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Tiivistelméd — Abstract

During the 1990’s teamwork has become widely used in Finnish business environment. Due to its rapid
emergence, there has been a lot of variation how to define a team and teamwork. As a first question this study
scrutinizes the significance of team and teamwork. It tries to find answers where teamwork can be applied and
what a team actually is? Another focus in this study is organizational communication. The aim is to find its
challenges in the case organization and to examine especially the communication between different organizational
levels. When studying both teamwork and organizational communication, the scope was to understand their
significance to performing daily tasks, coping at work, motivation and commitment to organization.

The empirical evidence was gathered from seven four-member groups by using group interviews. The research
data was analyzed by applying the Grounded Theory-method. The chaos theory in organizational communication
was utilized as the theoretical framework for the study. The case organization was VR Ltd. Passenger Services
Southern Finland, where the commuter traffic conductors formed the research object. Teamwork for the
conductors contains mainly development and communicative activities, which are closely tied to their work.

The main results were associated to on-going change in the organization, to fragment communication and to
undefined content and goals in teamwork. These facts are showing that issues of organizational communication
and teamwork are still evolving, as well as the whole organizational culture in the case organization. The change
from hierarchical to open and dynamic organization arose as a central finding. However, this change takes a
considerably long period of time. Until now, teamwork and more open organizational communication have had a
positive affect to coping at work and to working atmosphere.
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1 Johdanto

Tiimien kiyttd on yleistynyt voimakkaasti suomalaisessa tydeldméssd 1990-luvun alusta 1&htien.
Tiimityd tai ryhmityd' ei ole kuitenkaan ilmioni tai kisitteend uusi, silld jo vuosikymmenten
ajan ryhmit on néhty tyOsuorituksia siéntelevinid tekijdnd. Kuitenkaan kaikki tiimit tai ryhmét
eivit ole olleet yhtendisesti méadriteltdvissd. Tiimityd on myos usein jadnyt haméiriksi késitteeksi,
joka kuitenkin on juurtunut monen organisaation arkipdivddn. Alasoini (1998, 5) toteaakin, ettd

ryhmaéssé tydskentely on eri asia kuin ryhmétyo.

Tdmén tutkimuksen yhtend tavoitteena oli kartoittaa konduktdoreistd muodostettujen tiimien
toimivuutta sekd niiden mahdollisia ongelmakohtia VR Henkil6liikenne Eteld-Suomessa. Lisdksi
tutkimustehtdvinid oli selvittdd tiimien tarkoituksenmukaisuutta ja merkitystd tyontekijoiden
nidkokulmasta. Jo tutkimuksen alussa tiimityon -kidsite osoittautui ongelmalliseksi, koska
konduktdorien tiimit eivdt tehneet yhdessd varsinaisia tydtehtavid, ne kokoontuivat harvoin ja
olivat kooltaan suuria. Tutkimuksessa tuleekin esille tiimin ja ryhmén erojen méérittely ja tiimin
tehtdvien pohdinta yleisemmalld tasolla. Tatd kautta on pyritty rakentamaan vastauksia

kysymyksiin, milloin ja mihin tiimity6 soveltuu ja miké on tiimi?

Toiseksi keskeiseksi tutkimustehtdviksi muodostui Henkil6liikenteen organisaatioviestinnidn
kartoittaminen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd viestinnin vaikutuksia kondukt6o6rin tyon
suorittamiseen sekd 10ytdd viestinndn ongelmakohtia, ja perehtyd organisaation eri tasojen
viliseen viestintddn. Keskeisend tarkastelukohteena oli varsinkin tyOntekijoiden ja esimiesten

vilinen viestintd. Aineisto keréttiin ryhméhaastatteluin syksyn 2002 aikana ja haastattelut

' Tiimi- ja ryhmityGta kiytetddn tutkimuksessa osin rinnasteisesti



tapahtuivat neljan hengen ryhmissi. Mukana oli 24 henkil64, joista suurin osa oli tyontekijoiden

edustajia.

Organisaatioviestintdd tarkasteltiin kaaosteoreettisen viestintdmallin kautta ja varsinkin Aulan
(1994; 1999; 2000) kehittdimd dynaamisen organisaatioviestinndn teoria oli keskeisesti
tutkimustydssd mukana. Vaikka tutkimuskohde edustaa hierarkkista organisaatiota, haluttiin
tutkimuksessa hyodyntdd uudempaa viestintdteoreettista ldhestymistapaa. Tdma johtui osaltaan
organisaatiossa vallinneesta muutostilasta ja toisaalta ajatuksesta, voidaanko nykymaailmassa

minkdin organisaation toimintaa enéé pitdd kovin stabiilina ja ennakoitavana.

Jatkuvasti muuttuva tekniikka, yhd suuremmat tietomdirét ja kilpailu asettavat organisaatiot
tilanteeseen, missé valttiméttd vanhat 1dhestymistavat eivit endd pade. Tutkimusta ei kuitenkaan
pyritty sitomaan liian kiintedsti kaaosteoreettiseen malliin, koska tutkimusmenetelména
kéytettiin grounded theory -metodia. Grounded theoryn ldhtokohtana on tuottaa omaa teoriaa
jatkuvassa analyysin ja aineiston vuorovaikutuksessa sen sijaan, ettd tutkimus olisi valmiiksi
mihink&én teoriaan sidottu (Hirsjirvi & Hurme 2001, 164). Tiukka teorian painottaminen olisi
voinut estdd grounded theoryn mielekkdin soveltamisen. Tutkimuksen tavoitteena oli tulkita

grounded theoryn kautta 10ydettyjé ilmioitd viestinnén kaaosteoreettisen mallin avulla.

Tutkimuksen keskeisimmat tulokset liittyivdt organisaation muutostilaan, organisaatioviestinnin
hajautuneisuuteen seké tiimien sisdltdjen ja tavoitteiden maérittelemattomyyteen. Organisaation
sisdlld oli havaittavissa erilaisia viestinndn areenoita sekd viestintdkulttuureja, kuten myos
bifurkaatiopisteitd, jolloin sekd organisaation viestinndn ettd kulttuurin néhtiin muuttaneen
suuntaansa avoimemmaksi. Tiimeistd keskeisimpié havaintoja oli niiden kehittyméttomyys seké
hajanaisuus. Tiimien kdyttoonotto ja organisaatioviestinnédn sisdllot oli liitettidvissd laajempaan

kohdeorganisaatiossa tapahtuvaan kulttuurinmuutokseen.

Luvussa  kaksi  esitellddin  tutkimukselle  keskeiset  teoreettiset  kisitteet — sekd
organisaatioteoreettisia lahtokohtia yleisemmin. Luvussa kolme madritelldén
organisaatioviestintid, jonka jalkeen luvussa nelja siirrytddn esittelemddn tutkimuksen tavoitteet
ja kohdeorganisaatio. Luvussa viisi kerrotaan tutkimuksen metodologiasta. Luvussa kuusi
esitellddn tutkimuksen tulokset. Viimeisestd luvusta l0ytyvét tutkimuksen johtopddtokset sekd

pohdinta.



2 Tutkielman teoreettinen asemointi

Keskeisid kaisitteitd tissd tutkielmassa ovat tiimi, ryhméi, organisaatiokulttuuri ja
organisaatioviestinti. Kaikki ndmé késitteet ovat laajoja jo yksindén, joten termien méidirittely ja
rajaus on tehtdva huolellisesti jirkevidn kokonaisuuden saavuttamiseksi. Viestinnin teoreettisena
lahtokohtana on dynaaminen organisaatioviestinndn teoria, joka perustuu pitkélti kaaosteoriaan
ja sen kisitteisiin. Tutkielmassa ei kuitenkaan haluta sitoutua liilan vahvasti mihinkdin
teoreettiseen malliin, vaan tavoitteena on 10ytd4 empiirisen aineiston analyysin avulla tutkittavia
ilmibitd parhaiten kuvaavia tekijoitd, joita toivon mukaan voidaan selventdd kaaosteoreettisen
viestintdmallin kautta. Tétd ldhestymistapaa puoltaa tutkimuksessa kiytettdvd grounded theory -

menetelmi, joka perustuu pitkélti aineistolahtoisyyteen.

Tutkimuksessa késitelldén erilaisia organisaatioteoreettisia ldahtokohtia sekd viestintdd
laajemmassa viitekehyksessd. Tamé sen takia, ettd tutkimus halutaan sijoittaa laajempaan
kontekstiin kuin pelkkéén kaaosteoreettiseen viestintdndkemykseen. Eri organisaatioteoriat ovat
olleet aikansa tuotoksia ja niilld on ollut tirked merkitys myds viestinndn teorioiden
kehityksessd. Tutkimuksessa haluttiin vertailun avulla osoittaa kaaosteorian merkitys juuri télle

tyolle suhteessa aiempiin organisaatio- ja viestintdteorioihin.

Toisessa luvussa tullaan maédrittelemién tydlle keskeisid késitteitd kuten tiimin ja ryhmén
merkitykset ja sisédllot. Ndiden kédsitteenméérittelyjen avulla on tarkoitus selventdd, mité tiimilla
tai ryhmaélléd tarkoitetaan ja onko niiden siséllollisilla merkityksilld eroja. Tétd kautta voidaan

my0s tarkastella tutkittavassa organisaatiossa vallitsevaa tiimi- tai ryhmékésitystd sekd sen



rakennetta, toimintaa ja tavoitteita. Viestintdd ja tiimityotd tarkastellaan myo0s

organisaatiokulttuurin ja sen késitteiden kautta.

2.1 Ryhmi

Ryhmin ja tiimin siséllollinen merkitys ei ole tdysin sama, vaikka sanoja usein kaytetddn
synonyymeind. Robbins (2000, 105) maiirittelee ryhmén kahden tai useamman henkilon
kokoonpanoksi, jossa yksilot toimivat yhdessd, mutta kuitenkin individualistisesti ja jonkin
pddmédran saavuttamiseksi. Ryhmén tavoitteena on jakaa yksildiden tietdmystd mahdollisimman
monelle ryhmin jdsenelle ja helpottaa péédtoksentekoa kunkin jdsenen resurssien ja
vastuualueiden mukaan. Ryhmén tyopanos koostuu yksildiden yhteenlasketuista suorituksista, ei

niinkddn koko ryhmén yhdessi luomasta ja tekemaésté tyokokonaisuudesta.

Eskola (1982, 253) puolestaan maéirittelee ryhmén vdhintddn kolmen hengen muodostamaksi
kokonaisuudeksi. Pari ei voi olla ryhma4, silld jos toinen osapuolista paittda ldhted, niin ryhmén
toiminta lakkaa vadjadmattomasti. Kolme henkil6d jo muodostavat yhteison, jonka olemassaolo

ei ole riippuvainen yhden jdsenen tahdosta.

Ryhmin kokoaminen on valttdmitontd esimerkiksi tiettyjen fyysisten tdiden suorittamiseksi.
Kukaan ei pysty yksin nostamaan autoa ojasta, mutta kymmenen ihmistd yhdessd pystyy sen
tekeméédn. Raskaan fyysisen tyon suorittamisessa ryhméa on tehokkaampi kuin yksilo, tiettyyn
pisteeseen saakka ja yksinkertaistetussa merkityksessd. Yksilosuorituksen ja ryhmésuorituksen
vertailu ei kuitenkaan ole selkeésti toisistaan rajattua. Toiminnan laatu ja tehokkuus on sidottu
pitkélti sekd yksin ettd ryhmissd tyoskenneltiesséd tehtdvin sisdltoon ja padmadrddan. Monissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd tiettyyn ryhmékokoon asti ryhmétyd parantaa myos yksilon
suoritusta, mutta ryhmén kasvaessa liilan suureksi ryhmévaikutus heikkenee. (Helkama,

Myllyniemi & Liebkind 1998, 253-254.)



2.1.1 Ryhmityyppeji

Organisaatioiden sisélld toimii sekéd virallisia ettd epdvirallisia ryhmid. Andrews ja Herschel
(1996,198) ovat maédritelleet muutamia pienryhmid niiden tehtivien ja luonteen perusteella.
Paitoksentekoryhmét ovat tehtivi- tai padmédrdorientoituneita. Niille on ominaista jatkuva ja
pitkikestoinen toiminta yhdessd, vaikka tehtdvit ja projektit muuttuvat. Ad hoc —ryhmit®
kootaan tietyn tehtdvén tai projektin ldpiviemiseksi ja niissd hyodynnetdin jisenten erityistaitoja.
Kun tehtdvd on saatu piédtokseen, ryhméd hajoaa. Organisaatiossa on myds monenlaisia
epdvirallisia ryhmid, joita voivat olla tyopaikan sdhlyjoukkue tai kahvihuoneryhma.
Epévirallisten ryhmien merkitys on suuri ilmapiirin luojina ja kaikille avoimina

keskustelufoorumeina. Robbins (2000, 89) jakaa ryhmét neljdén eri kategoriaan:

1. Johtoryhmédin (command group) kuuluvat johtajien liséksi ne henkil6t, jotka ovat suoraan
vastuussa johdolle (esimiehet).

2. Tehtdvaryhmit (task group) toimivat organisaation kaikilla tasoilla, ja niitd muodostetaan
tiettyjen tehtivien suorittamista varten.

3. Eturyhmét (interest group) muodostuvat oman ryhméin etujen ajamiseksi. Esimerkiksi
erilaiset ammattijarjestot ja etuliitot ovat eturyhmia.

4. Ystiavyyteen perustuville ryhmille (friendship groups) on ominaista jisenten vahva

yhteisyyden tunne. Jdsenilld on usein samanlaisia luonteenpiirteiti ja kiinnostuksen kohteita.

Johtoryhmééd Iukuun ottamatta, ryhmit voivat toimia pééllekkédin ja kaikilla organisaation
tasoilla. Robbins (2000, 89) korostaa epévirallisten ryhmien tirkeyttd (ystdvyyteen perustuvat
ryhmét) sosiaalisten tarpeiden tyydyttijind. Tyopaikkojen yhteisilld harrastuskerhoilla, juhlilla ja
kokoontumisilla on tirked merkitys my0s itse tyOntekoon ja suoriutumistasoon. Mikain
yksittdinen tekija ei kuitenkaan selitd, miksi yksilot muodostavat ryhmid. Suurin osa ihmisistad
kuuluu monenlaisiin ryhmiin sekd tyd- ettd vapaa-aikanaan ja ne edustavat ihmisille erilaisia

merkityssisiltoja.

% lat. ad hoc; talld hetkelld, nyt



2.1.2 Keskeisia ryhmin kisitteiti

Ryhmin toimintaan keskeisesti liittyvid késitteitd ovat normi, rooli, asema, valta ja koheesio eli
ryhmén sisdinen kiinteys. Ndmé kaikki késitteet kuuluvat olennaisella tavalla sosiaalisen

vuorovaikutuksen ja ryhmén toiminnan ymmértadmiseen.

Normi

Jokaisen ihmisen kéayttdytymisen taustalla vaikuttavat sddnnot, jotka ovat omaksuttuja
sosialisaation kautta. S&dnnot voivat olla mielessimme sekd piilevind ettd julkilausuttuina
kdytosmalleina ja -muotoina. Kun sdintdjen noudattaminen on tarkkaan maédriteltyd, ja
yhdenmukaisuutta valvotaan palkinnoin ja rangaistuksin, on kyseessd normi. (Sulkunen 1992,

122))

Yhteiskunnassa kaikkein selvimmin asetettuja normeja ovat lait ja asetukset, joiden rikkomisesta
seuraa useimmiten rangaistus. Organisaatiossa normit ovat madrdyksid esimerkiksi tydajasta ja
toimintatavoista. Normit voivat olla myds piilevind, jolloin niiden olemassa oloa ei kovin
selkedsti tiedosteta, vaikkakin niiden mukaan toimitaan. Normi on télldin niin hyvin siséistetty,
ettd sen mukaan toimiminen tuntuu itsestddn selvdltd. Saman yhteison sisélld voi olla sekéd
virallisia ettd epdvirallisia normeja. Organisaatiossa voi my0ds olla virallisia normeja, joita
kuitenkaan ei noudateta. Tilalle on sen sijaan voitu muodostaa epivirallinen normi, jonka
mukaan yleisesti toimitaan. Tall6in yksil64, joka toimii virallisen normin mukaan, voidaan jopa

pitdd poikkeavana ja hinet voidaan eristdd muusta ryhmésti. (Sulkunen 1992, 123-124.)

Normien péitarkoitus on saada ihmiset toimimaan yhdenmukaisella tavalla ja keinona
yhdenmukaisuuden saavuttamiseen voidaan pitdd muun muassa ryhmépainetta. Ryhmépaine
useimmiten pakottaa yksilon toimimaan ryhmén standardien mukaan ja normista poikkeamisesta
seuraa rangaistus. Puolestaan normin mukaisesta toiminnasta voidaan palkita. Yhtend
tarkeimmistd tutkimuksista, jossa normien merkitystd on tutkittu, oli Hawthornen kokeet 1930-
luvulla Yhdysvalloissa. Vaikka koetta on mydhemmin kritisoitu toteutukseltaan, on silld ollut

tarked merkitys ryhmékayttdytymisen tutkimuksessa.



Koe osoitti, ettd ryhmén sisdisilld normeilla oli tirked merkitys yksilon tyOsuoritukseen.
Rabhallisilla palkinnoilla ei sen sijaan ollut kovinkaan suurta merkitystd. Suurimmat vaikutukset
tyotehoon ja -tyytyviisyyteen olivat ryhmén sddnno6illd, asenteilla ja saavutetulla turvallisuuden

tunteella. (Robbins 2000, 91-92.)

Rooli

Roolit ovat sosiaaliseen vuorovaikutukseen olennaisesti liittyvid késitteitd ja ne opitaan
ympdriston ja sen odotusten kautta. Jokaisella yksil6lld on monia ja pééllekkiisid rooleja, joita
hin toteuttaa erilaisissa toimintaymparistdissd. Normeilla haetaan yhdenmukaista kayttdytymista,
kun puolestaan roolit ovat tapa hakea hyviksyttyd erilaisuutta ja erottautumista muista. Roolin
valinta ei kuitenkaan ole kenenkdin yksinddn péitettivissé, koska jokaiseen kohdistuu itsestddn
riippumattomia rooliodotuksia. Yksilon on myos kyettdva tiyttdmddn ympériston odotukset
roolissaan. Tydpaikalla yksilon odotetaan olevan tyontekijd, jolla on tietyt odotukset aseman ja
tehtédvien mukaan. Kotona puolestaan yksilon on mahdollisesti oltava vanhemman ja kumppanin
roolissa, jolloin hdneen kohdistuu uudenlaisia erilaisia odotuksia ja vaatimuksia kuin tyoroolissa.

(Sulkunen 1992, 143.)

Sen lisdksi, ettd yksiloilla on monenlaisia ja paillekkdisid rooleja, on heilld kyky muuttaa
roolikdyttdytymistiddn hyvinkin nopeasti tilanteen ja vaatimusten muuttuessa. Toisaalta eri roolit
voivat aiheuttaa rooliristiriidan. Yksilo voi kokea hankalaksi esimerkiksi tydroolin ja
vanhemman roolin yhteensovittamisen. Thmiset kokevat usein stressid rooliodotusten ja —
ristiriitojen vuoksi. He saattavat tuntea olevansa kykenemattomid toteuttamaan kaikki heihin

kohdistuvat rooliodotukset. (Robbins 2000, 90-91.)

Valta ja asema

Valta ja asema liittyvit toisiinsa olennaisella tavalla. Mitd korkeammassa asemassa yksilo on
hierarkkisesti, sitd enemmaén hénelld on valtaa. Sosiologiassa valta méaéaritellddn kyvyksi saada
muut toimimaan halutulla tavalla. Yksi vallan peruste on vallanpitidjdn mahdollisuus ja kyky
rangaista tottelemattomuudesta muita ihmisid joko suoraan tai epdsuorasti. Vallan kisite liittyy
my0s vahvasti normiin. Valta antaa mahdollisuuden vaikuttaa normien siséltéon, kuten myos

valvoa niiden noudattamista. (Sulkunen 1992, 129-130.)



Organisaatiot ovat aina jossain méérin rakenteiltaan hierarkkisia. Jopa hyvin epivirallisissa ja
tiimi -orientoituneissa yrityksissd on merkitystd asemalla ja wvallalla. Kovin hierarkkisen
organisaation ongelma voi olla, ettd hyvétkdin ideat eivit vilttimattd tule esille, jos niiden
keksijat ovat organisaation alemmilla tasoilla. Organisaatio kuitenkin tarvitsee aina jonkin
asteista jirjestdytymistd ja rakennetta, jossa tietyt henkil6t paattavét suuret linjat ja toimintatavat.
Organisaation jdsenille puolestaan on tirkedd, ettd asemat on jaettu oikeudenmukaisesti ja
oikeilla perusteilla. Merkitystd on my0s silld, miten valta ja asema tuodaan esille
organisaatioissa. Valta ja asema voivat ilmetd esimerkiksi suurina tyohuoneina ja muina
ulkoisina merkkeind, tai kielteisimmillddn vélinpitimattomyytend muiden ajatuksia ja ideoita

kohtaan. (Andrews & Herchel 1996, 209-211.)

Koheesio

Koheesiolla tarkoitetaan ryhmédn sisdistd kiinteyttd ja yhdenmukaisuutta. Ryhmdt, joiden
koheesion aste on suuri, ovat yleensd muodostaneet omat, ryhmén sisdiset normit, asenteet ja
arvot. Télldin yhdenmukaisuuden tunne ja ryhmaékiinteys ovat toisiinsa sidoksissa. Yksilot, jotka
toimivat kiintedssd ryhmaissé, tuntevat yleensd suurta yhteenkuuluvuuden tunnetta, ovat ylpeitd

ryhméstiin ja muodostavat ystivyyssuhteita toisiinsa. ( Andrews & Herchel 1996, 211.)

Mitd kiintedmpi ryhmé on, niin yleensd sitd paremmin se pystyy suoriutumaan sille annetuista
tehtévistd. Varsinkin tiimity0ssd ryhmén kiinteyden merkitys kasvaa. Ryhmad, jolla ei ole
minkéddnlaisia yhteisid tavoitteita, arvoja tai asenteita, ei pysty saavuttamaan paamadridén.

(Robbins 2000, 94-95.)

Kiinteyteen liittyy myds emootioiden merkitys ryhmén sisélld. Jokainen ryhmén jisen tuo
tyOympéristoonsd mukanaan omat tunnetilansa. Yhden henkilon tunnetilalla voi olla ratkaiseva
merkitys koko ryhmén tunnetilaan. Organisaatioissa on usein omat sisdiset tunnenorminsa,
joiden rajoissa yksilot ja ryhmét voivat ilmaista tunteitaan ja mielialojaan. Organisaatio, jossa on
lupa tuoda esille omia emootioitaan, on yleensd ryhmén koheesion kehittymisen kannalta
parempi ympéristd kuin yhteisd, jossa tunteiden esille tuomiseen suhtaudutaan kielteisesti.

(Kelly & Barsade 2001, 121-122.)



2.2 Tiimi

Tiimi ja ryhmé késitetdén usein toistensa synonyymeiksi. Vaikka tiimikin on méériteltdvissé
yhdeksi ryhmétyypiksi, on sen toiminnalle asetettu hieman erilaisia tavoitteita kuin perinteisen
ryhmén toiminnalle. Tiimid kuvaillaan yleensd pienryhméksi, jolle on annettu tehtivd, minka
tayttadmiseksi ryhmdn jédsenet yhdessd pddmddrdtietoisesti tyoskentelevit. Ryhmén toiminta sen
sijaan maédritellddn yksiléiden ryhmddn tuomien tietojen ja taitojen summaksi, ei niinkdin
yhdessd ryhmidn kanssa tuotetuiksi tyoOtulosten kokonaisuuksiksi. Kuitenkaan ei voida
tarkkarajaisesti mééritelld, milloin ryhmi muuttuu tiimiksi tai pdinvastoin. TAimé on varmasti

syynd myds siihen, ettd kasitteitd kdytetddn rinnakkain. (Stewart, Manz & Sims 1999, 3.)

Ramstadin ja Jokelaisen (2000) mukaan tiimi on késitteend diffuusi. Tiimiksi voidaan kutsua
lahes mitd tahansa ryhmityon muotoa, jolloin tiimin késite on pitkdlti riippuvainen
lahestymistavasta, misté sitéd tarkastellaan. Tiimeillé on joitain yhteisid piirteitd, mutta ne yleensa
eroavat toisistaan tehtdvian luonteen, organisatorisen aseman ja sisdisen kehittyneisyytensi
mukaan. Tiimin kehityksessd on erilaisia vaiheita, jolloin tiimin toiminta ja sisillot painottuvat
eri tavoin. Tiimi ei koskaan voi olla tdysin staattinen luonteeltaan tai olemukseltaan. (Ramstad &

Jokelainen 2000, 433-437.)

Tiimimédrittely tehddin aina sen viitekehyksen mukaan missd sitd tarkastellaan.
Kasvatustieteellinen ldhestymistapa tiimiin on yleensi erilainen kuin taloustieteellinen. Ramstad
ja Jokelainen (2000, 437) ovat rekonstruoineet yhtendisen tiimikésitteen erilaisten tieteellisten

tulkintojen ja ndkemysten kautta. He paatyivat méérittelemain tiimin neljan eri kriteerin kautta:

1. Tiimi on mahdollisimman itseohjautuva, kehityssuuntautunut ja jisenten osaamista
optimaalisesti hyOdyntdvad tyoryhmdi, jossa yhteisesti sovitut toimintatavat ohjaavat
tyOskentelyd tavoitteiden muodostaessa toiminnan ytimen organisaation padmadrdn
suuntaisesti.

2. Vuorovaikutuksellisessa riippuvuussuhteessa toisiinsa néhden olevat tiimin jésenet

jakavat yhteisen myonteisen mielikuvan tiimisté.
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3. Tiimi on toimivassa vuorovaikutuksessa organisaation ja toimintaympiriston kanssa
niiden tarjotessa edellytyksid ja asettaessa reunachtoja tiimin toiminnalle.

4. Tiimi on tydn organisoinnin ja kehittdmisen viline.

Tiimi pyrkii toimimaan yhdesséd tehtdvan alusta loppuun. Tiimin ty6tulokset ovat enemmén kuin
yksildiden henkilokohtaisten taitojen tai tietojen summa. Osaamisen taso riippuu tiimin jdsenten
kyvystd toimia ryhméni, ei niinkdédn yksiloiden henkilokohtaisista taidoista ja tiedoista. Monet
organisaatiot luottavat siihen, ettd tiimit pystyvét itsendisesti luomaan positiivisesti latautuneen
yhteison, jolloin tyon tuloksien odotetaan my0s paranevan ja tehostuvan. Niin ei kuitenkaan aina
valttdmattd tapahdu. Ryhmidn muuttuminen tiimiksi ei tapahdu helposti. Ryhméa tarvitsee
muuttuakseen erditd toimivan tiimin yleisid piirteitd ja ominaisuuksia. Kaikista ryhmistd ei

vilttdmatta niitd tarvittavia ominaisuuksia automaattisesti 16ydy. (Robbins 2000, 105-106.)

Tiimin tyoskentelyd madrittdd annettujen tehtdvien erityisyys verrattuna muihin organisaation
tehtéviin. Tiimin tekemailld ty6ll4 on kuitenkin aina vaikutusta organisaation kokonaistoimintaan
ja -tulokseen. Tdmén vuoksi tiimin jdsenten on kyettdvi erottamaan oma tiiminsd suuremmasta
sosiaalisesta yhteisOstd, unohtamatta kuitenkaan tiimidin osana organisaatiota. Esimerkkina
voidaan pitdd suunnittelutiimid, joka itsendisesti kehittdd jonkin tuotteen, mink4 jélkeen tuote

rakennetaan ja toteutetaan jossain muussa organisaation osassa. (Stewart ym. 1999, 3.)

