toivovat demokraattisempaa johtamista ja itselleen jamakkyyttd saada sanot-
tavansa kuuluviin. Vaikuttaa siltd, etteivit nuorisotyontekijét ammattiryhméni péése
oikein esiin. Heilli on ammattiryhméini osaamista ja nikemystd, josta tySyhteisolle on
hyétys, myoskin johtamisessa. Nuorisotyontekijit ovat vastanneet aktiivisesti, mutta
avoimiin kysymyksiin niukkasanaisesti. Ammattiryhméin nuorisotyontekijét ovat olleet
aktiivisia vastaajia (84,6 %0).

Lihetys- ja pyhakoulusihteerit ovat useimmiten osa-aikaisia tyontekijéitd ja muodosta-
vat pienen ryhméin (n = 5). Lihetys- ja pyhakoulusihteereistd vastasi noin puolet (55,6
%), tosin niukkasanaisesti. Kaikista vastaajaryhmisté he kuuluvat 16yhimmin tyoyh-
teison, koska tehtévit ovat epasiinnéllisempid kuin muilla seurakuntatytta tekevilld
tyontekijoilla. Lihetys- ja pyhikoulusihteerit eivit mydskésn ole lésnd niin paljon yhtei-
sissi kokoontumisissa kuin muut seurakuntatyGté tekevit tyontekijat. Lahetys- ja pyha-
koulusihteerit ovat ilmaisseet olevansa tyytyviisid sisdiseen viestinté#zn. Jonkin verran
on ilmaistu arkuutta puhua isommassa ryhméssé.
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Toimistotydntekijét ovat vastanneet ryhmini aktiivisesti (78,6 %) ja kuvailleet viestin-
takokemuksiaan monipuolisesti. Toimistotydntekijét ovat vastanneet eniten tiedonkul-
kua, johtamista, konflikteja ja vuorovaikutusta kasitteleviin aihealueisiin. Toimistotyon-
tekijit ovat pagosin naisia, vdhemman koulutettuja ja avustavaa tyota tekevid tyonteki-
joitd. He eivat kuulu hengellistd ty6ta tekevien ryhmiiin, vaan ovat avustavissa tehtavis-
s4. He kokevat kuuluvansa ammattiryhméng vihiten arvostettuihin tyontekijoihin ja
olevansa pastoksentekoketjussa hierarkian alimmalla tasolla. Avoimissa vastauksissa on
ilmauksia, jotka kertovat alistuneisuuden tunteista. Vaikuttaa siltd, etteivét toimistotyon-
tekijét saa helposti esiin nakemyksi#iin tyyhteisossa. Toimistotyontekijat nikevat
tarkedksi avoimen yhteistoiminnan eri tyontekijoiden ja tySpaikkojen vililld seki tie-
donkulun tehostamisen. Johtaminen koetaan byrokraattisena ja johdolta toivotaan entisté

enemmin ajan antamista ja tyontekijoiden kuuntelemista.

Seurakuntamestarit ovat tydntekijoité, jotka liittyvat kiintesisti seurakunnan hengelliseen
toimintaan, mutta tekevit samalla hyvin kéytannollists tyotd. Kyselyyn he ovat vastan-
neet verraten aktiivisesti (85,7 %). Eniten seurakuntamestarit ilmaisivat nikemyksidéin
tiedonkulkuun, vuorovaikutukseen ja johtamiseen liittyen. TySneuvottelujen tydskente-
lyn toivotaan tehostuvan entisestd. Seurakuntamestarit toivovat lisé4 toisten huomioon
ottamista ja avoimempaa viestintakulthuuria seké yhteisllisyytta.

Keittichenkilokunta on verraten pieni ryhmé (n = 8) ja vastauksiakaan ei ole kovin pal-
jon, kuitenkin lithes koko ryhmi on vastannut kyselyyn (80 %). Keittichenkilokunta
toimii yhteistyossd kiinteistohenkilokunnan ja seurakuntamestareiden sek siivoojien
kanssa. Keittichenkilokunta toivoo vuorovaikutuksen lisézntymisté ja tiedonkulun tés-
mentimistd seki lisdd mahdollisuuksia esittid toiveita johdolle. Omissa ldhipalavereissa
koetaan yhteytti.

Kiinteistohenkilokunta hoitaa kiinteistoj ja on erilaisissa esimiessuhteissa eri puolilla
organisaatiota riippuen siité, onko tyontekijd seurakuntayhtyméin vai erillisen seurakun-
nan palveluksessa. Kiinteisthenkilokunta ei ole vastannut kovin aktiivisesti (44,4 %) ja
on pienin alaryhmé (n = 4). Kiinteistohenkilokunta kaipaa tiedonkulun valineiden
tehokkaampaa kéyttod ja useammin kokoontuvia tyGpalavereita.
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Siivoojista on vastannut 75 % (n = 6). Siivoojia pidetdéin tyypillisesti hierarkian alim-
malla tasolla tyoskentelevini tyontekijoind. Siivoojat haluaisivat entistd tarkempaa
tiedottamista, myds yhteisid tiedotustilaisuuksia sopivaan aikaan. Esimiesten toivotaan
olevan paremmin tavoitettavissa. Siivoojat eivat saa vélttamiittd déntééin kuuluviin

isommissa tilanteissa, mutta ovat tyytyvéisid omaan lzhitySyhteis6onsi.

Seurakuntaorganisaation tyontekijaryhmiit ovat keskensin erilaisia. Ei vaikuta yhden-
tekevilts, mistd nakokulmasta siséists viestintis lahestytasin. Ne henkil6t, jotka ovat
vahvimmin asioiden valmisteluissa mukana, kokevat yhteistyGtilanteet parhaimmiksi,
tosin kehittimisideoita esittévt kaikkien ryhmien henkilot. Ammattijakautuma on luon-
nollinen selitt4ji monissa viestintéizn liittyvissé tilanteissa. Joissakin ammattiryhmissé
on pézosin vain miehi tai vain naisia, mik4 on omiaan lydmééin leimansa koko ammat-
tiryhméin viestintsiin. Suhteessa koko organisaation toimintaan naiset ovat paéosin avus-
tavissa ja "vihemmin tirkeissd" tehtivissi.

6.1.2 Vuorovaikutteiseen johtamiseen

Tutkimuksessani ollaan typaikkaan yleensi tyytyviisid samoin kuin tyGtehtéviin, vaik-
kakin kyselytutkimuksen avulla on vaikea saada esiin vastaajan omaan tyShon liittyvéa
tyytyméttomyyttad (Kuitunen 1994). Useimmat ilmoittavat olevansa tyytyvéisid tyonsd
tavoitteisiin. Viestintizin ei olla kuitenkaan yhtd tyytyvéisid kuin tyohon. Nayttdisi silté,
etteivit viestintityytyvaisyys ja tyStyytyvéisyys ole yhtenevid. Viestintétyytyvéisyys
liittyy enemmiin tydyhteison vuorovaikutusdynamiikkaan, ty6tyytyvéisyys omien tehta-
vien suorittamiseen.

Vaikuttaa silts, ettd on 16ydettévissi viestintéin tyytyvéisten ja tyytymiéttémien ryhmié.
Naiset ovat esittineet enemmiin sisdisen viestinnzn kehittimisideoita kuin miehet,
samoin seurakuntatydtd tekevét ryhmiit verrattuna muihin avustaviin ammattiryhmiin.
Tuloksissa on ilmeisti, ett naisilla ja miehilld on erilaisia intressejd suhteessa viestin-
tazin. Karkeasti ilmaistuna vaikuttaa siltd, ett ne, jotka saavat s#delld viestinnén kiy-
t4ntojd ja olla vaikuttamassa menettelytapoihin, ovat tyytyvdisempid kuin ne, jotka

sevaan tilanteeseen tyytyviisten ryhmé, joka koostuu péosin koulutetuista miehistd, ja
kehittzimisideoita esittivien tyytymittomien ryhmé, joka koostuu pédosin vahemmin
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koulutetuista naisista. Lisdksi molempien padryhmien sisélld on seké viestintéfin tyyty-
viisid ettd tyytyméttomid.

Puheviestintdprosessit ndyttévét toimivan ndiden ryhmittymien siséllé vallitsevaa tilan-
netta, status quota, sailyttaving, eivétkd niinkdsn ryhmien valilla kehittimisideoita esiin
nostavina ja vuorovaikutteisesti tilannetta korjaavina. Naytté4 siltd, ettd osa henkilds-

edellisti tyytyviisempi sisdiseen viestintéén ja haluttomampi muutoksiin. Tilanteen
taustalla vaikuttavat kirkollisen organisaation hierarkia, sen kulttuuriset ilmenemismuo-
dot seka henkilon asema organisaatiossa. Mitd ylemmall4 tasolla organisaatiossa henkil6
tydskentelee, sen vahemmiin viestinnén kehittdminen on hénen kannaltaan tarpeen. Mitd
alemmalla tasolla organisaatiossa henkil tyoskentelee, sen heikommin héin pérjéa ilman
viestinnén verkostoja.

Tutkimuksetulokset ilmentévit sisdisen viestinnén prosesseja hyvin monimuotoisina.
Puheviestintéprosessit ilmenevét omassa kulttuurisessa ympéristdssézn, pysyvind, muut-
tuvina, asenteita yllépitivini tai niitd muuttavina, tietoa vélittivina tai pidattivina.
Viestintéiprosesseilla néyttds olevan yhteyksid sosiaalistumiseen seki sosiaalisten pro-
sessien ja kdyttdytymisen eri ilmenemismuotoihin.

Tyontekijan asemalla organisaatiossa ja kuulumisella tiettyyn ammattiryhmiiéin ndyttaa
olevan vaikutusta kokemuksiin, jotka koskevat vuorovaikutusprosesseihin osallistumista.
Sukupuolella ja hengelliselld taustalla nayttdd olevan merkitysté sithen, millaiseksi vuo-
rovaikutuksen tarve koetaan, miten se ilmaistaan ja keiden kanssa ollaan vuorovaiku-
tuksessa.

Harvoin kokoontuvat ty6neuvottelut eivét yksin ndyté téyttévan tyontekijoiden vuoro-
vaikutusta ja tiedotusta koskevia tarpeita. Kirjallinen tiedottaminen ei néyti poistavan
tarvetta saada tietoa suullisesti, erityisesti omassa tydyksikossé ja lghimmalts esimie-
helta.

Sisiisen viestinnin kannalta ndyttsd keskeiselti toive, etté puheviestinté tydyhteisoissi
olisi jatkuva, tasavertainen ja kehittamisideoita esiin nostava prosessi, eiké vain rutiini-
luonteisia asioita Kasitteleva. Tassd johtajien sitoutuminen avoimeen, tasavertaiseen,
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kannustavaan ja arvostavaan viestintizn tyontekijoiden kanssa on keskeisestd, jotta
tyontekijoiden ideat noteerataan ja niitd viedaén eteenpdin. Téllaiset prosessit tydyh-
teisdissd mahdollistaisivat yhteisollisten keskustelutilaisuuksien syntymisen myds koko
organisaation tasolla.

Miesten ja naisten vililla 16ytyy selvid eroaja. Taustatiedoista ilmeneg, etté miesten ja
naisten ryhmiit eroavat koulutuksen ja erityisesti tyotehtivén ja aseman suhteen. Naiset
ovat vihemmiin koulutettuja ja tekevit organisaatiossa enemmiin avustavaa ty6ta. Naiset
kokevat tiedonkulussa enemmiin puutteita kuin miehet. He kokevat mm. saavansa vé-
hemmiin tietoa asioiden valmistelusta kuin miehet.

Muuta kuin omaa esimiesté pitévit useimmat miehet térkeénd tiedon vilittiimisen kana-
vana, kun taas pi#osa naisista pitiii muita esimiehid vahén tirkeini tiedon vélittdmisen
kanavina. Miehilld on luultavasti yhteyksié jo valmiina muihin miespuolisiin esimiehiin.
Naisten taas ei ole sosiaalisesti suotavaa eikd asemansa takia mahdollistakaan ldhestyd
muita kuin lzhintd esimiesti.

Naiset kokevat saavansa johtavien tyontekijoiden kokouksesta vdhemmin tietoa kuin
miehet, samoin kirkkoherrojen kokouksesta. Eroa selitté se, ettd naisilta puuttuu yh-
teyksis ja tehtéivin mukanaan tuoma asema. Samoin miehet kokevat saavansa tyonteki-
jakokouksista riittévasti tietoa. Tyontekijat ovat samoissa kokouksissa, joten miesten
tiedonlahteet voivat olla my6s kokoustilanteen ulkopuolella. Kyse on todennikdisesti
mm. taustoittavista, valmisteluun liittyvists tiedosta, miki on nzhtévissd avoimista
vastauksista.

Lzhes 60 % miehisti ja vain kolmannes naisista on sitd mieltd, ettd johtavat viranhalti-
jat ovat tasapuolisia alaisiaan kohtaan. Naiset ovat kokeneet miehid enemméin epétasa-
arvoa. Avoimet vastaukset ilmaisevat kokemuksia epétasa-arvosta. Naiset néyttavat
myos tunnistavan epétasa-arvoisen kohtelun miehié herkemmin. Noin puolet naisista ja
vajaa kolmannes miehisté on sitd mielté, ettei tyopaikan ongelmista keskustella tyon-
euvotteluissa. Tyoneuvotteluiden tydskentely tapahtuu paljolti esimiesten johdolla.
P#dosa vastanneista on sitd mieltd, ettd yhteisid tilaisuuksia tarvitaan. Toive useammin
tapahtuvasta toisten tyotovereiden kohtaamisesta on selvi ja naisten kohdalla selvempi
kuin miesten.



125

Naiset vaikuttavat viestinnissd aremmilta ja tehtévissizn alistetummilta kuin michet.
Naiset kokevat viestintidilmastoon tai viestintdkulttuuriin liittyvit seikat vdhemmén kan-
nustaviksi kuin miehet. He ilmaisevat tyytyméttémyytensé-herkemmin kuin miehet.
Konfliktien kisittelyyn miehet ovat vastaavasti tyytyvéisempid kuin naiset. Viestinti on
kaikkiaan miesten kannalta tyydyttdvimpéai kuin naisten, hallinto- ja paitoksentekovies-
tintd nAyttdd toimivan paosin miesten ehdoilla. Molempien sukupuolten sijoittuminen
erli ammattiryhmiin nyKyist4 tasaisemmin tasapainottaisi ja monipuolistaisi viestintid ja
lis#isi keskindistd ymmértémists ja vuorovaikutusta.

Tutkimuksen mukaan (Kolb 1992:88) naiset néyttévit organisaatioissa yleensd kompen-
soivan sitd, etteivit he kykene ottamaan tilaa ja kiyttdmasn valtaa suorasti kayttéimalla
kulissien takana valtaa epésuorasti. Koska rauhan rakentaminen hy6dyttés organisaati-
ota, se voi olla sovitteleville naisille keino litkkua organisaatiossa ylospéin. Seurakunta-
organisaatiossa voi kysy4, onko naisten alistuvuus miesten vallan ehto ja miti tapahtui-
si, jos naiset ottaisivat suuremmassa mérin kéyttoonsd todellista valtaa. Kestavitkd
tyoyhteison ihmissuhteet seurakuntaorganisaatiossa muutoksia, tyontekijoiden, erityisesti
naisten, entisti suurempaa itsendisyytta tai erillisyyttd? Ahdistus ja "kumma masennus”
voi iskeid silloin, kun otetaan askeleita kohti méérétietoisuutta ja erillisyyttd jossain
tarkedssd tyoyhteison ihmissuhteessa. (Lerner 1989:43-45.)

Seurakuntaorganisaatiossa on nihtéavissd naisten voimakas yhteisyyden tarve koko orga-
nisaatiossa, ihmissuhteiden rakentumisen térkeys, toive kanssakéymisen lisd&ntymisestd
ja yhteisten tilaisuuksien tarve. Yhteistllisyys on seurakunnassa yleisesti ilmaistu ihan-
ne. Jatet#znko se vain naisten vastuulle, ja otetaanko yhteyden ilmaukset vastaan?

Johtamisviestinnin tuloksissa kiy ilmi, ettd tyontekijat eivét halua johtajien eristdy-
tyvén. Johdon toivotaan informoivan henkil6stdd ja henkiloston johtoa. Yhteisten tySko-
kousten kiyténtojd haluttaisiin kehittdd. Kokoustilanteiden demokratisoituminen on kes-
keinen toive. Johtaminen tuntuu olevan seurakuntaorganisaationkin vaikeimpia haasteita.
Ulkoiset rooliodotukset vaihtelevat "lampimésts isédstd" thmissuhteiden taituriin ja
johtamisen asiantuntijaan. Johtajat saavat moitteita osaamattomuudesta ja kyvyttomyy-
destd kohdata ihmisid. Johtaja voi ratkaista roolinsa organisaatiossa Murron (1992:71)
mukaan siirtymélld organisaation ja ihmisten johtamisesta vuorovaikutusprosessin
johtamiseen.
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Vastaajien mukaan tydskentelytapoja pitiisi kehittas. Suurissa kokouksissa voitaisiin
kiyttas vaikkapa ryhméitySskentelyd ja kiertdvas puheenjohtajuutta. Esityslistat voisivat
olla yhdessi etukiteen valmisteltuja. Toivotaan myds ajankéyttn tehostamista ja toisaal-
ta rittévaa viipymistd térkeiden asioiden dérelld. Vastauksissa kaivataan myds johtajien
ja tyontekijoiden valisid tutustumiseen johtavia tilaisuuksia. Tutustumisen myotd pas-
toksia ennakoivien keskustelujen kiiyminen on vaivattomampaa.

Johtavat tyontekijat puhuvat toisten arvostamisesta, ja juuri sitd osa tyontekijoistd kokee
olevansa vailla. Johtavien tyontekijéiden kokemus on nahtivisti se, ettd he toimivat
toisia arvostaen; osa tydntekijoists taas kokee asian toisin. Néissd nikemyksissd on
siséllollinen ristiriita, joka on hyvin vaikeasti tavoitettavissa mutta ilmeinen, ja se niyt-
td4 vaikuttavan syvitasolla myds viestintéin. Voi olla mahdollista, ettd tissd asenteiden
ilmaisemisen tasolla toimitaan ihannetilasta kiisin, siis siitd, millaisia asenteitten tulisi
olla, eiki siité, millaisia ne ovat. Téami voi olla selittiméssd vasrinymmérretyksi tulemi-
sen kokemuksia viestintéiprosessissa puolin ja toisin. Ihannetila vastaa paljolti kristillisia
jhanteita, kuvaa siitd, millaisia vastaajat toivoisivat ihmisten olevan.

Tutkimustuloksissani johtajilta odotetaan avoimuutta. Ijaksen (1994:189) mukaan johta-
jia tulee tukea omassa kasvussaan avoimeen viestinté#n. Johtajan on valttdmétonta
saada kiisitelld pettymyksidzin ja turhautumiaan tySssd. Johtajan on myds tirkedd oppia
tuntemaan itseiizn yhd syvemmin ja oppia olemaan rehellinen omille ajatuksilleen ja
tunteilleen, jottei sortuisi vain miellyttiméZin muita.

Vastauksissa tutkimuskyselyyn johtajien toivotaan menevin itseensd, tarkistavansa myos
omaa suhdettaan johtajan rooliin ja kaytantoihin. Tahén viittaavat toiveet johtajien
roolin aitoudesta. Johtajan rooli on seurakuntatydssd erityisen vaativa sen hengellisen ja
ihanteellisen sisillon takia. Ijds (1994:180-187) kiinnittii huomiota seurakuntien johtaji-
en ty6nohjauksen tarpeellisuuteen. Tyonohjauksessa he pétisevit kohtaamaan omaa tar-
vitsevuuttaan. Juuri tdméin vuoksi Tijas suosittelee johtajille tyonohjausta tai terapiaa.
Tyonohjauksessa kiydién lépi, miten vakavasti johtaja ottaa huomioon omat tarpeensa,
tehtéivinsd puolisona ja vanhempana, oman terveytensé.

Tuloksista voi pételld, ettd ihanteellinen, kristillinen mindkasitys luo tietynlaisen suh-
tautumistavan itseen ja toisiin seurakunnassa ei vain johtajan roolissa vaan muissakin.
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Tyontekijoiksi hakeutuu palvelualttiita ja kristilliset ihanteet hyviksyneitd henkiloité,
joiden voi olla vaikea kisitelld keskenszin ihanteitaan. Ulkopuolisen asiantuntemuksen
nakokulmat ovat tervetulleita, jotta omaa toimintaa voidaan tarkastella etd&mmiilta.
Tutkimuksessani viestinnin kehittéimistid koskevat oivallukset ovat perdisin muutamilta
tyontekijoiltd, jotka itse ovat kiyneet tySnohjauksessa. Henkildt, jotka tunnistavat muu-
tostarpeen itsessdin, ovat avainhenkil6itid yhteison viestinnén kehittimisessé ja muutok-
senhakuprosessissa.

Tutkimustulokset viittaavat yhteison kristillisyyden ja tehtévéroolien vilisen tarkastelun
tarpeellisuuteen. Seurakunnan tyontekijan ihanteisiin kuuluvat esimerkiksi lahimméisen-
rakkaus, lempeys, kirsivillisyys ja vastuullisuus. Johtajien kohdalla voi tulla ongelmia
sielunhoidon ja hallinnon yhdistimisests. Téssd johtajat tarvitsevat Ijaksen (1994:187 -
189) mukaan etiisyytté ja ulkopuolisuutta, jota tyonohjaus tai konsultaatio tarjoaa. Epé-
onnistumiset, tyStovereiden ja luottamushenkildiden pettymykset, visyminen ja kyllds-
tyminen tuottavat syyllisyytté ja hépes4, jota ei voi tunnustaa, jos vaivana on ihanteelli-
nen minzkasitys. Oman tarvitsevuuden nikeminen ja itsensd hoitamisen haluaminen voi

olla tervetullut oivallus johtajan omassa munitosprosessissa.

