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Opinnaytetyon tavoitteena oli Harjavallan seurakunnan tydyhteisén sisaisen tiedonkulun
parantaminen ja tehostaminen sekd kokouskaytantdjen kehittdminen saatujen tulosten
perusteella ja niiden suuntaan. Kehittdmistarpeen lahtokohtana oli tydyhteisdsséa aiemmin
olleen tydnohjauksen pééatteeksi tehdyn SWOT-analyysin tulokset. Pyrkimyksené oli saada
myOs kokemus tydyhteisén kehittymisprosessista, joka voi jatkua tydyhteisossa
luonnollisena tapana toimia.

Tutkimusaineisto Kkeréttiin  kyselylomakkeella, joka lahetettiin kaikille vakituisessa
tyosuhteessa oleville Harjavallan seurakunnan tyontekijoille. Tulokset analysoitiin
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tarvittaisiin  enemman jamakkyyttd ja selkeyttd. Ajantasaistiedon saatavuuteen ja
vaikuttavuuteen tyontekijat voivat vaikuttaa omalla aktiivisuudellaan ja omasta
vastuualueestaan informoimiseen on syytd kiinnittdd erityistd huomiota. Yhteinen
suunnittelu ja yhdessé tekeminen ovat tydyhteisdssa jatkuvia haasteita.

Tydyhteisossa on riittavasti muutokseen ja sovittuihin kdytanteisiin sitoutuvia tyontekijoita.
Ty0 seurakunnassa on itseddn johtavaa, ja siksi tyontekijoiden alaistaidot korostuvat.
Ty6suojelutoimikunta jatkaa tydyhteisén kehittdmista suunnitelmansa mukaisesti.
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ABSTRACT

Uotila Minna. FROM WEAKNESSES TO STRENGTHS. Developing Intra-Information
and Meeting Practices in the Parish of Harjavalta.

55 p., 3 appendices. Language: Finnish. Pori, Spring 2012.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Sociel Services, Option in
Diaconal Social Work. Degree: Bachelor of Social Services + Deacon.

The aim of the study was to improve and intensify the intra-information in the working
community and to develop the meeting practices based on the results and towards them.
The basis of developing process was the results of SWOT-analysis by former supervision in
the working community. The aim was also to get experiences about a developing process in
the working community which could be continued in the community as a natural way to
act.

Data were collected by questionnares which were sent to all permanent employees in the
parish of Harjavalta. The results were analyzed by using content analysis. Main categories
were formed by using theory-driven content analysis. The study was part of a developing
plan in the community.

The results indicated the atmosphere in the community was good. The employees
experience of meeting practices showed that there would be more need of firmness and
clearness to participate and influence in the community. The employees can affect by their
own activity to get actual information and its effectiveness. In addition, they particurarly
have to pay attention to informing of their sphere of responsibilities. Common planning and
working together are continuous challenges in the community.

There are enough employees that are committed to the change and agreed practices in the
work community. Work in a parish is self leading and therefore employees” skills are
emphasized. The developing in the working community will be continued by the committee
of work protection as planned.

Keywords: employee skills, developing work community, meeting practices, organizational
communication
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1 TAUSTAA

Olen tyoskennellyt Harjavallan seurakunnassa yhdentoista vuoden ajan aluksi varhaisnuori-
sotyOn sijaisena ja vuodesta 2006 diakonian viranhaltijana. Tyodyhteisossé on sind aikana
tapahtunut useita tyontekijavaihdoksia. Olen kokenut, ettd tyoilmapiiri seurakunnassa on
tdman ajan ollut padosin vuorovaikutukseltaan rakentava, ty6ldhtéinen ja toiveikas. Seura-
kunnassa on tilaa kokeiluille ja uudistuksille; tyontekijat saavat tehda tyétd omalla persoo-

nallaan, heihin luotetaan ja heille annetaan vastuuta.

Harjavallan seurakunnan tydyhteisd on suhteellisen pieni. Lahiesimiesasemassa olevia
tyontekijoitd on kaksi, ja kaikkien tyontekijoiden esimiehina toimii kirkkoherra tai talous-
paallikko. Ulkoiset puitteet ja taloudelliset resurssit mahdollistavat monipuolisen toiminnan
seurakunnan eri tydaloilla. Lahitulevaisuudessa organisaatioon on tulossa suurempia muu-

toksia kuntien ja seurakuntien yhdistymisen myota.