Suomessa ryhma- ja tiimityotd on alettu kayttdd laajalti juuri 1990-luvulla, vaikkakin 1970-
luvulla tiimity6td kédytettiin jossain méérin teollisuudessa. Vield 1980-luvun lopussa tiimityon
kéyttdiminen oli vdhéistd varsinkin toimihenkiloiden keskuudessa. Voidaan puhua siis varsin
nopeasta muutoksesta kymmenen vuoden aikana. Toimialoittain tutkimustietoa oli vield 2000-
luvulle tultaessa suhteellisen vdhédn. Metalliteollisuudesta on kerétty jonkin verran tietoa tiimien
kaytostd. Niiden mukaan tiimejd on kdytetty erityisesti tuotannossa ja suunnittelussa. TyOntekijét
toimivat yha edelleen yleisemmin tiimeissd kuin toimihenkil6t. (Vartiainen, Pirskanen & Palva

2000, 15-16.)

Tiimien  kayttoonottoa on usein perusteltu  tyOympdriston  monimutkaistumisella.
Organisaatioissa on huomattu, ettd yksi henkil6 ei pysty hallitsemaan kaikkia tarvittavia tyon
osa-alueita, vaan tehtévien suorittamiseen tarvitaan useamman henkilon tyopanos ja osaaminen.

Aiemmin ihmiset tydskentelivit saadakseen toteutettua henkilokohtaiset tyontavoitteensa, jotka
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organisaatio oli heille asettanut. Nyt ndmai tavoitteet on asetettu ryhmaélle, koska tyotehtiavét ovat
monimutkaistuneet ja késittdvit suurempia asiakokonaisuuksia. Tiimeissd tyoskentely ei
kuitenkaan ole ollut aina ongelmatonta individualistiseen tydskentelytapaan tottuneiden ihmisten
kesken. Tiimityon istuttaminen organisaatioon ja siihen tottuminen vievdt aikaa, varsinkin
hierarkkisessa organisaatiossa. Ennen tiimityohon siirtymistd on harkittava tarkoin tiimityon

edut ja haitat, seki mietittiivi myds vaihtoehtoisia tydmalleja. (Orndahl 1999, 20.)

2.2.1 Tiimityyppien méiirittelyi ja tiimin muodostuminen

Lumsden ja Lumsden (2000, 8) jakavat tiimit kuuteen eri alaryhmdin. 1) Johtotiimi
(management team) koostuu yleensd organisaation eri yksikdiden johtajista ja esimichista.
Téllaisen tiimin tehtdvénid on koota ja koordinoida eri yksikdiden tuloksia ja tehtdvid sekd
allokoida resursseja. 2) Itsendiset tiimit (self-managing team) muodostuvat ihmisisté, jotka itse
paittivit ja ovat vastuussa tyOnsd kaikista vaiheista. Tiimille kuuluu vastuu kaikesta sen
toiminnasta, lihtien péitoksenteosta budjetin kidyttoon. 3) Laadunvalvontatiimin (quality team)
jasenet on koottu organisaation eri osastoilta ja niiden tarkoitus on valvoa ja parantaa tuotteiden
tai palveluiden laatua. Laadunvalvontatiimit pyrkivét toimimaan organisaation kaikilla tasoilla.
4) Projektitiimit (project teams) ovat yleisimmin kéytettyja tiimityyppeja. Ne yleensd koostuvat
ihmisistd, joilla on vaihteleva tausta ja taidot. Projektitiimi perustetaan jonkin tietyn tehtivin
lapiviemistd varten. Saavutettuaan paddmééransd tiimi hajoaa. Tiimi voi myo0s jatkaa samassa
kokoonpanossa eri tehtdvin parissa. 5) Luovuuteen perustuvat tiimit (creative team) koostuvat
ihmisistd, joilla on erityisid taitoja ja lahjoja. Tiimin tavoitteena on luoda uusia tuotteita ja
palveluja ja toteuttaa kehittelemdnsé ideat. Luovuuteen perustuvan tiimin kokoaminen voi olla
hankalaa ja riskialtista. Kuitenkin onnistuessaan luovan tiimin tuotokset voivat olla
organisaatiolle korvaamattomia. 6) Terveydenhuoltotiimit (health care teams) kuuluvat
terveydenhuollon ja lddketieteen piiriin. Niiden toiminta perustuu pitkalti tiimitydskentelyyn

sekd kaytdnnon hoitotydssa ettd tutkimustydssa.

Tiimin kehitystd voidaan tarkastella Tuckmanin (1965, 384-399) mallia soveltaen viiden eri

vaiheen kautta:
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- Ensimméinen vaihe on tiimin perustaminen (forming), jolloin tiimin jisenet alkavat tutustua
toisiinsa ja maédritelld yhteisid sddntdjd tiimin toiminnalle. Téssd vaiheessa aloitetaan myos
tehtdvien ja roolien jakaminen tiimin jdsenille. Aluksi tiimin toiminta ja yhteistyd on uutta
kaikille jdsenille ja yksilot tuntevat olonsa epidvarmaksi. Myoskddn oma asema ja sopiva

kayttaytymismalli tiimin sisdlld eivét ole vield selvinneet.

- Toinen vaihe on tiimin kuohuminen (storming), jolloin jdsenet vastustavat johtajan
vallankayttdd ja asemaa. Ihmiset saattavat kiyttdytyd hyvinkin vihamielisesti toisiaan kohtaan ja
vastustaa kaikkia pddtoksid. Jos konfliktia ei pystytd ratkaisemaan, tiimi todenndkdisesti hajoaa.

Jos konflikti sen sijaan pystytddn ratkaisemaan, tiimi alkaa kehittyd kohti seuraavaa vaihetta.

-  Kolmannessa vaiheessa aletaan rakentaa pysyvdmpid normeja (norming). Tiimi alkaa
muodostua yhdenmukaisemmaksi ja tiiviimmaéksi. Jasenet alkavat etsid yhteisid keinoja tehtdvien
ratkaisemiseksi ja heiddn vilille alkaa muodostua henkilokohtaisempia suhteita. Tiimissd
uskalletaan tuoda ilmi omia tunteita ja ndkemyksid ja jésenet alkavat etsid ratkaisuja, jotka

tyydyttavit kaikkia osapuolia. Vaihe péittyy, kun yhteiset pelisddnnot 16ytyvat.

- Neljdnnessd vaiheessa aloitetaan itse tehtdvén suorittaminen (performing). Tiimi on
saavuttanut lopullisen muotonsa ja kaikki jdsenet tietivdt tehtivdnsd ja asemansa sekd
hyviksyvit tiimin johtajan ja hdnen asemansa. Kaikki energia voidaan kohdistaa tehtdvin

suorittamiseen, koska ryhmén ei tarvitse endé pohtia tiimin sisdisid kysymyksia.

- Viimeinen ja viides vaihe on tehtdvén lopettaminen ja tiimin hajoaminen tai siirtyminen

seuraavaan tehtiaviin (adjouring).

2.2.2 Miksi tiimeji ja ryhmié perustetaan ja millainen on toimiva tiimi?

Tiimien ja ryhmien perustamisen syitd voidaan jakaa ryhmén tasolla funktionaalisiin syihin ja
yksildtasolla tarpeiden tyydyttimiseen liittyviin syihin. Organisaatioiden tasolla tiimien kaytolla
on selvd syy; tyon tuottavuutta halutaan parantaa, vaikkakin myos tyOviihtyvyyteen liittyvét

seikat nousevat tarkeiksi.
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Yksilon kannalta ryhméén liittymisen funktionaalisia syitd ovat muun muassa sosiaalisen tuen ja
turvan hakeminen. Muutama vuosisata taaksepdin ryhméén kuuluminen oli yksil6lle elinehto.
Evoluutioteoreetikot ovat korostaneet ryhmien merkitystd luonnollisen valikoitumisen etuna.
Ryhmit ovat vahvistaneet yksildiden mahdollisuuksia selviytyd. Nykyndkokulma ei kuitenkaan
madrittele ryhmién liittymisen syitd pelkdstdén lisddntymiselld tai selviytymiselld. Sen sijaan
ryhméén tai tiimiin liittymistd perustellaan muun muassa sosiaalisilla ja suoritustehokkuuteen
liittyvilld syilld. Ryhméssd tyOskentely auttaa selviytymddn nopeammin ja tehokkaammin eri
tehtdvistd ja asioita pystytddn kisittelemédén paljon laajemmalla tietopohjalla kuin yksilotyoti
tehtdessd. Liiketaloudellisesta nédkokulmasta tiimien merkitys liittyy tydn tuottavuuden
lisidmiseen. Eri osaamisalueiden henkilostod voidaan tehokkaasti kdyttdd hyvéksi jakamalla

tyontekijét sopiviin tiimeihin tehtévén ja tilanteen mukaan. (Stewart ym. 1999, 4-5.)

Yksilotasolla ryhméddn kuulumisen keskeinen syy on yksilon sosiaalinen tarve liittyd muihin.
Perusta télle tarpeelle syntyy jo lapsuudessa oman perheen keskindisen kanssakdymisen kautta.
Lapsi saa vanhemmiltaan huolenpitoa, turvaa ja tukea. Naitd tunteita yksildo hakee myds
myOhemmin ryhmistd. Ryhmaéén liittymisen syynd on my0s halu kéyttdd omaa vaikutusvaltaa
joko oman osaamisalueen tai muiden henkilokohtaisten taipumusten kautta. Vallankéytolla
pyritddn vaikuttamaan muiden tehtiviin ja kéyttdytymiseen. IThminen haluaa myds kokea
kiintymyksen tunteita sekd muiden antamana etti osoittaa niitd itse. Tdhénkin tarkoitukseen

ryhmét antavat hyvian mahdollisuuden. (Stewart ym. 1999, 5.)

Toimivan tiimin perustaminen edellyttii usein muutoksia koko organisaation tasolla. Orndahl

(1999, 21-22) on médritellyt muutamia tekijoitd, jotka on huomioitava tiimeja perustettaessa:

1. Tiimin on oltava rajoitettu kooltaan. Liian ison tiimin toiminta hajaantuu ja syntyy erilaisia
kuppikuntia.

Tiimissé on oltava toisiaan tdydentdvid kykyja.

Tiimilld on oltava organisaation luottamus ja tuki takanaan.

Tiimin jdseniltd edellytetddn kykyéd tehda yhteistyota.

Tiimin jasenten on koettava asetetut tavoitteet mielekkéiksi.

AN

Tiimin jdsenilld on oltava kokonaiskésitys organisaation toiminnasta ja sen periaatteista (rajat
minkd puitteissa he voivat toimia ja miten heiddn toimintansa vaikuttaa muuhun

organisaatioon).
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Tiimityon onnistumiseen vaikuttaa olennaisesti koko organisaation kulttuuri. Jos organisaatio on
hierarkkinen ja kilpailuhenkinen, tiimity6hon siirtyminen voi olla ylitsepddseméattomén hankalaa.
Talloin joudutaan valintatilanteeseen; aletaanko muuttaa koko organisaatiokulttuuria vai
luovutaanko tiimityostd? Muutostilanteissa tiimityon kayttdonotto ei ole helppoa, jos
organisaation johdossa tai menettelytavoissa on tapahtumassa muutoksia. Joskus yksinkertaisesti
voidaan vain todeta, ettd tehtdvit sopivat paremmin individualistisesti suoritettaviksi. (Lumsden

& Lumsden 2000, 10.)

2.3 Ryhmien ja tiimien viestinnin ominaisuuksia

Ryhmén ja tiimin koko on merkityksellinen, kun halutaan tarkemmin mééritelld ryhmien
viestinnédn olemusta ja siséltod. Téssd ty0ssd ryhmit ja tiimit mééritellddn Harrisin ja Sherblomin
(1999) mukaan kokoonpanoiksi, joissa on véhintdin kolme henkil6d ja maksimissaan
kaksikymmentd henkil6d. Télloin voidaan myds puhua pienryhmaéviestinndstd (small group
communications). Tiimin midrittelyissd usein juuri viitataan tiimiin pienend tai keskisuurena
ryhmaéna, joka tyOskentelee tai muuten toimii yhdesséd yhteisen padmairin, mission, tyotehtdvan,

tuotteen tai palvelun saavuttamiseksi. (Katzenbach & Smith 1993, 53.)

Pienryhmén viestintdd voidaan kuvailla kolmen eri muuttujan kautta. Ryhmien viestinnille
ominaisia ovat transaktionaaliset prosessit (fransactional processess), symbolinen kiytds
(symbolic behavior) ja jaetut késitykset (shared meanings). Transaktionaaliset prosessit
késittdvat ryhméan siséllda kdytdvin vuorovaikutuksen ja viestinndn. Viestintd ryhmén sisélld
ndhddan molemminpuolisena vuorovaikutuksena sen sijaan, etti viestintd olisi lineaarista viestin
viélittdmistd lahettdjaltd vastaanottajalle. Viestintd ryhmén tai tiimin sisélld perustuu jatkuvaan
vuorovaikutteiseen kommunikaatioon. Kaikki ryhmin jésenet ovat samanaikaisesti sekd
lahettdjid ettd vastaanottajia. Viestintd ei tdlloin ole pelkéstddn verbaalista vaan viestinnidn osana
voidaan pitdd myds non-verbaalista viestintdd kuten ilmeitéd ja eleitd. Tdma nikyy esimerkiksi
ryhmén jdsenten tavassa omaksua tilanteeseen sopiva rooli muiden kéytostd tarkkailemalla.

(Harris & Sherblom 1999, 3-4.)
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Verbaalinen ja non-verbaalinen viestintd liittyvat ihmisten kykyyn tulkita symbolisia merkkeja,
joita liitdmme sanoihin, tekoihin, ilmeisiin ja eleisiin. Merkitykset eivit ole sanoissa tai teoissa
itsessddn vaan ihmisissé ja heidén tekemisissd tulkinnoissaan. Kun symbolit ovat todellisia ja
olemassa olevia, niiden merkitykset puolestaan voivat olla hyvinkin abstrakteja ja erilaisia
riippuen yksilostd tai ryhmistd. Ryhmdi yhdistdva tekijd voi olla jollekin ilmidlle tietynlaisen
symbolisen merkityksen antaminen, mikd puolestaan erottaa ryhmdn muista ihmisistd. Tahén
liittyy my0s jaetut késitykset, jotka tarkoittavat yhteisen ndkemyksen jakamista ryhmén
tehtdvistd, toiminnasta seké viestinndstd. Tdlld on my0s suora vaikutus siithen, miten toimivaksi
ja yhtendiseksi ryhmd muodostuu. Jos ryhmin jéisenet eivit jaa samoja ndkemyksid, on

todenndkdistd, ettd ryhmaén toiminta tyrehtyy ja ryhmai hajoaa. (Harris & Sherblom 1999, 4-5.)

2.4 Erilaisia organisaatioteoreettisia lihtokohtia

Seuraavissa kappaleissa késitellddn organisaatioiden toimintaan ja niiden viestintdén keskeisesti
vaikuttaneita teorioita. Ensimmaéisend esitelldén klassinen teoria, joka kritiikistd huolimatta yha
edelleen ndkyy monen organisaation toiminnan taustalla. Téarkeitd organisaatioteoreettisia
lahtokohtia edustaa my0s ihmissuhdekoulukunnan nidkemykset sekd systeemi- ja
kontengenssiteoria.  Kaikki edelld mainitut teoriasuuntaukset edustavat perinteisti
organisaatioteoreettista ajattelua. Tamin tyon yhtend keskeisend teoreettisena lihtokohtana on
viestinnén kaaosteoria, joka ndhddin 1990-luvulla syntyneen uudenlaisen organisaatioajattelun
mallina. Kaikkien ndiden edelli mainittujen organisaatioteorioiden kautta voidaan peilata
ryhmityoskentelyn ja tiimien merkityksen muutosta kuten myds eri viestintindkemysten
kehittymistd vuosikymmenien aikana. Ryhmid on kéytetty aina organisaatioiden toiminnassa,
mutta perustelut niiden kéytolle ovat vaihdelleet aikakausien mukaan. Samoin ndkemys

viestinndn merkityksestd organisaation toiminalle on vaihdellut vuosikymmenten aikana.

Tutkimuksessa esitellddn lyhyesti aiempia organisaatioteorioita, koska ilman vertailua aiempaan,
on vaikeaa ymmartdd uudempaa teoreettista ajattelua ja varsinkaan sen 1dhtékohtia. Tamén luvun
tavoitteena on selventdd eri teorioiden kautta organisaatioiden kehityskaarta 1900-luvun alusta
ndihin péiviin. Klassinen teoria kuvasi oman aikakautensa ajattelua kuten kaaosteoria kuvaa osin

tdmin pdivin organisaatioiden toimintaa ja niiden muuttuvaa ympéristéd. Organisaatioteoriat
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ovat kuitenkin yhd enemmin pirstoutuneet pois valtateorioista ja uudet ndkemykset ja
menetelmit ovat tulleet tilalle (Niittymaa 1994, 3). Alvessonin (1995, 3-5) mukaan mikééin
yksittdinen organisaatioteoria ei ole endd pitkddn aikaan pystynyt antamaan kovin todenmukaista
kuvaa organisaatioiden toiminnasta. Osaksi tdmén vuoksi organisaatioteoreettinen ajattelu on
muuttunut, mutta my0s tutkijoilla on ollut oma vaikutuksensa organisaatiotutkimuksen

sisaltoihin.

Organisaatioista on tullut muuttuvia ja dynaamisia kameleontteja, joita ei voida endi asettaa
yhden staattisen nikemyksen sisddn. Yleinen suuntaus organisaatiotutkimuksessa on ollut, ettd
teoreettisia ldhtokohtia on omaksuttu myos muiden tieteiden puolelta. (Niittymaa 1994, 4.)
Organisaation kaaosteoria esimerkiksi perustuu pitkélti samoihin késitteisiin =~ kuin
luonnontieteellinen kaaosteoria. Myds tdssd tydssd yhtend ldhtokohtana on, ettd mikddn
yksittdinen teoria ei pysty tdysin selittimddn minkdin organisaation toimintaa. Kaaos kuitenkin

voi olla yksi mahdollinen vdyld uuteen organisaationdkemykseen.

2.4.1 Klassinen organisaatioteoria

Klassisen suuntauksen ldahtokohtana oli tiukka jdrjestelméllisyys ja rationaalisuus kaikessa
organisaation toiminnassa. Ennen 1800-luvun teollista vallankumousta tuotteet tehtiin
yksilotyond tai pienissd ryhmisséd. Teollistumisen my6td kuitenkin tilanne muuttui kuten myos
tyon luonne. Tarvittiin jérjestelmillisyyttd ja organisointikykyd, ettd suuret tehdassalit ja

tyontekijimassat saatiin toimimaan mahdollisimman tehokkaasti ja tuottavasti. (Miller 1999, 4.)

Kolme klassista teoriaa ovat varsinkin vaikuttaneet organisaatioiden toimintaan: Fayolin
administratiivinen koulukunta, Taylorin tieteellisen liikkeenjohtamisen teoria ja Weberin
byrokraattinen teoria olivat aikansa tdrkeimpid organisaatioteorioita. Kaikkia niitd teorioita
yhdisti teemat rationaalisuudesta, resurssien mahdollisimman tehokkaasta jakamisesta sekd
jarjestelmillisyydestd. (Miller 1999,4.) Toimintaa miéritti ennalta asetetut padmaiidrit ja
tavoitteet sekd niiden suoraviivainen saavuttaminen (Morgan 1980, 613). Parhaimmillaan

organisaatio toimi kuin hyvin 6ljytty kone (Wiio 1993, 189).
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Ongelmallista kaikille néille ylldmainituille teorioille oli organisaation ndkeminen mekaanisena
koneena, jossa ihmiset usein jéivdt toissijaisiksi. Koneen toiminnalle ominaista on
erikoistuminen johonkin tuotannon osa-alueeseen, korkea ennustettavuus ja toiminnan
yhdenmukaisuus. Kuitenkaan minkdin nykyaikaisen organisaation toimintaa ei voida kuvata
ndin yksiselitteisesti vaan toiminnalle ominaista on monimuotoisuus ja ennakoimattomuus.
(Miller 1999, 6.) Klassiset teoriat unohtivat usein ihmisen ja inhimillisen kayttdytymisen
arvaamattomuuden. Klassiset teoriat saivatkin aikaan vastaliikkeen, joka tunnetaan

ihmissuhteiden koulukuntana.

2.4.2 Thmissuhteiden ja inhimillisten voimavarojen koulukunnat

Koneteorian nidhtiin olevan monilta osin puutteellinen ja varsinkin ihmisen toiminnan
yksinkertaistaminen sai osakseen paljon kritiikkié. Fayol, Weber ja Taylor unohtivat teorioissaan
tyontekijoiden henkilokohtaiset tarpeet, ei-rahallisten palkintojen merkityksen ja sosiaalisen
interaktion merkityksen organisaation sisdlld. Nadmi tekijdt tulivat sen sijaan térkeiksi
ihmissuhteiden ja inhimillisten voimavarojen koulukuntien teoreetikkojen tydssa. Tunnetuimpia

ndista teoreetikoista olivat muun muassa Maslow, McGregor ja Herzberg. (Miller 1999, 26.)

Yhteistd ndille koulukunnille oli huolestuminen 1930-luvulla klassisen organisaatioteorian
luomasta modernista teollisuudesta, jossa ihmisten hyvinvointi ja tydskentelyolosuhteet jaivét
toissijaisiksi tekijoiksi. Toisaalta oltiin myds huolestuneita hyddykkeiden ja palvelujen
loputtomasti tuotannosta. Ilmassa oli havaittavissa tydvédeston kylldstymistd kuluttavaan tyohon
ja ihmisten laajempien osaamisalueiden hyddyntdmittomyyteen.  Koulukunnat alkoivat
kiinnittdd huomiota tehokkuuden ja jatkuvan tuottamisen sijaan yksilon ja pienryhmén
toimintaan, ryhmin sisdiseen toimintaan sekd organisaation sisdisiin ilmi6ihin laajemmassa
mittakaavassa. (Lawrence & Lorsch 1986, 176.) Témin ajattelun kautta organisaatio alettiin

nidhdi yhi enemméin autonomisena, orgaanisena yksikkona.
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2.4.3 Systeemi- ja kontingenssiteoria

Systeemiteorialle oli ominaista kuvata organisaatio biologisena organismina, jonka toiminta oli
pitkdlti ymparistoon sidoksissa. Tdmén organismiajattelun tuloksena organisaation toiminta
ndhtiin samanlaisena kuin eldinten tai ihmisten kéyttdytyminen. Organisaatio ikéén kuin

adaptoitui ympériston muutosten mukaan. (Tyson & Jackson 1992,10.)

Talcott Parsons kehitteli 1950-luvulla teoriaa, joka vaikutti myds systeemiteoreettiseen
ajatteluun. Teorian l&htokohtana oli, ettd sosiaalisten ja yksilon psykologisten jérjestelmien
valilld vallitsee useita yhdenmukaisuuksia (Eskola 1982, 95). Néin ollen oli paiteltidvissa, ettd
yksilon henkilokohtaiset ongelmat vaikuttivat myds organisaatiossa ryhmaétasolla esiintyviin
ongelmiin. Parsons oletti, ettd yksilon psykologinen jérjestelmd sekd koko sosiaalinen
jarjestelmi (tdssd tapauksessa organisaatio) joutui ratkaisemaan nelja funktionaalista

perusongelmaa. Ndma perusongelmat olivat:

1. Pididmaddrien saavuttaminen (Goal attainment)

2. Mukautuminen ympéristoon sekd keinojen 1Oytdminen tavoitteiden saavuttamiseksi
(Adaptation)

3. Toiminnan johdonmukaisuudesta ja motivaatiosta huolehtiminen (Pattern maintenance)

4. Jérjestelmin kiinteydestd huolehtiminen (Integration)

Parsons on saanut kritiikkid liiasta yksilon ja ryhmén yhdenmukaistamisesta. Eskola (1996, 96)
toteaa ettd, "pienryhmén ja kokonaisyhteiskunnan vilinen analogia (jota usein moititaan
virheelliseksi) saattaa vield toimia, koska siind pysytddn sosiaalisen jarjestelmén tasolla, mutta

yksilon ja ryhmén analogia on periaatteessakin virheellinen yritys yhdistdi eri systeemitasoja."

Kontingenssiteoria syntyi 1960-luvulla ja sen ldhtokohtana oli, ettd klassisen teorian ja
ihmissuhteiden koulukunnan ajatuksia oli mahdollista hyoddyntdd laajemman teoreettisen
viitekehyksen alla (Lawrence & Lorsch 1986; Lorsch & Morse 1974). Kontingenssiteorian
lahtdkohtana oli ymmartda organisaation toimintaa kahden eri muuttujan kautta. Ensimmaéinen

muuttuja, johon Kkiinnitettiin huomiota, oli organisaation tehokkuus. Kontingenssiteoriaa
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hyddyntden pyrittiin kartoittamaan esimerkiksi, miksi osa organisaatioista saavuttaa tavoitteensa
paremmin kuin toiset. Kenttdtiedon seki teoreettisen pohdinnan kautta huomattiin, ettd ei ole
olemassa selvid keinoja organisaation tehokkuuden takaamiseksi. Témi johti lopputulokseen,
jonka mukaan ympéristolld oli suurin vaikutus organisaation toimintaan. Samaten merkitystd oli
organisaation kyvylld késitelld erilaisuutta, integraatiota sekd sen kyvylld ratkaista ongelmiaan.

(Lorsch & Morse 1974, 1-2.)

2.4.4 Organisaatiokulttuuri

Yhtend organisaatioteoreettisena ldhtokohtana voidaan pitdd organisaatiokulttuurin tarkastelua.
Organisaatiokulttuuria voidaan pitdd jossain midrin poikkeavana l&dhestymistapana verrattuna
aikaisemmin téssd tyOssd esitettyihin organisaatioteoreettisiin nikemyksiin.
Organisaatiokulttuurilla on varsin suuri merkitys kaaosteoreettisessa organisaatio- ja
viestintdtutkimuksessa, mitd puolestaan ei muista edelld mainituista teorioista voida sanoa. Ndin

ollen on luonnollista, ettéd tassé tydssd hyddynnetidéin myds organisaatiokulttuurisia ndkemyksia.

Kulttuurin késite yksindén on jo laaja ja monialainen. Perinteisesti kulttuuri ndhdéén ihmisen
dlyllisind, moraalisina ja muina henkisind kykyiné, jotka erottavat hédnet eldinkunnasta. Tdhén
nidkokulmaan liittyy usein evolutionistinen ajatus ihmiskunnan kehittymisestd kohti yhéa
korkeampia muotoja, joista kaikkein kehittyneimmait ovat tieteet ja taiteet. Kulttuuri voidaan
ymmairtid my0s joko sosiologisesta tai antropologisesta nikokulmasta, jolloin sen
merkityssisdltd on painottunut varsin eri tavalla. Antropologinen ldhestymistapa késittda
kulttuurin varsin yleiselld tasolla. Kulttuuri ndhddin kokonaisena eldméntapana tai jopa
yhteiskuntana, joka muodostuu aineellisesta ja symbolisesta kulttuurista. Aineellisen kulttuurin
ndhdddn edustavan tuotantovilineitd, teknologiaa ja ravintoa, kun puolestaan symbolinen
kulttuuri siséltidé kielen, kansanperinteen, taiteen ja tieteen. Namé kaksi kulttuuria muodostavan
kokonaisuuden, jotka ovat funktionaalisessa suhteessa toisiinsa. Sosiologian parissa
vakiintuneimmat kulttuurin kisitteet liittyvit normiteoriaan. Normiteoria liittyy kisitykseen, ettd
kullakin yhteis611d on tiettyjd eldmén alueita koskevia normeja tai jopa koko yhteisod koskevia,
yleisid normeja. Normiteorian keskeinen ajatus on, ettd kullakin yhteiskunnalla tai yhteisolld on

sille ominainen arvojérjestelmd. (Sulkunen 1992, 184-185.)
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Organisaatiokulttuurista puhuttaessa voidaan puhua normeista ja arvojérjestelmastd. Lahtokohta
on tilloin sosiologinen. Schein (1985, 9) maéirittelee organisaatiokulttuurin perusolettamusten
kokonaisuudeksi, jotka on keksitty, 16ydetty tai kehitelty tietylle ryhmélle. Perusolettamukset
ovat muotoutuneet organisaation sopeutuessa ympdiristoon ja sen ulkoisiin tekijoihin seké
organisaation sisdisen integraation kautta. Organisaatiokulttuuri on testattu kdytdnndssé ja se on
todettu validiksi, joten se opetetaan kaikille uusille organisaationjésenille tapoina, kdyténtdind ja

arvoina.