Roolin ja suhtautumistavan tiedostaminen suhteessa johtamiseen néyttiviat keskeisilta.
Johtajat vaikuttavat suuresti tySyhteison sisdiseen viestintéén, ja johtajien oma sisdis-
viestints vaikuttaa vuorostaan asenteisiin ja yhteistyomalleihin koko ty6yhteisossd. Mitd
paremmin johtajat kykenevit tiedostamaan omaa tarvitsevuuttaan tydyhteisonsé keskel-
14, sitd paremmin tyontekijét voivat viestid reaalitasolla johtajiensa kanssa omia todelli-
sia kokemuksiaan yhteistyGtilanteissa ja ilmaista avoimesti kehittamisideoitaan.

6.1.3 Hengellisyyden haaste

Seurakuntaorganisaatiolle on tyypillista sen tehtédvén hengellinen luonne. Hengellisyys
vaikuttaa kompleksiselta asialta, eiké se tunnu viestinniissd mitenké#in keskeiseltd. Se
nikyy kuitenkin suhteessa moniin muihin asioihin, vélilld kuin rivien vélissd. Seurakun-
taorganisaatio on pitklti myds hallinto-organisaatio, mutta tehtéivit siind ovat palvelu-
tehtavid, tosin hengelliselld alueella. Hengellisyys tai kristillinen vakaumus nikyy eri ta-
voin. Tyontekijét ovat evankelis-luterilaisen kirkon jéseni&, mutta lukeutuvat kirkon
sisalld eri taustajarjest6ihin, herétysliikkeisiin tai hengellisiin jérjest6ihin.
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Tamén tutkimuksen tuloksissa organisaation seurakunnallinen luonne tulee esiin aika
ajoin. Hengellisti taustaahan kysyttiinkin erikseen. Hengellisella taustalla niyttis olevan
jotain yhteytti siihen, kuinka tySntekija sopeutuu vallitsevaan kulttuuriin. Alle puolet
vastaajista sanoi kuuluvansa johonkin hengelliseen ryhméén, useimmin kirkollisuus-
herdnnaisyys-akselilla. Miti poikkeavampia hengelliset ndkemykset ovat tésté palinjas-
ta, sité kriittisempid kannanottoja suhteessa omaan organisaatioon ilmenee avoimissa
vastauksissa. Hengellisells alueella ndyttis 16ytyvin paakulttuuri ja alakulttuureja, tosin
nimetyt ryhmittymit jadvit varsin pieniksi ja edustavat kaikkiaan vain alle puolta kai-
kista vastaajista.

Muiden kuin padkulttuurin edustajien on heitd vaikeampi ilmaista nikemyksiéén avoi-
mesti. Nayttdd olevan kyse ldhinni herdnnéisyyden suosituimmuudesta ja péitoksente-
koprosessien sujumisesta tiettyjd reittejd pitkin, ei niinkéifin suoranaisesta hengellisestid
syrjinnastd. Epaviralliset reitit ovat oleellisia yhteisty6ssd. Sisdisen viestinnén proses-
seissa ei voitane kiisti4, ettd johtava asema ja herénndisyys edistévit yhteistyon suju-
mista. Krjistetysti voi ilmaista, ettd sosiaalisesti hyvinvoiva tyontekija kuuluu heréinngi-
syyteen, on johtava viranhaltija ja mies.

Tutkimustuloksissani 16ytyy ilmauksia "syntipukki-ilmi6std": joku otetaan silmtikuksi
erilaisuutensa takia tai siksi, etts hin ilmaisee poikkeavia nékemyksid. Huhtisen
(1991:113) mukaan hengellisyys ei ilmene vain kuulumisena johonkin ryhmittymén.
Hengellisyys tuo mukanaan seurakuntaorganisaatioon arvopohjan, joka seki selkeyttés,
ettd monimutkaistaa yhteistyokuvioita. Hengelliselld orientoitumisella on merkitysté
seurakunnallisen yhteison toiminnassa. Korjaantumista ei tapahdu yhteisossé, jossa
virheet projisoidaan toisiin tai puretaan defensseihin. Kaikkivoipaisuudesta luopuminen
ja suostuminen epitiydellisyyden synnyttéiméén ahdistukseen avaa mahdollisuuden
tarkastella todellisuutta vudella tavalla. Ahdistus on aina ymméirretty kristillisessa kult-
tuurissa uutta luovaksi lahtokohdaksi.

Kirkko el yhteiskunnallisten muutosten keskelld ja joutuu suuntautumaan uusille

alueille. Kirkko hakee identiteettifizin, rooliaan ja asemaansa muttuneissa tilanteissa.

identiteettisi. Historialliset muutokset tukevat téitd vaikutusta. Kristillisen yhtengiskult-
tuurin aikana kirkon identiteetti perustui arvojen ja normien yhdenmukaisuuteen seké
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kirkon integroivaan tehtéivisin yhteiskunnassa. MyShemmit sopeuttavat ratkaisut johtivat

uusiin organisatorisiin rakenteisiin ja kirkon identiteetin uudelleenmérittelyyn. Nyky-
44n on ongelmana séilymis- ja sopeutumistavoitteiden samanaikaisuus. Eriytynyt ja
hajautettu organisatorinen rakenne parantaa Suomen evankelisluterilaisen kirkon ja
seurakuntien kyky4 sopeutua yhteiskunnallisiin vaihteluihin. Avoimuutta korostavat
ratkaisut saattavat heikent#is kirkollisten yhteisjen sdilymists, sopeuttavat ratkaisut taas
kirkon identiteettid. (Niemi 1978:223-224.)

Vaikka avoimuutta korostavat ratkaisut saattavat heikents kirkollisten yhteistjen siily-
misti (vt. Niemi 1978), mielesténi kirkon tulisi identiteetin menettémisen uhallakin
uskaltautua entisti avoimempaan viestinté#in. Rakenteiden keventéminen ja avoinsuhde
ympéristdon ovat valttimsittomis entistd avaramman viestintikulttuurin luomiseksi, jossa
ei vain sdilytetd vaan pyritiin tydskentelemiéin muutoshakuisesti. Erilaisten hengellisten
nikemysten toisia rikastuttava vaikutus voi olla kirkon voimavara.

Seurakuntaorganisaatiossa on otollinen alusta Scheinin (1987:94) mainitsemalle uskon-
non ja ideologian yhteensulautumiselle. Oletusarvonahan on, etté seurakunnassa toimi-
taan kristinuskon luterilaisen ideologian pohjalta ja téssi kontekstissa tydyhteison toi-
minta ja viestintd toteutuvat. Kristinuskoa toteuttavina ihmisind tyontekijat pyrkivét
hyvisin yhteistoimintaan ja tySpanokseen ja keskinziseen rakkauteen, kunnioittamiseen
ja totuudelliseen viestintézn. Mutta kun tullaan tilanteeseen, jossa nimé kristilliset peri-
aatteet eivit Syysti tai toisesta toteudu, syntyy eittémétta ristiriitainen tilanne. Asioitten
tulisi olla tietylls "ihanteellisella, kristilliselld" tavalla ja tosiasiassa ne toteutuvatkin
ainakin joltain osin, "arkisella, epitéydelliselld ja jopa epékristilliselld” tavalla.

Kun kristillisten ihanteitten ja todellisuuden vélisti ristiriitaa on vaikea késitelld yhtei-
sollisesti, otetaan avuksi ideologia. Uskonto ja ideologia yhdistyneens voi luoda "pirul-
lisen kristillisen kulttuurin", joka onkin vieraantunut alkuperisistd juuristaan. Kulttuu-
rillisesti vallitsevat kiyténnot on hyviksytty osaksi kristillistd yhteisod, ikéén kuin sen
normaalina kristillisens toimintana. Kulttuurin ilmenemismuoto voi olla kristillisti
vallitsevasta tilanteesta, perinteesti ja "ihanteesta" késin, mutta kéytannosta ja reali-
teeteista kisin se voi olla suorastaan moraalitonta, koska saavutettua tilannetta on
vaikea kyseenalaistaa, sehén ei sovi kulttuuriin. Tutkimuksessani erityisesti johtavat
viranhaltijat vaikuttavat viestinté#n tyytyvaisemmiltd kuin muut, joten heilld ei niytd
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olevén tarvetta huomattaviin viestintikulttuurin muutoksiin. Johto on kuitenkin keskei-
sen roolinsa takia ohjaamassa kulttuurin muutoksia tai pitdytyméissd totuttuihin kuvioi-

Tutkimustuloksissa korostui yhteis6llisten kokemusten tarve. Hengellisend yhteisoni
kirkko on uskon ja olemisen yhteiso. Talloin se tarjoaa thmisille mahdollisuuden olla
riippuvainen ja levitd vahvemman varassa. Riippuvuudessa ei tulisi n#hdé vain primi-
tiivisyytts, vaan sitd tulisi tarkastella myds prosessina, joka luo pohjaa luovalle tunne-,
toiminta- ja ilmaisutavalle. Sen kautta saavutetaan uusia synteesejd. Téllainen asenne on
uskonnollisessa elimsissd aina ymmiirretty positiiviseksi eldmisen muodoksi. (Huhtinen
1991:23.)

Tamin tutkimuksen tuloksissa toivotaan myds itsetutkistelua ja selkedtd uskon ilmausta
tyoyhteisonkin tasolla. Kirkon tyoyhteisossi ei niytd térkedltd vain yhteisollisyyden
kokemus vaan kunkin ty6ntekijan oma tehtivérooli. Kunkin tyontekijén tehtévéroolin
oleellinen osa on hénen spiritualiteettinsa. Hengellisten juurien selvittely selkeyttz
myos johtajana toimimista ja kuuluu nin ammattiin oleellisesti. (Huhtinen 1991:106.)

Hengellinen tehtiivé erottaa seurakuntaorganisaation muista hallinto-organisaatioista.
Témi voi antaa tyoyhteisolle vahvan lahtokohdan, kun sen taustalla vaikuttavia orien-
taatioita rohjetaan kisitelld avoimesti ja hakea seki yhteistd tyoniky ettd erilaisuuden
arvostuksen ilmauksia. Tamiin tutkimuksen tulosten pohjalta néyttiisi tarpeelliselta, ettd
seurakuntatydyhteisossi olisi nykyistd enemmiin pyrkimysté rohkeaan, avoimeen uskos-
ta keskustelemiseen ja hengelliseen jakamiseen myds tydyhteison iloksi ja rakennuk-
seksi.
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6.2 Sisdisen viestinnén haasteet

6.2.1 Hierarkkisuudesta vuorovaikutukseen

Seurakuntaorganisaation hierarkkisuus tuntuu lahinné virallisten toimintamallien koros-
tuksena tietyissi yhteistyotilanteissa, kirkon rakenteen mukanaan tuomana jéykkyytend
ja moniportaisuutena esimerkiksi virallisten asioiden valmisteluprosesseissa, johdon ja
muun henkilokunnan vilisens kuiluna sek siind, ettd erilaiset ndkemykset eivét kohtaa.
Erityisesti toivotaan johtajien suuntautuvan aktiivisesti alaspéin hierarkiassa.

Organisaation rakenteellisessa kehittimisessd keskeisi tekijoitd ovat mm. tydnjakoon,
hierarkkisuuteen, viestintiyhteyksiin ja valtasuhteisiin perustuvat jérjestelyt. Julkisissa
organisaatioissa tillaiset jérjestelyt saavat aikaan passiivista sopeutumista virastoon tai
laitokseen. Luoville toiminnoille ja yksilolliselle liilkkumavaralle jaa vain vihén tilaa,
kun tyonjako on hyvin tasméllisesti méarétty, tyd on pitkille ositettua ja tarkasti valvot-
tua ja kun valta perustuu pazllikon kéisitykseen siitd, miki on oikein ja vadrin. (Nikkild
1986:70-71.)

Hallinto-organisaatioiden kehittamisessé lyhytkin kehittémisprosessi on tuottanut paran-
tunutta laatua, vaikkakin osassa tutkittuja virastoja tulokset olivat tavoitteisiin ndhden
kielteisiz. Johdon rooli korostuu tiedonkulun avoimuudessa, esimies-alaissuhteissa,
sosiaalisissa jannitteissa seké etdisyyden ja tasa-arvon kokemuksissa. (Kuitunen
1994:13-15.) Oman tutkimukseni tulokset ovat samansuuntaisia Kuitusen tutkimuksen

esen

muun henkil6stén nakemyksiin.

Organisaation rakenteet, totutut toimintatavat ja perinteet mésréavat pitkalle sen kulttuu-
rin. Tutkimustulosten valossa seurakuntayhteisssé toivotaan puuttumista vallitseviin
hallinnollisiin rakenteisiin ja toimintatapoihin. Vastauksissa ehdotetaan hallinnon purka-
mista ja hallintomallin korjausta, samoin kanssakidymisen demokratisoitumista. Viestin-
tévastuusta toivotaan sovittavan selkedsti niin, ettd tiedetdin, kuka tiedottaa ja kenelle.
Toivotaan myds virallisten paztosten julkistamista. Tiettyd tydalaa koskevien péitosten
pitsisi vastausten mukaan syntyd tydalan keskuudessa. Seurakuntien eriarvoiseen ase-
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maan yhtyméssi puututaan vastauksissa myds, ja yhteiset tydalat haluavat lisdd arvos-
tusta.

Tyontekijakokoukset niéyttévit sujuvan verraten hyvin. Kehittdmélld tyontekijakokous-
kiiytAntoja passtasn eteenpdin sisdisessd viestinndssd. Ajankayttda toivotaan tehostetta-
van. Asioiden kisittely4 toivotaan kehitettéivén entistd tarkoituksenmukaisemmaksi.
Tyoskentelyyn osallistumista halutaan laajentaa. Ongelmatilanteitten Kasitteleminen tyo-
paikkakokouksessa koetaan hankalaksi. Kokoustydskentelyyn orientoitumista halutaan
kehittid tarkoituksenmukaisella asioiden valmistelemisella. Tarvitaan viestinnén kehitts-
misti ja koulutusta, myds yhteistd koulutusta luottamushenkiliden kanssa.

Tutkimustuloksissa hierarkkisuus koetaan haitalliseksi. Pastoksentekoa pidetdéin kankea-
na ja byrokraattisena. Kokoustilanteisiin toivotaan joustavampia kaytintdjd. Toiminta-
kulttuuri sopii pasitoksentekosysteemeille, ei niink#sin vuorovaikutteiselle ajatusten
vaihdolle. Sisdisen viestinnén hierarkkisuudesta nayttavit kirsivin vahiten ne, joita
systeemi auttaa eniten hoitamaan asioita omien intressien suuntaisesti. Perinne antaa
tyoyhteison jésenille yhteisen pohjan lahestyd tydn kysymyksid. Yhteinen tydskentely-
perinne voi palvella myds todellisuuden torjuntaa. Tama on havaittavissa kaikissa
vanhoissa instituutioissa. Yhteinen ahdistuksen torjunta muodosti perinteen, joka viritti
vallitsevan todellisuuden ja muutti yhteison kasitystd primaaritehtivéstain. Tama taas
suojasi organisaatiota muutospyrkimyksilta. (Huhtinen 1991:80-81, Hyyppa 1987.)

Naytta silts, ettd seurakuntaorganisaation perinteinen organisaatiokulttuuri on omiaan
ruokkimaan tyontekijoiden regressiivisid odotuksia johtajiaan kohtaan. Hierarkkisuus
pitsa ylla riippuvuutta ryhmiissi ja epétasa-arvo lisiéntyy. Mité tietoisempia ratkaisuja
haetaan byrokraattisunden vahentéimiseksi, sitd viahemmén johtajiinkin suunnataan
ylisuuria odotuksia. Inhimillisyyttd luova vuorovaikutus on omiaan vihentdmézn turhaa
virallisuutta ja byrokratiaa.

Hierarkkinen tyoskentelytapa pitéd ylld riippuvuussuhteita. Riippuvalle ryhmille on tyy-
pillistd jasenten epditsengisyys ja lapsenomainen avuttomuus suhteessa johtajaan. Ryh-
mi etsii tukea johtajaltaan, johon projisoidaan voimakkaita odotuksia. Jarjestdytyneessd
organisaatiossa vastaavat odotukset voidaan kohdistaa my6s organisaation hallintoon.
(Huhtinen 1991:22-23.)
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Johtaja on organisaation sisdisten tunnetilojen nakyva symboli. Tunnejérjestelmien
johtaminen perustuu niiden tapahtumien havainnoimiselle, jotka heijastelevat yhteison
saintojd, suhteita ja tapoja. Erityisesti kirkon eléménpiirissi tavoitejérjestelméit ja tunne-
jérjestelmit ovat sisdkkdin. Johtamisessa voidaan erottaa vaikutusvalta ja tehtévézn
liittyva valta. Vaikutusvalta voi perustua henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, tehtévéin
perustuva valta taas kertoo tehtéivésti ja valtuuksista, joita Kyseisen roolin haltijalla
organisaatiossa on. Jos johtajan persoonaa dominoi vaikutusvalta, se luo varautuneen ja
kontrolloivan ilmapiirin. (Huhtinen 1991:90-92.) Varautuneen ja kontrolloivan ilmapii-
rin heijastuksia on lukuisia. Etiisyys tyontekijoiden ja johtajien valillé on tillaisia

varautuneisuuden heijastuksia; se voi toimia myds torjuntana.

Seurakuntaorganisaatiossa hierarkian ylemmzllé tasolla toimivat nayttévét omaksuvan
aktiivisen ja antavan roolin ja alemmalla tasolla olevat riippuvan, passiivisen ja vastaan-
ottavan roolin. Seurakuntaorganisaatiota voi verrata toimintatavoiltaan sairaalaympéris-
t66n. Byrokraattisesta toimintatavasta hyvé esimerkki on sairaalaympiristostd, jossa
henkilokunta esimerkiksi ohjaa, neuvoo, opettaa, auttaa, antaa, vaatii, suostuttelee,
valvoo ja maris. Potilaat taas noudattavat ohjeita, noudattavat neuvoja, opettelevat,
ottavat vastaan, sopeutuvat ja alistuvat. Téllainen roolijako on mahdollinen myds opet-
tajien ja oppilaiden kesken. Kuntoutuksessa pyritééin potilaille antamaan aktiivisia
rooleja, jotta heidéin asenteensa muuttuisi. Tutkitussa organisaatiossa toivotaan hierark-
kisuuden vihenemisti. Hierarkkisuuden vahentiimisessd uuden kulttuurin luominen on
vilttamatonts. Tdssa joudutaan harjoittelemaan seurakuntaorganisaatioissakin uutta
sosiaalista todellisuutta. (Murto 1992:66-69.)

Vallitseva tilanne vaikuttaa seurakuntaorganisaatiossa osittain epatyydyttavilti ja on
vaikeata tehdi konkreettisia aloitteita tilanteen muuttamiseksi. Thmiset eivét jokapéi-
viisessd toiminnassaan tydyhteisdssd huomaa organisaation ja hierarkian olemassaoloa,
eivit myoskasin virallisen ja epavirallisen vilisti ristiriitaa. Ennemmin opitaan eldméén
ongelman kanssa kuin taistelemaan nakymitonts vastaan. (Perkka-Jortikka 1992:139.)

Seurakuntaorganisaation sisdinen malli noudattaa paljolti mekaanisen organisaatiomallin
periaatteita (French & Bell 1979: 192-193), joka on yhtenevainen byrokraattis-konserva-
tiivisen mallin kanssa. Organisaation kéytdnnot ovat syntyneet pitkén ajan kuluessa ja
kulttuuri on suosinut mekaanisen mallin kiytantoja. Taloudelliset tilanteet ja muuttuva
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ympiristd ovat omiaan synnyttAmsin painetta orgaaniseen malliin siirtymiseen. Erityi-
sesti viestinnén kéytinnét ja henkiloston toiveet ja kehittdmisideat suuntautuvat seura-
kuntaorganisaatiossa orgaanisen mallin kiytantoihin. Seurakuntaorganisaatiosta vélittyy
byrokraattinen kuva erityisesti kokouksista. Jos kokouksiin ollaan tyytyvéisid, niin
tyytyviisyyden aiheet ovat hyvin ja santillisesti toteutetussa kokousrutiinien lapiviemi-
sessd. Kokouksiin tarvitaan lisis aikaa, entistd keskustelevampaa linjaa, osallistumisen
aktivoitumista ja entistd laajempaa valmistautumista.

Hierarkkiset toimintatavat ovat osa seurakuntaorganisaationkin arkipdivas; tosin eri
puolilla organisaatiota voi yhts aikaa esiintyd vastakkaisiakin kulttuurimuotoja. Hierark-

joihin toivotaan entisti demokraattissmpaa toimintakulttuuria.

6.2.2 Tiedonkulku tehokkaammaksi

Tiedonkulku mekaanisena toimintona sujuu verraten hyvin, paitsi eri tyopisteitten vélil-
14, Tiedonkulun laatua halutaan paremmaksi. Se, miten tieto kohdennetaan tietylle ryh-
miille tai miten tiedon tarvetta ennakoidaan, kaipaa selventimisti. Tiedon saatavuuden
parantamiseksi seurakuntayhtymzssa tai omassa tydyksikossa halutaan avointa, tarken-
nettua ja demokraattista tiedonkulkua. Tarvitaan tarkkaan ennakoitua tiedottamista ja
nopeutta tiedon perille vientiin.