TyoOyhteisossa oli tydnohjausta vuonna 2010. Suurin osa tyontekijoista osallistui tyonohja-
usprosessiin ja olin itse asiasta kiinnostunut, koska haluan kehittyé tyontekijana ja olla ra-
kentavassa vuorovaikutuksessa tyotovereideni kanssa. Tydsuojelutoimikunta sai tehtévak-
seen laatia tydyhteison kehittdmissuunnitelman vuosille 2011-2012. Suunnitelman l&ht6-
kohtina olivat aiemmin tydyhteison tyonohjauksessa esille nousseet asiat. Opinndytetyoni
ja tydyhteison kehittdmissuunnitelma taydentavét toisiaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli
selvittad tyontekijoiden nakemyksid tydyhteisén heikkouksiksi mainituista viestinnasta ja
kokouskaytanngista. Tulosten perusteella valittiin tietoiset kehittdmiskohteet ja otettiin ne
tyoyhteisossa kayttoon. Palautetta kerdtadn opinndytetydprosessin jalkeen, ja tydyhteison

kehittdmisen prosessi jatkuu.

Tyodyhteisoissd on vallalla tietynlainen organisaatiokulttuuri, joka muotoutuu yhteisdssé
vallalla olevista tiedostetuista ja tiedostamattomista normeista. Uusille tyontekijoille tyyh-
teisdn organisaatiokulttuuri nayttaytyy selkeasti, ja olisi tuolloin hyddynnettévissa tydyhtei-

son kehittdmiseksi. Koska organisaatiokulttuuri on opittu tapa toimia, se on myds muutet-



tavissa. Kun tyodyhteisGssd muutetaan kaytossa olevia toimintatapoja, on kysymyksessé
pohjimmiltaan organisaatiokulttuurin muutos. (Aarnikoivu 2008, 43-44, 53.)

Nykypaivén tydyhteisot elavat monien muutosten keskelld. Aarnikoivu (2008) sanoo, etta
“toimintaympériston jatkuvaan muuttumiseen sopeutuminen edellyttdd organisaation kay-
tantdjen muuttamista yhd useammin ja talldin joustavuus, tiedonhankinta ja viestintdvalmi-
us korostuvat organisaatiossa” (Aarnikoivu 2008, 55). Viestinndn merkitys tydyhteisoissa
onkin korostunut viime vuosien aikana sitd mukaa, kun viestintdkanavat ovat monipuolis-
tuneet ja teknistyneet. TyodyhteisOissé tarvitaan rakenteellista tiedottamista ja tyontekijéiden

aktiivisuutta viestinnassa.

Kehittdmisen kannalta on olennaista, etta tyontekijoilla ja johdolla on yhteinen nakemys
nykytilanteesta ja muutoksen tarpeesta. Organisaatiokulttuuria kehitettdessé kohdistetaan
katse sekd esimies- ettd alaistaitoihin. Tydyhteisé on sellainen osaamisverkosto, jossa jo-
kainen kantaa vastuun omista toistaan. (Aarnikoivu 2008, 54-55.) On tarkeééa tiedostaa oma
roolinsa tyontekijana tai esimiehend ja siihen liittyvat vastuunsa. Itsensd tuntien on hel-
pompi myos tehdd tyotd yhdessa toisten kanssa, jakaa osaamistaan ja oppia yhteisesté te-
kemisesta. Tyoyhteisoissd tiedonkulkuun ja viestinndn tehostamiseen on syyta kiinnittaa

jatkuvasti huomiota. Kokouskaytannot ovat osa tehokasta viestintaa.

Autoritaarisen johtamisen ajat ovat tydyhteisdissa historiaa. Nykyinen tyokulttuuri toimii
joustavasti ja keskustelevasti luottamuksen kulttuurista kasin (Aarnikoivu 2008, 47, 54).
Tyontekijéaltd vaaditaan aktiivisuutta, yrittelidisyyttd, laaja-alaista vastuunottoa seka vahvaa
osaamista (Jarvinen 2008, 74). Seurakunnan ty® on luonteeltaan itsendista ja vastuullista ja
edellyttdd siten hyvia alaistaitoja seké itsensé ja tyonsé johtamista. Tyonséa liséksi alainen
on vastuussa myos vuorovaikutuksestaan toisten kanssa. Avoimuus on kaiken vuorovaiku-
tuksen perusta ja keskindisen luottamuksen edellytys. Hyvat alaistaidot ovat yksi merkitta-

va 0sa menestyvan tyoyhteisén voimavaroja.