Kulttuurin merkitys on térked, koska se pitkdlti madrittdd yksilo- sekd ryhmakayttaytymisti,
ajatusmalleja ja arvoja. Kulttuuri on usein my6s vahva ja ndkymédton voima, jonka olemassaoloa
ei edes kovin vahvasti tiedosteta. Organisaatiokulttuurin merkitys on huomattava, koska se
vaikuttaa yritysten ja yhteisdjen tapaan mdidiritelld strategiat, pddméérit ja toimintatavat. Kun
halutaan saada aikaan muutos, organisaation on tultava tietoiseksi kulttuurinsa taustalla
vaikuttavista tekijoistd. Varsinkin johtajien ja esimiesten arvot sekd heidén ajatusmallinsa ovat

tarkedssa roolissa kulttuurin muokkautumisessa ja muutoksessa. (Schein 2001, 29.)

Organisaatiokulttuuria voidaan kuvata jakamalla se kolmeen eri tasoon. Ndméi tasot ovat
artefaktit, ilmaistut arvot ja yhteiset piilevdt oletukset eli organisaation pohjimmaiset
perusolettamukset. Artefaktit méérittdvit organisaation infrastruktuuria, organisaation ilmapiirid
ja ihmisten tapaa kéyttdytyd toistensa seurassa. Artefakteja voidaan pitdd organisaation kulttuurin
nékyvimpina tasoina. [lmaistut arvot késittédvit organisaatiossa yleisesti tunnustetut ja julkituodut
arvot ja ndkemykset. Yhteiset piilevdt oletukset kasittavét itsestddin selvind pidettdvét hiljaiset
normit ja arvot. Ongelmia voi syntyd, jos ajattelun piilevdt oletukset mddrddvit ndkyvén
kiyttdytymisen mallit ja sisédllot, vaikka organisaation ilmaistut ja julkituodut arvot olisivat
erilaiset. Téstd seuraa ristiriitaisia tilanteita. Tdméan vuoksi onkin tdrkedi tulla tietoiseksi myds
organisaation taustalla olevista piilevistd oletuksista, jotka edustavat organisaation syvempid

tasoja. (Schein 2001, 30-35.)

2.5 Kaaosteoria

Organisaatioteoriat ovat usein olleet tehokkaita organisaatiokdyttdytymisen kuvaajia ja ne ovat

keskittyneet organisaatioiden eldmin kuvaamiseen viimeisten vuosikymmenten ajan, kuten
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edellisistd kappaleista voidaan néhdé. Jokainen uusi organisaatioteoria on keskittynyt pohtimaan
sitd edeltineen organisaatioteorian ongelmia. Nykyiset teoriat taistelevat ympériston ja
organisaation kompleksisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvien kysymysten kanssa.
Suurimmassa osassa aikaisempia organisaatioteorioita kompleksisuus nihtiin tuntemattomana ja
maidrittelemdttomand  kokonaisuutena, jota teoreetikot kutsuivat epdvarmuudeksi tai
epdtasapainoksi. Kaaosteoria on uusi ldhestymistapa organisaatioteorioiden joukossa ja se
poikkeaa  varsin paljon aikaisemmista organisaatioteorioista. Kompleksisuutta ja
monimutkaisuutta ldhestytién suoraan niiden omista ldhtokohdista sen sijaan, ettd ne néhtdisiin

ainoastaan jonkin asian tai tapahtuman seurauksina. (Marion 1999, 12-13.)

Kaaosteoriaa voidaan pitdd osana maailmankuvaa, jossa painottuvat evoluution,
monimuotoisuuden, universaalisuuden, holismin ja luovuuden merkitys. Mekanistisessa
lahestymistavassa, jota monet organisaatioteoriat edustavat, sen sijaan korostuu deterministinen
maailmankuva, jossa hdiridilld ja epdméirdisyydelld on vain sivurooli. Kaaosteoriassa juuri

epaméadriisyys ja héiriot nousevat olennaiseksi elementiksi. (Aula 1999, 237.)

Kaaoksen kisite ei ole selked tai yksiselitteinen ja sen maédrittely tapahtuu sen mukaan minka
tieteen- tai eldmén alueella se ilmenee. Aulan (1999, 23) mukaan kaaoksella tarkoitetaan
Jdrjestelmdn kompleksista, satunnaiselta vaikuttavaa kdyttdytymistd, jota kuitenkin hallitsee

pinnanalainen, perimmdinen jdrjestys ja sithen liittyvdit lainalaisuudet.

Kaaosteoriat tulevat alun perin luonnontieteiden puolelta, mistd ne ovat myohemmin siirtyneet
myo0s yhteiskuntatieteiden sovellettavaksi. Vaikka luonnontieteellinen ja yhteiskuntatieteellinen
ala operoivat pitkalti samoilla kaaosteorian kisitteilld, on niiden ongelmanasettelu ja 1&htokohdat
kuitenkin hieman erilaiset. Kaaosteorian soveltamista yhteiskuntatieteisiin voidaan tarkastella
kolmen vaiheen kautta. Ensimmadisessd vaiheessa teoriaa sovelletaan metaforisella tasolla eli
kaaos ja siithen liittyvét ilmiot hahmotellaan l&hinnid kuvina. Toisessa vaiheessa kaaosteorian
ajatuksia ja ideoita aletaan soveltaa yhteiskuntatieteelliseen tutkimusalaan ja kolmannessa

vaiheessa kaaosteorian pohjalta tehdddn matemaattisia johtopéadtelmid. (Aula 1999, 28.)

Kaaosteoriaa voidaan kiyttdd myds organisaation viestinndn tutkimisen apuna. Aulan (1999,
240) mukaan kaaosteorian kdyttd on mielekédstd silloin, kun organisaatio ja organisaation

viestintd kdsitetddn dynaamisina, epdlineaarisina jdrjestelmind. Tama on myo0s ldhtokohta téssi
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ty0ssd. Organisaatiot nidhdddn muuttuvina yksikdind, jotka joutuvat jatkuvasti kohtamaan
ympdriston asettamia uudistumishaasteita. Menestyminen kilpailussa asettaa myo0s haasteita
organisaatioille, jotka aikaisemmin on néhty staattisina ja klassiseen ajatteluun pohjautuvina.
Tutkimuksen yhtend tavoitteena onkin pohtia, voidaanko endéd mitddn organisaatiota pitdd tdysin

dynaamisen ja epilineaarisen jirjestelmidn maérittelyn ulkopuolella.

Jarjestelmissd, joka ndhdddn dynaamisena, viestintdd voidaan kayttdd vélineend minkd avulla
organisaatio vélttdd haitallisen kaaoksen syntymisen. Tétd kautta kaaosta on mahdollisuus
kdyttdd myOs wuuden jérjestyksen luomiseen. Tadmédn periaatteen toteumista pyritddn
tarkastelemaan my0s tdssd tutkimuksessa. Seuraavissa kappaleissa tullaan méiarittelemiin
lyhyesti kaaosteorian kolme keskeisintd késitettd, jotka ovat attraktori, perhosefekti ja

bifurkaatio.

2.5.1 Attraktori

Attraktori on jirjestelmén sisdinen organisointiperiaate, jarjestelméén sisddnrakennettu muoto tai
asioiden tila, johon jérjestelma pyrkii aina kehittyessddn palaamaan. Esimerkkind voidaan pitdd
kaappikellon heiluria, jonka heilurin heilumissuunta ja nopeus tunnetaan. Kellon tasainen
kdyminen nékyisi sddnnollisend ympyrdnd graafisessa esityksessd. Heilurin tondiseminen
aiheuttaisi pienen muutoksen rytmissd, mutta hyvin pian heiluri palaisi normaaliin kdyntiin.
Graafisessa esityksessd poikkeama nékyisi pienend hyppayksend, joka kuitenkin pian tasoittuisi.
Ympyrdd tai mitd muuta tahansa rataa voidaan sanoa attraktoriksi kun se pystyy imeméddn
jarjestelmin pienet poikkeamat itseensd. Sitd voidaan pitdd erddnlaisena magneettina, joka
pystyy vetiméén jarjestelman syrjahypyt itseensd. (Aula 1999, 63.) Organisaation toiminnassa
attraktori voidaan ymmartdd kehédnd, jonka sisdlld organisaatiossa tapahtuvat muutokset
tapahtuvat. Jokin ylldttdvd tapahtuma organisaatiossa tai sen ympéristdossd voi aiheuttaa
hetkellisen hiirion organisaation kdytdnndissd ja toiminnoissa, mutta tietyn ajan kuluessa
toiminta palaa attraktorin miérittdmiin, vanhoihin uomiin. Jos organisaatiossa halutaan saada
aikaan todellinen muutos, on se mahdollista ainoastaan attraktorin kehdn muutoksen kautta.
Kriisissd organisaatio ylittdd attraktorin méérittdmat rajat. Organisaation on l0ydettdva uusi

attraktorin kehd saavuttaakseen tasapainotilansa takaisin. (Aula 2000.)
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2.5.2 Perhosefekti

Perhosefektin késite tulee alun perin sddtieteestd ja se tarkoittaa jarjestelmidn herkkdd
riippuvuutta alkutilasta. Toisin sanoen pienikin muutos jérjestelmin alkutilassa voi muuttaa
ratkaisevasti lopputulosta. Kisitteen alkuperd on 1960-luvulta, jolloin meteorologi Edward
Lorenz 16ysi ilmion tutkiessaan sddilmiditd. Perhosefektin ideana on, ettd pienetkin tekijét sddssa
voivat laittaa ennustukset uusiksi. Tapahtumanketjun alkupddssd tapahtuva pieni asia voi
aiheuttaa lopputuloksen, jota kukaan ei voi ennakoida. Teoriassa siis perhosen siiven lehahdus
voi aiheuttaa ketjun, josta seuraa pydrremyrsky. Pienen tapahtuman vaikutus alkaa kertautua ja
luoda yhd uusia hdiridketjuja, joista saattaa seurata mitd tahansa. Perhosefekti onkin yksi
kaytetyimpid kaaosteorian késitteitd. (Aula 1999, 68-69.) Organisaation toiminta voi hdiriintya
tai muuttua yllattdvalld tavalla johtuen tdysin tuntemattomista tai ylléttavistd tekijoista.
Esimerkkind organisaatiossa tapahtuvasta perhosefektisti voidaan pitdd esimerkiksi huhun

levidmisti, joka voi johtaa myShemmin ylldttdviin toiminnan suuntiin organisaation sisalla.

2.5.3 Bifurkaatio

Bifurkaatiolla tarkoitetaan jérjestelmén tilan tai sen kayttdytymisen &killistd jakautumista tai
haarautumista kahdeksi erilliseksi tai toisiinsa liittyvéksi osakéyttdytymiseksi. Jérjestelmdn eri
kehitysvaiheet ovat jaksoja, joissa bifurkaatiopisteet kuvaavat jérjestyksen muuttumista
epdjarjestykseksi. Ensimméinen bifurkaatiokohta kertoo, onko mahdollinen tuleva kaaos
kehityksen uhka vai mahdollisuus. Bifurkaatiolle on ominaista jakson kahdentumisen kautta
tapahtuva asteittainen monimutkaistuva dynamiikka sekéd kaoottisten ja stabiilien jaksojen
vuorottelu. Bifurkaatiopisteissdé on olemassa sekd uhkien ettd mahdollisuuksien tekijét.
Bifurkaatiota on mahdotonta ennustaa, mutta bifurkaatiotilanteissa organisaatioiden on
mahdollista tehdd valintoja viestinndn kaksoisfunktiota hyodyntden. Viestinnidn kaksoisfunktio
esitelldén kappaleessa 3.2.1. Oikean bifurkaatiokohdan valitseminen voi johtaa muutoksiin, joita
organisaatioissa tarvitaan. (Aula 1999, 81-85.) Bifurkaation syntyvaihetta voidaan pitdd myos
muutoksen ldhtokohtana. Se méérittdd ne vaihtoehdot, joista organisaatio voi valita toiminnan
suunnan. Bifurkaatiotilanteen voi ndhdd puuna, jonka lukuisat oksat haarautuvat moneen

suuntaan. Organisaation olisi vain kyettdva valitsemaan kestdvimmat oksat.
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2.6 Yhteenveto: organisaatioteoriat ja viestinti

Tutkimuksessa on lidpikdyty organisaatioteoreettista ajattelua eri vuosikymmenien ajalta. Tama
sen takia, ettd organisaatioteorioiden kehitys on vaikuttanut myds olennaisesti yhteisdviestinnidn
kehittymiseen. Yhteisoviestinndn  teorioiden  takana  ovat  useimmiten  olleet
organisaatioteoreettiset  ldhtokohdat tai ajattelumallit. Ymmartddkseen organisaation
kommunikaatioprosesseja, on ymmaérrettivd myds niitd 1dhtokohtia, mille organisaatiot
toimintansa perustavat. [lman tit4 perehtymistd on hankalaa ymmértéd organisaatioviestintdd

laajemmassa kontekstissa. (Miller 1999, 15.)

Traditionaalinen/ Dissipatiivinen
Funktionaalinen
Kaisitys viestinnéstii/ Klassinen teoria Kaaosteoria
Teoreettinen tausta Ihmissuhteiden koulukunta

Systeemi- ja kontingenssiteoria

Viestinniin tarkoitus Organisaatiostrategioiden Ei tarkasti méériteltya
tukeminen Tavoitetta
Rationaalisuus Irrationaalisuus
Sisilto ja viestinndn luonne |Johdon viline ja resurssi Innovatiivisuus
Monologi Dialogi
Toiminnallinen Ambivalenssi
Organisaation rakenne Hierarkkinen Orgaaninen, muuttuva,
avoin

TAULUKKO 1. Hallitsevat késitykset organisaatioviestinnistd mukaillen Juholinia (Juholin 1999, 57)
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Edelliselld sivulla oleva taulukko kuvaa eri organisaatioteoreettisten ja yhteisdviestintimallien

eroja ja yhteneviisyyksid (viestinnin paradigmat).

Taulukosta kédy selkedsti esille, miten klassinen, ihmissuhteiden sekd systeemi- ja
kontingenssiteoria ymmadrretddn perinteisiksi funktionaalisen paradigman varaan perustuviksi
teorioiksi. Sen sijaan kaaosteoria edustaa uudenlaista ajattelua, jossa dynaamisuus ja
ambivalenssi nousevat keskeiseen asemaan. Talloin my0skddn viestinnin sisélto tai luonne eivit
ole tarkkaan maardttavissi tai ennustettavissa etukiteen. Tdméa ennakoimattomuus ldpéisee koko

organisaation toiminnan ja periaatteet.

Klassinen teoria ei juuri painottanut viestinnidn merkitystd vaan néki viestinnidn paremminkin
vélineend, jonka kautta ty6hon liittyva tieto ja viestit kulkivat vertikaalisesti. Viestintd néhtiin
lahinnd kirjoitettuina ja virallisina tiedonantoina, jotka eivdt personoituneet henkil6ihin.
Ihmissuhteiden koulukunnassa puolestaan viestinndn merkitys jo ymmérrettiin laajemmassa
merkityksessd kuin pelkkind vélineind ja kanavina. Virallisen ja epévirallisen viestinndn
merkitys tiedostettiin, ja ihmisten vélinen vertaisviestintd korostui. Systeemi- ja
kontingenssiteoriassa viestintd ndhtiin jo tédrkedksi tekijdksi organisaation toiminnassa.
Viestinnin koettiin olevan koko organisaatiota koossa pitdvéd voima seki kaikkiin organisaation

tasoihin vaikuttavaa. (Rogers & Agarwala-Rogers 1976, 30-31.)

Viestinndn kaaosteoreettinen malli painottaa viestinndn ja viestintdtapahtumien dynaamisuutta,
epdlineaarisuutta, herkkdd riippuvuutta alkutilanteesta sekd ennustamattomuutta. Kaaosteorian
kautta on mahdollista ymmaértdd tarkemmin viestintdtapahtuman epélineaarisuutta,
kompleksisuutta ja viestintdrakenteiden dynaamisuutta. Kaaoksen avulla voidaan myos 16ytdd
uusia ja tehokkaampia viestinndn analyysitekniikkoja sekd kartoittaa erilaisia viestinndn
kayttdytymismuotoja. Kaaosteoria voi olla avuksi myds viestintdprosessien ennakoimisessa.
Viite perustuu siihen, etti kaaosteoria pystyy identifioimaan ne viestintdprosessien ehdot, joiden
vallitessa kaaos voi syntyé tai vastaavasti, miten kaaoksesta voidaan siirtyd kohti jarjestysta.

(Aula 1994, 41-42.)
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3 Viestinnin mairittelya

Viestintdd ei voida tarkastella ilman viestinnidn sijoittamista laajempaan viestintdtutkimuksen
kenttddn. Viestinndn tutkimuksessa voidaan erottaa kaksi pddkoulukuntaa, jotka ovat
prosessikoulukunta ja semioottinen koulukunta. Néiden koulukuntien ndkemykset ovat
vaikuttaneet olennaisesti myds yhteisdviestinndn teorioiden 1&htokohtiin ja kehittymiseen.
Prosessikoulukunnan ajattelua on perinteisesti pidetty organisaatioviestinnidn ldhtokohtana,
koska se on hyddyntanyt yhteiskuntatieteiden, sosiologian ja psykologian ideoita. Néin ollen sen
tutkimuskohteeksi ovat tulleet viestintiteot, joihin on kiinnitetty huomiota my0s
organisaatioviestinndssd. Semioottinen koulukunta on puolestaan kiinnittdnyt enemmén
huomiota viestintiteoksiin eli esimerkiksi sithen, miten sosiaalinen vuorovaikutus muokkaa

yksilosti tietyn kulttuurin tai yhteiskunnan jasenen. (Fiske 1993, 14-15.)

Viestinndn teorian ldhtokohtana voidaan pitdd Shannonin ja Weaverin (1949) -mallia, joka
pohjautuu  matemaattiseen malliin informaation l4hetyksestd tiettyd kanavaa pitkin.
Tarkoituksena oli 10ytd4 vastaus kysymykseen, miten voidaan ldhettdd maksimimaara
informaatiota tiettyd kanavaa pitkin, ja miten on mahdollista selvittdd kanavan
informaationvilityskapasiteetti. Vaikka teoria olikin keskittynyt kanavaan ja kapasiteettiin
liittyviin kysymyksiin, Shannon ja Weaver olivat sitd mielté, ettd mallia voitiin soveltaa myds
laajemmin kaikkeen inhimilliseen viestintddn. Shannonin ja Weaverin nidkemyksessd viestinté

kisitetddn yksisuuntaiseksi viestien siirroksi. Malli on innostanut moniin jatkokehittelyihin muun
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muassa  organisaatioviestinndssd, mutta sitdi on myo0s kritisoitu viestinndn liiallisesta
yksinkertaistamisesta sekd yksisuuntaisuudesta. Shannonin ja Weaverin mallilla on ollut

vadjadmattd tdrked merkitys viestinnén teorioiden kehityksessa. (Fiske 1993, 19-21.)

Semioottinen koulukunta kiinnittdd huomion merkkiin prosessin sijaan. Semioottisessa
tutkimuksessa voidaan erottaa kolme tutkimuskohdetta, jotka Fiske (1993, 60-62) maédrittelee

seuraavalla tavalla:

1. Merkki. Varsinkin merkkien eri muunnelmat ja tavat kéyttdi niitd kiinnostavat semioottista
tutkimussuuntaa. Merkit voidaan ymmartia ainoastaan sen pohjalta miten ihmiset kayttavét
niita.

2. Koodit. Koodit ovat jéarjestelmid joihin eri merkit jisennetién.

3. Kulttuuri. Kulttuuri tarkoittaa sitd kehysti, minka sisélla koodit ja merkit toimivat. Koodit ja

merkit ovat puolestaan koko kulttuurin 1dhtokohta.

Semiotiikka kohdistaa huomionsa tekstiin, kun prosessikoulukunta ei juurikaan anna tekstille sen
enempéd painoarvoa kuin millekédn muullekaan viestinnin prosessille. Semiotiikka nikee myds
viestin vastaanottajan aktiivisena toimijana. Semiotiikka puhuukin usein vastaanottajan sijasta
usein lukijasta, joka viittaa interaktiiviseen toimintaan viestin tuottajan ja vastaanottajan valilla.
Vastaanottaja tai tdssd tapauksessa lukija, antaa viestin sisdllolle uusia merkityksid ja tulkitsee
mahdollisesti viestin eri tavalla kuin ldhettdjd. Organisaatioviestinndssd semioottisen
koulukunnan ajattelun vaikutus voidaan ndhdd muun muassa viestinnén transaktionaalisessa

mallissa. (Fiske 1993, 60-62.)

Viestinnén teorioilla on monenlaisia ontologisia ennakko-oletuksia, jotka perustuvat erilaisiin
nikokulmiin ja tarkoitusperiin. Ndiden ontologisten periaatteiden kautta voidaan myods méaéritelld
erilaisia paradigmoja erilaisille teorioille. Craganin ja Shieldsin (1998, 16-17) mukaan
paradigmat muodostuvat kolmenlaisten ennakko-oletusten kautta. Ensimmaéisen, rationaalisen
paradigman ldhtokohtana voidaan pitdd ajatusta, jonka mukaan ihmiset toimivat ja viestivit
yhdessd loogis-rationaalisten syiden vuoksi. Télloin taustalla vaikuttavat materiaaliset sekd
toiminnan jérjestelmaillisyyteen ja tehokkuuteen liittyvét tavoitteet. Toisen, relationaalisen
paradigman muodostumiseen vaikuttaa ontologinen oletus ihmisistd sosiaalisina yksildiné, jotka

luovat ja ilmentévét viestinnin kautta sosiaalisia rakenteita. Kolmantena symbolisen paradigman
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ennakko-oletuksena on, ettd ihmiset luovat todellisuuteensa symbolien ja niiden merkitysten
kautta. Perinteinen prosessikoulukunta ja sen pohjalta luodut teoriat nojaavat
viestintdmalleissaan pitkélti rationaalisen paradigman varaan. Semioottiseen perinteeseen
nojaavat viestinndn teoriat puolestaan perustuvat symboliseen paradigmaan. Kéaytintoon
painottuvaa ajattelumallia puolestaan edustaa relationaalinen paradigma, joka korostaa
viestinnén sosiaalisia merkityksid ja lopputuloksia varsinkin ryhmien viestintdtutkimuksessa.

(Cragan & Shields 1998; Keyton 1995.)

3.1 Organisaatioviestinta

Andrews ja Herschel (1996, 14) kuvailevat organisaatioviestintdéd interaktiivisena tapahtuma,
jossa yksilot luovat ja lahettdavit viestejd seka tulkitsevat niitd ja neuvottelevat viestien sisallosta.

Viestinnin tavoitteena on saavuttaa yhteinen nikemys késiteltdvisti asioista.

Littlejohn (1996, 19) puolestaan mdidirittelee organisaatioviestinndn isoissa, yhteistyohon
perustuvissa jirjestelmissd ilmenevéksi toiminnaksi, johon sisédltyy kaytdnnollisesti katsoen
kaikki aspektit sekd yksiloiden ettd ryhmien vélisestd viestinndstd. Organisaatioviestintd
koskettaa kaikkia organisaation osa-alueita kuten rakenteita, tehtdvid, ihmissuhteita ja

organisaatiokulttuuria.

Viestinndn merkitys on ymmérretty organisaatioissa olennaisen tirkedksi, mutta itse viestintd
madritellddn hyvinkin eri tavoin. Siséllollisesti viestintd on liitetty ymparistoon, paamaériin,
yhteistyohon, johtamiseen, tiedon jakamiseen ja epdvarmuuden hallitsemiseen. Tulkintoja ja
ndkokulmia 16ytyy yhtd monia kuin organisaatioitakin. Organisaation viestintdd on mdééritelty
muun muassa funktionaalisesta ja tulkitsevasta ndkokulmasta. Funktionaalinen nékdkulma
korostaa viestinndn tuloksellisuuden merkitysté viestintdprosessien sijaan. Organisaatiot ndhdaan
funktionaalisessa nidkokulmassa konemaisina kokonaisuuksina tai kohteina, joita voidaan tutkia
hyvinkin jérjestelmaillisesti ja tilastollisin menetelmin. Ongelmana on funktionalistisen
lahestymistavan liiallinen luottamus organisaation yhtendisyyteen ja pddmdiirien selkeyteen.
Kuitenkin organisaatiot ovat varsin kerrostuneita rakenteiltaan ja niiden sisdlld voi olla

monenlaisia alakulttuureja, kuten myds toimintatapoja. (Andrews & Herschel 1996, 13.)
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Tulkitseva ldhestymistapa puolestaan korostaa kulttuurin merkitystd viestinndn tutkimuksessa.
Tdhén liittyy vahvasti sosiaalisen konstruktionismin ndkemys todellisuuden kerrostuneesta
luonteesta. Konstruktionismin ldhtdkohtana on tarkastella yhteiskuntaa ihmisen sisdisen ja
ulkoisen todellisuuden dialektiikkana ja vuorovaikutuksena. (Berger & Luckmann 1966.) Samaa

ajatusta voidaan soveltaa my0s organisaatioihin.

Organisaation ndhddin muodostuvan monista eri ryhmisti, joilla on myds vaihtelevia pddmaéaria
ja tavoitteita. Organisaatiotutkimuksessa tulkitseva suuntaus kiyttdé usein hyvikseen metaforien,
tarinoiden, rituaalien ja symbolien tulkintaa. Tatd kautta voidaan kartoittaa eri ryhmid
organisaation sisélli ja selvittdd heiddn ndkdkulmiaan ja asennoitumistaan asioihin. (Andrews &

Herschel 1996, 14.)

Seka funktionalistista ettd tulkitsevaa ldhestymistapaa tarvitaan. Esimerkiksi viestinnidn keinojen
ja vilineiden kartoittamisessa funktionalistinen lahestymistapa on tehokkaampi kuin tulkitseva.
Puolestaan tulkitsevaa tapaa on hyodyllistd kiyttdd viestinndn merkityksii ja rooleja tutkittaessa.

(Andrews & Herschel 1996, 14.)

3.2 Kaaosteoreettinen nakemys viestinnésta

Kaaosteoreettinen ldhestymistapa on varsin tuore nidkemys viestinndn tutkimuksessa. Suomessa
varsinkin Pekka Aula (1999,2000) on kiyttinyt kaaosteoriaa ja sen késiteitd ansiokkaasti
viestintdtutkimuksessa. Kaaosteorian hyddyllisyyttd viestinndn tutkimuksessa voidaan perustella
monin argumentein; kaaosteoria ndhddén paremminkin jatkuvana prosessina kuin staattisesti
paikoillaan olevana teoriarakenteena (Gleick 1987, 5). Samaten viestintd voidaan ndhdd
dynaamisena prosessina, joka muuttuu ja kehittyy vallitsevien tilanteiden ja tapahtuminen

mukaan (Aula 1994, 37).

Kaaosteorian kéytolle voidaan asettaa joitain reunaechtoja, jos sitd halutaan mallintaa
organisaatioviestinndn tutkimukseen. Ensiksikin organisaatio ja organisaation viestintd on

ndhtdvd dynaamisina ja epdlineaarisina jdrjestelmind. Perinteisen jirjestelménikemyksen
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mukaan organisaatio on ihannetilassa, jos se on tasapainossa itsensd ja ympéristonsd kanssa.
Tamé ei endd péde, jos organisaatio ndhddén kaoottisena jérjestelmand. Talloin organisaatiolla
on useita dynaamisia tiloja, jolloin se voi vililld olla todellisen epijarjestyksen tilassa tai
toisaalta jdhmettyneessd tasapainotilassa. Kuitenkin &irimmaéiset hajaantumisen tai
jahmettymisen tilat ovat harvinaisia. N&itd kahta tilaa voidaan mallintaa viestinndn

kaksoisfunktion avulla, johon perehdytién tarkemmin kappaleessa 3.2.1. (Aula 1999, 240-241.)