Selkes kirjallinen viestint#i auttaa mm. talousasioiden seurannassa. Sen samoin kuin
seurakuntien sisdisen tiedotuslehden ja seurakuntalehden kehittéiminen on térked.
Siséisen viestinnin kehittamisessa kaytossd olevien vélineiden, esim. sahkopostin kehit-
timinen on keskeistd. Tarvitaan systemaattista tiedottamista. Virallisten kokousten
pasitoksistd tulee aina jonkin verran tietoa, mutta koko henkildsté on sitd mielts, ettd
tietoa tulee liian vihin valmistelevista ja epdvirallisista kokouksista. Esimiesten otetta
tiedonkulun kehittimisessi halutaan aktivoida; yhteisten tapaamisten keskeisté roolia
korostetaan. Luottamushenkildiden rooli nayttiytyy tutkimuksessani ristiriitaisena. Toi-
saalta heihin halutaan suhteellisen paljon yhteytts, jopa yhteistd koulutusta, mutta toi-
saalta heidit koetaan erding vihiten tirkeind tiedonvalittdjini.
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Tiedottamisen vaikuttavuus organisaation eri osissa ja eri ammattiryhmissé vaihtelee.
Tiedottamisen vaikutukset tiedontarpeeseen nékyvit kuviossa 4. Tietoa koetaan pas-
sdantoisesti saatavan liian vihan (kuviossa 4 tila vasemmalla reunimmaisena), tai se ei
ole relevanssiltaan, laadultaan ja ajoitukseltaan sopivaa. Jos tietoa tulee vihin, paine
muutokseen on suurin. Asioita valmistelevat ryhmiit, esim. johtavat tydntekijét, saavat
paremmin tietoa kuin muut. Tall6in tiedon saannin tarve tulee tyydytetyksi paremmin
(kuviossa 4 keskimmiiset tilat). Loytyy jopa mainintoja siitd, ettd paikoitellen tietoa
tulee liikaakin (kuviossa tila oikealla), jolloin joudutaan karsimaan liikaa tietotulvaa.
Oleellista tiedottamisen kehittdmisessd on, etté tiedon vilittyminen vaihtelee, muttei se
valttiméttd seuraa tiedontarvetta. Tiedottamisen ymmirtdminen eri tahojen kanssa
vuorovaikutteisena prosessina auttaa kohdentamaan relevanttia tietoa eri puolille organi-

saatiota.

tiedon
maara

tarvetaso

% / / sopivasti lilkaa tietoa
% / tletoa
% / //.. / S8 ,, tiedottaminen
YOS kOhtalalsest/

tiedottaminen

treto
vahan tietos tiedottaminen

tiedetfaminen

tiedon vélittyminen
< >

KUVIO 4. Tiedottamisen vaikutukset tiedontarpeeseen
6.2.3 Viestintiprosessien kompleksisuudesta

Tutkimukseni avoimissa vastauksissa on havaittavissa kapinan pohjalta syntyneité
vastauksia. My0s luovan yksil6llisyyden pohjalta nousee jonkin verran vastauksia,
joissa on uusia ja erilaisia ideoita organisaation parantamiseksi. Suuri osa vastauksista
on tilanteeseen tyytymisestd syntyneité; niissé ei halutakaan muutoksia vallitsevaan



136

Kiytintoon. Seurakuntaorganisaatiossa tuntuu olevan vaikeuksia ongelmakeskeisen
viestinnin toteuttamisessa, koska on eroa silld, kuka ongelman mérittelee ja onko sitd
lupa kiisitell4. Eri ammattiryhmien vélilld on selvasti eroja, ja eri ryhmit eivét vilt-
tamiittd puhu samaa kieltd eivétki ymmérrd toisiaan. Nikkildn (1986:68) mukaan or-
ganisatorisessa tiedonmuodostumisessa ovat tirkeitd ongelmakeskeinen, asioita proble-
matisoiva viestinté, tietoperustaltaan monipuolinen ammattiperusteinen viestinté seké
yhteistoiminta organisatoristen ryhmien ja organisaation ja sitd ymparoivien ryhmien
vililla.

Viestinnin kompleksisuus tulee ilmi toimintatapojen ja tunnetason pédllekkaisyytend
viestintitilanteissa. Tutkimustulokseni nostavat esiin ristiriitaisuuksia, jotka viittaavat
joko ulkoisiin tai sisisiin tilanteisiin. Yhteison kulttuurissa ristiriitatilanteita on vaikea
kisitelld. Myos asennoitumisessa on havaittavissa ristiriitaisuuksia. Schein (1987:167-
171) erottelee psyyken siséisid ristiriitoja ja niiden astetta sekd emotionaalisesti tirkeitd
tilanteita ja Kiisittelee niita riippuvuuden nikokulmasta. Sosiaalisen asemansa ja henki-
lokohtaisen tyylinsi perusteella ryhmén muut jésenet muistuttavat meitd aiemmista
vuorovaikutussuhteista. Uusissa ryhmitilanteissa heisti tulee erilaisten tiedostamattomi-
en mielikuvien ja tarpeiden kaikupohjia. Uusissa ryhméitilanteissa syntyvt roolit heijas-
tavat siksi seké yksilon omia taipumuksia etté projektioita, joita muut sijoittavat kysei-

seen yksiloon.

Viestintéiprosessien luonne voi olla kompleksinen monista eri syisté. Prosessit, jotka
liittyvit "tutustumiseen” ja "oman paikan loytimiseen ryhmissd" , voidaan nihda hyvin
monimutkaisena vuorovaikutuksena. Ne sisaltivit seké tietoisia ettd tiedostamattomia
aineksia, seki rationaalista tilanteen arviointia etts irrationaalista projektiivista samastu-
mista. Esimerkiksi tyoryhméssé toimiville naisille annetaan avustavia rooleja ja heidén
on vaikea kehittéi aggressiivisia ja hallitsevia rooleja. (Schein 1987:169.)

Sisiisessd viestinndssi on hahmotettavissa eri jirjestelmis. Mekaanista viestintéjérjestel-
mi#3 niyttdd vastaavan byrokraattis-konservatiivinen jérjestelma, jollaista tutkitussa
seurakuntaorganisaatiossa esiintyy. Mekaaniset jérjestelmét ovat erityisen suotavia
pysyviin olosuhteisiin. Niissé on viestinnzn kannalta tyypillisesti tehtavid eriytetty ja
velvollisuuksia ja menetelmid rajattu téismillisesti. Organisaation yleistavoitteisiin kes-
kittymisen sijasta keskityts#in teknisiin parannuksiin. Tyypillistd on my&s voimakas
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luottamus hierarkian kaikilla tasoilla suoritettavaan tehtivien koordinointiin, valvontaan
ja yhteydenpitoon. Esimies on vastuussa alaistensa toimien yhdistdmisestd. Ylin johto
haluaa valvoa yhteydenpitoa sis##in- ja ulospéin ja valvoa siséistd informaatiota. Esi-
miesten ja alaisten vuorovaikutusta korostetaan l4hinnd alaisten valvonnan takia. Tyoto-
vereiden vuorovaikutus toimii epavirallisena sosiaalisena jarjestelméné "maan alla”.
Lojaaliuden vaatimus kohdistuu 13hinné organisaatioon ja esimiehiin. Keskeistd on
myds omaan tyohon liittyvén tiedon, taidon ja kokemuksen arvostaminen vastakohtana
yleisemmiille tiedolle, taidolle ja kokemukselle. Johtaminen keskittyy yksilojohtamiseen
esimiehen ja alaisen vilisissé keskusteluissa. Ryhméprosessiin ja epéviralliseen jérjestel-
miin kiinnitetd#n vahin huomiota. Esimichen ja alaisen suhde muodostuu helposti
raportointi- ja sanelusuhteeksi. (French & Bell 1979:186-189.)

Seurakuntaorganisaation viestintéprosessin kompleksisuus syntyy ongelmista konfliktien
kiisittelyssd, tunteitten ja toimintatapojen sisikkaisyydestd, oman paikan 16ytdmisen
vaikeudesta sek jérjestelmén byrokraattis-konservatiivisesta luonteesta.

Seurakuntaorganisaatiossa naytt# olevan vaikeaa ilmaista esimerkiksi tySneuvotteluissa
erilaista nikemysts, koska sosiaalis-emotionaalisena kokemuksena se merkitsee esitté-
jélle hylatyksi tulemista, ryhméin arvostuksen ulkopuolelle jé&imisti tai syntipukiksi lei-
mautumista. Viestintakulttuurissa néyttidd olevan véhén kannustavaa viestintéd. Kult-
tuurinen muutoshaaste koskee sit4, miten opetella ilmaisemaan erilaisia nikemyksié ja
viestid keskindisti arvostusta. Vallitsevan kulttuurin muuttaminen edellyttéd sen tun-
nistamista. Muutokseen ryhtyminen edellytté tietoisia ratkaisuja muutoksen suuntaan.

Nayttdd siltd, ettei seurakuntaorganisaatiossakaan vallitse vain yhdenlaista kulttuuria,
vaan vallitsevassa kulttuurissa on havaittavissa padkulttuuri ja alakulttuureja. Byrokraat-
tis-konservatiivinen kulttuuri nayttd4 suosivan yksisuuntaista viestintés ja ikésnkuin
hylkivin omia alakulttuurejaan (kuvio 5, vasen puoli). Télloin viestintd on yksisuuntais-
ta, eivitkd ryhmittymit viesti vapaasti molempiin suuntiin. Vuorovaikutteinen viestintd
Juo myonteisti kanssakiymisti paakulttuurin ja alakulttuurien vélilld ja voi téiten olla |
luomassa oppivan organisaation kulttuuria (kuvio 5, oikea puoli).
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KUVIO 5. Viestinti muutosta luovana prosessina péikulttuurin ja alakulttuurien valilld

Vain vuorovaikutus ja kanssakdyminen voivat lisiti sisdisen viestintéprosessin laatua ja
muuttaa sen siséltéd avoimen vuorovaikutuksen ja viestinnéllisyyden suuntaan. Oleel-
lista ei ole se, miki malli on kulttuurin taustalla, vaan se, ettd se on avoin vuorovaiku-
tukseen ympiérdivan todellisuuden kanssa. Jos erilaisuus pyritéén tukahduttamaan syvé-
tasolla, ei voi tapahtua merkittévéa muutosta parempaan. Viestintd voi passiivisest,
kiltisti yllapitia vanhaa, tai se voi dynaamisesti, aktiivisesti konfrontoitua ympérdivan
alakulttuurin kanssa ja olla luomassa muutoksia.

Munttosta tarvitaan yhteisokehityksen suuntaan. Seurakuntaorganisaatiossa on vuorovai-
kutuksessa ongelmia varsinkin kriittisissé kohdin. Yhteisokehityksen alkuvaiheessa vuo-
rovaikutus kulkee enimmitkseen johtajan kautta. Mikili johtaja haluaa tukea yhteis6llis-
t4 vuorovaikutusprosessia, hénen tulisi mirétietoisesti mutta hienotunteisesti osoittaa
osallistujien omien nikemysten, mielipiteiden, kokemusten ja tunteiden esiin tuomisen
arvoa silloinkin, kun kritiikin kéirki kohdistuu johtajaan itseensd. Olipa kritiikki aiheel-

(Murto 1992:90-91.)
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Tutkimuksessani naiset ovat ilmaisseet enemmén hitdd yhteisyyden puutteesta ja vies-
tinnéin toimimattomuudesta kuin miehet. Usein naiset tekevét aloitteen emotionaalisella
tasolla, koska he ymmirtivit, ettei kukaan muukaan ole halukas tekemén sitd héinen
puolestaan ja koska naisten ahdistus tai hétd on suurempi kuin miesten. Tutkitussa
tydyhteistssd miesten ja naisten vilisen viestinnén ja sosiaalisten prosessien alueella
néyttdisi olevan ongelmia. Muutos voi ldhted vain siitd, eftd tietyn asian oivaltanut
ihminen itse haluaa muutosta ja héin murtautuu itse ulos vanhasta kehésti. (Lerner
1989:58-68.)

Térkedd on se, missd mérin organisaatiossa halutaan muutoksia. Organisaation on sa-
manaikaisesti pidettava ylld riittavas kiinteytts ja tietynasteista organisatorista valjyytta.
Viljyytta toteutettaessa uhkana on hajanaisuus. Kiinteyttd korostettaessa on vaarana
organisaation pysahtyneisyys. (Nikkild 1986:66-67.) Pysahtyneisyyttd 16ytyy seurakunta-
organisaatiostakin, status quo -tilanteita, joissa muutokseen ei endé nihdi tarvetta. Mer-
kittiva osa tutkimuksen vastauksista heijastaa toivetta siitd, ettei organisaation sisdisessd
viestinndssi kuitenkaan mikéén muuttuisi.

6.3.1 Yhteisollisyytts estévét prosessit

Seurakuntaorganisaatiossa koetaan pienessd ryhmissd enemmin yhteyttd kuin suuressa.
Pienissi ryhmissi keskustelun koetaan olevan luontevaa, tosin tydpaikkakokouksissa

itsevarmat ja auktoritatiiviset henkilét. Yhteisollisyyden koetaan enemmin toteutuvan
omilla tySpaikoilla ja pienissd ryhmissé kuin koko organisaation eri osastojen valilla.
Silmiinpistévad tdssd on tyytyméttomyys yhteistoimintaan seurakuntayhtymissd. Koko
organisaation taso koetaan siis kaikkein vihiten yhteisolliseksi foorumiksi.

Yhteisollisyyden kokemisessa alueella johtajiin suunnataan selvistikin paljon ja paikoi-
tellen ylisuuriakin odotuksia. Toivotaan, ettd joku vapauttaisi pahan olon vallasta ja
loisi lampimén yhteyden. Ehké johtajiin suunnataan siksikin ylisuuria odotuksia, etteivit
johtajat kovin herkdsti ilmaise omaa tarvitsevuuttaan eivétka tule lahelle tyontekijoita
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vaan pysyttelevit etiammalld. Tallin tyontekijét virheellisesti suuntaavat muutosodo-
tuksen johtajan suuntaan ja pettymys on suuri, kun muutosta tai sithen tahtaavad patos-
t4 ei kuulukaan. Yhteyden kaipaus ilmenee lahinnd toiveena tavata ihmisid useammin ja
tutustua yhteisissi tilaisuuksissa. Parempaa yhteistyotd toki toivotaan eri tydpaikkojen-
kin vililld, mutta vain harvojen mielestd yhteyden tarve koskettaa ensisijaisesti koko
seurakuntayhtyméi. Tulkitsen tutkimukseni avointen vastausten ilmauksia viestinnasta
lihinné sosiaalistumisen ja kollektiivisten tunnereaktioiden kautta p4éosin seuraavien
tutkijoiden pohjalta: French & Bell (1979), Weick (1979), Nikkild (1986), Schein
(1987), Huhtinen 1991 ja Murto (1992).

Passiivinen sopeutuminen kulttuuriin vaikuttaa seurakuntaorganisaatiossa tyypilliselti.
Yhteisyyden kokeminen on erilaista sopeutuneissa kuin sopeutumattomissa organisaati-
oissa. Kaikki organisaatiot pyrkivit sopeuttamaan jésenensd sosiaalistumisprosessien
kautta. Sosiaalistumisprosessissa vaikein pulma liittyy sithen, etté organisaatiot sallivat
jasentensd asteittaisen siirtymisen passiivisen sopeutumisen "laatikkoon". Sosiaalistu-
misprosessin hallitsemisen kannalta ehk# keskeisin kysymys onkin se, miten organi-
saatiossa estetéizin passiivinen sopeutuminen. (Nikkild 1986:62-63.)

Seurakuntaorganisaation koetaan enimmékseen olevan mieluinen tySpaikka, mutta ei
niink##n hoitava yhteis6. Schein (1987:171-172) toteaa Bionin mukaan ryhmien joutu-
van vililli varhaisia taantuneita tunteita heijastavien emotionaalisten tunteiden valtaan.
Niytti siltd "ikéin kuin" jotakin muuta olisi ollut tapahtumassa pinnan alla. "Ikéén
kuin" edusti oletusta, joka sopi senhetkisiin emotionaalisiin tarpeisiin. Perusoletuksina
toimivat riippuvuusoletus, taistelu-pako-oletus ja parinmuodostusoletus. Seurakunta-
organisaatiossakin téllaiset "iké#n kuin" -tuntemukset ovat tavallisia. Niiden taustalla
nayttad vaikuttavan kristillisen viestintdkulttuurin perinne. Kielteisten tunteiden pato-
aminen yhteisollisessa vuorovaikutuksessa antaa helposti sen tunteen, etté asiat ovat
"jkizn kuin" harmonisesti kohdallaan, mutta kuitenkin taustalla eli pinnan alla on varsin
paljon (kielteisid) kokemuksia, joita ei ole lupa tuoda julki tai pubua suoraan. Jéljelle
jéa joskus vain "iké#n kuin"-ilmapiiri. Tutkimukseni osoittaa, kuinka vaikeaa on pééstd
selville viestinnén pintatason liséksi niistd yhteisollisyyttd luovista tai estévisti tekijis-
t4, jotka vaikuttavat yhteyden kokemisen alueella. On kyse organisaation syvitasolla
vaikuttavista asioista, jotka eivét avaudu pelkastidsn perinteisilld viestintéitutkimuksen

keinoilla.
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6.3.2 Vuorovaikutteinen konfliktien kisitteleminen

Vastaajien mukaan henkilokohtaisia keskusteluja tulisi lisaté ja kehittd4 ristiriitatilanteit-
ten ratkaisumalleja. Thmisten kohtaamisen opettelemista tarvitaan; tdssd esimiehetkin
tarvitsisivat koulutusta. Henkilokohtainen kohtaaminen ja keskusteluiden kéynti on
vastaajien toiveissa keskeiselld sijalla. Kohtaamisia kaivataan lis&4 aidosti, thmisen
tasolla. Kohtaamisissa tarvitaan enemmén yhteyttd ylhazltd alaspéin ja laajempaa vies-
tintéitaitojen hallintaa. Ongelmallisten kysymysten ratkaisemisessa viestintééin koh-
distuvat asenteet tuntuvat haittaavimmilta. Thmisten viliset suhteet, klikit yms. tuntuvat
olevan merkittivi viestinnén haitta. Toisaalta osa vastaajista ei nde klikkien haittaavan
viestintéd. Tyontekijoiden aloitteet toivotaan saatavan nikyviksi. Toiveena on p#itdsten
hakeminen yhdessé keskustelemalla, sikili kun aikaa on. Aikaa henkilkohtaisille
tapaamisille toivotaan enemmén.

Osa ongelmatilanteitten vaikeudesta saattaa johtua viestintéfin kohdistuvasta arkuudesta.
Virallisiin ja epévirallisiin tilanteisiin suhtaudutaan eri tavoin. Epévirallisissa tilanteissa
ollaan aktiivisempia kuin virallisissa. Virallisissa tilanteissa taas osalle tydntekijoistd jo
oman asian esille tuominen voi tuottaa vaikeuksia. Muut tyontekijét tunnistavat itses-
sdin enemmiin viestintdarkuutta kuin johtavat tyontekijat. Palautteenanto koetaan vai-
keammaksi kuin muu aktiivisuus viestintitilanteissa. Ristiriitatilanteitten késittely vai-
kuttaa ongelmalliselta. Tyoskentelytavoissa on epaselvyyttd. Paikoitellen koetaan, ettd
nimenomaan henkilokohtaiset asiat voivat haitata tydskentelyd. Ongelmatilanteitten
kasitteleminen tyopaikkakokouksessa néytti#4 olevan vaikeampaa kuin muu tydskentely.
Tyoskentelytavoissa on osittain episelvyytta.

Seurakuntaorganisaation eri tilanteissa on vaikeuksia ksitelld konflikteja tai jopa tun-
nistaa niitd. Ryhmissé voi esiinty3 taantuneita tunnetiloja ja niissd syntyy konflikteja.
Jasenten viliset suojamekanismit heijastavat seké joidenkin jdsenten taipumusta pitdd
tiettyjd asioita itsestisn johtuvina ettd tiettyjen asioiden pitimisté yksilon omista kon-
flikteista johtuvina. (Schein 1987:170.)

Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat voivansa vaikuttaa omiin asioihinsa aika
hyvin. Mutta johtajien aktiivisuudessa alaspdin hierarkiassa koetaan parantamisen varaa.
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Konfliktitilanteitten Ksittelyssd on nzhtivissd muutama péélinja. Toisaalta konflikteja ei
néyti olevan ollenkaan; ainakaan niité ei mainita Kasiteltdvan. Toisaalta ilmaistut kon-
fliktit ovat pédosin ihmisten vilisissé suhteissa olevia ongelmia; eri henkilét eivét tule
toimeen kesken#izin, miki aiheuttaa jatkuvia ongelmia esimerkiksi palaveritydskentelys-
si. Ongelmallisina keskustelutilanteina mainitaan my®os tilanteet, joissa ollaan jakamassa
tyontekijoiden kesken tyotehtiavis, loma-aikoja tai sopimassa muista ajankéyttoon liitty-
vistd kysymyksistd. Selvisti ei tule ilmi, millaisia ratkaisukeinoja kéytetééin, eiki sitd
suoraan Kysyttykéén.

Tunnepitoisia mielipiteits koskien omaan organisaatiota, johtamista ja saatua kohtelua
on avoimissa vastauksissa runsaasti. Jo timé ilment#4, ettd vastaajilla on paineita néiden
nikemysten esittdmiseen, ettei niiti ole kisitelty yhdess4. Tunnetason asiat ovat tuttuja
osalle tyontekijoistd esim. sielunhoitotydssd, mutta oman tySyhteison sisilld ne kuiten-
kin mieluummin sivuutetaan. Tunteitten kisittely kuuluu enemméinkin terapiatydn am-
mattilaisten ty6vilineisiin kuin seurakuntatySyhteison jéasenten valmiuksiin. Seurakunta-
organisaatiossa esiin tuleva epaméérdinen suhtautuminen konflikteihin voi olla samaa
perua Perkka-Jortikan (1992:120) havaintojen kanssa, jossa todetaan kielteisten tuntei-
den olevan vaikeita kisitelld yhteis6llisesti. Ei ole totuttu ilmaisemaan ylipastasn kiel-

teisid asioita.

Toimihenkildiden oman kisityksen mukaan heidén pahoinvointinsa tydssé selittyy
sosiaalisesti siten, ettd kiire, ihmisten vilisen vuorovaikutuksen ongelmat ja johtamisen
puutteet olivat heidian hyvinvointinsa pahimmat esteet. Perkka-Jortikka (1992:188-189)
toteaa toimihenkilanalyysinsi ja sen tulkinnan koskevan kaikkia sellaisia ammatteja ja
toitd, jotka edellyttavat yhteistoimintaa.