2 TYOYHTEISON JA KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

2.1. Harjavallan seurakunta

Harjavalta on noin 7 500 asukkaan kaupunki Satakunnassa Kokemaenjoen varrella. Seura-
kunnan vékiluku vuoden 2011 lopussa oli 6 308 henkil64, joista lasna olevia oli 6 147 hen-
kilod (Sirpa Hertell, henkilokohtainen tiedonanto 9.1.2012). Kaupunki mainostaa itse&déan
tyon, teollisuuden ja kulttuurin kaupunkina (Harjavallan kaupunki i.a.). Harjavallan seura-
kunnasta tuli Kokeméen seurakunnan kappelikirkko vuonna 1669, ja itsenaiseksi kirkkoher-

rakunnaksi Harjavalta tuli vuonna 1868 (Salminen 2007, 265).

Harjavallan seurakunnassa oli vuonna 2011 vakituisessa tydsuhteessa olevia tyontekijoita
19. Maéraaikaisia tyontekijoitd on padasiassa hautaustoimen puolella kesaaikaan. Seura-
kunnalla on kaytossaan kirkko, joka valmistui vuonna 1984. Se on nimeltdan Kaikkien au-
tuuksien kirkko. Uuden kirkon myot4 vanhan kirkon kaytto jai vahaiseksi. Nykyisin vanha
kirkko on autiokirkko, jossa toimitetaan vuosittain joitakin tilaisuuksia ja toimituksia. Kir-
kon vieressa on 2000-luvun alussa remontoitu seurakuntatalo, jossa on pddosa tyontekijoi-
den tydhuoneista seké kaksi salia yhteisia kokoontumisia varten. Liséksi talossa on paivéa-
kerhotilat sekd kokoushuone ja muut yleiset tilat. Seurakunnan huoltorakennus on hauta-
usmaan toisella puolella samassa pihapiirissa ja sielld on hautaus- ja kiinteistotoimen johta-
jan seké& seurakuntamestarin toimistotilat. Seurakunnan leirikeskus Tuulikari sijaitsee Eura-
joen Kuivalahdella 46 kilometrin padssa Harjavallasta. Sielld pidetdan kaikki Harjavallan

seurakunnan jarjestamat leirit ja leiripéivét.

Seurakunnassa ylintd paatdntavaltaa kayttdd kirkkovaltuusto. Harjavallan seurakunnan
kirkkovaltuustoon kuuluu 19 j&sentd ja se kokoontuu muutamia kertoja vuodessa. Asiat
kirkkovaltuustolle valmistelee kirkkoneuvosto, johon kuuluu Harjavallassa 9 jasenta. Kirk-
koherra on kirkkoneuvoston puheenjohtajana. Kirkkoneuvosto myds johtaa seurakunnan



toimintaa ja hallintoa, edistda seurakunnan hengellista eldamaé seka hoitaa seurakunnan ta-
loutta (Kirkkolaki 1993). Harjavallan seurakunnassa on edelleen toiminnassa johtokunnat
ldhetyksen ja diakonian aloilla. Kasvatusasiain johtokunta jaettiin kahteen tyoryhmaan
vuoden 2011 alusta; pyhakouluty®, pdivakerhotyd ja perhety6 seka partiotoiminta kuuluvat
lapsityon tyoryhman alaisuuteen ja varhaisnuorisotyd, rippikouluty6 ja nuorisoty® nuoriso-
tyon tyoryhmaan. Tyéryhmien kokouskaytannot ovat vapaamuotoisemmat kuin johtokunti-
en. Seurakunnissa ollaan yleisesti luopumassa johtokuntatydskentelystd, ja Harjavallan seu-
rakunnassa lapsi- ja nuorisotyon tyéryhmat toimivat pilottiryhmind uuden mallin kayttoon-
otolle. Alla olevasta kuviosta ndhdaan Harjavallan seurakunnassa vallalla oleva hallintora-
kenne.

kirkkovaltuusto

kirkkoneuvosto

diakoniatyon | l&hetystyon | lapsitydn | nuorisotyon | sairaalasielunhoidon

johtokunta |johtokunta |tyoryhma |tyéryhma |johtokunta

seurakunnan tyontekijat sairaalapappi

KUVIO 1. Organisaatiokaavio

Kirkkoherran tehtdvana on johtaa kirkkolain 4 luvun mukaista seurakunnan toimintaa. Han
vastaa seurakunnan perustehtévista ja toimii tydyhteison toiminnallisen puolen tyontekijoi-
den esimiehend. (Kirkkojarjestys 2006.) Harjavallan seurakunnassa talouspaallikko johtaa
Kiinteisto- ja hautausmaatyontekijoiden tyoskentelya sekd vastaa seurakunnan talouteen

liittyvista asioista.