Kun organisaatio voidaan mallintaa dynaamiseksi ja epilineaariseksi jirjestelméksi, niin
organisaation  viestinndlli  huomataan  useimmiten olevan vahva suhde  sekd
organisaatiokulttuuriin ettd ympérdivadn ulkomaailmaan. N4itd suhteita kulttuurin, viestinnén ja
ympdériston vélilli voidaan kuvata organisaation areena-mallilla, joka esitelldédn kappaleessa

3.2.3. (Aula 1999, 245-246.)

3.2.1 Viestinnin kaksoisfunktio

Viestinndn voidaan n#hdéd jakautuvan kahteen erilaiseen luokkaan, joista toinen vie kohti
jarjestystd ja toinen kohti epdjarjestystd. Kvalitatiivisten ominaisuuksiensa perusteella ndma
kaksi viestinndn aluetta voidaan jakaa infegroivaan viestintddn ja dissipatiiviseen viestintddn.
Yhdessd integroiva ja dissipatiivinen viestintd muodostavat viestinndn kaksoisfunktion. (Aula

1999, 144.)

Bifurkaatiotilanteessa integroiva viestintd ohjaa organisaatiota kohti jirjestystd organisaation
niin halutessa. Esimerkiksi muutostilanteissa integroivaa viestintdd voidaan kayttdd tehokkaana
tyokaluna. Dissipatiivinen viestintd toimii ké#nteisesti ja ohjaa organisaation valintoja
bifurkaatiotilanteessa. Se voi ohjata toimintaa organisaatiota hyodyttdvasti, mutta joskus myos
vahingollisesti, jolloin organisaatio ohjautuu véirille kehityspolulle. Kuitenkaan epéjérjestys ei
aina ole organisaation kannalta haitallista, vaan joissain tilanteissa epéjérjestys voi viedd kohti
organisaation monimuotoisuutta ja auttaa hallitsemaan organisaation jérjestdytymistd. (Aula
1999, 144-145.) Seuraavassa taulukossa vertaillaan tarkemmin luvussa 2.6 esiintyneitd
organisaatioviestinndn tyyppejd. Integroivalla viestinndlld voidaan nihdéd olevan ldhes sama

merkitys kuin traditionaalisella ja funktionaalisella viestinnalla.
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Integroiva viestinta Dissipatiivinen viestinti
tarkkaa, kirjaimellista metaforista

reaktiivista proaktiivista

intentionaalista spontaania

kontrolloitua impulsiivista

monofonista polyfonista

monologista dialogista

TAULUKKO 2. Viestinnin kaksoisfunktion laadullisia ominaisuuksia (Aula 1999, 146)

Integroiva viestintd saa sanomansa perille suoraan, loogisesti ja tehokkaasti. Siihen liittyy tunne
jatkuvuudesta ja tietoisuutta kontrollista. Integroivan viestinndn kéyttdminen on
tarkoituksenmukaista tehtévien ollessa toistuvia, koska se on luonteeltaan varsin yksisuuntaista
viestintdd. Dissipatiivinen viestinti on puolestaan vuorovaikutteisempaa ja epédsuorempaa.
Viestintddn osallistuvat henkilot voivat esittdd uusia nidkemyksid ja tulkintoja vapaasti.
Muutostilanteissa dissipatiivinen viestintd antaa mahdollisuuden uusien rakenteiden syntymiselle
sekd uusien ideoiden toteuttamiselle. Integroiva viestintd sen sijaan on hyvin strukturoitua ja
rakenteita sdilyttdvaa. Kriisitilanteissa dissipatiivisen viestinndn merkitys korostuu, kun
puolestaan stabiilissa vaiheessa integroiva viestintd on tehokkaimmillaan. (Aula 1999, 145.)
Seuraavassa kappaleessa esitelldin dynaamisen organisaatioviestintdteorian keskeisimmat

teemat. Viestinnin kaksoisfunktion merkitys teorialle on ilmeinen kuten myos télle ty6lle.

3.2.2 Dynaaminen organisaatioviestinniin teoria

Kaaosteoreettista nidkemysti viestinnésti kutsutaan dynaamiseksi
organisaatioviestinnénteoriaksi. Teorian siséltd rakentuu organisaatioon, organisaatioviestintdin
ja -kulttuuriin liittyvistd késitteistd. Néiden késitteiden vélisid suhteita pyritddn kuvaamaan
kaaosteoriasta muokattujen propositioiden eli esitysten avulla. Keskeisti on viestinnidn ja
kulttuurin vilisten pinnanalaisten vuorovaikutussuhteiden seké viestintd- ja kulttuuriprosessien

dynamiikan kuvailu. Dynaamisen organisaatioviestinndn teoriassa viestintd muodostaa
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rakenteen, johon kuuluu viestintdsuhteita, sanomien sisiltojd, viestinndn resursseja ja viestintdd

koskevia sdént6ja. (Aula 1999, 252.)

Aula (1999, 253-256) esittdd dynaamiselle organisaatioviestinnin teorialle kuusi propositiota,
joiden avulla hin selventdd teorian keskeisimmait ajatukset. Téssd tyOssd keskeiseen asemaan
nousevat varsinkin organisaatioviestinndn ja —kulttuurin vélinen suhde sekd viestinnidn

kaksoisfunktion késite.

Ensimmdisen proposition mukaan organisaation viestinti ja kulttuuri ovat jatkuvassa ja
toistuvassa vuorovaikutuksessa toisiinsa. Vuorovaikutus on epélineaarista ja se voi joko
integroida organisaatiota kohti tasapainoa tai toisaalta viedd kohti epitasapainoa ja kaaosta,

riippuen prosessien siséllosté ja kulusta.

Toinen propositio sisdltdd viestinndn kaksoisfunktion késitteen. Kaksoisfunktion mukaan
viestintd voi olla integroivaa eli jérjestystd tuottavaa tai dissipatiivista eli kaaosta luovaa.
Organisaation viestinndssd on sekd vakaita ja epdvakaita vaiheita. Vakaan vaiheen viestintda

voidaan ennakoida, kun puolestaan epdvakaan viestinnén vaiheita ei voida edelti késin ennustaa.

Kolmannen proposition mukaan viestinndn kaksoisfunktion avulla voidaan luoda ja ylldpitda
erilaisia organisaation kulttuureja. Néin ollen viestinndlld on myods mahdollisuus pitdd ylla tai
tukahduttaa kulttuurien monimuotoisuutta organisaation sisélld. Viestinndn merkitys on

olennaisen tarked organisaation dynamiikan ohjauksessa ja hallinnassa.

Teorian neljds propositio esittdd kaaoksen syntymisen ja sen tekijit organisaation luontaisina
ominaisuuksina. Yhdistettynd viestinndn kaksoisfunktioon, tdmé késitys tukee ajatusta, ettd
organisaation sisdiset ominaisuudet ovat merkittivid muutosta aiheuttavia tekijoitd. Muutoksen
tuottamisessa viestinnin tehtdvd on myos uusien suotuisten olosuhteiden luominen ja laadullisten

rakenteiden itseohjautuvan jirjestelmén tukeminen.

Dynaamisen organisaatioviestinndn teorian viidennen proposition mukaan paikallinen
vuorovaikutus ja viestintdprosessi vaikuttavat merkitsevésti koko organisaation hallintaan.

Organisaation kokonaisrakenteet perustuvat paikallisuuteen ja vaikuttavat myos paikallisiin
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olosuhteisiin. Toisin sanoen organisaation mikrotason vuorovaikutuksella on vaikutusta myds

makrotason rakenteisiin.

Kuudennen proposition mukaan organisaatio tdytyy néhdd osana laajempaa ympéristdd, jonka
kanssa organisaatio kidy jatkuvaa vuoropuhelua. Ymparistd vaikuttaa organisaation toimintaan

kuten my0s organisaatio ympdriston toimintaan.

3.2.3 Organisaation areenat

Staceyn (1991) mukaan organisaation areenoilla tarkoitetaan niitd kaikkia virallisia ja
epdvirallisia paikkoja, joilla tapahtuu organisaation inhimillistd vuorovaikutusta (Stacey Aulan
mukaan 1999, 151). Viestinnén areenat voivat olla mité erilaisimpia ja monimuotoisempia Ne
voivat perustua sddnnonmukaisuuteen ja virallisuuteen tai epdvirallisuuteen ja spontaaniin
toimintaan. Ne voivat muodostua kaikille avoimiksi viestinndn foorumeiksi tai vaihtoehtoisesti
olla ainoastaan yhdelle ryhmélle suunnattuja. Yhdistavét tekijit néille areenoille ovat ainoastaan

osallistujien méérd sekd viestintddn kéytettdvan ajan rajallisuus.

Areenat voidaan jakaa institutionalisoituneisiin ja spontaaneihin areenoihin. Institutionaalinen
areena liitetddn organisaation sdént6ihin, tavoitteisiin ja menettelytapoihin. Viestinnén suunta on
talloin useimmiten vertikaalinen ja viestintd on tarkkaan kontrolloitua ja sddnnénmukaista.
Institutionaalista viestintdd voidaan kuvata myos integroivaksi viestinndksi. Spontaanit areenat
puolestaan ovat organisaation epdvirallisia ja vapaita viestinndn areenoita. Esimerkkeini
spontaaneista areenoista tapahtumapaikkoina voidaan pitdd kahvihuonekeskusteluja tai
epdvirallisia palavereja. Spontaanit areenat edustavat dissipatiivista viestintdd ja niissd piilee
mahdollisuus viestinnén sekd organisaation kehittimiseen ja uudistumiseen. Ndiden kahden eri
areenan kautta voidaan peilata organisaation viestinndn tasoja, sekd hyddyntdd integroivan ja

dissipatiivisen viestinnén eri ominaisuuksia. (Stacey 1991, Aulan mukaan 1999, 151-152 )

Stacey (1991) mukaan areenoiden tehtdvid on muun muassa siirtdd organisaation kulttuuria ja
toimintatapoja henkilostolle sekd vahvistaa olemassa olevia arvoja, symboleita ja merkityksia.
Areenat mahdollistavat myos hallinnollisten asioiden hoitamisen, menneiden saavutusten ja

suoritusten tarkastelun ja ryhmien (sekd viralliset ja epdviralliset) muodostumisen. Nima
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tehtdvit liittyvit varsinkin institutionaalisen areenan toimintaan. Sen sijaan spontaanin areenan
toimintaa organisaatio ei pysty kontrolloimaan. Spontaanin areenan toiminta perustuu
osallistujien keskindiseen luottamukseen, yhteisesti jaettuihin panoksiin ja hyotyihin seké

tyOtaakan tasaiseen jakamiseen. (Stacey 1991, Aulan 1999, 155-156 mukaan.)

Aula (1999, 155-156) kuitenkin kritisoi Staceyn kisitystd viestintdareenoista liian suppeana.
Talla Aula viittaa siihen, ettd organisaatiossa on vuorovaikutuspaikkoja, joissa viestinnilld ei ole
suurtakaan merkitystd, mutta silti ne ovat organisaation toiminnalle tirkeitd. Toisaalta areenoita
ei voida selkeésti erottaa toisistaan, vaan ne ovat vuorovaikutteisesti kiinnittyneet toisiinsa.
Staceyn nidkemys ei myoskdidn huomioi kulttuuria tai edes itse viestintdd areenan toimintaa
madrittdving tekijoind. Aula (1999, 156) sen sijaan kiyttdd viestinndn kaksoisfunktion késitettd
kuvaamaan institutionaalisen ja spontaanin areenan viestinnin tapahtumia. Aulan ldhtékohtana
on, ettd areenat syntyvit viestinndn kautta eivitkd pdinvastoin. Areenoita voidaankin kutsua

organisaation areenoiksi eiké viestinnén areenoiksi.

Areenan perusteiden voidaan nihdd muodostuvan neljan eri tekijan liitosta, joita ovat viestinnin
dynamiikka, palautteen epélineaarisuus, kaoottisuus ja itseohjautuvuus. Areenan
vuorovaikutuksen perusyksikkond voidaan pitdd diadia eli kahdenvilistd keskindisviestintda.
Diadille ominaista on, ettd viestinti perustuu vuorovaikutukseen, joka maérittdd myds viestinnin
suuntaa ja kehittymistd. Kumpikin viestinndn osapuolista néhddén sekéd ldhettdjdnd ettd
vastaanottajana. Tatd viestintdtapahtumaa voidaan kuvata dynaamiseksi ja jatkuvasti kehittyvaksi
viestintdprosessiksi. Diadi ei kuitenkaan ole sama kuin organisaation areena. Siitd kuitenkin
muodostuu areena, kun mukaan huomioidaan viestintddn osallistujat (areenalle osallistujat),
ympéristd (areenan katsomo), katsojat (ympéristdtekijit) ja  muutoksen epélineaarinen

dynamiikka. (Aula 1999, 157.)

Organisaation areena-mallille toinen keskeinen kuvaaja on organisaation kulttuuri. Kulttuuri
ndhdddan monimuotoisena ja vaihtelevana. Ldhtokohtana on, ettd jokaisella areenalla on oma
kulttuurinsa. Areenan kulttuuri voi olla kerrosteisesti rakentunut ja areenalla voi olla useita
padllekkaisid ja rinnakkaisia kulttuurisia 1ahtékohtia. Organisaation kulttuurit ovat muodostuneet
viestinnén kautta ja niitd myds ylldpidetddn ja muokataan viestinnin kautta. Toisaalta areenan

kulttuurit vaikuttavat organisaation viestintddn sekd muokkaavat sita.
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EKSPLISIITTINEN NAKYVA KULTTUURI

IMPLISIITTISET NAKYMATTOMAT KULTTUURIT

Anarkistinen kulttuuri *Kulttuurien kamppailu:
sintegroiva viestinta vihaista Integroiva viestintd runsasta
edissipatiivinen viestintd runsasta edissipatiivinen viestintd runsasta
Latentti kulttuuri: Monoliittinen kulttuuri:
sintegroiva viestintd vahaista Integroiva viestintd runsasta
edissipatiivinen viestintd véhiista edissipatiivinen viestintd vahiista

TAULUKKO 3. Organisaation areenoiden kulttuurinen diversiteetti Aulan mukaan (Aula 1999, 181.)

YIld olevassa taulukossa esitetiin Aulan organisaation areena-mallin jako kulttuurien

diversiteetin eli monimuotoisuuden kautta.

Anarkistiselle kulttuurille on ominaista avoimuus ja monimuotoisuus ja sen viestintd on hyvin
dissipatiivista. Kulttuurien kamppailussa viestintdilmasto on sekava ja sille ominaisia piirteitd
ovat epdjirjestys, epavarmuus ja hiilyvaisyys. Latentti kulttuuri on epdvarmuuden vastakohta ja
sille on ominaista passiivinen viestinté ja ldhes jahmettynyt olotila. Latentin kulttuurin sisélld voi
kuitenkin olla piilevid voimavaroja, joita on mahdollisuus ottaa tietyissd tilanteissa kayttoon.
Monoliittinen kulttuuri on suljettua ja yksioikoista ja sitd méadrittdd integroivaviestintd. (Aula
1999, 181.) Areenoiden avulla voidaan kuvata esimerkiksi organisaatiossa toimivien erilaisten
ryhmien viestintdd. Varsinkin silloin, jos kysymyksessi on tiimiorganisaatio, voi sen sisilld olla
useita erilaisia organisaation areenan tiloja ja alakulttuureja. Areenoiden kautta on mahdollisuus

tuoda esille konkreettisemmin sekd organisaation viestinnén ettd kulttuurin muutosta.
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4 Tutkimuksen tavoitteet ja kohdeorganisaatio

Tamén tutkimuksen tavoitteena on 16ytda vastauksia kysymyksiin, jotka koskevat seké tiimity6ta
ettd organisaatioviestintdd. Tutkimuksen keskioon sijoittuu tiimien ja niiden toiminnan
tarkastelu, mutta myds organisaatioviestinnén tarkastelu korostuu. Tdmd sen vuoksi, koska
kohdeorganisaatiossa on koettu seké tiimien toiminnan ettd viestinnén jérjestaminen hankalaksi.
Tutkimuksen yhtend ldhtokohtana on tarkastella organisaation toimintaa muutoksen kautta. Seké
tiimien kayttoonotto ettd viestinndn uudelleen jérjestdminen perinteikkddssd ja varsin

hierarkkisessa organisaatiossa on usein hankala prosessi.

4.1 Tutkimuskysymykset

Téssé tutkimuksessa pyritdén 10ytdmédn vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen:

Tutkimuskysymys 1: Mitkd ovat kohdeorganisaation viestinndn ongelmia ja miten ndmd

ongelmat vaikuttavat konduktoorin tyéhon?

Tutkimuskysymyksen avulla pyritddn [0ytdmdin kohdeorganisaation ongelmakohtia
organisaatioviestinndn  jokapdivdisessd  toteutumisessa.  Viestinndn  ajankohtaisuuteen,

avoimuuteen ja sisdltoon liittyviin kysymyksiin varsinkin kiinnitetddn huomiota, koska niilld on
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keskeinen merkitys konduktddrin tyohon. Esimerkiksi tiedot teknisistd ongelmista radoilla,
uudistukset lippukdytinndissd tai aikatauluissa olisi pystyttdvd vilittiméin konduktoodreille
nopeasti ja ymmarrettdvissd muodossa. Téllaisen tiedon puuttuminen vaikuttaa konduktoorin

tyohon vilittdmadsti ja ilmenee esimerkiksi tietimattomyytend asiakaspalvelutilanteessa.

Tutkimuksen keskioon asettuvat tyontekijoiden omat kokemukset ja ndkemykset.
Tutkimushaastatteluissa oli mukana myds esimiehid, mutta heiddn ndkemykset toimivat lahinna
vertailupohjana  tydntekijoiden  kokemuksiin.  Tutkimuskysymys kattaa —myds eri
henkilostoryhmien vélisen kanssakdymisen, joka téssd tapauksessa tarkoittaa l&hinna
tyontekijoiden ja esimiesten vilistd kommunikaatiota ja vuorovaikutusta. Tutkimuskysymyksen
sisélld pohditaan myds muutoksessa olevan hierarkkisen organisaation viestinnidn ongelmia
laajemmin. Avoimen, ajankohtaisen ja selkedn viestinndn jérjestdminen ei valttiméttd ole
itsestddn selvyys organisaatiossa, jossa on totuttu hyvin porrastettuun ja yksipuoliseen ylhaalta-

alas —viestintdén vuosikymmenien ajan.

Tutkimuskysymys 2: Miten tiimityo on toteutunut kohdeorganisaatiossa tdhdn mennessd, ja missd

kehitysvaiheessa tiimit ovat tdlld hetkelld?

Tiimity0 ei ole aina automaattisesti paras ratkaisu organisaation tarpeisiin, eikd kaikkea
ryhmétyoskentelyd voida kutsua varsinaiseksi tiimityoksi. Téstd oletuksesta ldhdetdén liikkeelle
myo0s téssd tutkimuksessa. Tutkimuskysymyksen kautta pyritddn ensiksikin selvittdméén,
voidaanko kohdeorganisaatiossa puhua varsinaisesta tiimity0sti tai tiimeistd. Toisena tavoitteena
on kartoittaa tdhdn asti tehtyé tiimi- tai ryhméatyotd sekéd 10ytdd sen positiivisia tai negatiivisia
vaikutuksia tyontekijoille. Tamén liséksi tutkimuskysymyksen tavoitteena on kartoittaa timén

hetkisti tiimien kehitysvaihetta sekd suuntaa, mihin ne mahdollisesti jatkossa kehittyvét.

Tutkimuskysymys 3: Mikd merkitys viestinndlld ja tiimeilld on tyontekijoille organisaation

muutostilanteessa?

Tutkimuskysymyksen avulla pyritddn tarkastelemaan tiimityon ja viestinndn merkityksid tyossa
jaksamiseen, tyOmotivaatioon ja organisaatioon sitoutumiseen liittyvissd kysymyksissi.
Tavoitteena on tarkastella organisaatioviestinnén ja tiimien mahdollisuuksia edistdd ja tukea

muutosprosessin kulkua sekd organisaation ettid yksittdisen tyontekijan tasolla. Toisaalta myds
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pyritddn 10ytdmadn niitd ongelmia, joihin tiimit ja organisaatioviestintd voivat tormata

muutostilanteissa.

4.2 Tutkimuskohde: VR Osakeyhtio, Henkiloliikenne Etela-Suomi

Valtionrautatiet on perinteikis yritys, joka on kehittynyt viimeisen vuosikymmenen aikana VR-
konserniksi. VR-konsernin emoyhti6 on VR-Yhtymd Oy, joka on liikenne- ja
viestintdministerion toimialaan kuuluva, Suomen valtion kokonaan omistama osakeyhtié (VR
vuosikertomus 2002). Konsernin suurin yhti6 on VR Osakeyhtid, joka vastaa tavara- ja
henkildliikenteen kuljetuksista. Yhtymé tuottaa myos tavara- ja henkildliikennettd tukevaa tai
sithen liittyvié palvelutuotantoa sekd vélittomasti ettd tytir- ja yhteistyOyritystensd kautta. Tdma
toiminta pitdd sisdllddn muun muassa kuorma- ja linja-autoliikennettd, ravintola- ja
kiinteistotoimintaa sekd kuljetus- ja logistiikka-alan tietotekniikka ja telepalveluja. Vuonna 2002
konsernin palveluksessa oli n. 14 400 tyontekijad, joista 8800 tydskenteli junaliikenteen

tehtdvissd. (VR vuosikertomus 2002.)

Henkiloliikenne Eteld-Suomi on yksi VR Osakeyhtioon kuuluvista viidestd henkildlitkenteen
tulosyksikoistd. Tulosyksikon paédtehtdvand on toimia padkaupunkiseudulla yhtend léhilitkenteen
tehokkaana liikenteen palvelujen tarjoajana. Kaikista VR:1ld vuonna 2001 tehdyistd matkoista
perdti 77 prosenttia tehtiin l&hilitkenteessd. Matkoissa laskettuna timé on tarkoittaa n. 41,3
miljoonaa matkaa vuodessa. Lahiliikenteessd tyoskenteli yli tuhat ihmistd, joista 380

tyoskentelee ldhiliikennekonduktddrin tehtivissd. (Henkilostoraportti 2001, 2.)

Henkildliikenteen yksikdssd on tehty sovellettua tiimityotd vuodesta 1997. Alun perin tiimeisti
kéytettiin joukkuetyoskentely-nimikettd, mutta vuosien kuluessa tiimi-nimike on vakiintunut.
Tiimi- tai joukkuetyOskentelyn 1dhtokohtana oli parantaa tyontekijoiden tiedonviélitystd, luoda
jokaiselle tyontekijdlle oma viiteryhmd, edistdd esimies-alainen -viestintdd sekd
ammattiosaamista ja estdd syrjaytymistd. Tiimeille luotiin omat tavoitteet ja pddmadrat sekd
ohjeistus toimintasisilloistd. Tiiminjohtajia koulutettiin aluksi parisenkymmenté, mutta vuosien
aikana tiimeja on tullut liséé ja néin ollen tiimivetdjid on koulutettu tarpeen mukaan. (Poytékirja

29.8.1997.)
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Tiimit ovat kokoontuneet kaksi kertaa vuodessa kahdeksan tuntia kerrallaan. Yhdessé tiimissd on
ollut jasenid 10-15 henkil64. Yleensd tiimipdivé on jakaantunut kahteen eri osaan. Aamupdivd on
yleensd vietetty VR:n tiloissa ja kiytetty koulutukseen, tiedotukseen ja keskusteluun tyohon
liittyvistd asioista. Osa tiimeistd on aamupiivdn jidlkeen on siirtynyt vapaamuotoisempaan
yhdessdoloon esimerkiksi retkien ja urheilun parissa. Tiimien ajankdyton sekd sisdllon vilillad oli
kuitenkin varsin suuria eroja. Osa tiimeistd saattaa viettdd koko pdivéin koulutuksellisten ja ty6hon

liittyvien asioiden parissa, osan painottaessa virkistaytymista.

Organisaatioviestinndn  toteuttaminen on  koettu  jossain  maiérin  ongelmalliseksi
Henkiloliikenteessd. Téhidn on vaikuttanut yksikon suuri koko ja tiedon huomattava maiéra.
Tyontekijoiden vuorotyd asettaa myods viestinndlle omat haasteensa. Haasteellisuutta viestinnin
jarjestdmiseen on myds tuonut organisaation monivuotinen muutosprosessi. Hierarkkisen valtion
viraston muuttuminen valtion yhtymédksi on edellyttinyt organisaatioviestinndn muutosta yhi
avoimempaan ja tiedottavampaan suuntaan. Samaten tyontekijoiden @dni on otettava entistd
paremmin huomioon. Aikaisemman ajattelumallin mukaan, tyontekijoilld ei juuri ollut sananvaltaa
heiti ja heidén ty6tddn koskevissa asioissa. Tiimien perustamisen yhtend syyna oli, ettd tyontekijét
haluttiin saada mukaan myds oman tyonsd kehittdmiseen. Tiimien toivottiin myds antavan

tyontekijoille mahdollisuuden saada ddnensd kuuluviin suuressa organisaatiossa.

Tédmain tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, miten tiimien toiminnalle asetettuja tavoitteita on
saavutettu ja mitkd ovat olleet pahimpia karikkoja tiimien toiminnassa. Mukaan on otettu myds
viestinndn kartoittaminen, koska silld on ollut olennainen merkitys myds tiimitoiminnan
toteutumisessa. Tutkimuksen varsinaisiksi kohteiksi valittiin ldhiliikenteenkonduktdorit, joita télla
hetkelld on n. 380. Naytteestd rajattiin ulos lipunmyyjét, johtuen heidén erilaisesta tyonkuvastaan

ja tiimijarjestelméstain.
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5 Grounded theory metodologisena liihtokohtana

Tutkimuksessa kéytetddn grounded theory -menetelmdd, joka tunnetaan myos ankkuroidun
teorian nimelld (Hirsjarvi & Hurme 2001, 164). Menetelmd on saanut alkunsa jo 1960-luvulla
Yhdysvalloissa, mutta se on yhd edelleen varsin yleisesti kdytdssd oleva tutkimusmetodi.
Erityisesti yhteiskuntatieteiden puolella menetelmdi on hyddynnetty ansiokkaasti. Teorian oppi-
isind pidetddn Barney G. Glaseria ja Anselm L. Straussia, jotka esittelivdt teorian ensimmiisen
kerran 1964 ilmestyneessa kirjassa The Discovery of Grounded Theory: Strategies for qualitative

research.

Strauss ja Corbin (1990, 24) méiérittelevit grounded theoryn, .. kvalitatiiviseksi metodiksi, joka
kéyttdd systemaattisia menetelmid kehittddkseen aineistolle uskollisen teorian ilmiostd.” Teoria
kehittyy jatkuvan analyysin ja aineiston vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2001, 164).
Janhosen ja Latvalan (2001, 166) mukaan grounded theory -menetelmid on kéyttokelpoinen
varsinkin silloin, kun ilmion tarkasteluun tarvitaan uudenlaista ndkokulmaa. Metodologian avulla
on my0s mahdollista 16yti4 tutkijan ennakko-oletuksista vapaita sosiaalisia prosesseja, ilmioitd
tai merkityssuhteita. Tdmé oli my0s ldhtokohta grounded theory -metodin valitsemiseen téssd

tutkimuksessa.

Kéytannossad grounded theory on ldhelld tekstianalyysia, jossa koodauksen avulla muodostetaan
erilaisia kategorioita aineistosta. Kategorioiden kayttokelpoisuus ja oikeellisuus on sidottu

empiiriseen aineistoon, johon palataan koko analyysiprosessin ajan. Kategoriat tarkentuvat ja
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kehittyvét analyysin edetessd ja loppujen lopuksi aineistosta kristallisoituu ydinkategoria, jonka

ympdrille tutkimuksen teoria rakentuu. (Hakkinen 2002.)