Seurakuntayhteistssi ilmenee tyontekijoiden erilaisten kokemusten kirjo, josta osaa
voisi luonnehtia transferenssi-ilmitiksi. Konflikti- ja kriisitilanteissa ongelmanratkaisu-
taitoja tarvitaan erityisesti. Vaikkakaan organisaatioissa ei ole totuttu konfliktien ratkai-
semiseen koko yhteison tasolla, pidetdén sitd kuitenkin mahdollisena. Se asettaa johdol-
le erityisen kovat vaatimukset. Yhteisokeskeiselld konfliktien ratkaisumallilla saavutetta-
neen Murron (1992:96-97) mukaan kuitenkin osapuolia ja yhteisod tyydyttavid ratkaisu-
ja ja liséksi entistd turvallisempi tydyhteisd. Yhteisollisen konfliktien késittelyn 1&hto-
kohtana on periaate, ettd ristiriidat on ratkaistava sielld, missd ne ovat syntyneetkin.
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Henkilostoristiriitojen todelliset syyt eivit aina kuitenkaan johdu tydyhteisostd, vaikka
ne siind ilmenisivatkin.
konfliktitilanteita koskevat tamén tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd tarvitaan
myds uusia toimintamalleja ongelmatilanteitten kasittelyyn. Vaikeista kokemuksista
puhuminen ja hankalien tilanteitten l4pikéynti on mahdollista. Murron (1992:102-105)
mukaan konfliktitilanteita voi selvittdd dramatisaation tai verbalisaation avulla. Dramati-
saatio voi tapahtua esimerkiksi vitseja kertomalla, kun taas verbalisaatio on puhumista
nimenomaan tilanteen synnyttéimists tunteista ja kokemuksista. Jotta arkipdivin tottu-
muksista ja rutiineista ja niiden vaikutuksista voisi tulla tietoiseksi, on pysdhdyttava
tutkimaan péittely- ja tulkintaprosesseja vaihe vaiheelta.

Seurakuntaorganisaatiossa niytettiisiin kaivattavan oman kulttuurin ymmértimista.
Konfliktien ratkaisemisessa on kulttuurisellakin tietimykselld merkitystd. Laajennettu
kulttuurimalli jakaa Dubinskasin (1992:206) mukaan merkityssysteemin neljéén piirtee-
seen, jotka menevit osittain pallekkdin: tieto, kiyténtd, merkitys ja intohimo. Sovelta-
malla konfliktitilanteessa kulttuurista nikokulmaa toisen osapuolen merkitysten systee-
miin, voidaan valaista eripuraisuuden taustoja. Henkiléiden omat tulkinnat itsesté ja
toisista edellyttivit laajaa tietoainesta, joka muodostaa kulttuurisen kontekstin tietyn
yksittdisen konfliktin ymméirt&miseksi.

Seurakuntaorganisaatiossa turvaudutaan konfliktitilanteitten kasittelyssé sen kulttuuriin
omaksuttuihin tapoihin. Vastakkainasetelmia ei niytets uskallettavan purkaa avoimesti,
sithen ei ole kulttuurisia malleja, mahdollisesti ei taitojakaan. Konfliktitilanteitten
nimesmisessikin on ongelmia. Ei ole kulttuurisia malleja tunnistaa, minké tasoinen
ongelma on Kysymyksessé ja miten sen kanssa pitiisi toimia. Ehké ongelmien paljastu-
minen ei ole my&skazn kulttuurisesti suotavaa. Kulttuurinmuutos konfliktien kisittelyssa
on kuitenkin mahdollista. Bartunek, Kolb ja Jewicki (1992:226) laajentavat konfliktin
ksittelemisti organisaatiossa julkisia, muodollisia ja rationaalisia lihestymistapoja
laajemmalle. Tarkoituksena on n#hdi yksityisid, epavirallisia ja vihemméin rationaalisia
konfliktin késittelemisen tapoja. Jos konflikti pitds ylla sosiaalista muutosta, on valtté-
mitonts, ettd konfliktin Kasittelyssa yksityiset ja epamuodolliset suunnat tulevat avoi-

mesti esiin.
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Konfliktitilanteitten ksittelyssa seurakuntaorganisaatiossa voidaan saada apua myds

sosiaalisen havaitsemisen alueella. Sosiaalisessa havaitsemisessa on Hartleyn (1993:143-
144) mukaan lukuisia mahdollisuuksia vairinymmérrykseen ja konflikteihin. Virheisiin
johtaa oletus, etti henkilo voi kiiyttiytyi eri tilanteissa samalla tavalla. Yritys luoda
pysyvi kuva toisen kiyttaytymisests voi johtaa vadrinymmérrykseen, samoin kuin
liiallinen luottaminen ensivaikutelmaan.

On tirkedd tunnistaa seurakuntaorganisaation piilevén osan ainekset, mikéli ristiriitati-
lanteista halutaan péisti selvyyteen. Rationaalisen ja irrationaalisen maailman valilla
vallitsee ristiriita. Tyoyhteisossi se merkitsee konfliktia tyStavoitteiden ja yhteisossd
vallitsevien muiden tavoitteiden valilli. Johtajan on kestettéva yhteison tehtévén suorit-
tamiseen liittyvi ahdistus ja pyrittiava selvittelemééin sen luonnetta. Johtajan tehtavani
on huolehtia organisaation rajoista. Se, ettd johtaja liittyy ryhmiéin ja irtaantuu siitd
merkitsee yhteisod hedelméittivin vuorovaikutuksen syntymistd. Johtajuuden tehtéva on
tunnistaa tiedostamattomia jérjestelmis ja niiden vaikutus seki selkeyttdd tiedostettuja ja
sasideltivissa olevia jarjestelmis. Organisaatiossa pakonomainen pyrkiminen yhdenmu-
kaiseen ajatteluun kertoo epamiiréisesti toimivasta johtajuudesta. (Huhtinen 1991:88-
89.)

Harva tutkimukseni vastaajista kaipaa suoraan lisa# luottamusta. Luottamuksen tarve
tulee esiin vastauksissa, jotka korostavat avoimuutta ja rohkeutta. Luottamus tai sen
puute ilmenee siiné, kuinka uskalletaan kiyd kohti hankalia asioita. Eri johtajien, tyon-
tekijoiden ja seurakuntien valilld on ongelmia. Vastauksissa toivotaan uusia ratkaisu-
tapoja ja avointa paneutumista ristiriitoihin, silloin kun niité esiintyy. Ryhmiin kohdistu-
vaa tydnohjausta voidaan tarvita konfliktitilanteissa, joissa ulkopuolisesta tahosta voi
olla hy6ty4. Ongelmatilanteissa nayttaa olevan tarve kuulla asianosaisia nykyistd enem-
miéin. Niytetisin tarvitsevan erilaisia luovia ratkaisumalleja ristiriitojen Kasittelyyn.
Lisaksi ndytetiin tarvitsevan henkilokohtaisia keskusteluja johdon ja henkil6ston kes-

ken.
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6.3.3 Sisidinen viestinti ulkoisen viestinnén vakuuttajana

Tutkimuksessani on esitetty runsaasti toiveita keskustelemisen ja keskinsisen ajatusten-
vaihdon lisssimisesti. Tarvitaan keskustelua sekd myonteisisté eftd kielteisistd asioista.
Toivotaan, etti olisi enemmin rohkeutta puhua asioista oikealla nimelld ja kehitté

taan erityisesti johtajille. Paztoksenteossa tarvitaan enemmin ja ajoissa tapahtuvia yh-
teydenottoja asianosaisiin; toisten ajan tasalla pitémisté pidetéfin térkednd. Kun on kyse

......

ilmapiirin sek tasavertaisen ja kunnioittavan asenteen toivotaan olevan arkipdivaa.

Konfliktien ratkaiseminen tavalla tai toisella on tydyhteisolle valttamétontd. Kun tySyh-
teisossd 16ytyy ongelma-alueita, jotka ovat haittaamassa ty6td, mutteivat niytd olevan
itse ratkaistavissa, tulee mukaan kolmannen osapuolen kiytt6. Ty6nohjaus on tapa, jota
tutkitun tySyhteistn jdsenisti jopa alle 40 % on kéyttényt muodossa tai toisessa, useim-
mat ryhmétyénohjausta. Kisitellessééin seurakunnan johtajien jaksamista tyossd Ijds
(1994:184-189) korostaa ulkopuolisen sielunhoitothen, tyonohjauksen tai terapian olevan
erdis keskeinen alue, josta saadaan ulkopuolista neutraalia nikemysté tyohon.

Luterilainen nikemys seurakunnasta on omiaan ruokkimaan sité késitysts, ettei kirkossa
olevien henkil6iden yhteistoimintaa ole mieleksté tarkastella, koska usko rakentun
Jumalan eiké ihmisten varaan. Mielesténi tarkastelu ei ole mitenkéén ristiriidassa kirkon
hengellisen roolin kanssa, painvastoin uloskin péin tapahtuva viestinti saa vakuuttavuut-
ta, kun siséisen viestinnén asiat hoidetaan mahdollisimman sujuvasti ja tarkoituksenmu-
kaisesti. Kirkko voi entisti enemmén tarkastella seké rakenteellista ettd toiminnallista
kokonaisuutta kriittisesti ja uusiutua ndin my6s menettelytapojen alueella, mik lisdé
valmiuksia kohdata seurakuntalaisia ja ympér6ivéa yhteiskunta.

Sisgisessd viestinndssd téillainen kriittinen tarkastelu voi kehittés yhteistydmenetelmid,
lzhentd ihmisid toisiinsa ja auttaa jakamaan tydsséd syntyneitd kokemuksia. Voivathan
kirkon tyontekijét julistaa 'puhdasta’ evankeliumia ja toisaalta olla sidoksissa 'epépuh-
taaseen byrokraattiseen perint6on', jotka yhdessi voivat antaa ulospéin hyvinkin ristirii-
taisen viestin kirkosta. Kirkon tehtévi on pitdd esilld evankeliumia. Nayttéd silt, ettd
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evankeliumin julistamisen rooli esté tyontekijoiltd itsekriittisen tarkastehun ja estdd
myds sellaisen yhteistoiminnan syntymisti kirkon sisilld, mihin muu yhteiskunta on jo
valmiimpi. Kristilliset ihanteet, roolittunut ihanteellistaminen, joka sulkee aidon eldmén
ja kielteiset kokemukset ulkopuolelleen, ei kykene viestiméén kirkosta mydskéén ulos-
piin tuoreesti. Silloin viestinté koetaan hurskasteluksi tai kaksinaismoraaliseksi. Jos
tydyhteison sisilld pyritaén totuudellisuuteen ja autenttiseksi koettuun viestintéiin, se ei
voi olla heijastumatta kaikkiin ulkopuolisiin kontakteihin entisté vapaampana ja aidom-

pana vuorovaikutuksena.

Toimiakseen vakuuttavasti ulospéin kirkko tarvitsee kykyd uusiutua siséltépdin. Sisdisen
viestinnin avulla sisdinen tarkastelu ja tilannekatsaukset ovat mahdollisia. Mité enem-
min on kyky4 menni rohkeasti kohti konflikteja siséltavid asioita, sitd realistisemmaksi

tumaan kulttuurin muuttumista uusiutumisprosessin kautta.

6.4 Sisdisen viestinnin kulttuurin murros

6.4.1 Rutiiniviestinnisti kehittimiseen

Tutkimukseni ei anna suoraan tietoa kulttuuripiirteisiin toivottavista muutoksista, mutta
vastauksien tarkastelussa tulee ilmeiseksi muutoksen tarve. Kulttuuristen kisitysten ja
normien muodostuttua pitéd Schein (1987:67) niitd "siséisend jarjestelménd”, joka alkaa
vuorostaan vaikuttaa ulkoiseen jérjestelméin méératen sen toimintaa ja vuorovaikutusta.
Muodostuttuaan kulttuuri vaikuttaa ympéristén kokemistapaan ja tapaan, jolla ympéristo
nihdizin ja jolla sithen suhtaudutaan. Ympiristo vaikuttaa alun perin kulttuurin muodos-
tumiseen. Timén nikemyksen pohjalta on mahdollista ymmiirtas, miksi niin monille
tutkimukseni vastaajista viestinnéin kehittiminen on vierasta. Toimintatavat ja viestintd
ovat kulttuurisesti jo mériteltyjd. Lisaksi on vaikea erottaa, miké on tyStehtévien
hoitoa, miké viestintz. Totuttuja toimintatapoja on vaikea tarkastella kriittisesti tai
uudistushakuisesti.

Erilaiset organisaatiomallit néyttévét olevan my6s kulttuurisilta piirteiltdén erilaisia.
Organisaatioon sosiaalistumisen ja yleisemmin koko organisaatiokulttuurin tietoisen
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hallinnan kannalta on tirke#4, ettd hallintoyksikoissd arvioidaan jatkuvasti kriittisesti
sitd, millainen organisatorinen perusmalli on sopivin ajatellen erityisesti kunkin yksikdn
tehtivid, tavoitteita ja yhteiskunnallista merkitysté. Organisaatiomallien keskinéiselld
riippuvuudella on keskeinen vaikutus organisaatiokulttuuriin. (Nikkild 1968:71-72.)

Koska kulttuurimalli paljastetaan toistuvien haastattelujen avulla, ei timé tutkimus voi
suoraan antaa tietoa kulttuurisesta tasosta. Kulttuurin tutkimiseen liittyy huomion koh-
distaminen ylldtyksellisiin asioihin ja jarjestelmélilinen havainnointi ja tarkistus. Tutkijan
pitdisi pyrkid julkistamaan yllétyksellisid, askarruttavia asioita ja eritteleméttomid vaiku-
telmia. Muodostetaan hypoteesi, jonka jélkeen sitd pyritadn jérjestelméllisesti tarkista-

tarkistukset ja korjaukset ja esitetd4n madramuotoinen kirjallinen kuvaus. (Schein
1987:127.)

Erilaisten viestintiilmasto koskevien kartoitusten liséksi tarvitaan malleja, joilla hahmo-
tellaan tydyhteisdjen sisdisen viestinnén tilannetta. Sisdisen viestinnén kehittéminen
néyttiisi mahdolliselta kehitteleméni jaZivuorimallin avulla, jossa keskeistd on tunnistaa,
mille tasoille kuuluvan viestintdongelman ratkaisemisesta on kysymys. Malli perustuu
Frenchin ja Bellin (1979:28-29) klassiseen organisaation jédévuorimalliin, jossa ndkyvis-
s4 osassa (kuviossa 6 pintataso) on organisaation tavoitteet, tekniikka, rakenne, taidot ja
kyvyt seki taloudelliset voimavarat. Piilevéssd osassa (kuviossa 6 syvitaso) ovat asen-
teet, arvot, tunteet, vuorovaikutus ja normisto. Perinteisesti ei ole ollut tapana tarkastella
organisaation piilevad osaa, mutta téssd mallissa selvitetdin myGs sitd.

Jaavuorimalli (kuvio 6) kehittyi tdmén tutkimuksen tulosten pohdintavaiheessa ja siind
on liittymikohtia organisaatiokulttuuriteorioihin (French & Bell 1979, Weick 1979,
Nikkild 1986, Schein 1987, Murto 1992). Tama malli voi toimia sisédisen viestinnin
kehittimisen vilineend konsultaatiokeskusteluissa tai koulutustilanteissa. Mallissa siséis-
t4 viestintéd voidaan tarkastella rutiinitasolla, turmistamisen tasolla ja tiedostamisen
tasolla. Tutkitussa seurakuntaorganisaatiossa esiin tulleet viestinnén kehittémisehdotuk-
set ndyttavat pitdytyvan paljolti rutiini- ja tunnistamisen tasolla, tosin tiedostamisen
tasolle viittaavia ehdotuksiakin on. Nayttdisi siltd, ettd aika ajoin toteutettu sisdisen
viestinnéin kehittiminen tiedostamisen tasolla on omiaan muuttamaan koko kulttuuria
avoimempaan suuntaan ja lisdsméén tyontekijoiden keskindistd luottamusta.
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Kisilld olevan tutkimuksen tulokset ndyttavit ja&vuorimallin valossa osittain ristiriitai-
silta, silld osa vastaajista kokee siséisen viestinniin olevan kunnossa eiké née jatkokehit-
telyn tarvetta. Osa vastaajista taas kokee, ettei koettu viestinté ole kunnossa ja kaipaisi
muutosta tilanteeseen. Vaikuttaa silti, etteivit ndmé todellisuudet ole kohdanneet toisi-

aan, eivitkd eri ryhmit tunne toistensa nakemyksié eivitkd kokemuksia.

Jadavuorimalli hahmottaa sisdisen viestinnén toimintaa eri tasoilla. Rutiinitaso on siind

pintatasolla ja tunnistamisen taso ja tiedostamisen taso ovat syvitasolla. Rutiinitasolla



149

asiat yleensd sujuvat eteenpéin, ja jos viestinndn koetaan olevan kunnossa, se séilyttdd
tilannetta entisenlaisena. Tyoyhteiso voi toimia joten kuten kéyttden vain rutiinitasolla
tapahtuvaa pintatason viestintéprosessia. Jos viestinnén ei koeta toimivan, se voi helpos-
ti johtaa syvemmin tason tarkasteluihin. Viestinnén kehittimisesté rutiinitasolla ty6yh-
teis® yleensd selvii itsendisesti; tehtéviassd ei tarvita ulkopuolista tukea. Rutiinitason
muutoksilla voidaan puuttua l3hinna tiedonkulun vélineisiin ja tiheyteen, aktiivisuuteen
viestinnéssi, viestintitaitojen ja tyoneuvotteluiden viestintitydskentelyyn. Rutiinitason
tydskentely on neutraalia. TyGskentelyd rutiinitasolla voisi ilmentéd naturalistinen tutki-
musote. Naturalistista tutkimusotetta kuvastavat verbit kuten kokoontua (assemble),
rakentaa (construct), tulkita (interpret), luoda (create) ja organisoida (organize) (Haves
1983:258).

Tunmistamisen taso vie tydyhteison sisdisen viestinnén kysymysten tarkastelun pintaa
syvemmille. Tall3 tasolla haetaan selkedd muutosta johonkin epikohtaan viestinnén
alueella. Jossain ongelmatilanteessa timi voi tarkoittaa esimerkiksi tiedonkulun tehosta-
mista sahkopostin kehittdmiselld tai tyotiimin keskustelupalaverin jérjestémistd useam-
min kuin aikaisemmin. T&ll4 tasolla tunnistetaan esimerkiksi tarve nopeuttaa rutiinitie-
donkulkua sihkoisesti, patetiin, mitks asiakirjat ja tiedot menevit infosivuille ja muu-
tetaan rutiineja, kunnes myohemmin tulee uusi tarve muuttaa sitd. Tunnistamisen taso
syventii nakemystd viestinnén kdytdnnoisti ja korjaa jotain yhteistyon aluetta toimi-
vammaksi. Tunnistamisen tasolla ulkopuolinen, neutraali asiantuntija tai konsultti voi
olla tarpeen. Hinen avullaan saadaan nopeasti selvitettyéd kullomenkin muutostarve ja

kehittimisessa passtain pysyvampiin ratkaisuihin kuin rutiinitason ratkaisuilla. Ratkai-
sut parantavat myds olosuhteita ja auttavat jo sinélldén kehittimééin yhteisty6ta. Talla
tasolla muutoksia voidaan tehdd vuorovaikutuskaytiannoissa, konfliktien selvittamisessé
ja johtamisessa. Lisaksi on mahdollista tehd4 aloitteita avoimuuden lisdamiseksi ja hie-
rarkkisuuden véhentamiseksi.

Sisdisen viestinnin kehittiimisessi tiedostamisen taso auttaa korjaamaan tilannetta eniten
pysyvid vaikutuksia synnyttévalla tavalla. Talléin puhutaan jo syvitasolla tapahtuvasta
muutoksesta, johon siséltyy perusteellisempaa selvitysty6td kuin rutiini- ja tunnistami-
sen tasoilla. Tamd vaatii prosessissa pyséhtymists, ajan antamista, tietoisia muutosrat-
kaisuja, korjaamisehdotuksia ja ratkaisujen soveltamista kulloiseenkin tilanteeseen.
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Yhtend viesting syvitasoisesta muutosratkaisusta tai sen tarpeesta voi olla se, etta

sisdisen viestinnin ei koeta olevan kunnossa. Jos tulee jatkuvasti ilmi tilanteita, joissa
koetaan, ettd typaikan viestintd ei suju, on paikallaan selvittds, missé ollaan menossa
ja mitké asiat vaativat huomiota ja korjaamista. Konfliktitilanteet voivat siséltd ainek-
sia, jotka auttavat ryhm#a ryhtymésin tiedostamisen tasolla tyoskentelyyn. Talla tasolla
vaikuttavat asenteet, tottumukset, arvot ja kulttuuri, missé eletdén; tyoskennelldén siis
organisaation piilossa olevien tekijéiden, syvétason, kanssa. Kun tiedostamisen tasolla
tehdsiin ratkaisuja, on tuloksena parantunut viestinnéin laatu ja suurempi sitoutuneisuus
tyoyhteison. Jos sisdisen viestinnéiin korjaamiseen tihtazvissa ratkaisuissa pézstéan tie-
aidompaa yhteisty6td koko tySyhteisossa. Yhteisollisyyden kokemuksia syntyy, koska
kielteisizikin kokemuksia uskalletaan Kisitells vapaasti. Viestintdilmastossa tapahtuu
muutoksia, tyontekijit ovat halukkaita tarkastelemaan myds omassa persoonassaan
olevia toimintamalleja ja hakemaan tydrooliinsakin lisaé liikkumatilaa.