2.2 Lahtotilanteen kuvaus

Harjavallan seurakunnassa oli tydyhteison tyonohjausta vuonna 2010. Tydnohjauksen paat-
teeksi kaikkien tyontekijoiden yhteisesséd kokoontumisessa tehtiin SWOT-analyysi, johon
koottiin keskeisimmat tyoyhteison vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat.

SWOT-analyysi eli nelikenttdanalyysi tulee englannin kielen sanoista strengths (vahvuu-
det), weaknesses (heikkoudet), opportunities (mahdollisuudet) ja threats (uhat). Analyysia
kaytetdan usein tyokaluna, kun halutaan suunnitella yrityksen toimintaa. SWOT-analyysin
avulla tarkastellaan yrityksen toiminnan nykytilaa ja tulevaisuutta. Analyysi tehdd&dn mah-
dollisimman yksiloidysti, jotta saadaan tietoon konkreettiset kehittdmiskohteet. (Rope
2000, 94-95.)

Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa esitetddn tyoyhteisdssa joulukuussa 2010 tehty
SWOT-analyysi tydyhteisomme silloisesta tilasta. Tyontekijat listasivat tydyhteison vah-
vuuksiksi hyvén talouden, ammattiosaamisen, luottamuksen toisiinsa (vaitiolovelvollisuus),

tekniset valmiudet ja av-laitteiston sek& avoimen ilmapiirin.

Tyodyhteison mahdollisuuksina kirjattiin hyva talous, vapaus, tilaa kokeiluihin, vapaaehtoi-

set sek& uusi tyontekija, joka vastaisi tydyhteison toiveisiin ja tarpeisiin.

Tyodyhteison uhkina on mainittu nauhakaupunki, talouden heikkeneminen seka mahdolli-
sesti uusi tyontekijad. SWOT-analyysia tehtdessd kaytiin keskustelua lahikuntien ja —
seurakuntien yhdistymisestd ns. nauhakaupungiksi, johon olisi kuulunut Ulvila, Nakkila,
Harjavalta ja Kokemaki. Nauhakaupunki jai kuitenkin syntymattd. Uusi tyontekija viittaa
tassa yhteydessd avoimeksi tulevaan papin virkaan pitkaaikaisen kappalaisen jaddessa elak-
keelle syksylla 2011. Koska jatkajasta ei tassd yhteydessa ollut viel& tietoa, uusi tyontekija

koettiin yleisesti sek& mahdollisuutena ettd uhkana tyoyhteisolle.



VAHVUUDET
- hyva talous
- ammattiosaaminen
- luottamus toisiimme
(vaitiolovelvollisuus)
- tekniset valmiudet,
av-laitteisto

- avoin ilmapiiri

HEIKKOUDET
- viestin kulkeminen, paal-
lekkéisyyksien ehkdisemi-
seksi
- pdaatoksenteko  selkedm-

maksi ja nopeammaksi

MAHDOLLISUUDET
- hyva talous
- vapaus
- tilaa kokeiluihin
- vapaaehtoiset
- uusi tyontekijag -> tyo-

yhteison toiveet ja tarpeet

UHAT
- nauhakaupunki
- talouden heikkeneminen

- uusi tyontekija?

KUVIO 2. SWOT-analyysi eli nelikenttamalli (1.12.2010)

TyOyhteison heikkouksina mainittiin viestin kulkeminen, péallekkaisyyksien ehkaisemi-
seksi” sekd “paidtoksenteko selkedammaiksi ja nopeammaksi”. Nama kaksi asiaa olivat koko
tyoyhteison muotoilemia lausumia, joilla pyrittiin kiteyttdmé&an mahdollisimman lyhyesti ja

kattavasti asian keskeinen siséltd kuten muissakin edelld mainituissa kohdissa. Opinnayte-

tyoni myo6ta tydyhteison heikkoudet tulevat tarkemmin avatuksi.