Grounded theory -menetelméssd aineisto kdydddn moneen kertaan ldvitse, palaten
tutkimusprosessin aikana aineistoon yhi uudelleen. Térkeimmét vaiheet ovat 1) aineiston avoin
koodaus, 2) aksiaalinen koodaus ja 3) selektiivinen koodaus. Avoimessa koodauksessa teksti
kdydddn tarkalla ldhiluvulla lépi ja mitd, miksi, milloin -kysymysten avulla pyritdén 16ytdmééin
erilaisille tapahtumille ja ilmidille omia kéisitteitd ja nimityksid. Tamidn jidlkeen aineistoa
titvistetdén vield jakamalla saadut késitteet laajempiin kategorioihin, joille annetaan erilaisia
ominaisuuksia ja ulottuvuuksia. Seuraavassa vaiheessa eli aksiaalisessa koodauksessa pyritddn
analyyttisesti kategorioita ldpi kdymadlld 16ytdmédn eri luokkien vélisid suhteita. Viimeisessi
vaiheessa eli selektiivisessd koodauksessa tutkimus saa kehyskertomuksen ja yldkategoriat,

jonka ympérille tutkimus rakentuu. (Moring 1999, 239-242.)

5.1 Grounded theoryn kaksi ldhestymistapaa ja niiden tieteenfilosofiset

perusteet

Grounded Theory oli alun perin Straussin ja Glaserin kehittdmé tieteellinen metodi, vaikka
Glaser (1978) on todennut, ettd grounded theory paremminkin 18ydettiin kuin kehitettiin
”Awarness of dying” — tutkimuksen yhteydessid. Grounded theoryn ldhtokohtana oli kritisoida
hypoteettis-deduktiivista tieteenihannetta (Moring 1999, 231). Glaser ja Strauss pyrkivéit
kehittdimdidn kvalitatiivisen metodin, jolla voitiin luotettavasti kehittdd sosiaalitieteellisid
teorioita. Suurimpana ongelmana he nikivit 1960-luvun sosiaalitieteessd kuilun teoreettisen ja
empiirisen aineiston vililld. Tieteen tavoitteena oli ainoastaan verifioida esitetyt hypoteesit, joilla
vahvistettiin valmiiksi annettua teoriaa. Keskeiseen sijaan nousivat metodit, sen sijaan ettd itse

teoriaa olisi mitenkdén reflektoitu. (Silvonen & Keso 1999, 88-89.)

Myohemmin Glaserin ja Straussin ndkemykset alkoivat erota toisistaan ja nykydin voidaankin
puhua glaserilaisesta ja straussilaisesta koulukunnasta. Straussin ajattelu pohjautui pitkélti

Chicagon koulukunnan ty6hon ja varsinkin G.H. Meadin ja John Deweyn ajatuksiin. Deweyn



42

pragmatismin keskeinen teema oli tiedon ja teorian vélineellisen arvon korostaminen
kokemusten jdsentdmisessd ja ongelmien ratkaisussa. Keskeisempi teoreettisempi ldhtokohta
Straussin tyodlle oli kuitenkin Meadin symbolisen interaktionismin kisite. Interaktionismille on
keskeistd ihmisten véliset sosiaaliset prosessit, jotka rakentuivat erilaisista merkityksista.
Merkitykset syntyvét ihmisten vilisen vuorovaikutuksen kautta ja muovautuvat kunkin yksilon

henkilokohtaisen tulkintaprosessin kautta. (Janhonen & Latvala 2001, 169-171.)

Kylma (2000, 66) kuvaa viitoskirjassaan aikaisempaan kirjallisuuteen nojautuen symbolisen

interaktionismin kolme keskeisintd teemaa seuraavasti:

1. Thmiset toimivat erilaisten merkitysten mukaan ja merkitykset ovat itse annettuja

2. Merkitykset muodostuvat tai syntyvit sosiaalisen interaktion kautta, toisin sanoen
merkitykset ovat sosiaalisia tuotteita

3. Merkitykset muokkautuvat tulkintaprosessien kautta ja yksilon henkilokohtaisen

kokemuksen kautta.

Tadmén tyon grounded theory -analyysissa ihmisten henkilokohtaiset kokemukset ja ndkemykset
nousevat suureen rooliin. Lihtokohtana on, ettd kisitykset tiimityOsta ja organisaatioviestinnésti
perustuvat ihmisten henkilokohtaiseen kokemukseen ja tulkintaan eri tapahtumista ja tilanteista.
Straussilaiselle (Strauss & Corbin 1990) grouded theory -ldhestymistavalle on myds ominaista
kenttdtutkimuksen tekeminen, aineistoldahtdisen teorian kehittiminen ja kokemuksen luonteen ja
sen jatkuvuuden ymmaértiminen. Tutkijalle on tirkedd ymmairtdd ihmisen keskeinen rooli
ympdéristonsd muokkauksessa, jatkuvat muutosprosessit sekd eldmdn kompleksisuus ja
olosuhteiden, merkitysten ja toiminnan vaihtelevuus. Tdssd tydssd on sovellettu straussilaista

lahestymistapaa.

Glaser puolestaan perustaa nikemyksensd kvantitatiiviseen tutkimustraditioon, joka korostui
myo0s hidnen opiskelupaikassaan Columbian yliopistossa. Glaserin ajattelu on saanut vaikutteita
varsinkin Paul Lazarsfeldin ty0std, joka korosti laadullisen aineiston merkitystd tieteellisen
tutkimuksen teossa. Lazarsfeld ei kuitenkaan varsinaisesti analysoinut laadullisia aineistojaan
vaan kéytti niitd ldhinnd taustatukena kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Glaserin mukaan
grounded theory perustuu laadulliseen matematiikkaan eli kuten Lazersfeld asian ilmaisi, ei ole

olemassa sellaista laadullista hypoteesia, jota ei voitaisi muokata matemaattiseen muotoon.
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Tutkimuksen hypoteesit muodostuvat grounded theoryn tutkimusprosessin aikana, jolloin
hypoteesien verifioinnista teorian takia voidaan luopua. Hypoteesit paremminkin ohjaavat
aineiston analyysia kuin ovat itse tarkoitus. Keskeistd Glaserin ajattelulle on my6s grounded
theoryn sddstiviisyys. Talld hin tarkoittaa, ettd grounded theoryn kautta on mahdollista tuottaa
pienemmalld aineistolla ja teoreettisella otannalla aitoa ja todenmukaista teoriaa. (Janhonen &

Latvala 2001, 173-174.)

5.2 Tutkimuksen kulku ja aineiston analyysi grounded theorya soveltaen

Tutkimus toteutettiin syksyn 2002 aikana kvalitatiivisena case -tutkimuksena. Valittu
menetelmd, grounded theory, asetti tutkimuksen toteutukselle omat ehtonsa. Grounded theoryn
perusperiaatteita on, ettei aineiston kokoa juuri miiritelld etukéteen vaan aineiston sopiva koko
midrdytyy niin sanotulla teoreettisella otannalla tutkimuksen edetessd. Téssd tutkimuksessa
kuitenkin haastattelujen maird rajattiin jo tutkimuksen alkaessa, johtuen haastateltavien
vuorotyostd. Tutkimusotos maédriteltiin varsin reiluksi, milld puolestaan taattiin aineiston
kylldédntyminen. Haastattelujen kuluessa oli selvésti huomattavissa saturaatiopiste, jolloin samat
asiat alkoivat yhd uudelleen esiintyd ryhmien keskusteluissa. Tiedonkeruumenetelmana
kéytettiin ryhmihaastattelua. Ryhmadhaastattelu on menetelmé, jota voidaan pitdd sekd
tiedonkeruun ettd vaikuttamisen vélineend. Se soveltuu paitsi teorian kehittdmiseen niin myos
sosiaalisen vuorovaikutuksen tutkimukseen. Ryhméihaastattelua voidaan soveltaa sekd
perinteisessd ettd ymmaértdvéssa tutkimusotteessa. Ehkd kuitenkin selvimmin ryhméhaastattelun

edut tulevat esille laadullisessa tutkimusotteessa. (Moilanen 1995, 8-28.)

Haastattelut rakentuivat kolmen eri teeman ympdrille, jotka esitellédén liitteessd 1. Ensimmaisessd
osassa keskityttiin organisaatioviestintddn liittyviin kysymyksiin, toisessa tiimeihin sekd niiden
merkityksiin ja viimeisessd osassa pohdittiin ilmapiiriin liittyvid asioita. Teemat rakentuivat
pitkalti tutkimuskysymysten ympdrille. Haastatteluissa ei kuitenkaan orjallisesti edetty teemojen
ja kysymysten mukaan, vaan tavoitteena oli saada aikaan mahdollisimman avoimen,

luottamuksellisen ja vapaan keskustelun ilmapiiri.
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Haastatteluihin osallistui kuusi neljdn hengen ryhméaa eli yhteensd 24 henkil6d. Neljd ryhmisté
oli tyontekijoiden ryhmid. Loput kaksi ryhmii muodostuivat tiiminvetijistd ja esimiehisti. Téssa
ty0Ossé kuitenkin painotettiin tyontekijoiden ja tiiminvetdjien ndkemyksid. Tiiminvetdjat kuuluvat
henkilostoryhminé tyontekijoihin. Esimiesten haastattelua on kéytetty ldhinnd vuorovaikutusta ja
henkilosuhteita kartoittavassa tutkimusosassa vertailukohtana. Haastateltavien valinnassa
painotettiin ikd4, sukupuolta ja tyduran pituutta. Tdmi sen vuoksi, ettd kokonaisjoukko oli suuri

ja valinnat oli tehtdvd mielekkadssd suhteessa tyontekijoiden kokonaismaardén ndhden.

Haastattelut toteutettiin VR:n tiloissa ja haastatteluaikaa oli varattu noin kaksi tuntia ryhmii
kohden. Haastattelut nauhoitettiin ja kirjoitettiin = my6hemmin kirjalliseen muotoon.
Haastattelutilanteessa  haluttiin ~ korostaa tilanteen luottamuksellisuutta sekd tutkijan

puolueettomuutta. Aineistoja on késitellyt ainoastaan tutkimuksen tekija.

Haastattelujen litteroinnissa kiinnitettiin huomiota tutkimuksen kannalta olennaisempaan
materiaaliin. Olennaiseksi maédriteltiin kaikki materiaali, joka suoraan liittyi haastattelun
teemoihin  ja tutkimuskysymyksiin. Suurin osa haastatteluista kuitenkin  purettiin
kokonaisuudessaan kirjalliseen muotoon johtuen tutkijan kokemattomuudesta grounded theoryn
soveltamisessa. Litteroinnin jélkeen aineistoa alettiin luokitella 1&hiluvulla tekstisegmentti (yksi
haastateltavan kommentti, lause tai sana) kerrallaan. Keskeisiksi tutkimustehtdviksi asetettiin eri
ilmididen ja tapahtumien kuvaus miti, miksi, missd, miten ja milloin -kysymysten avulla. Tdmén

jalkeen aloitettiin avoin koodaus ja tekstisegmenttien tarkempi lajittelu.

Avoimen koodauksen tavoitteena oli varsin vapaasti jdsennelld ja tiivistdd ldhiluvun kautta
saatua materiaalia. Vaikka materiaalia oli varsin runsaasti (n. 90 sivua), apuna ei kdytetty mitién
atk-avusteista menetelméé. Jilkikdteen ajateltuna téllainen metodi olisi voinut nopeuttaa
aineiston jdrjestdmistd, sen sijaan ettd kaikki tyd tehtiin alleviivaustusseja ja kyndéd kayttden.
Aksiaaliseen koodaukseen siirryttiessd tavoitteena oli tiivistdd ja selkeyttdd saatuja kategorioita
kdymailld avoimen koodauksen kautta saatuja luokkia lavitse koodausparadigmaa hyddyntien.
Koodausparadigmalla (Strauss & Corbin 1990, 99-107) pyritddn kiinnittimdin huomiota
tutkimusaineiston keskeisiin seikkoihin ja yksittdisten koodien dimensioihin. Sen taustalla voi
ndhdd pyrkimyksen interaktionistiseen todellisuuden hahmottamistapaan, joka kohdistuu
yksildiden vuorovaikutukseen ja toiminnan strategioiden tarkasteluun (Moring 1999, 241).

Koodausparadigman keskeiset tekijit voidaan jakaa viiteen eri tekijéén, jotka ovat: 1) toiminnan
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ehtojen maédrittdminen, 2) ilmidén mairittiminen, 3) kontekstin méirittiminen, 4) toimijoiden
vélisen vuorovaikutuksen maéérittdminen ja 5) toiminnan seurausten madrittdminen. Né&ihin
viiteen asiaan tulisi erityisesti kiinnittdd huomiota koodauksen kuluessa. Seuraavalla sivulla
esitellddn taulukko, joka muodostui avoimen ja aksiaalisen koodauksen aikana. Ylikésitteet
edustavat aksiaalisen koodauksen kautta saatuja madrittelyjd (merkitys omaan ty6hon, merkitys
tyOssd jaksamiseen jne.), joiden alakésitteiksi on ryhmitelty avoimen koodauksen kautta saatuja

luokkia. Aksiaalisen koodauksen kautta syntyi yhteensd kaksitoista yldluokkaa.

Merkitys omaan
tyohon:

*Tiimeilld merkitystd
koulutuksellisesti
(karryilld pysyminen)
*Tiedon puute ja
vanhentunut tieto
hankaloittaa asiakas-
palvelua

Merkitys tydssa
jaksamiseen:

*Ei syntynyt
tuki/viiteryhmaa
*Koulutuksen ja
virkistaytymisen
ristiriita tiimeissa
(kummallekin tarve)

*Toimiva viestintd

Merkitys
tydomotivaatioon:
*Toimiva
tiedonkulku viestii
arvostuksesta, nostaa
motivaatiota
*Toimiva viestintd
helpottaa tyon
suorittamista

Mielikuvat:

*Huono sisdinen
viestinti: ei arvosteta
tyontekijaa

*Tiedon suuri maara
ja selkiytymattomyys
*Miki on tirkedd?

*Oma aktiivisuus

Ristiriidat ja
niiden ratkaisu:
«Jokainen pitdd
huolta itsestdan
«Ristiriidoista ei
puhuta tarpeeksi
*Tiimit lieventédvat
vanha-nuori-jakoa

Suhde:
tiiminvetéja-
tyontekija:
*Vastuu
*Demokraattisuus
*Halu kuunnella
*Halu vaikuttaa
*Halu edistda

tavoitettu tietoldhde
(huhut)

*Aktiivisuus
*Kekselidisyys

*Koulutuksen puute

) o ; +”Pallottelu” *Tiimien tydntejijoiden

« Nolostuminen au[taAéi tyqn *Tiimeilld ei *Miksi tiimeja? hyddyntaminen oikeuksia

suorittamista suurtakaan Virki . jatkossa ongelmien

(reaalitieto) merkitysté (harvat irkistyminen ratkaisussa

Henkilét. joil tapaamiskerrat) (uutta, hauskaa,
5 enkildt, joilta eksotiikka ei
ysyd apua ja merkitystd, tylsdd)

neuvoja (seké Koulutus (hyét

tiimeissé ja niiden h oulu 1115( Yo,

ulkopuolella) aitta, tylsid)
Suhde:tyontekija- | Suhde: *Muutoksen Avoimuus/salai- Kuka vastuussa Mabhdollisuus
tyontekija: tyontekija- lapivieminen: Tu: mistékin: vaikuttaa:
*Kaveria autetaan tiiminvetdja: *Ensin muutokset, Muutoksiin liittyvat | *Joka viestin laittaa *Tiimien kautta
tarvittaessa (tiimeistd | «Arvostus (oman ajan | sitten tieto asiat salataan «Jokainen vaikuttaminen
riippumatta kiyttd, rajalliset (epéluottamus) (hinnoittelu) «Esimies *Ei yksilond
-P?hlmrqat resurssit) Epitietoisuus «“Riippuu asiasta” *Tiiminvetiji ma}hdolllsuutta
tySkaverit muualta *’Voi olla kuka *Tiedotuksen puute vaikuttaa
kuin tiimeistd tahansa “Tiimeillé véhin *Hierarkkisuus
-Lahlmmat ' tyontekijoisté mahdollisuuksia «Tulevaisuudessa
tletoléhtee'tja +Tiimin onnistuminen | vaikuttaa tiimien kautta
helpoimmin kiinni vetajasti

TAULUKKO 4. Avoimen ja aksiaalisen koodauksen kautta saadut kategoriat

Esimerkkind koodausparadigman kaytostd, voidaan pitdd merkitys omaan tyohon -kategoriaa,
jossa kokemus tiimeistd ja viestinndsti on ilmid, joka on muodostunut interaktiivisessa
vuorovaikutuksessa ympariston ja muiden ihmisten kanssa. [lmi6td voidaan selittdd toiminnan
ehdoilla, joita esimerkiksi ovat tiimikokouksen sisdlto, tiimien kokoontumispaikka ja kéytetyt

viestintdvélineet ja -ympdaristd. Konteksti puolestaan médrittdd pdivittiistd tyoympéristéd ja
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tapahtumia, johon viestinndlld on vaikutusta. Tiimeilld konteksti liittyy tiimikokoukseen
tapahtumana ja sielld kisiteltdviin asioihin. Toimijoiden vdilinen vuorovaikutus ilmenee
organisaation jdsenten vilisind viestintdsuhteina sekd tiimin sisdisend ja ulkoisena
vuorovaikutuksena. Toiminnan seuraukset muodostuvat kaikkien edelldi mainittujen
kokonaisuudesta. Tiimien merkitys voidaan esimerkiksi kokea koulutuksellisena, jolloin
toiminnan seuraus on uuden oppiminen. Puutteellisesta tiedotuksesta puolestaan seuraa ongelmia

asiakaspalvelutyossa.

Tutkimuksessa pitkélti sovellettiin straussilaista interaktionistista ajattelumallia. Ilmién ja sitd
selittdvien  tekijoiden erddnlaisena lopputuloksena pidettiin  toiminnan  seurauksia.
Koodausparadigman sisélli oli huomattavissa my0s erilaisia dimensioita, jotka téssd

tutkimuksessa yksinkertaisesti madriteltiin positiivinen-negatiivinen -vilille.

Selektiivisen koodauksen aikana tutkimuksen aineistoa yhi tiivistettiin ja muodostettiin kolme
yldkategoriaa, joiden alle aksiaalisessa koodauksessa saadut luokat ryhmiteltiin. Yksi ndistd
luokista valittiin tutkimuksen ydinkategoriaksi. Selektiivisten luokkien muodostuminen ja sisiltd
esitelldén tarkemmin luvussa kuusi. Ydinkategorian valintaa tukivat muun muassa haastattelut,
joihin palattiin yhd uudelleen, sekéd tutkimuksen aikana kirjoitetut muistilaput eli memot.
Tutkimuksen tekijd oli aloittanut memojen kirjoittamisen heti tutkimusprosessin alkaessa
paperilapuille sekd sivujen reunoihin lukiessaan litteroituja haastatteluita. Né&in ollen oli
mahdollista palata tarpeen mukaan tutkimuksen aiempiin vaiheisiin sekd tarkistaa analyysin
kulun loogisuutta. Seuraavassa kappaleessa pohditaankin tutkimuksen luotettavuuteen ja

yleistettavyyteen liittyvid kysymyksia.

5.3 Teoreettinen sensitiivisyys, aineiston luotettavuus ja kattavuus

Strauss ja Corbin (1990, 46-47) mdidrittelevdt teoreettisen sensitiivisyyden tutkijan kyvyksi
erottaa datasta olennainen epéolennaisesta sekd antaa tille olennaiselle aineistolle jarkeva
merkitys. Teoreettinen sensitiivisyys kehittyy monen eri tekijin kautta. Yksi téllainen tekija on
tutkijan henkildkohtainen kokemus tutkimustyon tekemisestd. Tdmén tutkimuksen tekijilla ei

juuri ollut kokemusta aikaisemmasta itsendisestd tutkimustyosti ja varsinkaan grounded theoryn
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kdytostd. Tutkimuksen teossa kuluikin huomattava aika metodia késittelevdn kirjallisuuden
lukemiseen seka itse aineiston késittelyyn. Backman ja Kyngés (1998, 263) toteavatkin grounded
theoryn analyysin olevan moniulotteinen prosessi, joka vaatii tutkijalta aikaa ja herkkyyttd edeti

aineiston ehdoilla. Taimé huomattiin konkreettisesti myos tissé tutkimuksessa.

Tutkimuskokemuksen liséksi tutkijalla voi olla henkilokohtaisia kokemuksia, jotka voivat
vaikuttaa analyysin kulkuun. Henkilokohtaiset kokemukset voivat olla joskus eduksi analyysin
kautta rakentuvan teorian muodostuksessa, mutta tdmi edellyttdd tutkijan kykyad nidhdd myos
muita aspekteja kokemuksille kuin henkilokohtaiset, omat kokemukset. Téllainen
“ensikddenkokemus” voi olla hyddyksi varsinkin kokeneemman tutkijan tydssd. Témén
tutkimuksen tekijdlld ei ollut tutkimuksen alkaessa henkilokohtaista sidettd tai valmiiksi
muodostettua mielipidettd tutkittavasta organisaatiosta. Aloittelevalle tutkijalle tdmi on
luultavasti helpompi tilanne, silld omien kokemusten ja mielikuvien erottaminen aineistosta olisi

luultavasti hankaloittanut analyysin tekoa.

Keskeiseksi teoreettisen sensitiivisyyden rakennusaineeksi tédssd tyOssd nousi kirjallisuuteen
perehtyminen. Glaserin (1978) mukaan tutkijalla on oltava mahdollisimman vé&hidn ennakko-
oletuksia tutkittavasta ilmidstd tutkimuksen alussa, ja ndin ollen kirjallisuutta, joka liittyy
ilmidon, ei kannata systemaattisesti lukea. Tdmé sen vuoksi, ettd kirjallisuuden kautta saadut
ennakko-oletukset alkavat ohjata analyysin kulkua ja niin ollen myds teoriaa. Toisaalta
kuitenkin aloittelevalle tutkijalle tdima on ldhes mahdoton vaatimus, silld olemassa olevan tiedon
kautta on mahdollisuus myds selvittdd ennakko-oletukset ja ndin ollen selkiyttdd ja rajata
tutkimustehtdvad (Backman & Kyngés 1998, 265). Niinpa tassdkin tutkimuksessa ensimmainen
askel oli kirjallisuuteen perehtyminen ja esiymmérryksen luominen, jonka rajoihin
tutkimusongelma ja -kysymykset oli mielekéstd asettaa. Kuitenkin tutkimuksessa pyrittiin
litkkkumaan teoriavapaalla alueelle siind mielessé, ettd tyotd ei ole varsinaisesti sidottu mihinkdan
teoreettiseen 14htokohtaan. Vaikka tyossd kiytetddn viestinndn kaaosteoreettisia késitteitd,
tutkimustulosten ei valttaimattd uskota verifioivan kaaosteorian vaitteitd. Ilman kuitenkaan titi
kehyksen asettamista, tutkimustyd olisi huomattavasti vaikeutunut sekéd lopputulokset olisivat

jadneet hatarammalle pohjalle.

Grounded theoryssd korostuvat kokemuksen ja kirjallisuuden kautta tutkijan kyky luovaan

tutkimuksen tekoon. Luovuus ei kuitenkaan saa tarkoittaa tieteellisen aspektin unohtamista.
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Luovan ja tieteellisen ldhestymistavan vuoropuhelu ei kuitenkaan ole saavuttamaton yhtilo,
vaan tutkimuksessa on mahdollisuus eri keinoin yhdistdd ndmi kaksi tekijda. (Strauss & Corbin
1990, 44.) Yhtend keinona on jatkuva palaaminen aineistoon ja kysymyksien esittdminen
aineistolle. Joskus tutkijan ennakko-oletukset voivat ohjata analyysia vdirin varsinkin jos niiti
ennakko-oletuksia ei ole tarkasteltu aineiston avulla tai kautta. Téssdkin tutkimuksessa tuli usein

vaiheita jolloin tutkijan oli palattava aineistoon tarkistaakseen omia péételmidén.

Toinen véline tai keino teoreettisen sensitiivisyyden saavuttamiseksi, on pysyéd jossain méérin
skeptisend kaikille teoreettisille selitysmalleille, kategorioille, hypoteeseille ja aineistosta
nouseville kysymyksille sikidli, kun ne tulevat joko suoraan tai epdsuorasti vertailujen kautta,
kirjallisuudesta tai tutkijan kokemuksista. Kaikki ndmi oletukset on pyrittdvé tarkistamaan
aineistosta eli tutkijan on aina palattava aineistoon ennen mitéén aineistoa koskevien péitelmien
tekoa. Kirjallisuus voi toki tukea tutkimuksen tuloksia, mutta se ei ole mikéédn valttiméattomyys.
Teoreettisten véittdmien ja selitysten on aina 10ydettdvd vastaavuutensa aineistosta. Ilman tétad

vastaavuutta on mahdotonta rakentaa luotettavaa teoriaa. (Strauss & Corbin 1990, 45.)

Tdmén tutkimuksen teoreettinen viitekehys oli olemassa jo tutkimusta aloitettaessa, mutta
teoriaan pohjautuen ei ollut tehty mitdén hypoteeseja tai ennakko-oletuksia itse tutkimusaiheesta.
Tutkija on pyrkinyt myos aktiivisesti tulemaan tietoiseksi omista ennakko-oletuksistaan tai -
odotuksistaan. Aineistoon perustuen voidaan my0s sanoa tukeeko se teoreettisen viitekehyksen

sisdltojd vai ei. Tatd pohditaan laajemmin Johtopdatoksid -kappaleessa.
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6 Tutkimuksen tulokset

Seuraavissa kappaleissa kdydddn ldpi tuloksia koodauksen eri vaiheessa muodostuneiden
kategorioiden ja niitd kuvaavien esimerkkien kautta. Tutkimuksen eri vaiheita ei voida aina
selkedsti erotella, sillé esimerkiksi avoin ja aksiaalinen koodaus tapahtuivat pdéllekkdisesti. Nédin
ollen osa tutkimustuloksista voi olla padllekkéisid, vaikkakin ndkokulmat vaihtelevat.
Tutkimustulosten esittelyssd edetddn deduktiivisesta induktiiviseen. Jokaisen yldkappaleen
alussa esitelldén taulukko, josta on Idydettdvissd selektiivisen ja aksiaalisen koodauksen
keskeiset siséllot. Kolme yldkategoriaa, joiden alle muut kategoriat ryhmittyvit, ovat
selektiivisen koodauksen kautta muodostettuja. Ndiden kolmen ylidluokan mukaan edetdédn myds

tulosten esittelyssd. Kunkin kappaleen lopusta 16ytyy yhteenveto.

Viimeisessd kappaleessa 6.3 esitellddn selektiiviseen koodauksen kautta saatu tutkimuksen
keskeinen tarina ja ydinkategoria, joka tdssd tyOssd on nimetty yksilollisten kokemusten ja
mielikuvien -kategoriaksi. Tuloksien voidaan ndhdd muodostuvan kolmen keskeisen teeman
ympdrille, jotka voidaan nimetd konkreettisiksi merkityksiksi, vuorovaikutukseksi ja

kokemuksiksi.
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6.1 Tiimien ja  organisaatioviestinnin  konkreettiset = merkitykset

konduktoorin tyossa

Téasséd kappaleessa esitellddn konkreettiset merkitykset konduktoorin tyéhon -ylékategorian alle
ryhmittyvid ilmiditd. Tdmédn kategorian alle méériteltiin niitd tekijoitd, joilla on konkreettista
vaikutusta kondukt6drin tyon jokapdivdiseen tekemiseen, ammattitaitoon, tydssd jaksamiseen,
tyomotivaatioon ja ongelmien kisittelyyn. Alakategoriat, jotka yhdistettiin ylédkategorian alle,

olivat merkitys omaan tyohén ja sen sisdltoon, tyossd jaksaminen ja tyémotivaatio seka

ongelmien ja ristiriitojen kdsittely.