Mielesténi till4 sistisen viestinnin yksinkertaisella kehittdmismallilla voitaisiin tarkas-
tella esim. tietylld tyopaikalla viestintiongelmiin tSrmittéessd, mink tasoisesta ongel-
masta on kysymys ja miten se on selvitettévissi. Kohtalokas virhe viestinnéin kehittémi-
sessd voi olla se, ettd pintatason ongelman kiisittelyyn kéytetésn syvitason ongelman
vaatima aika ja vaiva. On tirkesi tunnistaa, mink4 tasoisesta ongelmasta on kysymys ja
ratkaista sen mukaan ongelman Kasittelyn laajuus, tapa ja ajan antaminen. Jos tyyh-
teisossi ei uskalleta kiisitelld mitisin ongelmia perusteellisesti, vaikka ne sité vaatisivat-
kin, tilanne johtaa rutiinitason ratkaisuihin ja perusongelmien siirtémiseen, séilymiseen
tai torjuntaan. Tama taas on omiaan ylldpitimééin tehotonta, mahdollisesti ilotontakin,
tyoskentely4 ja vaikeitten tilanteitten vélttelyd. Oppivassa organisaatiossa vallitsee muu-
toshakuinen ilmapiiri ja sielld uskalletaan tarttua myds tiedostamisen tason ongelmiin,
kriittinen tarkastelutapa sallitaan. Byrokraattinen organisaatio taas tyytyy valttaméit-
tSmimpén, pitdytyy rutiinitasolla, ettei ikivia yllatyksia tulisi ja toimintatapa sailyisi
turvallisena, miké on naturalistinen tydskentelytapa (vrt. Haves 1983).

Jaavuorimallin soveltamisessa tarvitaan kriittisté tarkastelutapaa erityisesti tiedostamisen
tasolla, koska naturalistinen ote ei johda rutiinitasoa pidemmille. Kriittinen teoreetikko
kaivelee sosiaalisen toiminnan takana olevia merkityksid 16ytadkseen syvempid pintara-
kenteitten alla kitkossd olevia tulkintoja. Erédnlaisen psykoanalyysin avulla teoreetikko
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yrittéd paljastaa itsepetoksen, vadristyneen tiedonkulun, oletetut ja ilmaistut merkitykset.
Kriittiset teoreetikot etsivit psyykkistd vankilaa, jonka yksildt luovat ja teoreetikot pal-
jastavat. Kriittiselle tutkijalle kieli ei ole neutraali.Kieli ja merkitys tulevat esille joka-
péiviisen eldmin merkitysprosesseissa. Kieli ei ole vain merkkien systeemi, joka edus-
taa kulttuuria; se on kokemusten ymmértémistd ja siltojen rakentamista, tapa luoda
sosiaalista todellisuutta. (Putnam 1983:50-51.) Kriittisid verbejd ovat esimerkiksi réjayt-
téd (expose), vapauttaa (liberate), kritisoida (critisize), keksid (discover) ja heréttas
(awake) (Haves 1983:258.)

Organisaation siséisten prosessien vaiheiden toteaminen on todella vaikeaa. Useimmiten
téssd tarvitaan ulkopuolista asiantuntemusta, konsultointi-, tutkimus- tai tydnohjausapua.
Tutkimukseni on yksi etappi yhdessé organisaatiossa. Sen mukaan voi arvioida sité,
minkiilaiseksi sisdisen viestinnén tilanne koetaan yhdessa keskisuuressa seurakuntaor-
ganisaatiossa tiettynd hetkenid. Kulttuuriset muutokset ovat hitaita, rutiinitason muu-
tokset nopeampia. Tutkimuskysely toteutui toukokuussa 1992, jonka jélkeen seurakun-
tayhtymén viestinndssikin on voinut muuttua jotain, mik ei endd kiy ilmi tistd selvi-
tyksesti. Ympérdivi yhteiskunta tuottaa kaiken aikaa paineita muutokseen, ja niihin
jokaisen organisaation on vastattava ja sopeuduttava. Kuittuuriset muutokset ovat mah-
dollisia, tietoisia ratkaisuja, kunhan tiedetéZn, missa ollaan télla hetkelld ja minkélaista
tarvetta on muutokseen. Kaikessa kasvussa ja muutoksessa vallitsevan tilanteen tunnis-
taminen on valttiméitontd. Kulttuurisessa muutoksessa kyse on vallitsevien kulttuuristen
piirteiden tunnistamisesta, tilannekartoituksesta, jotta voidaan lahted aktiiviseen muutos-
prosessiin. Seurakuntaorganisaatiosta saadut tulokset ovat samansuuntaisia hallinto-
organisaatioita koskevien tulosten kanssa. Suurimmat puutteet esiintyivéit molemmissa
ylemmiin johdon ja henkiloston valisissa suhteissa. (Kuitunen 1994:1-15.)

Johdon ja tytntekijoiden nikemys vallitsevasta tilanteesta on erilainen, silld johtajat
nikeviit organisaation tilanteen omasta nakokulmastaan, oman todellisuutensa lépi,
samoin tyontekijat omastaan. Téssé tutkimuksessa ei tyontekijbitten nakokulmasta Kkat-
sottuna riitd vuorovaikutukseksi se, etti johtajat ovat tekemisisséd vain keskendéin. Tarvi- |

na olisivat mahdollisimman laajat ndkemykset.
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Tutkimustuloksistani nousee selvésti esiin johdon ja henkiloston vilisen viestinnén vai-

keus. Tissd voi olla kysymys siitd, etté organisaation eri tasoille muodostuu kulttuurisia
osajérjestelmis, jotka saattavat jatkuvasti etiéintyé toisistaan, mikali eri tasot eivét pysty
vilittémasti viestimiZin toistensa kanssa. Alaisen ja esimiehen vililld voi olla "viestintd-
katkos" tai "vaarinymmarryksid". (Nikkild 1986:54-55.)

Tuloksissani johtajat kokevat itse olevansa parempia viestijoitd kuin millaisiksi henki-
losto heidit kokee. Samoin he pitivit itsedéin suhteellisen hyvind kuuntelijoina, mité
taitoa tyontekijat heiltd erityisesti kaipaisivat enemmin. Myds Argyris (1981) havaitsi
johtajilla puheiden ja tekojen vilisen ristiriidan. Vaikka johtajat puheissaan pitivtkin
tirkeimpina luovuuden, riskin ottamisen, joustavuuden ja luottamuksen maksimoimista,
he kiyttiiytymisessain toimivat harvoin ndiden periaatteiden mukaisesti. Johtajat keskit-
tyivit ainoastaan tehtdvan valmiiksi saattamiseen, he korostivat &lyllisté rationaalisuutta
ja tunteiden ilmaisun torjuntaa ja nakivit ylhzalts tulevan ohjauksen ja kontrollin tehok-
kaimpana inhimillisiin suhteisiin vaikuttamisen keinona. (Murto 1992:93-94.)

Tuloksissani nikyy erityisesti henkiloston toive siitd, ettd johtajat kaynnistéisivat kult-
tuurista muutosta. Johtamiskoulutus ei ole seurakunnissa pystynyt vield merkittévasti
muuttamaan johtamiskulttuuria. Vaikka kirkkoherroja on nykyéén koulutettu johtamis-
tehtiviin, huomattavia mmutoksia johtamistavassa ei kuitenkaan ole ollut havaittavissa,
miké voi johtua rakenteiden jaykkyydests. (Ijas 1994:182.)

Seurakunta tyoyhteisoni néyttsa jéttavin helposti "pahan” jonkin ihmisen, jonkin ala-
ryhmén tai alakulttuurin kannettavaksi, koska kyseessa on kristillinen yhteisg. Syntipuk-
ki-ilmitssd on Murron (1992:98-99) mukaan kysymys yhteisollisen patologian tai pahan
sijoittamisesta yksiltn tai ryhmiiin, jota vastaan pyritiéin suojautumaan tai hyokkas-
miééin erilaisin toimenpitein. Téssd on kysymys yhteistn kyvyttomyydestd itsetutkiste-
luun ja oman patologiansa kohtaamiseen. Jotta yhteisot toimisivat tehokkaasti ja vas-
tuullisesti, tarvitaan yhteisollisia foorumeja, jossa kiytavin keskustelun sisiltoa tulee
tarkkailla, ettei se rutinoidu rituaaliksi. Seurakuntaorganisaation viestintdkonflikteissa
yhteni merkittivéna tekijana niyttés olevan kulttuurinen patologia, jossa helposti erilai-
set nikemykset leimataan syntipukki-ilmion tavoin. Asioitten arvioimisen kulttuuri on
vahiisti ja pienetkin arviointiin viittaavat keskustelut voivat leimata niiden esittdjén.
Henkilokohtaisen patologian esille ottaminen taas on #&rimméisen vaikeaa, koska koko
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seurakunnallinen kulttuuri lahtee siitd perusnikemyksests, ettd seurakunnan tyontekijét
toteuttavat kutsumustaan ja he pyrkivit elimésn ihanteittensa mukaan. Seké yhteiso ettd
yksilotasolla syntyy mielikuva valmiudesta ja oikeassa olemisesta, miké on omiaan
ruokkimaan siti kisitystd, ettei mitésin tarvitse muuttaa. Kun jokin viestintikuvio sitten
muuttuy, se jarkyttds syvisti vallitsevaa tilannetta ja se koetaan helposti tuomittavaksi
tai huonoksi.

Tutkimustuloksista tulee ilmi eri tavoin koettu sisdinen viestintd. Thmisen sosiaalisesta
vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa - ja voi joko hyvin tai pahoin. Viestintd on
tyoyhteison hyvinvointiin oleellisesti vaikuttava asia, ja kuten sosiaalinen hyvinvointi
viestintakin edellyttzs monitahoisten tekijoiden huomioimista yhdessd. (Perkka-Jortikka
1992:189.)

Sisaisen viestinnin kehittiminen edellytt#4 tarpeiden tunnistamista ja kielteisten nike-
mysten kohtaamista. Seurakuntaorganisaatioiden on tunnistettava oma tilanteensa yh-
teisond ja lahted kehittéimizn yhteityotdsn avoimuuden ja uudistuvuuden suuntaan.

Johtajat ovat téssé avainasemassa.

6.4.2 Uutta viestintis kohti

Oppivan organisaation viitekehys on byrokraattis-konservatiivista mallia toimivampi
yhteisen kehittéimisen ympéristond. Sen keskeisend etuna on henkildston itseohjautuvuu-
den lisszntyminen ja arvostaminen seké suoran ohjaamistoiminnan ja yksisuuntaisen
johtamisen viheneminen. Yhteisessé tySskentelyssi johtajien eristéytyminen ei ole
vilttimatonts. Yhteistd todellisuutta jaetaan tyontekijoiden ja johdon kesken. Siséisten
yhteistoiminnallisten prosessien avulla haetaan muita kuin saneluratkaisuja. Kuuleminen
on aktiivista kuuntelemista ja tySyhteisossé siedetidsin myos kielteisten asioiden késitte-
ly4 ja ahdistuksen tunteita.

Organisaation sisisten ja sen ympéristossa tapahtuvien ilmitiden kriittinen tarkastelu
on tirkesd. Luovuuden ja toisaalta passiivisen sopeutumisen toteutuminen ovat or-
ganisaation kannalta keskeisid kysymyksid. Ratkaisevaa on ty6td koskeva viliton vies-
tint4 organisaation piirissé ja sen suhteessa ympéristoon. Luovat toiminnot ndyttévat
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edistyvin juuri silloin, kun organisaatiossa toimivat ihmiset arvioivat kriittisesti sitd
todellisuutta, joka organisaatiota ymparoi.(Nikkila 1986:60-62.) Kehittémismyonteiset
organisaatiot hakevat luovuuden edistymists, byrokraattis-konservatiivisessa organisaa-
tiossa luovuus ei ole yhtd tirkeilla sijalla.

Tutkimukseni tulokset viittaavat siihen, ettii ohjaaminen toteutuu osassa kokoustilanteita
kaavamaisesti. Jos ohjaamista vihennetéiin, pyritdin ryhmissé 6ytdmézn luovia ratkai-
suja. Ryhmikehityksen eri vaiheissa voidaan kKysyd, pyritéanko tydskentelyssd ratkaisui-
hin, jotka tyydyttivét ja institutionaalistavat ryhméldisia, koska ne vahentévét ahdistus-
ta. Vai pyritaanko optimaalisiin ratkaisuihin ja kehitetazinkd havainnoivalle luovuudelle
sopivaa ilmapiiria jotta pysyttdisiin ulkoisesti mukautumiskykyisind vaikkakin sisdisesti
ahdistuneempina? (Schein 1987:216.)

Tyskulttuurin muutokset ovat valttimattomia véhennettiessd ohjaamista. Korjaavassa
kulttuurissa pyritiin muuntamaan ahdistus energian ldhteeksi. Ahdistus ymmérretén
kokonaisuutta palvelevaksi ilmitksi, joka kertoo muutoksen tarpeesta. Téamén vuoksi
sitd pyritisin késittelemisin. Ellei nain tapahdu, ahdistus saa vallan ja alkaa vaikuttaa
tuhoavasti. Se tukahduttaa toiminnasta luovuuden, puristaa kaavamaisuuteen ja entisen
matkimiseen. (Huhtinen 1991:111.)

Vaikuttaa silts, ettd kehittimishalukkuutta 16ytyy tutkitusta organisaatiosta niin kuin
muistakin hallinto-organisaatioista (Kuitunen 1994, Perkka-Jortikka 1992). Hierarkki-
suuden vihentdminen johtamiskaytéinndissa on keskeistd, ja keskustelevuuden liséznty-
minen edistis paztoksentekoprosessien sujuvoittamista. Oppivan organisaation kulttuuri
voi lis#zntyd yhdessd oppimalla ja kokemuksia jakamalla.

Organisaatiokulttuuria voi kuvata kolmella tasolla: byrokraattis-konservatiivisella,
teknoprofessionaalisella ja oppivan organisaation tasolla (Nikkild 1986), joista byro-
kraattiskonservatiivinen on Scheinin (1987) mukaan ylikypsén ja jémihtineen organi-
saation malli. Seurakuntaorganisaatiossa 16ytyy erityisesti byrokraattiskonservatiivisen
organisaatiokulttuurin piirteitd, historian tuottamaa organisaatiomallia, joka on kangistu-
nut kaavoihin. Loytyy my®s oppivan organisaation kulttuuria, tosin se ei niytd olevan
seurakuntaorganisaation vallitseva piirre.
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Byrokraattis-konservatiivinen malli on omiaan taannuttamaan viestintdi. Organisaatiossa
tai ryhméssa voi toimia myds yhteensulautumisen oletus. Téssd oletuksessa kielletézin
ryhmin siséiset erot ja siihen liittyy harhakuva siitd, ettd kaikki ovat toistensa kaltaisia
ja ryhmin jdsenet sulautuvat toisiinsa positiivisesti. Paljastamalla peitetyn oletuksen ja
testaamalla sen paikkansapitévyyttd ryhmé voi kohdata sen tosiasian, ettei se ole tiydel-
linen eikd yhteniinen eikd ehkd pysty luomaan tdydellista ratkaisua. (Schein 1987:174.)
Hengellisen yhdenmukaisuuden oletus voi toimia seurakunnassa néennéislaheisyyttd
yllapitavana tekijana.

Ryhméin eri kehitysvaiheet voivat myds yllépiti4 taantuneita tiloja, jotka on 16ydettéavis-
sd, kun tila tunnistetaan. Ryhmékehityksen eri aikoina ja niiden ristiriidoissa on Schei-
nin (1987:176-177) mukaan eri vaiheita. Riippuvuutta ja auktoriteettikysymyksiéd kohda-
tessaan ryhmén on ratkaistava, kuka siti johtaa ja kuka on kenestikin riippuvainen.
Seuraavaksi ryhmiéin on ratkaistava laheisyyden, roolien eriytymisen ja vertaisryhmien
kohtaaminen. Ryhmén oppiessa késitteleméZn ongelmiaan, toteuttamaan tarkoitustaan ja
rakentamaan turvallisia ja tyydyttavid siséisié jarjestelmid se rupeaa kohtaamaan institu-
tionalisoitumisen ja byrokratisoitumisen ongelmia. Jo omaksutut kulttuurioletukset
voivat t4lloin rajoittaa ja estdd jatkuvaa kehitystd.

Ryhmin johtajien ja jésenten keskindisen vuorovaikutuksen tapa tunnetasolla mééirittaa
sekéi ryhmin kehitysvaiheen etti sen kulttuurin "tyylin". Joskus téllaiset tavat voidaan
médritelld niiden drimmiéisyydesti tai ulkoisiin olosuhteisiin sopimattomuudesta joh-
tuen tasapainottomiksi tai "neuroottisiksi" siind mielessd, ettd ne voivat olla itsensi
mititoivid. Johtajien psykodynaamiseen rakenteeseen kohdistuneet tutkimukset ovat
myds paljastaneet, ettd heidin suojamekanismeihin liittyvit taipumuksensa voivat lopul-
ta johtaa "neuroottisiin organisaatioihin". Neuroottiset organisaatiot eivét pysty tarkoin
arvioimaan ulkoista ja sisistd todellisuutta ja toimivat sen tihden osittaisen tiedon,
projektioiden ja fantasioiden pohjalta. (Schein 1987:183-185.) Tdmiin tutkimuksen vas-
tauksista on 1oydettévissa ilmauksia epamaréisistd johtamisen tavoista, mitkd voisivat
viitata neuroottisen organisaation ilmenemismuotoihin. Neuroottisen organisaation
piirteet ovat omiaan tuottamaan taantuvaa viestintii yllapitivaa systeemid. Olisi tarkem-
min tutkittava syvahaastatteluilla, millaisia kokemuksia organisaation eri tasoilla henki-
15ill4 on organisaatiokulttuurista, johtamiskulttuurista ja erilaisista johtamistyyleisti.
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Scheinin havainto yleisesti muutoksen vastustamista sen ahdistavuuden takia on havait-
tavissa myos omassa tutkimuksessani. Seurakuntaorganisaatiossa ahdistuneisuus on toi-
saalta "hengellinen hyve": on hurskasta olla ahdistunut omasta kurjuudestaan. Téamahén
saa thmisen tarvitsemaan armoa. Ahdistuneisuus sekoitetaan helposti masentuneisuuteen
ja itsensd vahittelyyn. Toisaalta yhteison tasolla ilmaistuna inhimillisend tunteena se on
"synti", koska sen ilmaisemisessa tuodaan julki pahaa oloa, yhteistn pime#4 puolta eiké
ole kulttuurisesti suotavaa, etti avointa ja kohdennettua ahdistuksen ilmaisemista esiin-
tyy. Niin ollen kielteiset tai ahdistuksen ilmaukset kuvastavat yhteisollisesti sitd puolta,
josta ei kulttuurisesti haluta olla tietoisia. Vuorovaikutusviestinnissé téstd kehkeytyy
oikeastaan kaksoisparadoksi. Tilanteeseen sopeutuminen ja rutiiniasioiden hoitaminen
ovat tarkeimpia kulttuurisia ratkaisukeinoja téhén, tosin tyénohjaustakin on kaytetty
hyviksi merkittivasti. Iimiona yhteistllisesti "optimaalisiin ratkaisuihin pyrkiminen ja
havainnoivalle luovuudelle sopivan ilmapiirin kehittéiminen siséisesti ahdistuneempana”,
on todella harvinaista seurakuntaorganisaatiossa. Naytt4 siltd, etté rutiinien hyvé hallin-

tuksen kohtaamista. Niin vuorovaikutusviestintikin toimii lahinng yllapitévani, ei
ahdistuksia paljastavana tai niiden syité selvittivand. Syvempi yhteisollisyys taas néyt-
tdisi 16ytyvén juuriahdistuksen alueilta.

6.4.3 Taannuttavasta uudistavaan viestint&prosessiin

Viestinti ndyttid toimivan tydyhteison arkisella tasolla tyontekemisen, vallankayton,
normien ja tunteiden valittdjana. Viestinti néytté4 organisaation tasolla yllépitavén tai
edistivin ainakin kolmenlaisia prosesseja: uudistavia, séilyttivid ja taannuttavia proses-
seja. Kehittelemsini malli pyrkii hahmottamaan viestintdprosessien vaihtelua organisaa-
tiokulttuurin muutoksessa (kuvio 7). Mallin ideat ovat perdisin eri organisaatiokulttuuri-
teorioista (Weick 1979, Putnam 1983, Nikkild 1986, Schein 1987) ja ovat hahmottuneet
tahin muotoon tutkitun organisaation tulosten tulkintavaiheessa. Néyttéisi siltd, ettd
uudistava viestintiprosessikin muuttuu sailyttaviksi tai taantuvaksi prosessiksi samoin
kuin yksilén kohdalla ylisosiaalistuminen organisaatioon ndyttédd aika nopeasti tappavan
Juovan yksilsllisyyden ja tekevin yksilostd passiivisen sopeutumisen kautta koneen osan
(Nikkila 1986). Viestintiprosessien muutokset tilasta toiseen ovat mahdollisia. Vaikuttaa
silts, ettd muutos taantuvaan suuntaan tapahtuu automaattisesti ja muutos uudistavan
viestinnin suuntaan vaatii tietoisia ratkaisuja. Muutokset taantuvaan suuntaan koetaan
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kielteisiksi ainakin ajan kuluessa (-) ja muutokset uudistuvaan suuntaan koetaan myén-
teisind (+). Tyontekijét esittdvit tutkimuksessani eniten toiveita uudistavan viestintd-
prosessin suuntaan, johtavat tyontekijét ovat tyytyvaisimpid, olipa vallitseva tila mika
tahansa kolmesta tilasta. Kuvioiden ympyrét kuvaavat timén hetken tilannetta prosessi-
en keskingisessi suhteessa, katkoviivalla kuvattu uudistuvan viestinnin kuvio toivotta-

vaa tavoitetilaa.

Seurakuntaorganisaatiossa kaivataan lisdd s@annollisid tapaamisia, vaikkakin kokoontu-
misillakin on rajansa. Koko henkilokunnalle ei ole rittévésti tilanteita, joissa tutustuttai-
siin toisiin paremmin. Yhteytti voidaan synnytti#a kiyttamzlld enemmén aikaa yhdessd-
oloon ja tutustuttamalla ihmiset toisiinsa. Yhteyden kokemisen liséksi yhteiset kokoon-
tumiset ja séinnolliset tyopaikkapalaverit parantavat tiedon saatavuutta. Yhdessd suun-
nittelun térkeyttd korostetaan vastauksissa, my6s eri tydalojen vililld. Seurakuntatoimin-
taa ja tyontekijoitd toivotaan lshemmiis toisiaan. Erityisesti hyvén ilmapiirin luominen
koetaan yhteyttd synnyttévaksi. Eri ryhmit ovat térkeitd yhteyden luojina. Yhteisty6toi-
mikunnan toivotaan toimivan myds yhteyden luojana.

Yhteisollisyyden kehitykseen vaikuttaa jokaisesta yksild, joka kuuluu yhteisoon. Huhti-
sen (1991:28) mukaan ty6yhteistssd tulevat esille tyontekijoiden lapsuudesta perdisin
olevat tunnekokemukset. Positiiviset tunteet, erityisesti hellyyden ja surun tunne luovat
pohjaa vikoja korjaavalle kiyttaytymiselle. My6s aikuisten tydeldmassd tunnemaailmalla
on ratkaiseva merkitys etsittiiessd virheitd korjaavia yhteisen eléméin muotoja. Tarkaste-
lemalla tutkimustuloksia kokonaisuutena voi hahmotella erilaisia siséisen viestinnén
prosesseja ja niiden vaihtelua ( kuvio 7).

Uudistavdlle viestintdprosessille on tyypillistd avoimuus tilanteille ja ihmisille. Ongel-
matilanteita selvitets#n, silloin kun ne ovat ajankohtaisia. Asioitten késittelystd muodos-
tuu prosessi, ne eivit jai irrallisiksi tapauksiksi. Ryhméssé syntyy aito yhteiséllisyyden
kokemus. Viestinnélle on tyypillists, ettd kéydéin luovaa, ennakkoluulotonta keskuste-
lua, ihmiset kokevat kohtaamistilanteet energiaa antavina, ei voimavaroja vievind. On
myds lupa kysyi asioita, kun ei ole varma tai ei tiedd. Voi my6s kyseenalaistaa asioita,
joutumatta ryhmén ulkopuolelle, tulematta hylétyksi. Haetaan yhteistd missiota ja vi-
siota, uskalletaan myos innostua siiti. Ryhméén padsee helposti sisille, jasenten erilai-
suus sallitaan. Uudet, erilaiset ihmiset nahdésin voimavarana, heité ei pakoteta muottiin.
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Ryhmi tai yhteisé on avoin ulospéin, hakee luovia yhteyksia monipuolisesti. Uudistava
viestintprosessi nayttdisi luovan oppivan organisaation kulttuuria. Tamé prosessi nayt-
t44 puuttuvan kulttuurisena piirteend seurakuntaorganisaatiosta, mutta sité esiintyy
jonkin verran, ainakin toiveita tillaisen prosessin olemassa olosta esiintyy.
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Byrokraattis- ppivan
konservatiivinen organisaation
organisaatiokulttuuri kulttuuri

KUVIO 7. Viestintsiprosessien vaihtelu organisaatiokulttuurin muutoksessa.

Scilyttavdlle viestintdprosessille on tyypillist, ettd se tuntuu olevan perustapa hoitaa
asioita. Se on totutuin ja tavallisin tapa, ja tuntuu siksi myds turvalliselta ja tutulta. Se
on my6s luonteva ja ympéristdon sopiva tyoskentelytapa. Kéytetéiin opittua yhteistd
kielté, on helppo olla, eiké vaadita mitéizn erityisponnisteluja toteutettaessa tillaista
viestintiprosessia eteenpdin. Viestintiprosessissa on vallalla autoritaarisuus, luotetaan
auktoriteetteihin. Ilmapiirid kuvaa sisdénlampiavyys, muodostuu pienid piirejd, yhdessé-
oloa voisi kuvata nienniisyhteisolliseksi, koska sen selkeitd puutteitakaan ei pystytd
kuvaamaan. Asioihin vain ei jostain syysti pésse késiksi, ne toteutuvat valmiin kasikir-
joituksen mukaan. Kysya kylla saa, kunhan ei kysy kriittisesti, ja vastauksia saa, jos se
vastaajille sopii. Sailyttiva prosessi luo mahdollisuuden siirtyd joko uudistavaan proses-
siin tai taannuttavaan prosessiin. Kun organisaatio on ollut aikansa séilyttdvéssi vies- |
tintiprosessissa, se alkaa liukua taannuttavaan prosessiin. Tietoisten muutosratkaisujen

tyvin seurakuntaorganisaatiossa myds kulttuurisena piirteend.
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Taamuatava viestintdprosessi tukee taantuvaa seurakuntaorganisaatiota. Taantuvassa

viestintdprosessissa ei paise syntymén oikeastaan varsinaista prosessia, koska eri tilan-
teet hoituvat erillisin tuttujen rituaalien mukaan. Irralliset-projektit vésyttavit, eikd
synny innostavaa yhteistyotid. Yhteistd tyonékyd ei passe syntymén, silld visio on vain
harvoilla, eiki sitid jacta. Keskustelut ovat kertaluonteisia, kohtaamiset ovat harvassa,
eikd prosessin tunnetta paise syntyméin. Tydskentely tapahtuu johtamiskeskeisesti,
auktoriteettiasema korostuu ja saa liikaa arvostusta osakseen. Palkitseva vuorovaikutus
puuttuu ja erilaisuutta ei siedetd. Sosiaalistuminen tapahtuu nopeasti, koska se on kult-
tuurisesti suotavaa. Ty6skentely on muotosidonnaista. Ryhméssé koetaan mukauttavaa
yhteisollisyytts. Vaatii suuria ponnistuksia siirtyd suoraan uudistavaan viestintiproses-
siin, koska asennetasolla on juututtu totuttuihin toimintatapoihin. Tarvitaan tietoisia
muutosratkaisuja, jos halutaan toimia uudistavan viestinnén tavoilla. Vaikeinta se on
niille, joilla on eniten hévittiivai, eli johtavassa asemassa oleville henkil6ille. Taannutta-
vaa prosessia esiintyy seurakuntaorganisaatiossa, paikoitellen se vaikuttaa jopa kulttuu-
risesti hallitsevalta piirteelts.

Taannuttava viestintdprosessi yllépitds byrokraattis-konservatiivista organisaatiokulttuu-
ria. Yhteisollisyytti tavoittelevan kulttuurin on térkedd tunnistaa siséisen viestinnédn
prosessi, jolla siihen paéstdén. Talloin siedetdéin epavarmuuden ja ahdistuksen tunteita.
Jos viestinti perustuu turvallisuuden tunteen maksimointiin, ei néyttdisi olevan kyse
uudistavasta vaan regressiivisest, taannuttavasta viestinnésta.

6.5 Katse peiliin - tstd eteenpéin

Kokonatsuudessaan tutkimustulokset nayttavit kirjavilta. Ei 16ydy yhtd punaista lankaa
seurakuntaorganisaation siséisen viestinnén ratkaisemiseksi. Kuitenkin tuloksista nousee
keskeiseksi vuorovaikutuksen kehittiminen, johtamisen demokratisoituminen, konflikti-
tilanteiden tehokkaampi hoitaminen ja tiedonkulun tehostaminen.

Kyselylomakkeesta saatavista tuloksissa on néhtévissi, miten ty6n rutiinitason viestintd
sujuu. Tutkimustulokset nostavat esiin viestintééin tyytyvéisten ja tyytyméttdmien nike-
myksid. Vaikuttaa siltd, etteivét ndmé kaksi siséistd ryhmittyméé ole vaihtaneet keske-

nidn erilaisia kokemuksiaan, siksi voimakkaita tunteenpurkauksia ovat erdét vastaukset.
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Osa vastaajista on pazosin tyytyvaisid sisdiseen viestintdzn. Vaikuttaa siltd, ettd noin
puolet tyontekijoistd ei koe sisdiseen viestintééin kuuluvankaan mitdén muuta kuin ru-

on tyytyviistd viestintéin, tulevathan tehtzvat hoidettua ja kuulumiset vaihdettua.

Viestinti#in tyytyméttomien ryhmé tekee ehdotuksia sisdisen viestinnén kehittamiseksi ja
korjaamiseksi. Ehdotukset téht#évat pasosin tydn rutiinitason viestinnén sujuvoittami-
seer, erityisesti kokousten ja palaverikiyténtdjen valmistelujen demokratisoimiseen,
vuorovaikutuksen mérilliseen lisamiseen, ja tyoneuvottelujen aktivoimiseen ja tyds-
kentelyn sisillolliseen tarkistamiseen. Kokouskaytantoon kuuluvissa viestintatilanteissa
koetaan toimimattomuutta, kaavamaisuutta, rutiiniluonteisuutta ja tehottomuutta. Osit-
tain kokouskéytannot niyttavat yllapitévén hierarkkista tyoskentelytapaa. Toisaalla osa
vastaajista on kokoustilanteitten kaytantoihin tyytyvéisis, nehéin sujuvat vaivattomasti ja
sagstavit yhteistd aikaa.

Monipuolisia huomioita viestinniin kehittamisestd nayttévat tekevin tyontekijét, jotka
tiedostavat tyoyhteison ihmisten vélisend vuorovaikutuksena, kykenevit erittelemsiin
ihmisten kanssakéymisessa vaikuttavia tekijoita eivitki ole vallitsevan systeemin orjia.
Tassé voi olla merkitysti viestinndn ammattitaidolla, itse lapikaydylld tydnohjauksella

tymismuodot, ihmissuhteet, tottumukset, taustalla vaikuttavat mielikuvat ja asenteet vai-
kuttavat kaikki yhdess4 ja erikseen. Miké niisti on hallitsevin, sitd on ldhes mahdotonta
arvioida. Kulttuuriset tekijat vaikuttavat kokonaisuudessaan viestintikayttdytymiseen
kaiken aikaa, ainakin alitajuisesti.

Tyytymittsmyyden aiheet voivat johtua kulttuuritasolla vaikuttavista tottumuksista, ih-
misissé itsessddn olevista asioista, toisista viestijoisté ja tai itse viestintétilanteista.
Puhujasta itsestéizin johtuva seikka voi olla esimerkiksi viestintéiarkuus, tehtavérooli ja
psyykkinen riippuvuus sekd ryhméissd hylatyksi tulemisen pelko. Tuloksissa on selvid il-
mauksia tyoyhteisossa tyoskentelevien ihmisten pahoinvoinnista tietyissa viestintétilan-
teissa. He eivit koe tulevansa kuulluksi eivitkd pysty ilmaisemaan tarpeeksi selkeésti
omia nikemyksizin yhteisessa tilanteessa, esimerkiksi tydpaikkakokouksessa. Kokonaan
tami ei ole selitettivissd viestintdarkuudella. Myds toisista viestijoista johtuvat seikat
vaikeuttavat viestintiz, Tarkeimpid selittsjid tahdn voi olla viestijan asema organisaa-
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tiossa ja kiyttaytyminen kokonaisuudessaan. Kaikkein voimakkaimmin reagoidaan esi-
miesten tapaan viestid ja voimakkaimmat pettymyksen ilmaukset ovat tilla alueella,
samoin my6s suurimmat kehittimistoiveet. -

Esimiesten viestintéitaidoissa havaitut puutteet ovat esillé rdikeimmin kuin muiden. Ase-
mansa takia johtajilta néytetdzn odottavan erityisesti avointa asennoitumista, jamakkyyt-
té, tasapuolisuutta, ennakoivaa tiedottamista yhteisistd valmisteltavista asioista ja péa-
toksista seki tyontekijdn tilanteen oivaltamista. Tdssd on néhtévissd myds tyonteki-
joiden ylimitoitettuja odotuksia, jotka voivat viitata riippuvuuteen ja projektioihin.
Johtavat viranhaltijat eivit itse tuo esiin viestintétaitonsa puutteita, tydntekijaryhmit sen
sijaan paikantavat puutteita omissakin viestintitaidoissaan. Paikoitellen voi todeta, etté
tyontekijat ja johtavat viranhaltijat tarkastelevat todellisuutta erilaisesta viitekehyksests,
eivitks nami erilaiset nikemykset viestinnén tasolla vilttamitta kohtaa toisiaan.

Viestintitilanteen luonne vaikuttaa vahvasti sen sisillolliseen lataukseen. Erdit tilanteet
vaikuttavat paineisilta, vaikkei niissé kasitellakézn selvid ristiriitoja, tai ehk juuri sen
takia. Paineisimmilta vaikuttavat tilanteet, joissa ei pystytd purkamaan viestinnén taus-
talla vaikuttavia ongelmia, esimerkiksi tySpaikkaneuvottelut, joissa tulevat esille jatku-
vasti joidenkin henkil6iden huonot vilit tai kisittelemétts jaéineet ongelmat. Seurakunta-
organisaation luonne ei ndyti helpottavan ongelmiin tarttumista. Kristillisyys suosii
heikkouden kokemista uskon tasolla, mutta heikkoutta ei ole lupa paljastaa toisille.
Erityisesti kielteisia kokemuksia ei ole suotavaa néyttd4 tai ilmaista toiselle.

Ongelmallisimmista tilanteista osa vaikuttaa viestijdiden asemasta johtuvilta arvovalta-
kysymyksiltd, osa tietyn henkilon tai tiettyjen ryhmien vaientamiselta tai painostami-
selta, osa vaikuttaa pelkoreaktioilta muutostilanteissa, osa avuttomuuden kokemuksilta
muuttumattomassa tilanteessa, osa tiettyjen henkildiden yhteistoiminnan sujumattomuu-
delta ja henkildiden taustassa ja persoonassa olevilta héiritseviltd piirteiltd. Varsinaisten
ongelmaratkaisutilanteitten esille nouseminen on todella vahistd, ongelmatilanteitten ni-

meiminenkin vihgistd. Kokoustilanteissa ongelmallisten asioiden puhuminen &neen on

sen kuin puheenjohtaja. Téssé kulttuuriset séinnéGt néyttévit aika yhtenevilts, erilai-
suuteen ryhmissé voidaan suhtautua uhkana. Téamé voi olla tekemisisséd yhteison seura-
kunnallisen luonteen kanssa.
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Tutkimusprosessini synnyttsd monta uutta kysymystd. Miké sisdisen viestinnin alueella
on Viestintéis, mikd patoksentekoon kuuluvaa rakennetta, miké kayttaytymistd? Koska
organisaatioissa sisdisen viestinnén kisitteellistiminen on vihiists, tarvitaan monia eri
tapoja hahmottaa organisaatiossa elévien ihmisten todellisuutta. Miten padstd kiinni
entistd paremmin autenttisiin kokemuksiin viestinnastd ja miten saada aikaan tiedosta-
mista, jakamista ja muutoshalukkuutta, jotta siséinen viestintd toimisi tarkoituksenmu-
kaisesti ja yhteisollisyyttd lisavand, toimintaa uudistavana prosessina? Seuraavassa
luvussa tarkastellaan joitakin yhteisollisen kehittimisen mahdollisuuksia.
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7 JOHTOPAATOKSET JA ARVIOINTI

7.1 Yhteisilla visioilla uuteen kulttuuriin

Tutkimuksessani kévi ilmi, ettd seurakuntaorganisaatiossa tarvitaan tilaa ja aikaa yhtei-
selle siséisen viestinnzn kehittimiselle. Yhteinen kehittiminen on eteenpéin pyrkivén
tyyhteison haaste, erityisesti johdon haaste. Yhteisiin kehittimistavoitteisiin passtéién
yhteisilld visioilla. Johtavat viranhaltijat voivat mahdollistaa tai estd téllaisen avoimen
asioiden kisittelyn. Murron (1992:58-59) mukaan péaétoksentekofoorumien avaaminen
saattaisi olla julkishallinnon piirissi se keino, jolla kyettéisiin heréttiméin henkildston
luovat resurssit ja aktiivisuus seké palauttamaan usko yhteiskunnalliseen demokratiaan.

Vaikkakin tutkimusvastauksissa toivotaan myds rakennemutoksia, yhteisossé ei passtd

yhteisen kohtaamisen laadun kehittémisestd. Ei toivota vain tiedottamista, vaan vuoro-
vaikutuksen lisizimists ja koettua yhteyttd. Ei ole yllatys, ettd seurakunnallisessa tyo-
yhteistssd toivotaan yhteyden olevan myds uskon yhteyttd, hengellisen hoitamisen
kokemusta. Murron (1992:82-83) mukaan yhteisty6foorumeista olisi kyettdva luomaan
aitoon keskusteluun, avoimeen vuorovaikutukseen ja oman toiminnan kehittimiseen
pystyvid elimid. Vaikka suurten yhteisty6foorumien kiyttdminen vie aikaa ja aiheuttaa
kustannuksia, niiden tuottama hy6ty henkiloston motivaation ja luovuuden liséintymisen
ja kipeisiinkin ratkaisuihin sitoutumisen kautta voi osoittautua kustannuksia suurem-
maksi.

Kisilld olevan tutkimuksen avointen vastausten anti on osaltaan vastaajien turhautumis-
kokemusten purkamista. Vastaaja on vélilld pettynyt kanssakdymiseen, ei ole tullut
kuulluksi, on saanut joskus jopa "iskuja vyon alle”. Tutkimus on tarjonnut tilaisuuden
nimeti ja tunnistaa oma kokemus, nimettdméné ja turvallisesti. Koska yhteisollisyys tai
sen puute on koettavissa organisaation kulttuuritasolla, ovat turhautumisen kokemukset
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tarkes ilmaus sisdisen viestinnéin toimivuudesta. Turhautumiset voivat kertoa paitsi
viestinndn kulttuuritasosta my6s ihmisten erilaisista tavoista suhtautua toisiinsa (Schein
1987:170-171.) -

Tyytyméttomyyden ilmauksia tulee esiin tutkimuksessani yksilotasolta kulttuuritasolle.
Erityisesti arvostuksen saaminen ja keskindisen kokemusten vaihdon tilanteet, esim.
tyoneuvottelut, ovat toivelistalla. Graberin (1991:234) mukaan viestintdkulttuurin muu-
tokset ovat monista eri tekijoistd koostuva prosessi. Visioita voidaan luoda jakamalla
organisaation todellisuutta my&s toisin kuin aikaisemmin. Nyt ndytté4 olevan aika antaa
tilaa tutkimukselle ja paztoksenteolle ja mukauttaa byrokratia joustavaan ja innovatiivi-
seen viestintain.

Tutkimuksen tulokset antavat suuntaa sisdisen viestinnén kehittimistydlle. Niiden to-
teuttaminen tai soveltaminen voi olla osa koko organisaation kehittamisprosessia. Vies-
tintésin tyytyviisten ja tyytyméttémien ryhmien keskindinen kohtaaminen voi toimia
hyodyllisens keskustelufoorumina ja eri nakemysten kohtaaminen voi tuottaa hedel-
millisti konfrontaatiota. Vain yhteisen keskustelun avulla eri tyopisteissd voidaan tun-
nistaa, mitkd tutkimuksen tuottamat tulokset ja tulkinnat todentuvat tietyssd tySyksikos-
si. Tutkimustyon tulosten soveltamista kiyt4ntdon on jokainen aloite, jolla katsotaar,

miten tietyt viestinnin osa-alueet toimivat omassa yksikossé ja koko yhtymiissd.

Koko kirkkoa ajatellen tamé tutkimus voi tuoda omalta osaltaan uusia tarkastelutapoja
sisdisen viestinndn ymmértéimiseen ja kirkon sisilld tapahtuvaan keskusteluun. Kirkon
viestintdohjelman keskeisend péimiirind on vuorovaikutushakuisuus kaikessa kirkon
toiminnassa. Tasavertaisen viestinnin ja erilaisten nakemysten avoimen kisittelemisen
liséisntyminen on omiazan parantamaan organisaation henkiloston yhteistydté ja kehitts-
miiin koko seurakunnan toimintaa.
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7.2 Aito yhteiso - autenttiseksi koettu viestinté

Aitous on vaikeasti mériteltéiva piirre ainakin viestinnéssé. Seurakuntayhteisolld on
hallussaan kaikki aitouden ainekset ja avaimet autenttisuuteen, alkuperdisyyteen. Tarvi-
taan kuitenkin tilannekartoituksia, kohtaamisia, tunnusteluja, toisten nikemyksen ja
kokemuksen kuuntelemista ja yhteistd kehittdmistd. Sisdisen viestinnén kehittiminen on
haaste, jolla aitous testataan, jos niin halutaan. Autenttisuutta voi olla se, ettd on riitté-
vasti luottamusta, jotta erilaisia nikemyksid uskalletaan kisitelld tai ottaa esiin. Miten
autenttisuus viestinnéssi on 10ydettidvissd? Miten yhteisten kokemusten jakamisen kautta

ja heréttinyt lukuisia uusia kysymyksid. Prosessi on edennyt kehittydkseen. Autenttisuus
voi toteutua yksilo-, ryhmé ja organisaatiotasolla. Se voi olla muuttamassa koko viestin-
takulttuuria entistd avoimemmaksi ja uudistumiskykyisemmiksi.

Tassé tutkimuksessa nostetaan esiin siséistd viestintéd koskevia nakemyksid, jotka ovat
jadneet huomiotta tai joita ei ole edes ilmaistu muualla. Kielteisten ilmausten kasittele-
minen voi tuntua suhteettomalta, kun ainakin puolet tydyhteison jésenistd on tyytyvéisid
vallitsevaan tilanteeseen. Kaikessa kehittimisessd muutos on suunnattava Kielteisten ja
kriittisten ilmausten suuntaan. Autenttisuutta tavoiteltaessa on Murron mukaan
(1992:98-99) kuitenkin vaikea tietdd, milloin tySyhteisén konfliktitilanteissa on kysy-
mys jonkun tai joidenkin ihmisten persoonallisuuden patologiasta ja transferenssisuh-
teista, milloin objektiivisista epakohdista. Fik tamékéian tutkimus voi vastata ndihin
kysymyksiin. Ilmaukset kitkevit sisdfnsé ristiriitaisuuksia, jotka vain asianosaiset
voivat tulkita, ymmérta4 ja ratkaista.