Merkitys omaan Tyossi jaksaminen ja | Ongelmien ja Dimensio

ty6hon ja sen sisiltoon | tydmotivaatio ristiriitojen Kisittely

Tiimi ammattitaidon Virkistdytyminen Nuorten ja vanhojen positiivinen-negatiivinen

yllapitéjénd (koulutus) ristiriitojen lieventiminen

Tiimi oman tyon Yhdesséolo Dialogi tyontekijoiden ja positiivinen-negatiivinen

kehittdmisen vaylani tyOnantajan valilla

Tiimi tySolosuhteiden Yhteishenki Ongelmien avoin kasittely positiivinen-negatiivinen

kehittdjana

Tiedon suuri mééra ja Tuki/viiteryhma positiivinen-negatiivinen

eriytyméttomyys tyon

hankaloittajana

Tiedon puute ja my6héssa Tutustuminen tyStovereihin positiivinen-negatiivinen

tuleva tieto tyon

hankaloittajana

Kiireinen ty0 estdd tiedon Tunnesuhteet positiivinen-negatiivinen

hankkimisen
Avoin keskustelu positiivinen-negatiivinen
Avoin tiedottaminen positiivinen-negatiivinen
Ajoissa tapahtuva positiivinen-negatiivinen
tiedottaminen

TAULUKKO 5. Konkreettiset merkitykset konduktdorin tydssd -kategoria

Ilmididen ulottuvuudet sijoitettiin positiivinen-negatiivinen ulottuvuudelle eli asioiden merkitys
voitiin ndhdé joko kielteisesti tai myonteisesti. Tekstiesimerkeilld pyritdén selventiméén saatuja

tuloksia sekéd nostamaan esiin joitain keskeisid asioita. Esimerkeilld pyritddn myds selventdmééin
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koodauksen eri vaiheita sekd sitd, miten tuloksiin on péésty. Tulokset esitellddn tidssd vaiheessa

sellaisenaan. Johtopédtosten ja tulkinnan vuoro tulee kappaleessa seitsemén.

6.1.1 Merkitys omaan tyohon ja sen sisaltoon

Tiimien merkitys ammattitaidon ylldpitdmisen ja lisddmisen véyldnd korostui varsinkin
vanhempien tyOntekijoiden (40-60 -vuotiaat) keskuudessa. Uusi tekniikka ja jatkuvat muutokset
esimerkiksi lipunmyyntikdytdnndissd ovat aiheuttaneet tyontekijoille epavarmuutta omasta
osaamisestaan. Vaikka koulutuksia on ollut, niin osa koki asioiden kertaamisen ja
yksilokohtaisen opetuksen jadneen liian véhille seki tiimeissa ettd muissa koulutustilaisuuksissa.

Taman vuoksi koulutus néhtiin jatkossa yhtené tirkednd siséltona tiimeille.

"Silld on merkitystd, ettd jos on todellakin tdmmdisid koulutusjuttuja, niin silld vois olla merkitystd, vaikka joskus
tuntuukin, ettd on vanhan toistoo. Mutta kylld uskoisin joka tapauksessa ndin, ettd kahdeksankymmentdviis
prosenttia niistd, jotka ovat saaneet matkakorttikoulutuksen, eivdt vield tdndkddn pdivind tiedd, ettd milld tavalla
niitd myydddn ja milld tavalla tarkistetaan...”

Tiimeillad néhtiin olevan myds jossain médrin mahdollisuuksia vaikuttaa konduktdorin tyohon ja
tyoolosuhteisiin, vaikkakin pienissd asioissa. Varsinkin tiiminvetdjdt kokivat mahdollisuudet
vaikuttaa parempina kuin tiimien jasenet. Tiimikokouksissa tehtiin ehdotuksia, jotka kasiteltiin
poikkeuksetta organisaation sisélld. Tiimien kautta oli esimerkiksi saatu jérjestettyd

itsepuolustuskoulutusta ja pienid muutoksia tydolosuhteisiin ja kdyténtoihin.

Tiimien mahdollisuudet kuitenkaan vaikuttaa laajemmassa méérin néhtiin varsin rajallisina ja

monet kokivat pienienkin asioiden jdévian byrokratian rattaisiin.

"Niin kuin joku tommonen ihan naurettava asia. Niin kuin semmosia puhaltimia kdvin kysymdssd, nditd
propelleita...kylld semmonen propelli olis pitinyt antaa pitds sinne vaikka kivennavalta, tuonne pdivystyshuoneelle
kun oli oikein ne helteet. Semmoinenkaan asia ei tuonne ylospdin mene. Se kaatuu aina siihen se asia. Noin
yksinkertainen asia, mikd koskee meitd sitten.”

Osa tyontekijoistd ei jaksanut uskoa tiimien mahdollisuuksiin vaikuttaa omiin tydolosuhteisiin
millddn tasolla tai saada &intddn kuuluviin organisaatiossa. Annettuja vaikuttamisen
mahdollisuuksia saatettiin pitdd ldhinnd kosmeettisina. Erilaiset suhtautumistavat johtivat
juurensa eri tiimien toisistaan poikkeavista toimintatavoista ja painotuksista. Kokonaisuutena

tarkastellen tiimien toimintaa ei voinut pitdd kovin homogeenisina, vaan eri tiimit olivat
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painottaneet tiimeissddn joko koulutuksellista puolta tai virkistdytymistd. Virkistdytymisti

kisitellddn tarkemmin kappaleessa 6.1.2.

Tiedonvilityksessd ongelmalliseksi koettiin tiedon suuri méérd ja eriytyméttdmyys. Varsinkin
reaalitiedon saaminen koettiin hankalaksi. Muutokset junien kulussa, myohéstymiset ja muut
akuutit ongelmat junaliikenteessé vaativat nopeaa tiedonkulkua kentélle. Tarked ja ajankohtainen
tieto oli usein vaarassa hdvitd epédolennaisemman tiedon joukkoon. Tieto koettiin myds
sirpaleiseksi ja tdlloin suurten kokonaisuuksien hahmottuminen muodostui hankalaksi. Tdma
johtui osaltaan tiedotusvastuiden epidmadiridisyydestd ja kohderyhmien heikosta ryhmittelysta.
Tietoa kuitenkin useimmiten 16ytyi, jos sitd vain osattiin etsid, tai sen etsimiseen oli aikaa.
Tyontekijat kuitenkin kokivat, ettd tyoOaikataulu on kuitenkin sen verran tiukka, ettei

omacehtoiseen tiedon etsimiseen jadnyt aikaa tai mahdollisuutta.

Tutkija: .. Ettd tammoset jutut, jotka vaikuttaa teiddn tyéhon, tuleeko ne aina myéhdssd?”

Haastateltava 1: "Ei kaikki, mutta meille tulee sitd tietoa niin hévyttémdn paljon. Siis pdivittdin jotain muutoksia ja
ne kaikki tiedot ei vaan tuu ajoissa. Kylld nyt jotain tulee...sitten se vaan on ittestd kiinni, kuinka aktiivisesti lukee
ennen tyon alkuu kun tulet vauhdin kanssa téihin.”

Haastateltava 2: "Niin mutta ei kai se nyt oo tarkotettu, ettid omalla ajalla tarvii tulla lukee ilmoitustauluja. Ettd
kylld sitd aloitusaikaa sais lisdtd tai jotain muuta, ettd ehtis lukee ne.”

Erityisesti tyontekijoiden ja tiiminvetdjien parissa koettiin turhauttavana tiedon tuleminen
myOhéssa tai valmiiksi vanhentuneena. Pahimpana puutteena organisaation viestinnéssi pidettiin
sellaisen tiedon mydhdstymistd tai kokonaan puuttumista, joka vaikutti konkreettisesti
tyontekijoiden oman tyon suorittamiseen, varsinkin kun tyontekija tunsi joutuneensa hankalaan

tilanteeseen joko asiakkaiden tai muiden tyontekijoiden kanssa.

Konduktodrit tunsivat olevansa organisaation ndkyvimpid edustajia ja nédin ollen he myds
joutuivat ensimmaéisend vastaamaan asiakkaiden kysymyksiin, jotka koskivat esimerkiksi
lippujen tai hintojen uudistuksia. Tamén takia konduktdorit kokivat, ettd uudistuksista
tiedottamisen olisi tapahduttava ajoissa seké silld tavoin, ettd tieto tavoittaa kaikki asianomaiset.
Tiimeilld ei koettu mydskdédn olevan tiedonvélityksessd suurta merkitystd, silld tiimien
tapaamiset olivat harvoja ja aikajdnne niin pitkd, ettd suurin osa tiedosta ehti vanhentua ennen

seuraavaa tiimitapaamista.

Tiedotuksen puutteella oli myos selvd yhteys huhujen syntymiseen. T&lloin oli vaarana tiedon

muuttuminen ja vadristyminen niin, ettd silld oli vaikutusta esimerkiksi tyokéaytantdihin. VAaraa
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tietoa kuitenkin korjattiin tyOkavereiden kesken, mikili jokin tieto tiedettiin virheelliseksi.

Tyokavereilta saadulla tiedolla oli myos suuri merkitys esimerkiksi lomalta palatessa.

6.1.2 Tyosséi jaksaminen ja tyomotivaatio

Tiassd kappaleessa esitetyt ilmiot luokiteltiin #ydssd jaksaminen ja tyémotivaatio — kategoriaan.
Tavoitteena oli maééritelld aineistosta nousevia seikkoja, jotka vaikuttavat joko suoraan tai

vilillisesti tydmotivaatioon seké tydssa jaksamiseen.

Haastatteluista tuli selvdsti esille tiimien toiminnan jakautuminen koulutuksen ja
virkistdytymisen kesken. Koulutuksellinen puoli liitettiin asioiden kertaamiseen, ammattitaidon
ylldpitimiseen ja uuden oppimiseen. Virkistdytyminen puolestaan koettiin tydon ulkopuoliseksi
tekemiseksi, jolla kuitenkin oli jossain méérin vaikutusta tydssd jaksamiseen. Virkistdytyminen
madriteltiin erilaisiksi retkiksi, uusiin asioihin tutustumiseksi tai yhdessd olemiseksi. Varsinkin
yhdessédolo tyokavereiden kanssa koettiin positiiviseksi asiaksi. Aineiston perusteella voidaan
sanoa, ettd nuoremmat tyontekijit (20-40 -vuotiaat) korostivat tiimeissi enemmén

virkistdytymisen merkitysti kuin koulutusta.

Monille sekd tiiminjésenistd ettd -vetdjistd tiimien tarkoitus ja padmaiérat olivat jdéneet melko
epdselviksi, mistd osaltaan johtunee koulutuksen ja virkistdytymisen ristiriita sekd koko
tiilmitoiminnan rajaaminen ndihin kahteen tekijdén.

”Se oli yhdessd vaiheessa epdonnistunutta, kun ne ymppds niitd ty6hommia siihen. Meni maku koko tiimihommasta,

sielld pitds olla pieni osa sitd, ettd pitds jdrjestid ne koulutushommat erikseen. Ei kai sitten tuomosen
yhteisviettoaikana ruveta mitddn tyoasioita puljaamaan.”

Virkistdytymisen ja koulutuksen lisdksi tiimeilld katsottiin olevan merkitystd kanssakdymisen
edesauttajana, tyOkavereihin tutustumisessa sekd yhteishengen parantamisessa. Toisaalta
tiimeistd ei ollut tullut suurimmalle osasta tyontekijoistd minkdénlaista pysyvéd viiteryhmai tai
lahempéd kaveripiirid. Lahimmat tyokaverit tulivat yleensd muita reittejd kuin tiimien kautta.
Tahén vaikutti myds vuorojen eriaikaisuus ja muuttuminen niin, etti tiiminjdsenii tai — vetéjia ei

vilttdméttd ndhty kuukausiin.
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Organisaatioviestinnidn toimivuudella tai toimimattomuudella voitiin ndhdi olevan vilillinen
vaikutus tydssé jaksamiseen sekd motivaatioon. Ongelmaksi koettiin tiedon tuleminen myo6héssa,
jolloin oman tyon tekeminen esimerkiksi asiakaspalvelutilanteissa hankaloitui. Toinen,
tyomotivaatiolle merkityksellinen asia oli palautteen antaminen sekd tyOnantajan puolelta ettd
asiakkailta. Tyontekijit varsinkin kokivat, ettd negatiivinen palaute tulee suoraan ja kaikkia
koskien, kun puolestaan positiivinen palaute oli harvaa ja henkilditynyttd. Tdméd ndkemys

varsinkin korostui, jos palautteen antajana oli tyOnantaja.

Haastateltava 3: ... Tietysti pitddhdn meiddnkin sddntdjd noudattaa, ei se siitd oo kiinni, mutta ei sitd voi yleistdd.
Pitdd ottaa henkildkohtaisesti, jotka tekee viidrin ja jutella niille sitten.”

Haastateltava 1: "Ei siti haukkumakirjettd tarvii kaikille pistdid.”

Haastateltava 2:Viis sadasta semmoista, jotka tekee sitd. Ei sitd kaikille. Kaikilla laskee heti tyéinto.’

s

Tarkedksi koettiinkin, ettd kaikilla olisi mahdollisuus joskus saada myds positiivista palautetta,
koska tyontekijit kokivat suurimmaksi osaksi tekevinsd tyonsd hyvin ja huolellisesti. Kaikkien

leimaaminen yhden tekemén virheen vuoksi koettiin epéreiluksi.

6.1.3 Ongelmien ja ristiriitojen kisittely

Tiimien jakautuminen koulutukseen ja virkistdytymiseen on jossain méirin verottanut tiimien
mahdollisuuksia toimia keskustelufoorumina, jossa esimerkiksi keskusteltaisiin tydeldméin
liittyvistd ongelmista tai ristiriidoista. Tdhén liittyi myds tiimien harvat kokoontumiset seki
kiytettdvd aikamddrd. Tiimien jdsenten vaihtuvuus sekd suuri koko ovat my0s osaltaan
vaikuttaneet siihen, ettd tiiviitd ryhmid tai tiimejé ei ole syntynyt. Néin ollen mydskédén kovin

luottamuksellista tai avointa keskustelun ilmapiirié ei ollut paédssyt syntymaén.

Tiimeilld on kuitenkin ollut jonkin verran merkitystd vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden
ristiriitojen lievittdjdnd. Valtion rautateiden tyontekijoiden keski-ikd on 46-vuotta ja uusia
rekrytointeja on tapahtunut vasta viime vuosien aikana. Urakehitys on monilla tyontekijoilld
tapahtunut yleensd pitkdn kaaren kautta ratapihalta konduktooriksi kaukojunaan. Endd
kuitenkaan ei téllaista kehityskaarta synny ja uudet tyontekijét ovat tulleet suoraan koulutuksesta
konduktdoreiksi. Tdmé on jossain mddrin aiheuttanut katkeruutta vanhempien tyOntekijoiden
joukossa sekd aiheuttanut ristiriitoja henkiloston kesken. Tiimit on pyritty muodostamaan

sellaisiksi, ettd niissd on sekd vanhoja ja nuoria. Nayttidkin siltd, ettd timi on jossain méérin
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auttanut luomaan keskusteluyhteyttd eri henkilostoryhmien kesken sekd lieventdméin

kahtiajakautumista.

Haastateltava 1: “’Se on ihan hyvd, ettd sielld on sekaisin porukkaa”.
Tutkija: “Pddsee vihdn tutustumaan sitten?”
Haastateltava 1: “Sais vihdn sitd kuiluu karsittua kasaan, nuoria ja vanhoja”.

Tiimeilld koettiin olevan myds merkitystd vuoropuhelun muodostamisessa tyontekijoiden ja
tyOnantajan vilille. Yleensd tiimeissd oli vieraillut joku esimiesten edustaja, joka oli kertonut
uusimpia organisaation kuulumisia seké ottanut vastaan tyontekijoiden nakemyksid. Ndin myds
mahdollisia ongelmia tydssd ja tyokentélld voitiin tuoda tarpeen mukaan esille. Tyontekijat
kuitenkin usein kokivat, ettd tidysin avoin mielipiteiden vaihto esimiesten kanssa ei aina ollut
onnistunut. Tdhédn késitykseen liittyivét sekd vuorovaikutukseen, kokemuksiin ja mielikuviin

liittyvat seikat, joita késitellddn myohemmissé kappaleessa 6.3.

6.1.4 Yhteenveto: konkreettiset merkitykset konduktoorin tyossa

Tassd kappaleessa 10ydettiin  vastauksia tiimitydn ja organisaatioviestinndn merkityksiin
konduktdorin tyon eri osa-alueilla sekd motivaatioon, jaksamiseen ja sitoutumiseen liittyviin
kysymyksiin. Organisaatioviestinndn konkreettiset merkitykset liittyivdt jokapdivdiseen
tyontekoon ja vuorovaikutukseen. Myohidssd tuleva tieto, vanhentunut tieto tai kokonaan
puuttuva tieto hankaloitti konduktéorin tyon tekemistd. Kuitenkaan suurimpana ongelmana ei
pidetty tiedon puutetta, vaan ongelmat liittyivdt yleensd tiedon suureen mé&édrddn ja
eriytyméttomyyteen. Oman tyon kannalta olennainen tieto saattoi olla hankalasti 16ydettévissa ja
aikataulun ollessa tiukka, ei omaehtoiseen tiedonhankintaan jédnyt aikaa. Tiedotusvastuun ja
kohderyhmien maéérittelyn puuttuminen osaltaan hankaloitti tilannetta. Virallisen tiedon
puuttuessa tietoa saatiin tyokavereiden kautta, jolloin huhujen ja asiattoman tiedon osuus kasvoi.
Toisaalta kuitenkin puskaradio koettiin tdrkeéksi ja joskus jopa ainoaksi tietoldhteeksi, kuten

esimerkiksi lomien jélkeen.

Organisaatioviestinndlld ndhtiin olevan myds jonkin verran merkitystd tydssd jaksamiseen ja
tyomotivaatioon. Ajanmukainen ja toimiva viestintd helpottaa tyotd kentélld ja ndin olen
vaikuttaa my0s tyOssd jaksamiseen ja motivaatioon. Toinen tirked tekijd oli tyOnantajan ja

asiakkaiden antama palaute, jonka koettiin olevan useimmiten negatiivista ja yleistettyd
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koskemaan kaikkia tyontekijoitd. Positiivista palautetta kaivattiin ja sen néhtiin olevan suhteessa

my0s tyon kokemiseen mielekkééna.

Tiimien merkitys omalle tydlle oli jadnyt hieman vaillinaiseksi, koska tiimien tapaamiset olivat
harvoja ja ajallisesti rajattuja. Tiimien toiminnan hajanaisuus nékyi jakona koulutukseen ja
virkistdytymiseen, jolloin avoin ja vapaa, tyotd koskeva keskustelu jdi puuttumaan. Tiimit olivat
kuitenkin jossain maiirin lieventdneet vanhojen ja nuorien vélistd kuilua sekd auttaneet
tutustumisessa tyokavereihin. Yhdessd oleminen ja tekeminen koettiin ldhes poikkeuksetta
positiivisesti. Samaten tiimien kautta oli saatu yhteys tyOnantajan ja tyontekijoiden vilille,

vaikkakin kaikki eivét ndhneet vuorovaikutuksen olevan aina kovin avointa tai tasapuolista.

Tiimeistd ei ollut juuri syntynyt tyoOntekijoille mitddn ldhempédd tai tutumpaa viite- tai
tukiryhmii. Osaltaan tdméi johtui tiimin jisenten ja tiiminvetdjien jatkuvasta vaihtumisesta sekd
tiimien suuresta koosta. Suurin syy kuitenkin tiimien hajanaisuuteen oli véhdinen tapaamisten
méérd sekd ajankdyttd. Myoskddn vuoroty0 ei suo vilttaméattd mahdollisuutta oman tiiminvetéjén

tai —jdsenten tapaamiseen.

6.2 Tiimien ja viestinnin vaikutus henkilosuhteisiin ja vuorovaikutukseen

Tdssd kappaleessa tarkastellaan tiimien ja  organisaatioviestinndn  merkitystd eri
henkilostoryhmien  vuorovaikutukseen. Kappaleissa kisitellddn eri  henkildstoryhmien
ndkemyksid niin, ettd kaikkien osapuolien ndkokulmat tulevat esille. Vuorovaikutussuhteet
nousivat keskeiseksi tekijéksi varsinkin tiimien toimintaa kartoitettaessa, mutta henkildsuhteilla

voidaan my0s ndhtdvén olevan merkitystd organisaatioviestintaan.
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Tiiminvetiijien ja

Esimiesten ja

Tyontekijoiden vilinen

Dimensio

(puskaradio)

tyontekijoiden vilinen| tyontekijoiden vilinen | vuorovaikutus

vuorovaikutus vuorovaikutus

Demokraattisuus Hierarkkisuus Kaveria aina autetaan positiivinen-negatiivinen
Halu kuunnella ja auttaa Tuntemattomuus Tyokaverit tietoldhteend positiivinen-negatiivinen

Halu vaikuttaa

Arvostuksen puute

Tyokaverit tiimeissd/tiimien
ulkopuolella

positiivinen-negatiivinen

Tiiminvetdjien arvostus

Luottamuksen puute

positiivinen-negatiivinen

Tiimin onnistuminen kiinni
vetdjastd

Asiantuntijuus

positiivinen-negatiivinen

Aktiivisuus

Tyontekijoiden asioiden

positiivinen-negatiivinen

edistaminen

Tiiminvetdja yksi Viestinndn avoimuus positiivinen-negatiivinen

tyontekijoista

TAULUKKO 6. Tiimien ja organisaatioviestinnin vaikutus henkilsuhteisiin ja vuorovaikutukseen -kategoria

Yldkategorian alle muodostui kolme eri luokkaa, jotka olivat tiiminvetdjien ja tyontekijéiden
vilinen vuorovaikutus, esimiesten ja tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus ja tyontekijoiden
vdlinen vuorovaikutus. Esimiehilld tarkoitetaan tissé joko tyontekijoiden 1dhimpid esimiehid tai
padllikko —tasoisia esimichid kuten henkildstopaéllikkd tai tuotantopédllikkd. Tiiminvetdjat

puolestaan edustavat tyontekijoitd.

6.2.2 Tiiminvetijien ja tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus

Tiiminvetdjien ja tiiminjdsenten vélinen vuorovaikutus on yksi keskeisistd tekijoistd, jotka
madrittdvit tiimien toimintaa ja sisdltdjd. Suurin osa piti juuri tiiminvetdjdn panosta ja
osallistumista yhtend tirkeimmistd asioista tiimien toiminnassa. Tiiminvetdjit nékivit myos
oman roolinsa tdrkednd tiimien toiminnan ylldpitdmisessd sekd toiminnan sisdllon
muokkaamisessa mielekkddksi. Vuorovaikutus tiiminvetdjdn ja tiiminjdsenten valilld koettiin
tarkedksi. Tiiminvetdjd ei saanut olla ainoa ddnessd oleva henkild tiimitapaamisissa ja jdsenten
mielipiteet oli otettava huomioon tiimipdivdd suunnitellessa. Tiiminvetdjan oli myds oltava
tarpeen vaatiessa jamikka. Tdhdn liittyi myds tiimildisten tasapuolinen ja arvostava kohtelu.
Tiiminvetdjid yhdisti halu edistdd tyontekijoiden asioita. Kaikki haastatellut tiiminvetéjét pitivét
tarkednd kaikkien tiimildisten huomioon ottamista ja tasavertaista kohtelua. Usein kuitenkaan

kaikkien tiimildisten mukaan saaminen ei ollut helppo tehtava.
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"M oon ajatellut sillai, ettd sielld sais se hiljaisempikin tyontekijikin ddnensd kuuluviin. Se on sen tiiminvetdjdin
onnistumisen kannalta tarkein, ettd ois kaikki ddnessd. Mutta aika vaikeeta on saada...”

Tiiminvetijat pitivit itseddn keskimédriista aktiivisimpina tiedon hakijoina ja my6s rohkeampina
kysymiin neuvoja tarvittaessa. He nékivét itsensd velvollisina jakamaan tietoa eteenpédin myos
tiimien ulkopuolisissa tilanteissa. Tdmad osaltaan johtui siitd, ettd heiltd tultiin kysymédin usein

asioita, jotka eivét vélttdméttd edes kuuluneet tiiminvetijén toimintaan.

“Mutta sielld on monilla semmoinen kéisitys tuolla, ettd me ollaan vaan sielld tiimikokouksessa. Meiltihdn kysellddn
Jatkuvasti. Joka pdivd tullaan jotain kysymddn, ettd ihan semmosia asioita, jotka ei edes kuulukaan meille.”

Tiiminvetdjid yleisesti arvostettiin ja kunnioitettiin. TyoOntekijat nékivét, ettd tiiminvetdjat
joutuvat toimimaan pienten resurssien varassa ja kdyttdmidn tehtivdin myOs omaa aikaansa.
Tiiminvetijin vastuu tiimin ohjelman jérjestdmisestd nihtiin suurena, mutta toisaalta tuli myds

ilmi jokaisen tiiminjdsenen vastuu itse tiimin onnistumisesta.

"Onhan vetdjdlld suuri vastuu, mutta onhan mydés silld, joka siihen osallistuu. Osallistuuko sinne ja miten sielld
kayttiytyy. Jos on semmoinen mieliala, ettd ei kiinnosta, mutta kuitenkin sielld istuu, niin kyllihdn sen aistii silloin.
Jos on niin pakkomielteistd. Jos on vaan pakolla tullut sinne. Kylld se aktiivisen ihmisen mielestd on vihdn
semmonen, ettd yrittdid pilata koko homman sivusta...”

Tiimivetdjdltd odotettiin my0s aktiivisuutta ja kekselidisyyttd varsinkin virkistdytymiskohteiden
16ytdmisessd ja mielekkddn tekemisen jdrjestimisessd. Osa tyontekijoistd nékikin tiiminvetdjin
ldahinnd ohjelman jérjestdjand kuin niinkdidn ryhmén vetdjdna. Tiiminvetdjd ndhtiin myds yhtend
tyontekijoistd. Osa piti tdtd hyvdnd asiana, koska tdlloin koettiin tiiminvetdjan edustavan
tyontekijoitd sekd ajavan juuri heiddn asioita. Toisaalta tiiminvetdjd saattoi joutua vihittelyn
kohteeksi, koska hidnet ndhtiin yhtend tyontekijané tydntekijoiden joukossa. Ajatuksena silloin
oli, ettd “kuka tahansa” voi olla tiiminvetdji. Tiiminvetdjdén ei ollut kuitenkaan syntynyt
kovinkaan léheistd tai luottamuksellista suhdetta. Muutamissa tiimeissd myos tiiminvetédja oli
vaihtunut moneen kertaan, joka osaltaan oli vaikuttanut suhtautumiseen seki tiiminvetdjdan ettd

koko tiimitoimintaan.

6.2.3 Esimiesten ja tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus

Esimiesten ja tyontekijoiden véilinen kanssakdyminen on jossain miirin helpottunut viimeisen

vuosikymmenen aikana. Varsinkin VR:n muuttuminen valtionkonttorista liikelaitokseksi ja
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myohemmin valtion konserniksi, on muuttanut ennen hyvinkin byrokraattisia kaytdntdja
joustavampaan suuntaan. Silti tyontekijdt kokevat vield kanssakdymisen esimiesten kanssa

olevan satunnaista, yksipuolista ja virallisiin asioihin liittyvéa.

Esimiehistd tutuimmiksi tulivat konduktoorien 1&himmat esimiehet, jotka olivat myos helpoiten
tavoitettavissa. Téstd ylospdin tyontekijét eivdt endd juuri saaneet kontakteja, vaan esimiehet
jaivat monille tuntemattomiksi ja etdisiksi. Osaltaan tdstd syystd monet kokivat, ettd esimiehet

eivit arvosta heidin ty6tidn tai ymmarrad kiytdnnon tyokentdn ndkemyksia.

"Mun mielestd siind on semmonen tilanne, ettd md oon sanonut tuolla isoille herroillekin, ettd ne ei usko eikd

>

arvosta, mitd me sanotaan tddlld. Ettd se pitdd tulla asiakkaan kautta se...”.