Seurakuntayhteison siséisen viestinnén tutkimus tuo esiin kielteistikin kokemusainesta,
jota kisittelemélld on 16ydettédvissé erilaisia ratkaisukeinoja. Eréfind tarkastelutapana voi
toimia yksilon ja yhteison identiteetin pohdinta. Aitous yhteisénd on myds oman yh-
teisollisen identiteetin tuntemista, myds heikkouksien tuntemista yksiloné ja yhteisona.
Kristillisyys hakee thanteellisia toimintamalleja, ystéivéllisyytti ja hyvid toimintatapoja,
muttei valttamattd salli kielteisten kokemusten esiin nostamista. Yksilén suorituspaineti-
lanteessa tyonnetdén kaikki se, miké ei ole sopusoinnussa ihanteen kanssa, alitajuntaan,
johon sitten muodostuu ns. varjo. Néin kerédéntyy alitajuntaan paljon asioita, jotka ve-
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rottavat myds ihmisen tietoisia voimia, niin eft4 hén voi tuntea itsensd levottomaksi,
heikoksi ja turhautuneeksi. Sinne joutuvat kielteiset voimat kuten aggressiivisuus.
(Ewalds 1994:86.) Jos yhteis6 toimii kuin yksilo, on kielteisten kokemusten jakaminen
yhteisOssd tarkedi.

Ksilld olevan tutkimuksen perusteella voi todeta, ettei keskisuurenkaan organisaation
yhteisllinen kehittiminen vaikuta mahdottomalta, jos siihen tietoisesti sitoudutaan.
Sissisen viestinnéin rooli yhteiséllisessé kehittimisessd ndyttad kuitenkin keskeiseltd.
Yhteissllisyys voi nopeimmin toteutua Iahitydyhteistissd, tyopaikkakohtaisesti. Kaik-
kien tyontekijoiden kokemus siité, ettéi koko organisaatio toimii yhteistné, on tavoitelta-
va unelma, muttei se voi toteutua, ilman ettd kaikki yksikot tySyhteison sisélld sitoutu-
vat tietoisesti toteutukseen. Murron (1992:135-136) mukaan tulisi tarkastella myos
viestinnéin suhdetta valtaan ja tehdd konkreettisia ratkaisuja tydyksikoiden vallankéiyton
demokratisoimiseksi. Murron yhteisollisen kehittémisen ihanne toimii varmaankin pie-
nehkoissd organisaatioissa, mutta suurehkossa organisaatiossa se lienee utopiaa. Yh-
teisollisyys vaikuttaa tavoiteltavalta tilalta. Tutkimustuloksissani yhteisollistd kokemusta
kaivataan eri tavoin. Perkka-Jortikan (1992:158,165) mukaan yhteisollisyys ei ole muo-
dollinen, byrokraattinen tavoite. Yhteisllisyyden virallistaminen ei ole mahdollista,
mutta "virallisen luvan" antaminen yhteisollisyydelle on.

Halu yhteisolliseen tydskentelyyn on tutkimuksessani ilmeinen. Miten ja kenen ehdoilla
se toteutetaan, on jo toinen kysymys. Henkilokohtaisella tasolla viestintéitaitojen puut-
teet eivit kuitenkaan niytd olevan pahimpia esteité yhteisollisyyden rakentamisessa.
Enemméinkin on kysymys siitd, etteivét erilaiset kokemukset todellisuudesta kohtaa
toisiaan eivitki eri ryhmiit valttimétta ymmirrd toistensa kieltd ja tarkoituksia. Jokainen
voi halutessaan vaikuttaa yhteisllisen viestintikulttuurin syntymiseen tai olla estiméssi
sitd. Tassikin johdon rooli on keskeinen. Rakentavan vuoropuhelun mahdollisuus voi
olla tavassa sanoa "minusta tuntuu, etten tule ymmérretyksi" sen sijaan, eftd sanottaisiin
"sind et osaa kuunnella" tai vain poistuttaisiin hémmentyneené tai alistuneena paikalta.
Halu kohdata erilaisia nakemyksii ja ottaa selvéd, mitd jokin tilanne pitd4 sisélléfn, luo
uutta kanssakéymisen kulttuuria. Aitous luo yhteyttd, yhteisollisyyttd.
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7.3 Prosessikehittiminen - vaikeuksien kautta voittoon

Tutkimuksessani tulee esille se, etteivit eri ryhmien kokemukset vallitsevasta tilanteesta
ole yhteneviiset. Vilttdmatts ei ymmérretd, miten toiset kokevat asioita, eiké sitd tiede-

kysytiinkin, olemmeko samassa veneessd. Lisaksi vastauksissa ilmaistaan epéily stité,
ettei yhteyttd kannatakaan hakea koko yhtymén tasolla, rittd4 yhteyden liséintyminen
omassa lahiyhteistssa. Mitkid muutokset ovat mahdollisia koko yhtyméin tasolla ja mihin
muutoksiin kukin tydyksikko pyrkii? Millaisia yhteisty6foorumeita tarvitaan? Murron
(1992:74-76) mukaan henkiloston ja johdon yhteisty6foorumin kehittiminen on vaikea
ja aikaa vievi tehtivi, joka vaatii harjoittelua. Tahén liittyy tekniskaytdnnéllisia ongel-
mia, ajankdyton ongelmia, kustannukseen ja hydtyyn liittyvid ongelmia. Hy6dyn viivés-
tymiseen liittyy ehki kaikkein vaikein ongelma: miten johtajat, esimiehet ja henkildkun-
ta oppivat kdyttaméin yhteisid foorumeja tydnsd, tydyhteisénsi ja koko organisaation
kehittimisen vélineend.

Muutosprosessi on aina organisaatiolle iso haaste. Muutoksen eteneminen ei ole suora-
viivaista, sithen liittyy myénteisid ja kielteisid kokemuksia edistymisestd. Yleensd muu-
tokseen vaikuttaa jokin tilanne, ulkoinen tai siséinen, joka pakottaa uusiin ratkaisuihin.
Viestinnén kehittimisen tarve voi ilmeté yksilotasolta kulttuuriselle tasolle. Miti laa-
jempi ja syvempi muutokseen téht##va ratkaisu on kyseessd, sitd pidempi aika ja méé-
ritietoisempi kehittimisprosessi on tarpeen. Miti laajempana kehittimisprosessi toteute-
taan, sitd varmemmin tarvitaan ulkopuolista asiantuntemusta ja konsultointia, koska
ulkopuolisuus avaa neutraalin nikokulman késiteltédvazn atheeseen tai tilanteeseen.
Kehittimistyossd muutosprosessi ldhtee liikkkeelle yleensd pysahtymisen kautta, jossa
havaitaan odotusten ja todellisuuden ristiriita. Sen jélkeen tulee tarve kieltdd muutoksen
tarve ja tilanne palautuu entiselleen tilapéisesti. Jos prosessi saa jatkua, seuraa epdonnis-
tumista ja todellisen tilanteen nakemistd. Niiti seuraa ns. totuuden hetki, jolloin ollaan
halukkaita luopumaan vanhasta. T&lléin saavutetaan muutosprosessin aallonpohja ja
tunnelma voi olla epiuskoinen kehittdmisen suhteen. Kuitenkin aletaan soveltaa uusia
ratkaisuja ja testata niitd, jolloin ymmérryskin kehittyy, ja pikku hiljaa pééstéin eteen-
pédin ja omaksutaan uusi ajattelutapa ja tasapainoinen toiminta. N&in kehitt&misprosessi
on parantanut tyoyhteisén toimintakyky4 ja auttanut tyoyhteison jdsenid ymmértiméin
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yhteisénsi toimintaa aiempaa syvemmin seki lisdnnyt yhteisollisyyttd. (Terve tyoyh-
teisd 1994.)

Keskustelevuuden lisazintyminen néyttad kaiken kehittamisen avainasialta. Tutkitussa
seurakuntaorganisaatiossa nousee esiin keskustelun laatu. Useinkaan ei ndyté olevan
kyse viestintitaitojen puutteesta, kun keskusteleminen tuntuu vaikealta; enemménkin on
kyse siité, misti on suotavaa puhua. Kielteisteisisti asioista keskusteleminen ei vaikuta
helpolta, mika on mille tahansa organisaatiolle tyypillinen piirre. Seurakuntaorganisaa-
tiossa ollaan herkkis hiivyttiméain keskustelut tabuasioista ja jétetdén kisittelemattd
konflikteja avoimesti. Murron mukaan (1992:118-122) aina vaanimassa olevia ilmi6itd
ovat ongelmien syiden ja ylimalkaan pahan sijoittaminen yhteisén ulkopuolelle: joh-
toon, hallintoon tai muihin yksikéihin. Naennzisyhteis6llisyyteen kuuluu yksil6llisten
erojen ja erilaisten, varsinkin yhteisod kritisoivien mielipiteiden tukahduttaminen. Ne
ovat tabuja, joista ei saa puhua, mutta niistd "puhumiskielloistakaan” ei ole lupa puhua.

Sisgisen viestinniin kehittimistoiveita koskevista tutkimustuloksista saa helposti sen
vaikutelman, ettd tarvitaan joku ulkopuolinen tutkija tai kehitt4jé, joka korjaa tilanteen.
Kehittimisehdotuksissa on aika vihin ilmauksia siitd, miti itse kukin voisi omalta
osaltaan tehdi. Apua toivotaan tutkijan tai johdon suunnasta. Prosessikehittimisen
keskeinen idea on, etti jokainen sisdiseen viestintéén osallistuva henkild "ottaa tilanteen
haltuun” ja tekee voitavansa omasta tehtévéstazn ja mahdollisuuksistaan kisin. Tavoit-
teet nousevat yhteisollisestéi prosessista, alhaaltapdin. Myds virheet ja epdonnistumiset
jaetaan yhdess4 ja niiden tutkimista voidaan kéyttd4 oppimisen lahteend. Prosessikehit-
taminen ei ole automaatti, joka tuottaa aina toivotun tuloksen. Kehittimisprosessi ei
aina onnistu, varsinkin jos vallitsee erilaisia nakemyksié siitd, mité pitéisi kehitté.
(Murto 1992:124, Murto 1996.)

Toteutettu tutkimus on yksi kehittdmisen viline. Se voi toimia peilind ty6yhteisolle.
Tutkimustoiminta on osa kehittdmisprosesseja. Kulttuurinen tutkimus on tuloksista
nouseva nikemysti vallitsevasta tilanteesta ja sen tulkintaa. Se voi toimia tiedostamisen
vilineend. Schein (1987:149-152) nostaa esille kulttmritutkimuksen ja interventioiden
eettiset ongelmat, joista haittaavin on se, ettd tutkimuksen tulos voi olla téysin virheelli-
nen, jolloin sen seurauksena tehtivit johtopéztoksetkin ovat virheellisid. Voi my&s olla,
ettei organisaatio ole valmis saamaan palautetta kulttuuristaan. Jos kulttuuri on organi-
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saatiolle sama kuin luonne on yksildlle, oman kulttuurin syvéllinen ymmértéminen
saattaa poistaa puolustusmekanismeja, jotka ovat olleet toiminnassa ja joihin organisaa-
tio on tukeutunut. -

Seurakuntaorganisaation ominaisluonteen tavoittaminen on tirkess, kun haetaan nake-
mystd sisdisen viestinnén kulttuurisesta luonteesta. Téssa tutkimuksessa on téitd ominais-
piirrettd haettu eri ammattiryhmien nikemyksen kautta ja on hahmotettu sité yksilo-
tasolta kulttuuriselle tasolle. Scheinin (1987:158-159) mukaan organisaation kulttuuria
ei ole helppo mritelld ja kulttuurin vahvuus vaihtelee olosuhteiden mukaan ja muuttuu
jatkuvasti. Organisaatiokulttuurin intuitiivisen ymmértimisen kirjaaminen voi olla erit-
tdin vaikeata.

Tutkittu organisaatio voi jatkaa kehittéimisprosessia hahmottamalla itselleen nékemysti
sisdisen viestintinsi tilanteesta. Tatd tutkimusta voi tiydent# haastatteluilla, keskuste-
luilla ja interventioilla. Perkka-Jortikan (1992:165-166) mukaan organisaation ja tydyh-
teistn kehittimisti voidaan suunnata joko konsultatiiviseen tai prosessinomaiseen tyos-
kentelyyn. Tutkitussa organisaatiossa Kisilld oleva sisaisen viestinnén selvitys voi
toimia sekd konsultatiivisen etti prosessikehittimisen ldhtSkohtana ja kehittdmistyd voi
hakea omat muotonsa eri puolilla organisaatiota eri tavoin. Tarvitaan riittdvad yhteistd
sitoutumista, luottamusta ja yhteisollisyyden kokemusta, jotta kehittimistydskentely olisi
mahdollista. Seurakuntaorganisaatiossa timé vaatisi tydyksikoissa tySpaikkakokoontumi-
sia muutoinkin kuin rutiiniasioiden merkeissd, sekd yhtymétasolla muitakin kuin tiedot-

yhteisollisyyden kokemusta, tosin tiivistyvd yhteistyd tuottaa myGs lisd3 konfliktitilan-
teita (Murto 1996:96, Kuitunen 1994, Toimiva tySyhteisd -hanke 1995).
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7.4 Tutkimuksen arviointi ja jatkokehittely

7.4.1 Tutkimuksen vahvuudet ja heikkoudet

Tutkimukseni magréllinen aineisto loi hyvin yleiskuvan organisaation sisdisen viestin-
nén tilanteesta. Kyselylomake hahmotti sisdisen viestinnan eri puolia perusteellisesti.Ky-
selylomake oli lagjahko, kysymysten karsinnalla olisi paésty keskitetympaén ratkaisuun.
Piziosa lomakkeen kysymyksistd mittasi kysytyn muuttujan aluetta, mutta muutamien
kysymysten monimerkityksisyys hajoitti vastauksia. Tam3 ei toisaalta haitannut tutki-
muksen lopputulosta, koska lomakkeen tuloksia saattoi tarkastella rinnakkain avointen
vastausten kanssa. Tulokset tiydensivét toisiaan. Lisaksi se, ettd tunsin organisaation
hyvin, tdydensi kokonaisuutta.

Tutkimus vaikuttaa validiteetiltaan verraten korkealta. Aineisto kuvaa laajahkosti sitd
todellisuutta, josta se on hankittu, ja kysymykset onnistuivat kartoittamaan siséistd vies-
tintéd eri puolilta. Esitutkimus nosti tutkimuksen validiteettia, koska se kohdensi kysy-
mykset tutkitun organisaation sisdiseen viestinténi. Koko aineiston reliabiliteettia voi-
daan pitza verraten korkeana. Vastausprosentti 65,5 oli riittévé, muttei kovin hyva.
Jattihzn reilu kolmannes vastaamatta, miké voi vinouttaa tuloksia. Eri ammattiryhméit
vastasivat alle puolesta yli kahdeksaankymmeneen prosenttiin. Papeista ja lastenoh-
jaajista vastasi vain alle puolet ryhmisti. Papit eivit ehka nahneet tarpeelliseksi ilmaista
nikemystzin, onhan heidéin asemansa muutenkin turvattu. Lastenohjaajat voivat katsoa
tekevinsa niin itsendistd ja erillistd tytd, etteivét pitdneet sisdisen viestinnén asioita
kovin keskeisini. Validiteetti ja reliabiliteetti olisivat parantuneet lisii, jos olisi to-
teutettu jatkokysely tai syvahaastatteluja.

Alkuperiinen idea kyselylomakkeen kehittamisests sisdisen viestinnén mittariksi véistyi
tutkimusprosessin myté, koska laadullinen aineisto tuotti nékemyksid avartavaa tietoa.
Laadullisen tutkimuksen jatkaminen edelleen antaisi valineitd sisdisen viestinnén pro-
sessien kehittimiseen tihtazville tutkimukselle. Kyselylomaketta olisi syytd supistaa ja
valita sithen kysymykset, jotka erottelevat parhaiten mielipiteet. Jos lomakekysely on
kiytossi jatkossa, siitd pitdisi kehittéa viline sisisen viestinnén kehittimisen alku- ja
loppukartoitusta varten.
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Laadullisen aineiston tuloksissa on nihtévissé viestinndn kompleksinen luonne. Sit4,
mitk asiat tai tekijit vaikuttavat kulloinkin eniten viestintéén, on ldhes mahdotonta
sanoa. Voi todeta erilaisten asioiden vaikuttavan taustalla, eri tilanteissa, eri tySpaikoil-
la, eri yhteyksissi, eri puolilla organisaatiota. Laadullinen tutkimusaineisto tdydent4d
mérillistd aineistoa. Laadullinen aineisto on méaréltdsin verraten runsas ja sisélloltésn

osalta. Kaikki ammattiryhmét ovat siind edustettuina ja kysymyksistd riippuen noin kol-
masosasta runsaaseen puoleen kaikista vastaajista on vastannut avoimiin kysymyksiin.
Tosin laadullinen aineisto kokonaisuudessaan edustaa kaikista tyontekijoistd vain keski-
mirin kolmanneksen niakemyksia. Laadullinen aineisto tuo esille viestinnén eri piirteité
monipuolisesti. Pafipiirteissdin siitd 16ytyy viestintééin tyytyvéisten ja tyytyméttomien
nikemyksid. Lisaksi esille tulee suuri joukko sisdisen viestinnzin kehittdmisehdotuksia,
joita kyselyssd on tarkoituksellisesti pyritty nostamaan esiin. Avoimissa vastauksissa
voivat korostua kielteiset ilmaukset, mutta ne tiydentivit strukturoidun lomakkeen
vastauksia samansuuntaisina. Namé yhdesséd antavat hyvin kuvan siséisen viestinndn
nykytilanteesta, sen pintatason ilmidisti ja syvétasolla vaikuttavista tekijoistd.

Tutkimusotettani voi kritisoida, koska mééralliselld tutkimusotteella pyritéén saamaan
tietoa ei vain viestinnin toimivuudesta vaan my6s sen kulttmrisista liittymékohdista.
Lomakekyselya ei yksin voidakaan pitad kulttuurisen tutkimuksen vilineend (Schein
1987). Tutkimusprosessini ajautui laajahkojen avointen vastausten kautta kohti kult-
tuurista tutkimusta. Jatkossa onkin mielekésti hakea laadullisen tutkimuksen monia eri
menetelmii, jotta kulttuurista nikokulmaa voidaan laajentaa. Lisiksi néen tdrkedni
menetelmien monipuolisen kéytdn, jotta passtiin kehittimisprosessiin, joka tuottaa
myds toivottuja muutoksia. Muutosten testauksessa ei pidd unohtaa perusteltuja struktu-
roituja lomakkeitakaan, jolloin samalla lomakkeella toteutetuilla mittauksilla voidaan
havaita alku- ja loppukartoituksen vililld mahdollisesti tapahtuneet muutokset (vrt.
Murto 1996).

Avointen vastausten sisallonanalyysi seurasi padosin médréllisen aineiston muuttujia.
Jos aineisto on laadullinen, se ei voi olla m#rillinen; se ei voi koostua muuttujista ja
niiden frekvensseistd (Hamildinen 1987:32). Téstd poiketen avoimista vastauksista
koostuvassa laadullisessa aineistossani on kuitenkin kiytetty osittain samoja muuttujia
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kuin madrillisessd aineistossa, tosin muuttujat ovat toimineet vain aihealueiden otsik-
koina analysoitaessa laadullisen aineiston sisalttja.

Tutkimukseni subjektiivinen adekvaattius nayttas korkealta. Subjektiivinen adekvaattius
auttaa tutkijaa tekeméin oikeita johtopaatsksid. Mitd enemmin tutkija on Kayttényt ai-
kaa tutkittavien henkildiden parissa, mité lshempéni hén on tutkittavia maantieteelli-
sesti, kulttuurisesti ja sosiaalisesti, mitid paremmin héin ymmértas tutkittavien kielenkéiy-
ton, "kielipelit" ja ilmausten merkitykset, mité laheisemmst suhteet hénelld on tutkitta-
viin, mitd monipuolisemmissa tilanteissa h4n on ollut mukana tutkittavien kanssa, sitd
paremmin hznen johtopastoksensa vastaavat sitd, miten tutkittavat itse asiat kokevat ja
ymmiirtavit. (Haméldinen 1987:56.) Taméa on omiaan nostamaan tutkimuksen validiutta.

Omassa tutkimuksessani en ole kayttanyt dokumentoituja keskusteluja. Mutta tarkaste-
len tutkimuksen avoimia vastauksia, kuin ne olisivat osa keskustelua, jossa olen esitté-
nyt tiettyja kysymyksié ja "kuuntelen" nyt, mit4 ndkemyksié vastaajilla on. Habermasin
mukaan puhe on toiminnan osa, ei yhtd kuin toiminta. Keskustelu ei ole yhti kuin
yhteisollisyys, vaan osa siti. Keskustelut ovat yhteistllisyyttd koskevien tulkintojen
lahtokohta ja ikkuna nakymittémiin. (Perkka-Jortikka 1992:45-48.) Jatkossa keskuste-
lut ja haastattelut ovat tirked osa laadullista tutkimusta, jotta siséistd viestintds koske-
vaa tietoa voidaan syventai.

Organisaatiokulttuuri ei avaudu kyselylomakkeita tai maéramuotoisia testeja kayttamlla
nopeasti. Téllaiset menetelmsit yltavit korkeintaan ihmisten esittémiin arvoihin. Jos
kyselylomakkeiden varassa tehdin kulttuuria koskevia johtopéztoksid, joudutaan har-
haan. (Schein 1987:148.) Siséisen viestinnan kulttuuripiirteitd esiin tuova tutkimukseni
vaihe on tullut vasta laadullisen osan laajan siséllénanalyysin jélkeen. Jos tutkimukseni
olisi keskittynyt vain strukturoidun lomakkeen analyyseihin ilman laajoja avoimia
vastauksia, olisin yhtd mieltd Scheinin kanssa siitd, ettei siitd voisi vetdd kovin syville
menevii kulttuurisia johtopaztoksia. Koska olen tydskennellyt tutkimassani organisaa-
tiossa, testannut tutkimusprosessin kuluessa syntyneité ajatuksiani organisaation muuta- |
mien jasenten avulla ja analysoinut laadullisen aineiston perusteellisesti, esitin mah-
dollisia seurakuntaorganisaation sis#istd viestintai koskevia kulttuurisiakin oletuksia.
Kulttuuriselta tasolta 16ytyvit sisdisen viestinnin yhteisollisyyden ilmaukset, seurakun-
taorganisaation yhteison tunnuspiirteet.
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7.4.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Autenttisuuden kisitetts on toistaiseksi yleensé kéytetty terapeuttisessa tyoskentelyssé ja
kirjallisuudessa. Tutkimusprosessini on nostanut esiin kysymyksen, miten erilaiset koke-
mukset viestinnisti voisivat kohdata eri ihmisten valilld. Téssd autenttisen viestinnén
kiisite voi tarjota riittdvan viljin mutta kokemukseen liittyvin ylakésitteen, joka voisi
auttaa selvittiméin, miten siséistd viestintéd voidaan tutkia liséd4 ja miten yhteison
jésenet itse voivat kehittai siti tehokkaaksi ja tarkoituksenmukaiseksi.

Sissisen viestinnén rooli organisaation kehittdjéna on kiistaton. Sisdisen viestinnén
kompleksisuuden takia sen tutkiminen yhteisossi on kuitenkin vaikeaa. Mielestéini jat-
kossa tarvitaan selkeiti sisdisen viestinnzn projekteja, pilottihankkeita, jotka keskittyvit
kerrallaan jonkin viestinnéin alueen tarkkailuun tai tavoitteelliseen kehittdmiseen. Siséi-
sen viestinnin muutokset on mitattavissa ja koettavissa. Oletan ettd, autenttiseksi koettu
sisciinen viestintd, omassa ympéristdssddn toteutettuna, on omiaan uudistamaan organi-
saatiota ja luomaan lisd4 yhteisollisyytts ja sitoutumista organisaatioon. Epéaidoksi,
roolittuneeksi koettu viestinté sen sijaan on vieraannuttamassa ihmisié toisistaan, lisé4-
missi hierarkkisuuden kokemusta ja on vihentdméssé todellista sitoutumista ja yhteisdl-
lisyyden tunnetta.

Fenomenologisen tutkimustradition mukaan juuri henkildiden omat kokemukset ja
heidiin vaikutuksensa viestintitilanteessa ovat relevantteja. Jos organisaatioviestintii
koskeva tutkimus pédsee sisélle organisaatiossa vaikuttavien henkildiden omiin koke-
muksiin viestinnéisti ja pystyy uutta tutkimustietoa tuomalla vaikuttamaan siihen, ettd
organisaatiossa tydskentelevit henkilot itse alkavat tulla tietoiseksi omasta tavastaan
viestid ja sen muutostarpeista, silloin tutkimusmenetelmien jatkuva kehittdminen ei
tunnu turhalta. Organisaation sisdisen viestinnén tutkimus voi olla jatkossa aivan avain-

asemassa tyossé jaksamisen ja organisaation sisdisen kehittéimisen alueella.

Keskeisen teoreettisen 1shtokohdan jatkotutkimukselle tarjoavat organisaatioviestinnin
prosessiteoriat, systeemiteoreettinen tarkastelu ja organisaation kulttuuriteoriat. Mielen-
kiintoista on nihds, miten oppivan organisaation viitekehys sopii tydyhteisdjen viestin-
tatutkimuksen ylaksitteeksi. Kiinnostavaa on néhd, miten viestinndn prosessitutki-
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musta on mahdollista ldhted kehittimizin rajatuilla pilottiprojekteilla henkilokohtaiselta
tasolta kulttuuritasolle. Lisiksi useiden tutkimusmenetelmien yhdistamisen kautta voisi
l6ytys tarkastelutapoja, joita ei vield ole sovellettu organisaatioviestinnén tutkimuksessa.

Sisdisen viestinnin tutkimuksen kompleksisuus tarjoaa kiinnostavan tutkimusalueen,
joka ulottuu tiedonkulkua koskevista selvityksistd keskindisviestinnén toteutumisen
tutkimiseen. Haastavimpana nden sisdisen viestinndn maailman ymmértdmisen konteks-
tuaaliteoreettisesta nikokulmasta, jossa viestinté toimii koko kulttuurisessa ympéristds-
s#n ja ymmérretiizin koko tydyhteison kehittimisen keskeiseksi prosessiksi.
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Tutkimuskysely LITE
25.5.1992

Sislinen viestints luntavhivmisss

Taustatiedot
Vastatkaa ympyréimalla sopiva vaihtoehto tai kirjoittakaa vastaus sille varattuun tilaan.
1. Sukupuoli 1.  mies

2. nairen

2 li& vuotta

3. TyGsuhde 1. viranhaltija
2.  tyésopimussuhteinen tydntekija

4. Palvelusaila

Montako vuotta olette ollut seurakunnan palveluksessa? vuotta

5. Seuralarnaliinen tausta

1. Oletteko ollut aikaisemmin seurakuntien palveluksessa?

1. kylla
2. en

2. Ovatko lahiomaisenne olleet seurakuntien palveluksessa?

1. kylla
2. ei

3. Osallistutteko saannéllisesti johonkin seurakunnan toimintoon muutoin kuin virkatehtévissa?

1. kylla
2. en

6. Koulutus

Vastatkaa ympyroimalid yksi koulutustanne vastaava vaihtoehto.

1. kansakoulu

2. keski- tai ammattikoulu

3. opistotutkinto

4.  ylioppilastutkinto

5. vyliopisto- tai korkeakoulututkinto



7. Ammatti/toimi
Vastatkaa ympyréimalla yksi 1ahinna tehtévaanne kuvaava vaihtoehto.

johtava viranhaltija -
esimiestehtavissa toimiva henkild

pappi tai teol.kand.

kirkkomuusikko

diakoniatyontekija

nuorisotyontekija

lastenohjaaja

lahetys- tai pyhakoulusihteeri
toimistotyontekija

10. keittichenkiibkunta

11.  kiinteistohenkilékunta

12. seurakuntamestari, vahtimestari tai talonmies

OCONOORWN -~

13. siivooja
14.  hautausmaiden ja puutarhan henkilo
15. muwu

8. Tyohon perehdytiiminen
Miten Teidét perehdytettiin tehtéviinne, kun tulitte téihin seurakuntayhtyméan?

hyvin

huonosti

i lainkaan

en osaa sanoa

AON=

9. Tyonohjaus

Oletteko osallistunut tydnohjaukseen?
1. olen osallistunut yksilétydnohjaukseen
2. olen osallistunut ryhmétydnohjaukseen
3. en ole osallistunut tyénohjaukseen
10. Hengellinen tausta
1. Mihin heréatysliikkeeseen tai hengelliseen ryhmaén katsotte ldhinné kuuluvanne?

1.
2. en mhinkaan

2. Onko usko Teille henkilbkohtaisesti merkittava asia?

1. kylla
2. ei

3. Rukoiletteko tai luetteko saanndllisesti Raamattua?

1. kylla
2. en

4. Mika on vaikuttanut siihen, etta hakeuduitte téihin seurakuntien palvelukseen?



Sisdiinen viestinti

Tiedonkulku
1.

12.

W

Mita kautta saatte tietoa seurakunnasta? Numeroikaa vaihtoehdot tarkeysjarjestyksesséa 1- 5 (tarkein
1, vahiten tarkein 5).

Kenen kautta saatte omaa tyotianne koskevaa tietoa? Numeroikaa vaihtoehdot
tarkeysjarjestyksessé 1- 5 (tarkein 1, vahiten térkein 5).

Tiedonsaanti

13.

seurakuntalehti
tiedotuslehti

tiedotteet

kiertokirjeet
ilmoitustaulut
seurakunnantoimisto
seurakuntatydntoimisto
tiedotustoimisto
hallintovirasto

muu tapa, mika ?

200N RWN -

o

lahin esimies

muu esimies

oman tydyksikon tydtoverit
muut tyStoverit
luottamushenkilét
yhteistyoelimen jasenet
ammattijarjestdjen edustajat
muu henkild, kuka ?

CONDOGOWN =

RERRARRY

Miten saan tietoa seuraavien kokouksien paatoksista? Vastatkaa ympyrdimalia sopiva vaihtoehto.

Viralliset kokoukset

1.

o oA W N

Yhteinen kirkkovaltuusto
Yhteinen kirkkoneuvosto
Seurakuntaneuvostot
Yhteiset johtokunnat
Yhteisty6toimikunta

Muu, mka?

Riittavasti

1
1

N N NDNNN

W W W W LW w

AOD B SH DA

Liian vahan

5
5
5
5
5
5



14.

Epéviralliset kokoukset Riittavasti Liian vahan

7.  Yhteisen kirkkovaltuuston valmisteluvali- 1 2 3 4 5 -
okunta -

8.  Johtoryhmu |. kirkkoneuvoston suunnittelu- 1 2 3 4 5 .
ryhma

9.  Johtavien tydntekijdiden kokous 1 2 3 4 5 .

10.  Kirkkoherrojen kokous 1 2 3 4 5 __

11.  Eri ammattiryhmien yhteiset kokoukset 1 2 3 4 5 -

12.  Tyontekijakokoukset 1 2 3 4 5 .

13.  Muu, mka? 1 2 3 4 5

Millainen on nakemyksenne tiedon saatavuudesta seurakuntayhtyméssa? Vastatkaa
ympyroimalla sopiva vaihtoehto, oletteko samaa mielté vai eri mielté allaolevien vaittamien kanssa.

Samaa mielta Eri mielta

1. Tieto on mydhéssa, kun se saavuttaa minut 1 2 3 4 5

2. Enitse hanki tyoyhteiséani koskevaa tietoa 1 2 3 4 5
aktiivisesti

3.  Yhteisia asioita koskevien tietojen saanti on 1 2 3 4 5
helppoa

4.  Tietoa paatoksista saa vain virkatietd 1 2 3 4 5

5. Otan yhteytta suoraan siihen henkiloon, 1 2 3 4 5
joka tuntee asian parhaiten :

6.  Koko seurakuntayhtymaa koskevaa tietoa 1 2 3 4 5
tulee minulle likaa

7. Tieto tulee sellaisessa muodossa, ettei se 1 2 3 4 5
hyodyta minua

8.  Tieto kulkee eri tyopisteitten valilla hyvin 1 2 3 4 5

9.  Esimiehet ja johto salaavat tarkeits tietoja 1 2 3 4 5

10. Ennakoivaa tiedottamista paatoksien taus- 1 2 3 4 5
toista on tarpeeksi

11.  Henkildkohtaiset sympatia-antipatiasuhteet 1 2 3 4 5
haittaavat tiedonkulkua

12. En saa ajoissa tietoa valmisteltavasta asi- 1 2 3 4 5

asta, joka koskee minua



15.

16.

Mita ehdotuksia Teilla on tiedon saatavuuden parantamiseksi seurakuntayhtymassa
tai omassa ty6yksikdssanne?

Miten haluaisitte kehitt4é sisdista viestintaa seurakuntayhtyméassa tai omassa
tyoyksikdssanne?

Esimiesten ja henkiloston vilinen viestinti

17.

18.

19.

Millaista on Teidan ja esimiehenne valinen yhteistys? Vastatkaa ympyrdimélla sopiva vaihtoehto.

Kuinka usein tapaatte l&hinta esimiestanne?

1. paivittain

2. viikoittain

3. kuukausittain
4, harvoin

Kuinka usein keskustelette hanen kanssaan omaan tychénne liittyvista asioista?

paivittain
viikoittain
kuukausittain
harvoin

hON=

Seuraavassa on muutamia vaittamia johtamisesta seurakuntayhtyméissé. Vastatkaa
ympyréimélla sopiva vaihtoehto.

Samaa mielta Eri mielta
1. Johtavat viranhaltijat ovat aloitteellisia yh- 1 2 3 4 5
teydenotoissaan tydntekijoihin pain
2. Tyota ei suunnitella ja toteuteta yndessa 1 2 3 4 5
3. Johtavat viranhaltijat ovat kiinnostuneita 1 2 3 4 5
kuuntelemaan alaistensa nakemyksia
4.  Johtavat viranhaltijat ovat tasapuolisia alai- 1 2 3 4 5
siaan kohtaan
5.  Johtavat viranhaltijat sallivat keskustelun, 1 2 3 4 5

mutta tekevat itse tarkedt paatokset

6. Johto suhtautuu arvostaen henkilgstolta lah- 1 2 3 4 5
teneisiin aloitteisiin

7. Johto koetaan etéisena 1 2 3 4 5



Millaisena koette lahimmén esimiehenne ja henkiléston vélisen viestinndn? Vastatkaa ympyréimalla
sopiva vaihtoehto.

Samaa mieltd - Eri mielta

1. Lahin esimies kuuntelee minua aktiivisesti, 1 2 3 4 5
vaikkei olekaan samaa mielta

-
N
w
H
(8]

2. Lahin esimies ei suhtaudu torjuvasti mielipi-
teistaan poikkeaviin nakemyksiin

3. Lahin esimies on halukas perehtymaan 1 2 3 4 5
omaa ty6tani koskeviin ongelmiin

4.  Lahin esimies ei jaa tydyhteisdssa tanvitta- 1 2 3 4 5
vaa tietoa ennakkoon

5.  Lahin esimieheni liittoutuu toisten tyonteki- 1 2 3 4 5
joiden kanssa

6.  Voin vaikuttaa tydasioihini keskustelemalla 1 2 3 4 5
lahimmén esimieheni kanssa

7. Lahin esimieheni ei selvita tydpaikan kon- 1 2 3 4 5
fliktiasteella olevia ongelmia

8.  Ongelmatilanteissa tydntekijat hakevat yh- 1 2 3 4 5
dessé lahimman esimiehen kanssa uusia
ratkaisuja

9.  Lahin esimies i anna palautetta tydstani 1 2 3 4 5

Miten seurakuntayhtyman johdon ja henkildston valista viestintaé voisi kehittaa?

Miten tydyksikkdnne lahimmén esimiehen ja henkiloston valisté viestintaa voisi kehitt&a?



Tvitvvtyviii ja viestintityytyvi

23. Miten tyytyvéinen olette seuraaviin asioihin tydssénne? Vastatkaa ympyroumalla sopiva vaihtoehto
tyytyvéinen tai tyytymaton.
Tyytyvéinen Tyytyméaton
1. tybpaikkaan 1 2 3 4 5
2. tydtehtavin 1 2 3 4 5
3. tyotavoitteisiin 1 2 3 4 5
4.  tyopanoksenne arvostukseen 1 2 3 4 5
5.  tyétovereihin 1 2 3 4 5
6.  yhteistoimintaan seurakuntayhtymassa 1 2 3 4 5
24. Mitka asiat haittaavat viestintaa seurakuntayhtymsssa? Vastatkaa ympyréimélla sopiva vaihtoehto,
oletteko samaa mieltd vai eri mielta.
Samaa mielta Eri mielta
1. Erilaiset hengelliset taustat vaikeuttavat ih- 1 2 3 4 5
misten kanssakdymista
2. Mielipidettani tydasioissa ei oteta huomioon 1 2 3 4 5
3. Viestinnan kehittdmisen esteet ovat asen- 1 2 3 4 5
teissa
4. |hmissuhdevaikeudet estavat avoimen vies- 1 2 3 4 5
finnén —
5. Klikit haittaavat tasapuolista viestintaa 1 2 3 4 5
6.  Tyontekijoiden &ani ei tule riittavasti kuulluk- 1 2 3 4 5
si
7.  Paatssten valmisteluvaineessa ei kuulla 1 2 3 4 5
asianosaisia
8.  Yhteisty6 on ndenndisdemokraattista 1 2 3 4 5
9.  Vaikuttamaan pyrkiminen ei ole suotavaa 1 2 3 4 5
10.  Pyritdan olemaan samaa mieltd keskuste- 1 2 3 4 5
lematta
11.  Suositaan yhteisty6ta tiettyjen ihmisten 1 2 3 4 5
kanssa
12.  Ongelmien esillenostaminen ei ole suotavaa 1 2 3 4 5

25, Jos tydpaikallanne on toistuva, vaikea keskustelutilanne, millainen se on?



Tyoneuvottelut ja tyontekijakokoukset
26. Seuraavassa on muutamia vaittamia, joilla luonnehditaan tydskentelya tyontekijakokouksissa.
Vastatkaa ympyréimélla sopiva vaihtoehto.
Samaa mielta Eri mielta
1. Lahes kaikki kayttavat aktiivisesti puheen- 1 2 3 4 5
vuoroja
2. Tyoneuvottelut eivat lujita tydyhteisdn yh- 1 2 3 4 5
teytta
3.  Tyontekijakokouksissa saa riittavasti tietoa 1 2 3 4 5
omaa ty6taan varten
4.  Erilaiset mielipiteet kasitelldan perusteelli- 1 2 3 4 5
sesti :
5. B ole helppoa olla eri mieltéd puheenjohta- 1 2 3 4 5
jan kanssa
6.  Voin vaikuttaa puheenvuoroillani asioitten 1 2 3 4 5
kasittelyyn
7.  Tyontekijat ja esimies hakevat yhdessa rat- 1 2 3 4 5
kaisuja ongelmatilanteissa
8.  Tyoneuvottelujen tydskentely on tuloksellis- 1 2 3 4 5
ta
9.  Tiedan etukateen tyontekijakokouksen asia- 1 2 3 4 5
listalla olevat asiat
10.  Tyontekijakokousten tavoitteista ja tydsken- 1 2 3 4 5
telytavoista ei olla sovittu yhdessé
11.  Tyopaikan ongelmista ei keskustella tyon- 1 2 3 4 5
euvotteluissa
12.  Tyontekijakokouksia pidetaan liian harvoin 1 2 3 4 5
27. Luonnehtikaa omin sanoin tyéneuvottelujen tydskentelyn sujumista.

28. Milla tavoilla tydpaikkakokousten tyGskentelya voisi parantaa?



Vuorovaikutus
29, Seuraavassa on muutamia vaittamia, jotka kasittelevat vuorovaikutusta omassa tyGyksikdssanne.
Vastatkaa ympyréimélla sopiva vaihtoehto. -
Samaa mielté Eri mielta
1. Ty6yhteisoni ilmapiiri on avoin 1 2 3 4 5
2. Ristiriitoja peitellaan 1 2 3 4 5
3.  Inmiset pakenevat kiireeseen, kun eivét ky- 1 2 3 4 5
kene olemaan tekemisissé keskendan
4.  Riittaméattomyyden tunne omassa tyGssa 1 2 3 4 5
haittaa yhteydenottoja tydtovereihin
5. Miestit tydntekijcilta johdolle tulevat kuuliuksi 1 2 3 4 5
6.  Vanhat kaunat eivét rasita ty6yhteisoa 1 2 3 4 5
7. Tieto on enemman huhuihin kuin tosiasioi- 1 2 3 4 5
hin perustuvaa
8.  Ihmisten erilaisuutta ei ymmérreta voimava- 1 2 3 4 5
rana

9.  Tarvitaan lis3é tilaisuuksia, joissa tyontekijat 1 2 3 4 5

kohtaavat toisensa
10. Tehtavien jakaminen on selkeédé 1 2 3 4 5
11. Asioista vaikeneminen on suotavampaa 1 2 3 4 5
kuin puhuminen
12.  Yhteistyd luottamushenkildiden kanssa on 1 2 3 4 5
tyoyhteisdlle tarkeda
30. Misti asioista keskustelette tydpaikallanne, silloin kun ette puhu tybasioista?

3. Mill4 tavoilla voisi kehittaa tyontekijoiden kanssakaymistéd seurakuntayhtymassa?



10

Viestintitaidot
32, Miten suhtaudutte erilaisiin viestintétilanteisiin ja viestintataitojen hallintaan? Vastatkaa ympyrdimalia
sopiva vaihtoehto allaolevista vaittamista, oletteko samaa mielté vai-eri mieltd.
Samaa mielta Eri mielté
1. Ryhméssa itsensa ilmaiseminen on monelle 1 2 3 4 5
vaikeaa
2.  Ei hallita riittavasti kokousteknisia taitoja 1 2 3 4 5
3. Omien nakemysten perusteleminen ei ole 1 2 3 4 5
helppoa
4. Tyétovereita rohkaistaan iimaisemaan mieli- 1 2 3 4 5
piteensa
5.  Epértin esittda nakemyksiani 1 2 3 4 5
6.  Tyoyhteisdssamme annetaan rohkeasti pa- 1 2 3 4 5
lautetta
7.  Esimiehet kiittavat hyvin tehdysta tydsta 1 2 3 4 5
8.  Keskustelen mielelldni toisten kanssa 1 2 3 4 5
0.  Kaytavakeskusteluissa tydtoverit puhuvat 1 2 3 4 5
vapaast asioistaan
10. Toisten nakemyksia kuunnellaan tarkasti 1 2 3 4 5
11.  Kysyn rohkeasti, jos jokin asia ja& epésel- 1 2 3 4 5
vaksi
3. Miss4 tilanteissa keskustelu on luontevaa?
34. Missa tilanteissa oman mielipiteen iimaiseminen tuntuu vaikealta?
Muuta
35. Haluaisin kertoa tydyhteisoni toiminnasta viela seuraavia asioita:

Kiitos vastauksestanne. Palautattehan taytetyn lomakkeen mahdollisimman pian
postiin tai tutkijan huoneeseen.



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