Tiedonkulun esimiestasolta tyontekijoille koettiin usein myods olevan hidasta sekd osin
salailevaa. Ongelmalliseksi koettiin varsikin, ettd tieto tulee monen eri portaan kautta, jolloin
olennaisin tieto voi hukkua tai jiddd huomaamatta suuresta tietomaérastd. Esimiehid my0s usein
pidettiin henkiloind, joilla on suurin vastuu tiedon jakamisesta sekd ndin ollen myo0s

mahdollisista tietokatkoksista.

"Mun mielestd pitds esimiestasolla tulla sitd tietoo silld tavalla, ettd se on silld tavalla naps siind, eikd sun tarvii
Jjuosta helvetti koko taloo, niin ettd se on keksitetty. Kylld se niin silloin toimiii...”

Esimiehet kokivat puolestaan jaévinsa vélilla hankalaan vilikdteen, varsinkin sellaisissa asioissa,
jotka paitettiin oman yksikon ulkopuolella. Jos esimerkiksi padtdsten teko myo6hédstyi yhtyméan

ylemmilld tasolla, vaikutti se myos yksikon esimiesten mahdollisuuksiin vélittid tietoa ajoissa.

Tiimien toiminnan yhtend l14htokohtana on ollut lisdtd tyontekijoiden sekd esimiesten vélistd
dialogia. Téssd oli myds jossain méérin onnistuttu. Esimiesten vierailut tiimeissd olivat
keskittyneet tiedotettaviin asioihin sekd koulutukseen. Samalla oli tyontekijoille annettu myds
mahdollisuus suoran palautteen antamiseen sekd keskusteluun tyotd koskevista asioista.
Téllainen toiminta jakoi tiimien mielipiteitd kahtaalle. Osa koki esimiesten vierailut

yksipuolisena luennointina, osan taas ndhdessa henkilokohtaisen tiedottamisen hyvané asiana.

“Joo, md toivoisin sitd yhteistd aikaa, vihdn sellaista hauskaa, ettd voidaan sivuta asioita ja semmoinen vapaa
keskustelu, muttei se ei menis semmoseks luennoks, ettd siihen kyllistyy jokainen meistd.”
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Osa tyontekijoistd yhd edelleen kokee avoimen mielipiteiden vaihdon hankalaksi esimiesten
kanssa. Télloin yleensd korostuivat pelko oman aseman puolesta sekd siitd, ettd esimiehet
ymmartiisiviat esitetyn kritiikkin henkilokohtaiseksi kritiikiksi. Esille tuli vield varsin

hierarkkinen organisaatiorakenne, jossa asiat vieddén tietyn kaavan mukaan portaalta portaalle.

VEttd timmdiset talon yhteiset jutut saahaan viestitettyd porukalle sitd kautta ja sitd kautta pddstddn kdymdcdn
asioita ldpi. Olipa ne sitten positiivisia tai negatiivisia...”.

Esimiehet puolestaan kokivat tirkeédksi tiimien mahdollisuudet toimia jonkinlaisena tuki- ja
viiteryhménd tyontekijoille. Tiimeilld toivottiin olevan mahdollisuuksia estdd syrjdytymisti,
parantaa tydsséd vithtymistd seki edistdé tyomotivaatiota. Koulutukseen ja tiedottamiseen liittyvat

asiat ndhtiin myos térkeiksi.

6.2.4 Tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus

Tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus tulee useimmiten muuta kautta kuin tiimien. Tiimit
kokoontuvat ainoastaan kaksi kertaa vuodessa ty0pdivén ajan ja ndin ollen tiimien jasenet eivét
valttdmattd nde toisiaan kovinkaan usein kokoontumisten vililli. Tiimien kokoonpanot ovat
my0s muuttuneet vuosien kuluessa. Tiimien koko on usein niin suuri, ettd niissé ei ole syntynyt
ryhméhenked tai kovin luottamuksellista ilmapiirid. Usein vaihtuvat vuorot ja eri vuorokauden
aikoina tapahtuva ty0 estdd usein kiintedmmén kanssakdymisen sekd oman tiimin jésenten ettd

muiden tyontekijoiden kanssa. Tahén liittyy myos tiukka tydaikataulu.

Tutkija: ~Ootteko huomannut, ettd tiimeissd olisi syntynyt yhteishenked?

Haastateltava 1: ”On sielld, kylld se lihentdd porukkaa, kun saadaan olla pienessd porukassa ja jutella asioita ja
tulee eri mielipiteitd.”

Tutkija: ~Onko sinne tullut ihan semmoinen meiddn ryhmd?”

Haastateltava 2: “En tiedd, kun on niin vihdn pddssyt kokoontumaan. Kerran vuodessa on, niin ei siind oikein
pddse.”

Haastateltava 3: "Sitten porukan vaihtuvuus on ollut silleen hajanaista.’
Haastateltava 2: ” Kun se porukka pysys vihdn niin kuin kasassa, niin ehkd se ldhentdis enemmdn sitd tilannetta. Se
tosiaankin on kerran kaks’ vuoteen ja siind vdilissd porukat muuttuu, niin ei kerkee viettdmddn yhteistd aikaa.”

s

Kuitenkin kaikissa haastatteluissa tuli ilmi konduktodrien lojaalisuus toisiaan kohtaan sekd
tyokavereiden auttaminen ja neuvominen tarpeen vaatiessa. Suurin osa koki saaneensa apua,
kun oli sitd pyytdnyt. Jonkin verran hankausta tyontekijoiden vélisessd kanssakdymisessd oli
havaittavissa nuorempien ja vanhempien tyontekijoiden kesken, mutta ndidenkin ristiriitojen

ndhtiin keventyneen viimeisten vuosien aikana. Juuri tiimien toiminnalla koettiin olevan
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merkitystd ristiriitojen lieventdmisessd. Monet olivatkin sitd mieltd, ettd tiimeistd olisi tehtiva

mahdollisimman heterogeenisié.

Tiedonvilityksellisesti tyokavereiden kanssa keskustelu néhtiin tdrkedksi asiaksi. Tyontekijét
kokivat, ettd esimerkiksi lomalta palattaessa tydkaverit olivat ainoa tietoldhde. Toisaalta ndinkin
isossa organisaatiossa puskaradion tieto on usein vaarassa vadristyd tai pahimmallaan muuttua
kokonaan perdttomiksi. Tallainen tieto koettiin erittdin haitalliseksi sekd tyontekija- ettd
esimiespuolella. Puskaradio oli kuitenkin jossain tilanteissa ldhestulkoon ainoa tietoldhde ja
esimerkiksi muutostilanteissa ensimmdiset tiedot tulivat epavirallisia reittejd. Toisaalta téllainen
tieto ei aina ole pelkéstddn haitallista, koska tyontekijat kokivat epdvirallisen keskustelun
auttavan sopeutumaan mahdollisiin muutoksiin. Tulevaan muutokseen osattiin jo varautua ennen

virallista tiedonantoa ja néin ollen myds muutosvastarinta jossain méérin viheni.

6.2.5 Yhteenveto: henkilosuhteet ja vuorovaikutus

Tiimien merkitys henkildsuhteille ja vuorovaikutukselle ei ollut kovinkaan suuri. Tamé johtuu
tiimien harvoista kokoontumisista (kaksi kertaa vuodessa) sekd suuresta ryhméikoosta, jolloin ei
padssyt syntymdidn kovin luottamuksellista ilmapiirid. Tiimit ovat my0s vaihdelleet
jasenistoltddn ja tiiminvetdjét ovat vaihtuneet. Tiimeistd on kuitenkin ollut jossain méérin hyotyd

dialogin synnyttdmisessa esimiesten ja tyontekijoiden vilille.

Tiiminvetdjid yleensd arvostetaan ja heille haluttaisiin my0s lisdd resursseja. Tdlld hetkelld
vetdjdt ovat ldhes pdédvastuusta tiimin sisdllosti ja toimintatavoista. Tiimin jédsenet odottavat, ettid
tiilminvetdjd yksin jarjestdd mielekéstd ohjelmaa tiimipéivaksi. Taméa jossain médrin ylityollistda
tiiminvetdjid sekd tekee tiimien toiminnasta yksipuolista. Tiiminvetdjit ryhmédné pitévét itseddn
keskiméddrdistd aktiivisimpina sekd tiedonhankkimisessa etti jakamisessa. Heilldi on myos

halukkuutta osallistua tiedon jakamiseen.

Esimiesten ja tyontekijoiden vilinen kanssakdyminen on parantunut jossain mdirin viimeisten
vuosien kuluessa, mutta yhi edelleen suhteita leimaa hierarkkisuus ja yksipuolisuus. Esimiesten

jéddessd tuntemattomiksi, syntyy tyontekijoille kuva etdisistd esimiehistd, jotka eivit arvosta tai
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luota tyontekijddn. Téhidn késitteen muodostukseen liittyi vahvasti myos koettu

organisaatioviestinndn avoimuuden taso ja mahdollisuus vuoropuheluun.

Tyontekijat kokevat lahimpien tydkavereiden tulevan eri reittejd kuin tiimien kautta. Yleisesti
oli kuitenkin havaittavissa lojaali suhtautuminen ammattitovereihin ja tarvittaessa tydkaveria
myo0s autettiin. Keskeiseksi huomioksi nousi tyontekijoiden epéviralliset keskustelupiirit ja
puskaradiot, jotka ndinkin suuressa tyOyhteisdssd toimivat jatkuvasti. Varsinkin

muutostilanteiden kynnykselld puskaradion merkitys korostuu.

6.3 Ydinkategoria: yksilon kokemukset ja muodostetut mielikuvat

Tiassd kappaleessa késitellddn tutkimuksen ydinkategoriaa, joka sisdltdd aineksia myos kahdesta
edellisestd kappaleesta. Tutkimuksen kaksi péadkategoriaa tukevat kolmatta ydinkategoriaa, joka
rakentuu ndiden varaan. Néiin tavoitteena on luoda hermeneuttisen péittelyn kehd, joka tukee

kokonaisuutta.

Selektiivisen koodauksen kautta saadut kolme luokkaa nousivat keskeiseksi, joista kaikkein
tarkeimmaksi nousi téssd kappaleessa esiteltdvd yksilon kokemukset ja mielikuvat —kategoria.
Sen alakategorioiksi muodostuivat mielikuvat, vastuunottaminen sekd muutoksen kokeminen,

jotka esitellddn tarkemmin seuraavan sivun taulukossa 7.



Mielikuvat

Vastuun ottaminen

Muutoksen kokeminen

Dimensio

Mika on tiimien tarkoitus?

Vastuu kuuluu meille
kaikille

Muutoksista informoidaan
lilan myohaén

positiivinen-negatiivinen
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Vaikuttamisen Vastuu kuuluu Luottamuspula positiivinen-negatiivinen
néenndismahdollisuus organisaatiolla
Yksilod ei kuunnella Vastuu kuuluu esimiehille Epitietoisuus positiivinen-negatiivinen
”Pallottelu” Vastuu kuuluu Muutosvastarinta positiivinen-negatiivinen
tiiminvetdjille
Jaykkyys&hierarkkisuus Tiedotuksen positiivinen-negatiivinen
tarkoituksenmukaisuus ja
ajankohtaisuus
”Valtion virastossa ollaan” Koulutuksen positiivinen-negatiivinen
tarkoituksenmukaisuus ja
ajankohtaisuus

Eksotiikkaa&hauskuutta
hakemassa

Tyontekijoiden d4ni ja rooli
muutoksessa

positiivinen-negatiivinen

Positiivinen yhdessdolo Vaikutukset tyohon positiivinen-negatiivinen

Miké on tirkedd tietdd? positiivinen-negatiivinen

TAULUKKO 7. Yksilon mielikuvat ja kokemukset -kategoria

Ylla esitetystd kategoriasta muodostui my0s tutkimuksen ydin ja ldhtokohta, jonka ympaérille
myos tutkimuksen keskeinen tarina syntyi. Tutkimuksen narratiivisestd kuvauksesta muodostui

seuraavanlainen:

Keskeisimméksi tutkimuksessa tulivat yksiloiden henkilokohtaiset ndkemykset, jotka perustuivat
saatuihin kokemuksiin tiimeistd ja organisaatioviestinndstd. Ndamd kokemukset voitiin jakaa
kolmeen eri kategoriaan; mielikuviin, vastuun ottamiseen ja muutoksen kokemiseen. Mielikuvat
olivat usein ensimmaéisid asioita, joita tuotiin ilmi. Mielikuvia ei vélttdmattd pystytty kovin
konkreettisesti kuvailemaan laajemmin vaan ne saattoivat perustua satunnaisiin tapahtumiin,
keskusteluihin tai tunnelmaan, mikéd esimerkiksi tiimikokouksessa oli ollut. Toiseksi kuvaavaksi
tekijdksi tuli vastuun ottamisen ymmaértdminen. Tutkimuksen keskiossd oli hierarkkinen
organisaatio, joka on muuttumassa avoimempaan suuntaan. Avoimuus on tuonut tydntekijoille
uusia mahdollisuuksia, mutta samalla myds edellyttinyt yhd enemmin omaa aktiivisuutta ja
omatoimisuutta. Vastuun ottaminen ymmarrettiin usein kaikkien tehtdviksi, mutta kdytdnnossa
vastuun ottaminen koettiin usein hankalaksi. Muutoksen kokeminen liittyi yhd enemmén myos
konduktodrin muutokset  kuten uudistukset  tai

arkipdivddn.  Isot lipunmyynnin

organisaatiouudistukset olivat keskeisesti 1dsnd konduktdorien nakemyksissé ja kokemuksissa.
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6.3.1 Mielikuvat

Mielikuvat -kategoria késittdd tdssd tyOssd ihmisten henkilokohtaisten ja omien kokemusten
kautta muodostuneita mielipiteitd sekd mielikuvia. Ndmé mielikuvat ovat voineet muodostua
jonkin yksittdisen tapahtuman tai tapahtumien kautta, mutta osin ne voivat perustua johonkin

omaan tunnetilaan tai késitykseen, jolle ei voida antaa mitd4n konkreettista 1dhtkohtaa.

Tutkimuksen keskeisid havaintoja oli, ettd yksilon mielikuvat maérittavat pitkélle esimerkiksi
suhtautumista tiimeihin ja niiden toimintaan. Mielikuvien rakentumista voidaan hyvin kuvata
koodausparadigmaa hyvdksi kayttden. Tétd kautta on jossain méédrin mahdollista esittdd

mielikuvien syntymisen rakennetta ja siséltoa.

Keskeiseksi ja ongelmalliseksi ilmidksi nousi tiimien merkityksen ja pddmiérien yhtendinen
ymmairtdminen sekd koko tiimien olemassa olon maéérittely. Osalle tyontekijoistd sekd
tiiminvetdjisti ei ollut muodostunut minkéénlaista selvdd kasitysta siitd, miksi tiimeja ylipdétaan

oli perustettu ja miksi he itse osallistuivat tiimien toimintaan.

“Niin, mind en tiid, ettd minkd takia pitdid ollakaan koko tiimejd. Voihan sitd kdydd syomdssd hyvien kaverien
kanssa ihan muutenkin, eikd tommosen tiimin puitteissa...”

Usein toiminta miellettiin joko pelkéksi virkistdytymiseksi tai koulutukseksi, mutta juuri muita
merkityksid tiimeille ei annettu. Osa selkeésti oli luonnut tiimien toiminnasta kuvan, jossa
yhdessdolo ja vapaa toiminta saivat suuren merkityksen, osan puolestaan korostaessa
koulutuksellista puolta. Karkeasti jaoteltuna haastateltavat voitiin jakaa kolmeen ryhmédn sen
mukaan, miten he nékivdt tiimien merkityksen. Ensimmdiinen ja selvésti suurin ryhmé korosti
virkistdytymistd, toinen, hieman pienempi ryhmi korosti koulutusta ja kolmas ryhmai ei juuri

nidhnyt mitdin jarkevad syyti tiimien toiminnalle.

Vaikuttaminen tiimien kautta koettiin joiltain osin ndenndiseksi. TyoOntekijdt eividt kokeneet
pystyvdnsd vaikuttamaan kuin joihinkin yksittdisiin ja pieniin asioihin. Tiimeilld kuitenkin
koettiin olevan paremmat vaikuttamismahdollisuudet kuin yksilolld. Yksilon dénen ei koettu
suuressa organisaatiossa kuuluvan. Tiimeissd oli kuitenkin tehty esityksid, jotka oli myos

poikkeuksetta kisitelty. Suurimmalla osalla haastateltavia oli kuitenkin mielikuva, ettei tiimien
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esityksiin oltu joko vastattu lainkaan tai niitd ei oltu huomioitu péaatoksenteossa. Tama
useimmiten johtui siitd, ettei annettuja vastauksia oltu yhdessé késitelty tiimeissd. Toisaalta osa
haastateltavista oli kokenut konkreettisesti asioiden muuttuneen esitysten ansioista ja télldin

my0s tiimitoiminta sai huomattavasti myonteisemmaéan merkityksen.

Haastateltaval : ”Onhan se jotain yksittdisid asioista. Niin kuin ehdotusten, varsinaisia aloitteitahan tiimit ei vissiin
tehnetkdidn”.

Haastateltava 2:"Joo, ehdotuksia, ne on poikkeuksetta kdsitelty ja niihin tulee vastaus. Nyt on ollut pari
tiimipalaveria, joissa on ehditty olla me kolmistaan, niin kylld ne vastaa niihin”.

Niin ja kylldhdn ne koko ajan poikii kaikkia hommia...”

Haastateltava 1:”Varsinkin semmoiset asiat, jotka on helposti pditettivissd tdssd katutasossa, niin kylld niihin...’

>

Haastatteluissa tuli vahvasti esille my0s késitys omasta organisaatiosta vield osin
vanhakantaisena valtion virastona, jossa suurin osa asioista kisitellddn byrokraattisesti ja monen
eri portaan kautta. Varsinkin nuoremmat ndkivdt toiminnan jiaykk&nd ja hierarkkisena.
Vanhemmat tyontekijét sen sijaan kokivat byrokraattisen rakenteen keventyneen viimeisen reilun
kymmenen vuoden aikana, vaikkakin jotkut kdytdnnot koettiin yhd edelleen jdykiksi ja osin
my0Os hierarkkisiksi. Varsinkin tiimien merkitys avoimuuden lisddjdnd koettiin tirkedksi

vanhempien tyontekijoiden keskuudessa.

"Tdd tiimisysteemi mikd on, niin tdd on jollain tavalla helpottanut tdtd keskustelua tuonne johtoportaaseen, ettdi
meitd on jopa pyritty kuuntelemaan siihen vanhaan systeemiin verrattuna, mitd aikaisemmin.”

Osa haastateltavista oli luonut vahvoja mielikuvia tiimien toiminnasta sekd omien odotusten ettd
saatujen kokemusten pohjalta. Osa tyOntekijoistd haki hyvinkin erikoisia kokemuksia tiimien
sisdllostd. Tiimit ymmarrettiin erdénlaisiksi kokemustapahtumiksi, jolloin tavoitteena oli paista
tutustumaan uusiin asioihin ja paikkoihin. Osa jopa odotti tiimipéiviltd tietynlaista eksotiikkaa.
Tdhén vaikutti osaltaan tiimien seki tiiminvetdjien toiminnan epédyhtendisyys. Osa ryhmisti
pysyi koko pdivén kohdeorganisaation tiloissa koulutuksenomaisessa tilanteessa osan ldhtiessd
tutustumiskohteisiin tai esimerkiksi keilaamaan. Téstd seurasi jossain médirin epdtasa-arvoinen
tilanne jolloin osa koki jdéneensi vaille kaikesta hauskuudesta”. Toisaalta ryhmissd myds alkoi
tulla ndkemys, jonka mukaan tiiminvetdjdn olisi aina oltava mahdollisimman kekselids ja
jarjestettdvd monipuolista ohjelmaa. Joskus nidméd odotukset saattoivat olla hyvinkin

epdrealistisia.



66

Organisaatioviestinnidn keskeiset mielikuvat ja kokemukset liittyivét tiedon suureen midrdan,
selkiytyméttomyyteen ja yksipuoliseksi koettuun tiedonvilitykseen. Osa myos koki
tiedonvélityksen salailevaksi, varsinkin kun puhuttiin tiettyihin uudistuksiin tai muutoksiin
liittyvistd asioista. Asioiden pimittdminen koettiin epdluottamuslauseena tyontekijoitd kohtaan ja

syitd sithen, miksi néin tehtiin, ei tiedetty.

... Jos jotain lippu-uudistusta ja hintojakin ilmoitetaan muutamaa pdivdd ennemmin,ja pidetddn salassa niin, ettei
pddse julkisuuteen. Niin ei siind luoteta yhtddn tydntekijéihin. Niin kuin myo Ilihettds tddltd huutamaan, ettd nyt ne
lippujen hinnat taas nousee. Se on vaan yksi esimerkki, mutta on nditd muitakin...”

Keskeiseksi ilmidksi nousi myos tyontekijoiden himmennys siitd, mitd heiddn oletettiin tietdvan
eri asioista ja minkélaista tietoa heiddn oletettiin prosessoivan. Haastateltavista suurin osa
toivoikin viestien selkeyttdmists, ajankohtaistamista sekd viestinndn kohdentamista oikeisiin
vilineisiin. Haastatteluissa tuotiin selkedsti esille konkreettisia parannusehdotuksia esimerkiksi
miten ilmoitustauluja voitaisiin hyodyntdd nykyistd paremmin. Hankaliksi myds koettiin kentilla

tapahtuvat ongelmatilanteet, jolloin tarvittiin nopeaa reaalitiedon kulkemista eri suunnille.

6.3.2 Vastuun ottaminen

Vastuun ottaminen liittyi myds vahvasti yksildiden omiin késityksiin ja ndkemyksiin seké
tiimien vastuukysymyksisséd ettd viestintdén liittyvissd asioissa. Tdhén liittyi myds esimerkiksi
organisaatioviestinndn viestintdvastuiden maéirittelemittomyys. Kohdeorganisaatiossa ei olla
tarkasti médritelty eri henkil6itd, joille olisi annettu tarkkoja viestintddn liittyvid tehtdvid. Talla

esimiesten harteille.

Lahes kaikkien haastateltavien mielestd kuitenkin  sekd tiimien toiminnan ja
organisaatioviestinndn onnistumisen nihtiin olevan kiinni jossain méérin kaikista organisaation
jasenistd. Lihes kaikki kokivat, ettd vastuuta oli otettava myos asioiden omachtoisesta selville

ottamisesta sekd omasta toiminnastaan ja asennoitumisestaan tiimeissa.

"Suurin vastuu on esimiehilld, ettd se tuo sen tiedon, mutta sama vastuu kuuluu meille jokaiselle siitd, ettd myds
sisdistdd sen, mitd sieltd tulee.”
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Kuitenkin vastuun suurin painoalue kohdistui organisaatioviestinnéstd esimiehille ja johdolle.
Osa haastateltavista koki, ettei tyonantaja- ja esimiehet olleet sitoutuneet tiimien toiminnan ja
viestinndn kehittdmiseen tarpeeksi lujasti. Téméan koettiin nakertavan uskottavuutta kaikilta

kehittimishankkeilta.

Tiimin toiminnasta suurin vastuu lankesi tiiminvetijille. Usein tiiminvetdjén rooli ylikorostui,
jolloin tiimildisten oma ja aktiivinen toiminta jdi védhdiseksi. Tdma ei johtunut siitd, etteikod
tiiminvetdjat olisi ottaneet tiimildisten ndkemyksid huomioon. Tiiminvetdjat kyselivét aktiivisesti
sekd suullisesti ettd kirjallisesti tiimildisten mielipiteitd ja mielenkiinnon kohteita, mutta usein
kyselyihin ei saatu vastauksia. Taustalla oli havaittavissa asenne, jonka mukaan tiiminvetijan
oletettiin huolehtivan tiimipédivien ohjelmasta ja sisdlldistd ilman, ettd muiden tiimildisten
tarvitsisi osallistua toimintaan. Néin ollen tiimien toimintaa ei voitu pitdd kovin autonomisena tai

itseohjautuvana.

6.3.3 Muutoksen kokeminen

Kohdeorganisaatio on kéynyt viimeisen viidentoista vuoden aikana huomattavia muutoksia lapi.
Muutokset valtion konttorista liikelaitokseksi ja mySdhemmin valtion yhtyméksi on vadjaamatta
vaikuttaneet myds organisaatiokulttuuriin ja titd kautta myos tyontekijoiden asemaan,
tyotehtdviin ja kéytdntdihin. Tutkimushaastatteluissa tuli vahvasti esille useiden muutosten
tapahtuminen varsin nopeassa aikataulussa sekd tyontekijoiden tyotahdin ja -aikataulujen
kiristyminen. Varsinkin vanhemmat tyOntekijit kokivat nopeiden muutosten lisdnneen
tyotaakkaa. Tutkimuksessa keskityttiin muutoskokemusten osalta tarkastelemaan sitd, miten
hyvin organisaatioviestinnéllisesti muutokset on pystytty viemédn ldpi. Toisaalta tutkimuksen

tavoitteena oli my0s kartoittaa, onko tiimeistd ollut apua muutosten ldpiviemisessa.

Keskeinen koettu muutos, joka tuli esiin suurimmassa osassa haastatteluja, oli nuorten ja uusien
tyontekijoiden tuleminen VR:n palvelukseen. Monet kokivat, ettd nuorempien sukupolvien tulo
on myds muuttanut vanhoja tyokdytdntojd, asenteita ja arvoja. Tétd ei pelkdstddn pidetty hyvana
muutoksena. Varsinkin nuorempien nopeatempoisempi uran kehittyminen jakoi mielipiteet
kahtaalle ja jossain mddrin herdtti myos katkeruutta vanhempien tyontekijoiden keskuudessa.

Toisaalta nuorten néhtiin piristineen toimintaa esimerkiksi tiimeissa.
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"MCdikin oon just siind tiimissd, ettd eldkettd ootellessa kolme viimeistd vuotta menee...ehkd se (tiimi) pitdisi jakaa
kuitenkin toisella tavalla. Hajottaa toi kunnalliskotitiimi vihdn nuorempien kanssa. Jos sitten innostuisi vihdn
enemmdn olemaan mukana.”

Muita keskeisid havaintoja olivat tyontekijoiden kokemukset muutoksia koskevan tiedon
tulemisesta lilan myohédén lédhes sddnnonmukaisesti. Varsinkin lippu-uudistukset ja hintojen
muutoksista tiedottaminen koettiin tulevan liian myo6hddn. Osaltaan liittyen tdhédn
tiedonvilityksen hitauteen, tyontekijat kokivat tiedon ”panttaamisen” olevan epiluottamuslause
anna tietoa muutoksista ajoissa. Tiedon puuttuminen myos lisdsi epdtietoisuutta ja titd kautta
huhuille ja perittomaélle tiedolle luotiin otollinen maaperd. Muutoksista tiedottamista pidettiin
my0s usein liian yksipuolisena. Tyontekijit kokivat, ettei heiddn mielipiteitdén tai ndkemyksidén
juuri kuunneltu vaan heille ainoastaan ilmoitettiin yksipuolisesti, miten asiat tullaan tekeméén

jatkossa

"Niistd ei mitddn tiedoteta, ne vaan tulee, ettd nyt on tehty, ettd nyt tehdddn tdlleen tdstd eteenpdin, silloinhan se on
tiedotettu. Pdivimddrd, koska aloitetaan tekemdcdn ndin. Ja ei se yleensd helpota meiddn tyétd millddn tavoin. Aina
se vaikeuttaa tai kiristdd.”

Toisaalta puskaradion koettiin helpottavan tyontekijoiden epétietoisuutta ja samalla myds
auttavan muutosvastarinnan murtamisessa. Erds tyontekijd totesikin huhujen valmistavan

tapahtuvaan eli muutoksen tullessa asioihin osattiin jo suhtautua niiden edellyttdmélla tavalla.

Tiimien merkitys korostui myds muutoksiin liittyvén tiedon véylidna. Tiimeissad oli muun muassa
kerrottu lippu-uudistuksiin ja lipunmyyntiin liittyvistd asioista ja niissd oli my0s perehdytty
uuteen tekniikkaan ja sen hyddyntdmiseen. Toisaalta kuitenkaan tydntekijét eivét aina kokeneet
téllaista toimintaa kovin mielekkééksi tiimin sisdlld. Moni toivoi koulutuksen olevan erillisissa
tilanteissa sen sijaan ettd tiimien aikaa kéytettiin koulutustarkoituksiin. Téssdkin asiassa oli
kuitenkin havaittavissa eroja eri tiimien vililld ja varsinkin nuorempien ja vanhempien
tyontekijoiden vililld. Vililla tyontekijat myos kokivat, ettd annettu koulutus tuli myShéssé tai
valmiiksi vanhentuneessa muodossa. Varsinkin niissd tyOntekijdt kokivat turhautuvansa

saadessaan tietoa, jolle he eivit endd kaytdnndssd ndhneet olevan suurta merkitysta.
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6.3.4 Ydinkategorian sisilto ja merkitys; odotukset, pettymykset ja onnistumiset

Ydinkategorian sisélloksi muodostui siis yksildiden henkilokohtaiset kokemukset ja ndkemykset
sekd tiimitoiminnasta ettd organisaatioviestinnistd. Ylidkategorian kolme alakategoriaa nousivat
merkityksellisiksi monestakin syysti. Ensiksikin luodut mielikuvat tuntuivat usein mairittivin
asennoitumista ja suhtautumista seka tiimeihin ettid organisaatioviestintidén. Mielikuvat saattoivat
joskus rakentua yhden satunnaisen kokemuksen perusteella. Ndistd mielikuvista haluttiin myo6s
pitdd kiinni. Toiseksi kohdeorganisaation on ollut vuosien ajan muutostilassa ja timéd on
keskeiselld tavalla vaikuttanut myos tyontekijoiden tyonkuvaan sekd kokemuksiin. Muutokset
ovat asettaneet mydOs organisaatioviestinnédlle wuusia haasteita ja uudistumispaineita.
Vastuunottaminen nousi keskeiseksi, koska muutokset ovat pakottaneet henkildston ottamaan
enemman vastuuta sekd omasta toiminnasta ettd koko tyOyhteison toiminnasta myos
yksilotasolla. Vastuunottaminen liittyy myds vahvasti organisaatioon sitoutumisen tasoon.
Ydinkategorian sisdlto rakentui siis kaikista ndisté tekijoistd, mutta keskeinen merkitys on myos
koko aineistolla. Kaikkien esitettyjen kategorioiden voidaan ndhdd tukevan toisiaan ja

ydinkategoria voidaan sijoittaa ikddn kuin tutkimuksen keskioon.

Konkreettiset
merkitykset

A 4

Yksilon
— kokemukset ja <

mielikuvat

o Vuorovaikutus ja
henkilosuhteet

A

KUVIO 1. Ydinkategorian muodostuminen

Jotta ydinkategorian keskeisin sisdlto saisi konkreettisemman muodon, tutkimuksessa pyrittiin
l6ytdmiédn ydinkategoriasta ne keskeiset tuntemukset ja kokemukset, jotka parhaiten kuvaavat

yleiselld tasolla eri suhtautumistapoja sekd tiimeille ja organisaatioviestinnille annettuja
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merkityksid tyontekijoiden ja tiiminvetdjien parissa. Ndin ollen ydinkategorian keskeiset ilmiot
titvistettiin vield yhtd astetta korkeammalle, jolloin saatiin kolme hallitsevaa tunnetilaa tai
suhtautumistapaa kuvaamaan tydntekijoiden ja tiiminvetéjien suhdetta tiimeihin seké viestintdn.
Némaé suhtautumistavat méaériteltiin odotuksiksi, pettymyksiksi ja onnistumisiksi. Y dinkategorian

muodostuminen esitellddn tarkemmin liitteessd 2 tyon lopussa.

Odotukset liittyivdt vahvasti toiminnan sisdltoon sekd tulevaisuudessa ettd nykyhetkessa.
Kuitenkin suurin painotus liittyi tulevaisuuden odotuksiin ja toiveisiin. Odotukset sisdlsivit
esimerkiksi toiveita tiimien toiminnan sisdlloistd, tiimien koosta ja tiiminvetdjén toiminnasta.
Organisaatioviestinnélle asetettiin odotuksia selkeydesté, ajankohtaisuudesta ja sekéd viestinnin

avoimuudesta.

Pettymykset liittyivit tiimeissd koettuihin epdonnistumisen tunteisiin sekd henkil6kohtaisella
tasolla ettd ryhmidnd. Pettymykset liittyivit useimmiten tiimeissd tehtyihin tai tekemditti
jatettyihin asioihin. Yleisin pettymyksen aihe oli tiimin sisélto eli joku kaipasi lisdd koulutusta ja
keskustelua tyOasioista osan halutessa toiminnan liittyvdn Il&hinnd virkistykseen. Joskus
pettymyksen tunteet saattoivat my0s liittyd tiiminvetdjén tai esimiehen toimintaan. Yleensd
télloin huomiota kiinnitettiin johonkin yksittdiseen tapahtumaan, joka yleistettiin sen jilkeen
laajemmalle. Sama péti my0s organisaatioviestintddn. Organisaatioviestinnisséd pettymys ilmeni
kokemuksena viestinndn yksipuolisuudesta, hitaudesta, tiedon suuresta maddristd ja
selkiytyméttomyydestd. Pettymyksen tunteet korostuivat varsinkin muutostilanteissa, ja silloin
kun puuttuva tieto hankaloitti omaa ty6td. Muutostilanteissa saatettiin my0s tuntea pettymysti

epétasa-arvoisesta kohtelusta, luottamuksen puutteesta sekd asioiden hitaasta tiedottamisesta.

Onnistuminen liitettiin myodnteisiin kokemuksiin tiimeissad ja niiden toiminnassa. Myonteisid
kokemuksia olivat positiivinen yhdessi olo ryhmén kanssa, onnistuneet tiimikokemukset
esimerkiksi tutustumiskdyntien myotd ja vaikkakin pienet, mutta konkreettiset muutokset
tyokédytdnndissd. Tiiminvetdjat varsinkin kokivat toimintansa onnistuneeksi, kun he saivat
positiivista palautetta tiiminjaseniltddn. Konkreettisia onnistumisia organisaatioviestinndssa
koettiin olevan kénnykdiden saaminen tyOkentdlle mukaan, jolloin esimerkiksi reaalitiedon

vilittyminen helpottui jossain méérin.
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Nailld kolmella tunnetilalla voitiin selittdd jossain méérin haastateltavien suhtautumista tiimeihin
ja organisaatioviestintdén. TAatd kautta voitiin my0s kartoittaa vastauksia tutkimuskysymyksiin
koskien tiimien toiminnan ja organisaatioviestinndn esteiti. NA&itd sekd muita
tutkimuskysymyksid pohditaan tarkemmin seuraavassa kappaleessa, jossa pyritddn tulkitsemaan

tuloksia my0s laajemmassa viitekehyksessa.
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7 Johtopaitokset

Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytdd vastauksia kysymyksiin koskien tiimien ja viestinndn
ongelmia seki pohtia tiimien ja viestinndn merkitystd konduktdorin tydssd. Tutkimuskysymykset

olivat seuraavat:

1) Mitkd ovat kohdeorganisaation viestinndn ongelmia, ja miten ndmd ongelmat vaikuttavat

konduktéorin tyohon?

2) Miten tiimityé on toteutunut kohdeorganisaatiossa tihdn mennessd, ja missd

kehitysvaiheessa tiimit ovat tdlld hetkelld?
3) Mikd merkitys viestinndlld ja tiimeilld on tyontekijoille organisaation muutostilanteessa?
Kaikkiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset, joita tissd luvussa tarkastellaan

sekd teoreettisen viitekehyksen ettd tutkimustulosten kautta. Kappaleessa 7.1 pohditaan 1dhinna

tiilmeihin liittyvid kysymyksid ja kappaleessa 7.2 organisaatioviestintdén liittyvid kysymyksia.

7.1 Tiimeja vai jotain muuta?

Tutkimuskysymysten kaksi ja kolme kautta oli tavoitteena oli 16ytdd tiimien ongelmien liséksi

my0s tiimien mielekkyyttd, yleistd merkitystd sekd toteutumista koskevia seikkoja. Tiimityon
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kiyttd tai joukkuetyOskentelyn, kuten sitd aluksi kutsuttiin, aloitettiin organisaatiossa vuonna
1997. Tavoitteena oli saada aikaan jokaiselle tyontekijdlle viiteryhmé, jossa voidaan puhua
tyohon liittyvistd asioista, mutta myos sen lisdksi edistdd tydssd jaksamista ja tyontekijoiden

hyvinvointia (Henkilo6liikenne Eteld-Suomen pdytékirja 29.8.1997).

Joukkuetyoskentelyn kdsite on muuttunut vuosien kuluessa tiimityoksi ja nykyisin
organisaatiossa puhutaan yleisesti tiimeistd. Téssd tutkimuksessa on myos kdytetty tiimin
kasitettd, vaikka kokonaisuutena kohdeorganisaation tiimit eivit kata yleistd, kirjallisuudessa
16ytyvéd tiimin miéritelmdd. Teoreettisessa késitteen madrittelyssd tiimi usein ymmérretdan
pieneksi ryhméksi, johon on koottu toisiaan tdydentdvid taitoja ja tietoja. Tiimi on sitoutunut
yhteisiin suoritustavoitteisiin seki toimintamalliin ja on ndin ollen my0s yhteisvastuussa ryhmén
tuotoksista. (Katzenbach & Smith 1993, 59.) Ramstadin ja Jokelaisen (2000) mukaan tiimin
jasenet ovat vuorovaikutuksellisessa riippuvuussuhteessa toisiinsa jakaen yhteisen positiivisen
mielikuvan tiimistddn. Tamédn lisdksi tiimi on vuorovaikutuksessa organisaation ja
toimintaympériston kanssa, jotka puolestaan asettavat tiimien toiminnan reunaehdot seké antavat
tiilmin toimintaan tarvittavat resurssit. Tiimin keskeisimpénd tehtdvénd voidaan pitdd tyon

organisointia ja kehittdmistd. (Ramstad & Jokelainen 2000.)

Kohdeorganisaation ryhmid ei siis voida suoranaisesti kutsua tiimeiksi, silld ne ovat kooltaan
suhteellisen isoja, harvoin kokoontuvia, jasenistdltddn muuttuvia ja ne eivét tee yhdessd mitdin
tyotehtdvid. Tiimeissd on kuitenkin jonkin verran kéyty tyohon liittyvid kehityskeskusteluita ja
tehty myos aloitteita esimerkiksi tydolosuhteiden parantamiseen liittyvistd asioista. Tiimien
sisdlld ei ole juuri syntynyt tiimeille yleisid piirteitd kuten erilaisia rooleja, normeja, asemia tai
koheesiota, jotka maédriteltiin késitteind tdssd tydssd kappaleessa 2.1.2. Tiimien sisélld ei ole
my0Oskdin syntynyt varsinaista ryhmén kehityskaarta, johon kuuluu vaiheita ryhmén normien

muodostumisesta tehtdvien suorittamiseen (Tuckman 1965, 384-399).

Ryhmien toiminta painottuu tilld hetkelld joko koulutukseen tai virkistdytymiseen..
Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tiimit ovat jossain miirin parantancet
tyOssd jaksamista sekd koulutuksen ettd virkistdytymisen kautta. Tiimit ovat myds edistédneet
kanssakdymistd ja yhteisymmaérrystd tiettyjen henkiloryhmien vélilld. Juuri tdméd ilmeni
tutkimuksen ydinkategorian onnistumisen tunteeseen liitetyissd asioissa. Tiimeilld on ollut

positiivista vaikutusta vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden vélisten ristiriitojen lievittdjana
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sekd tyokavereihin tutustumisessa. Tiimit ovat myo0s edistdneet tyontekijoiden ja esimiesten
vilistd dialogia. Sen sijaan tiedonvilityksellisesti tiimeilld ei ole suurta merkitysti, koska ne
kokoontuvat niin harvoin. Samasta syystd tiimistd ei ollut tullut mitdén ldheistd viite- tai

tukiryhmaii ja useimmiten 1ahimmaét tyokaverit tulivat eri reittej.

Suurimmat ongelmat tiimien toiminnassa liittyivét tiimitoiminnan maéérittelemattomyyteen seka
tavoitteiden puuttumiseen. Monelle tiimin jdsenelle sekd vetdjélle tiimien paamairét ja tarkoitus
oli jadnyt episelviksi. Talloin ei myoOskédédn tiimien toiminnalle ndhty mitddn syytd, miké
puolestaan haittasi tiimitoimintaan sitoutumista ja motivoitumista. Tiimien kokoontumiset
koettiin my0s liian harvoiksi sekéd ajankdyttd ongelmalliseksi. Talld hetkelld tiimien toiminta
jakaantuu koulutukseen ja virkistdytymiseen ja osa haastateltavista koki ettei kumpaankaan

jadnyt tarpeeksi aikaa. Esille tuli selked tarve tiimitoiminnan kehittdmiseen jatkossa.

Nayttddkin siltd, ettd kohdeorganisaation tiimit ovat tilld hetkelld varsin hajanaisia ryhmié, joilla
voisi kuitenkin olla mahdollisuuksia kehittyd tiimimdisempdin suuntaan. Téamé kuitenkin
edellyttdisi useampia tapaamisia sekd ajankdyton uudelleen suunnittelua. Ongelmalliseksi nousi
my0s tiimien toiminnan rajoittuminen koulutukseen ja virkistdytymiseen. Kummallekin oli

havaittavissa selked tarve, mutta jatkossa lienee syyté pohtia, onko niiden oikea paikka tiimeissa.

7.2 Organisaatioviestinti murroksessa

Téasséd kappaleessa pyritddn antamaan vastauksia ensimmdiseen tutkimuskysymykseen koskien
kohdeorganisaation  viestinndn  ongelmia. Ty0ssd  kéytettiin  organisaatioviestinnin
viitekehyksend kaaosteoreettista viestintdmallia. Tdméa asetti omat haasteensa tyolle, koska
kohdeorganisaatio edustaa vanhaa ja perinteikésti yritystd, ei niinkdin dynaamista ja nopeasti
muuttuvaa organisaatiota, joka ndhdddn usein myds mielekkddnd kaaosteorian soveltamisen
alueena. Toisaalta kuitenkin kohdeorganisaatio operoi alalla, jossa on nopeasti pystyttdva
reagoimaan vaihtuviin tilanteisiin ja ympariston muutoksiin. Teknologian kehitys ja mahdollinen
kilpailutilanne tulevaisuudessa luovat my0s uudistumispaineita organisaation viestinnille.
Yhtend tutkijan mielessd olleena kysymyksené olikin, voidaanko endd minkdén organisaation

viestintdd pitdd tdysin dynaamisen viestintdndkemyksen ulkopuolella.
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Kohdeorganisaation viestintdd voidaan kuvata Aulan (1999) organisaation areenoiden
kulttuurisen diversiteetin mallin ja viestinnin kaksoisfunktion kautta. Organisaation areenat on
esitelty kappaleessa 3.2.3 ja viestinndn kaksoisfunktio kappaleessa 3.2.1. Aulan ndkemyksen
mukaan organisaation areenan mallin ldhtokohtana on, ettd kullakin areenalla on oma
padkulttuurinsa, vaikkakin tdmén péadkulttuurin sisélld  voi olla useita padllekkdisid ja
rinnakkaisia alakulttuureita. Téstd seuraa kulttuurien diversiteetti. Organisaation areenan
kulttuurit ovat viestinnidn kautta luotuja, mutta myos kulttuurit vaikuttavat areenan viestinnin

muodostumiseen. Viestintd ja kulttuuri ovat siis vuorovaikutteisia keskendén. (Aula 1999, 174.)

Viestinndn kaksoisfunktio vaikuttaa areenan kulttuuriin sekd integroivan ettd dissipatiivisen
viestinndn kautta. Jos organisaation areenan kulttuurien diversiteetti on monimuotoista, kuten
anarkistisessa kultturissa, on viestintd dissipatiivista. Sen sijaan monoliittisessa kulttuurissa
integroiva viestintd on runsasta. Integroiva ja dissipatiivinen viestintd voivat esiintyd myos
padllekkdisesti, jolloin organisaatiossa vaikuttavat monet eri kulttuurit yhtdaikaisesti. Téstd

seuraa erddnlainen kulttuurien kamppailutilanne. (Aula 1999, 174-181.)

Kohdeorganisaatiota parhaiten kuvaava organisaation areena niyttdisi olevan tutkimuksen
perusteella kulttuurien kamppailun -areena. Organisaatio on ollut jo monen vuoden ajan
voimakkaassa muutostilassa, ja tdimi on heijastunut seké organisaation kulttuuriin ja viestintéén.
Aiemmin organisaatio on edustanut hyvin hierarkkista toiminta- ja ajattelutapaa, joka on selvésti
on muuttumassa yhid avoimempaan suuntaan. Tdma nidkyy myo0s viestinndn muuttumisessa yha
avoimempaan  suuntaan. Tyontekijoiden keskuudessa on  syntynyt epévirallisia
keskustelufoorumeja, joilla keskustellaan monista organisaatioon liittyvistd asioista. Tiimit
edustivat myos joiltain osin epdvirallisempaa keskustelun kenttdd. Monet haastateltavat kokivat
nykyisen viestinndn seké tiedottamisen ristiriitaisesti. Tietoa koettiin tulevan runsaasti, mutta
useimmiten tietoa ei ndhty tarpeelliseksi, tai tiedosta ei osattu erottaa olennaisinta osaa.
Toisaalta jostain asioista ei saatu tietoa ollenkaan tai tarpeeksi ajoissa. Varsinkin muutoksia
koskevaa tietoa Kkaivattiin lisdd. Kohdeorganisaatiossa on siis nédhtdvissd sekd voimakas
integroivan ettd dissipatiivisen viestinndn suunta. Téstd seuraa epdvarmuutta ja sekavuutta
kaikilla organisaation tasoilla. Organisaation kulttuurin muutos on avannut mahdollisuuden

my0s alempien organisaation tasojen keskustelulle, kritiikille ja ndkemysten julkituomiselle, joka
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ailemmin koettiin 1dhes mahdottomaksi. Tdmé osaltaan on edistdnyt organisaation kulttuurin

muutosta avoimempaan ja monimuotoisempaan suuntaan.

Erdédnlaisen bifurkaatiopisteind viestinnidn sekd kulttuurin muutoksessa voidaan pitdd vuonna
1990 tapahtunutta liikelaitostumista sekd wviisi vuotta mydhemmin tapahtunutta
valtionyhtidittimistd, mika asetti myds organisaatiolle uudistumishaasteita. Useat haastatelluista
vanhemmista tyontekijoistd puhuivat muutoksesta, joka on tapahtunut kymmenen viimeisen
vuoden aikana. Muutoksen keskeisend elementtind ndhtiin juuri hierarkkisuuden véheneminen,
avoimuuden lisddntyminen ja dialogin syntyminen eri organisaatiotasojen vilille. Aikaisemmin
organisaation toiminta- ja ajattelumalleja voitiin pitdd puhtaasti klassiseen organisaatioteoriaan

pohjautuvana. Nyt toiminnassa voidaan ndhdd muitakin 1dht6kohtia.

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa organisaation viestinndn paradigman olevan
funktionaalisen ja dissipatiivisen paradigman vilissd. Vaikka luultavasti kohdeorganisaation
virallinen nidkemys tukee funktionaalisia ja traditionaalisia tavoitteita, niin myos epavirallinen
viestintd tulee vahvasti esille varsinkin tyontekijoiden keskuudessa sekd my0s jossain méérin
tiimien kautta. Osaltaan tdtd ndkemystd tukee viestinndn suunnittelemattomuus ja
viestintdvastuiden epdméiérdisyys organisaation sisdlld. Tutkitussa organisaatioyksikosséd ei ole
tehty varsinaista viestintdsuunnitelmaa ja viestintdvastuut ovat my0ds jossain méirin epéselvia.
Kuitenkaan kohdeorganisaatiota ei voida miiritelld dynaamisen organisaatioteorian kuvaamana
orgaanisena ja avoimena yhteisond, jolle ominaista on innovatiivisuus, dialogi ja ambivalenssi.
Sen sijaan jatkuva muutos, vaikkakin hidastempoinen, kuvaa organisaation jokapdivdistd

todellisuutta.

7.3 Pohdinta ja jatkotutkimuksen kohteita

Téassd tyossd keskityttiin tarkastelemaan organisaation viestinndn toimivuutta varsin yleiselld
tasolla konduktodrin tyon tekemisen kautta. Tutkimuksen kautta haluttiin my6s 10ytdd
organisaatiota kuvaavia yleisid ilmioitd viestinnén ja organisaatioteoreettisten késitteiden kautta

sekd grounded theory -metodia kdyttden. Vaikka tutkimusmateriaali oli laaja ja metodi varsin
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vaativa ja aikaa vievi, niin tavoitteet silti saavutettiin ja vastaukset saatiin kaikkiin asetettuihin

tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksen teoreettista viitekehystd muodostettaessa keskeisend pohdinnan aiheena oli
viestinnén kaaosteorian ja grounded theoryn vilinen suhde. Tutkimusta ei voitu liian kiinteésti
sitoa teoreettiseen taustaan juuri grounded theory —menetelmin takia, mutta menetelmén avulla
kuitenkin toivottiin l0ydettdvdn empiriasta asioita, jotka joko tukisivat tai perustellusti eivét
tukisi teoriaa. Viestinndn kaaosteoriaa haluttiin kuitenkin soveltaa tdssd tutkimuksessa, silld
toteutuessaan se tutkijan ndkokulmasta antaisivat monipuolisemman mahdollisuuden tulkita
muutostilassa olevan organisaation viestintdd sekd kulttuuria. Saadut tulokset tukivat tutkijan
kisitystd viestinndn kaaosteorian sopivuudesta tihdn tutkimukseen. Varsinkin organisaation

areenat seké viestinnédn kaksoisfunktio tulivat merkityksellisiksi tutkimustuloksia tulkittaessa.

Témi tutkimus tuo esille jotain organisaation muutoksen vaiheista, mutta jatkotutkimus
esimerkiksi organisaatiokulttuurin muutoksesta olisi mielenkiintoinen. Organisaation pitka
historia ja perinteet, sekd varsinkin 1990-luvulla tapahtuneet muutokset, antaisivat
mielenkiintoisen pohjan laajemmallekin tutkimustyolle. Organisaatioviestinnéllisesti muutoksen

tutkiminen voisi olla seki haastava ettd mielenkiintoinen tehtiva.

Tutkimuksen tekijélle keskeiseksi anniksi ty0std jdi organisaationmuutoksen konkretisoituminen
todeksi tutkimuksen teon myotd. Kohdeorganisaation muutos on jo jatkunut vuosien ajan ja
jatkuu yhé edelleen. Tdssd mielessd tutkija sai vahvistusta ajatukselle, ettd jopa traditionaalinen
organisaatio on jossain madrin dynaaminen. Aina valttdiméattd muutoshalua ei 16ydy, vaikka
muutos loppujen lopuksi on vilttdiméton organisaatiolle ja sitd eteenpdin vievd voima. Toisaalta
my0s vastarinta on luonnollinen osa muutosta. Tutkimus lisdsi ymmérrysté, kuinka kulttuuri ja
viestintd ovat toisiinsa liittyvid. Ilman organisaatiokulttuurin muutosta ei my0Oskédn

organisaatioviestinti voi muuttua.
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LIITTEET
Liite 1

Teemahaastattelun runko

Haastattelu pyritddan luomaan mahdollisimman avoimessa, luottamuksellisessa ja rennossa
ilmapiirissd. Yhteen haastatteluun osallistuu neljd henkil6d ja haastattelua varten varataan kaksi
tuntia.

Haastattelu etenee neljin eri teeman mukaisesti. Teemat ovat:
D Viestintd ja tiedotus

1) Tiimit ja niiden merkitys

1)  Ilmapiiri

I) VIESTINTA JA TIEDOTUS

1. Kuinka hyvin saatte informaatiota organisaatiossa tapahtuvista muutoksista ja/tai
uudistuksista? Entdpd omaan ty0hdnne vaikuttavista muutoksista ja uudistuksista?

2. Mitka ovat mielestdnne pahimpia puutteita tiedottamisessa? Miten néitd puutteita voitaisiin
korjata?

3. Miten mielestinne tiedonvélitysté voitaisiin kehittdé tyontekijoiden kannalta (enemmén
tiedotteita, mahdollisuutta keskustella enemmaén esimiesten kanssa, enemméan
tiimitapaamisia, jne.)?

4. Kenelld kaikilla on mielestdnne vastuu viestinnén onnistumisesta tai epdonnistumisesta?

5. Mika tai mitka olisivat parhaimpia viestinnén keinoja tai vélineitd (enemméin

henkilokohtaisia kontakteja, sahkdisen viestinnédn kehittdiminen, enemmén tiedotteita jne.)?

Onko tyontekijoilld mahdollisuutta saada dénensa kuuluviin?

7. Kuvailkaa yleistd viestintdilmapiirid (avoin, vastaanottava, informatiivinen, salaileva,
yksisuuntainen jne.)?

=

II) THMIT JA NIIDEN MERKITYS

8. Miki mielestidnne on tiimien tarkoitus: a) tyotekijoiden kannalta, b)esimiesten kannalta, c)
koko organisaation kannalta?

9. Mitka asiat ovat olleet onnistuneita tiimeissd, mitké puolestaan epdonnistuneita?

10. Onko tiimeistd ollut apua oman tyon kehittimisessa? Entdpa tydssd jaksamisessa?

11. Onko asennoituminen tiimeihin muuttunut vuosien kuluessa ja ovatko tiimit kehittyneet
jollain tavoin?

12. Miké on tiiminvetdjidn merkitys tiimin toiminnalle?

13. Onko tiimeisséd syntynyt yhteishenked? Onko syntynyt "meidén ryhma"?

14. Onko tiimin jésenille syntynyt eri rooleja ryhmaéssé (vetdytyjd, diplomaatti, valittaja, jne.)?

15. Kenelld kaikilla on vastuu asioiden onnistumisesta tai epdonnistumisesta tiimeissi?

16. Miten tiimien toimintaa voitaisiin kehittd jatkossa?



III) ILMAPIIRI

17. Millainen ty6ilmapiiri on mielestinne hyvéa ja mistd se muodostuu?

18. Millainen ty6ilmapiiri vallitsee Henkiloliikenteessa?

19. Miké merkitys a) tyontekijoilld, b) esimiehilld, c) organisaatiolla on tydilmapiirin luojina?
Milld keinoin ty6ilmapiirid voitaisiin kehittdd ja parantaa?
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Liite 2

Odotukset

Mik3 on tiimien tarkoitus?

Y dinkategorian muodostuminen

Pettymykset

Miké on tiimien tarkoitus?

85

Onnistuminen

Positiivinen yhdessdolo

Eksotiikka & hauskuutta
hakemassa

Vaikuttamisen
ndenndismahdollisuus

Vastuu kuuluu meille
kaikille

Positiivinen yhdessdolo

Yksiloa ei kuunnella

Tyontekijoiden déni ja
rooli muutoksessa

Mika on tarkeda tietda?

”Pallottelu”

Vaikutukset tyohon

Vastuu kuuluu tiiminvetéjille

Jaykkyys & hierarkkisuus

Vastuu kuuluu esimiehille

”Valtion virastossa ollaan”

Tiedotuksen
tarkoituksenmukaisuus ja
ajankohtaisuus

Vastuu kuuluu tiiminvetijille

Koulutuksen
tarkoituksenmukaisuus ja
ajankohtaisuus

Vastuu kuuluu esimiehille

Tyontekijoiden déni ja rooli
muutoksessa

Vastuu kuuluu
organisaatiolle

Vaikutukset tyohon

Muutoksista informoidaan
liian mydhédédn

Luottamuspula

Epitietoisuus

Muutosvastarinta

Tiedotuksen
tarkoituksenmukaisuus ja
ajankohtaisuus

Koulutuksen
tarkoituksenmukaisuus ja
ajankohtaisuus

Tyontekijoiden déni ja rooli
muutoksessa

Vaikutukset tyohon