Tydyhteisossaimme on tiedotustiimi, johon kuuluu kirkkoherra, seurakuntapastori ja lahe-
tyssihteeri. Aluksi tiimissé oli mukana myos toimistosihteeri. Tiimi on syntynyt tydneuvot-

telussa yhteisellda sopimuksella, ja se pyrkii tehostamaan tiedottamista niin tydyhteison si-

10

sélla kuin seurakuntalaisillekin. Tiimill& ei ole yhteisesti sovittuja tai Kirjattuja tehtavia tai

tavoitteita ja sen tehtavékenttd on varsin laaja.
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Toisena heikkoutena mainittu paatoksenteko liittyy tydyhteisomme kokouskaytantoihin.
Tyo6neuvottelu pidetddn joka viikon keskiviikko ja siihen osallistuvat papit, kanttori, dia-
koniatyontekijét, nuorisotyonohjaajat, lapsityosta vastaava nuorisotyonohjaaja, lastenohjaa-
ja (vuonna 2011), eménta seka seurakuntamestari. Tyontekijat saavat esimieheltd sdéhkdpos-
titse etukdateen asialistan aiheista, joita tyoneuvottelussa kasitelldan. Joka kuukauden en-
simmaisena keskiviikkona pidetéan laajennettu tyoneuvottelu kaikkien tyontekijoiden kes-
ken. Talloin paikalla ovat myos talouspééllikko (ajoittain), toinen lastenohjaaja, kiinteisto-
puolen tyontekijat ja toimistosihteeri. Tyoneuvotteluja johtaa kirkkoherra ja tyontekijat
toimivat vuorollaan kokouksen sihteering laatien muistion, joka lahetetdan sahkoisena kai-
kille tyontekijoille.

Tyonohjauksen paéatyttya tydsuojelutoimikunta sai tehtdvakseen laatia vuosille 2011-2012
tydyhteison kehittdmissuunnitelman, jossa voidaan tarttua mm. analyysissa esille tulleisiin
asioihin. Tydsuojelutoimikunta perustetaan tyopaikkaan, jossa tydskentelee saannéllisesti
vahintdan 20 tyontekijaa. Tydnantaja ja tydpaikan tyontekijat ovat edustettuina tydsuojelu-
toimikunnassa. Tydsuojeluvaltuutettu sekd jasenet huolehtivat tyontekijéiden hyvinvoin-
nista tyopaikalla ja puuttuvat tarvittaessa tyosuojelullisiin asioihin. (ToimihenkilGjarjesto-
jen Sivistysliitto ry i.a.) Seurakuntien tydsuojelutoimikunnat ja yhteistyotoimikunnat olisi
pitdnyt yhdistaa tydymparistétoimikunniksi vuonna 1997 (kirkon yleiskirje A 7/97). Harja-
vallan seurakunnassa toimikunta oli kuvatun prosessin aikana tyodsuojelutoimikunta ja

muuttui yhteistyétoimikunnaksi kevéalla 2012.

2.3 Kehittdmisprosessin kuvaus

Ensimmaisessa tydsuojelutoimikunnan kokouksessa helmikuussa 2011 keskusteltiin mihin
asioihin toimikunta haluaa tarttua tyéyhteisomme kehittdmisessa ja mika osuus on opinnay-

tetyollani. Kokouksessa paatettiin, ettd toimikunta pyrkii saamaan tyoyhteison pitkajantei-
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seen suunnitteluun aikaiseksi ns. vuosikellon. Toiminnallisen puolen tyontekijat olivat maa-
liskuussa 2011 koolla suunnittelemassa syksyn toimintaa ja useimmat paivamaarat lyotiin
lukkoon. Téssa kokoontumisessa ei puhuttu vuosikellosta, vaikka toiminta olikin jo sen
suuntaista. Syksylla kokoonnuttiin suunnittelemaan kevatkautta. Ty6suojelutoimikunnan
jasen tekee pohjan vuosikelloksi eli kirjaa kuukaudet paperille, johon tyontekijat merkitse-
vat asiat, jotka tietyssa kuukaudessa on tehtava.

Vuosikellon lisdksi tydsuojelutoimikunta kiinnitti huomiota niihin tyoyhteisomme tydaloi-
hin tai -tehtéviin, joiden vastuualueet ovat epdmaaraisia tai paallekkaisia. Tahan puututaan
siten, ettd esimies kdy kevaan 2011 aikana kaikkien tydntekijoiden kanssa kehityskeskuste-
lut, joissa hén pyrkii kartoittamaan kyseiset paéllekkaisyydet tai riskialueet, “liikavarvas-
alueet”. Keskustelujen jalkeen katsotaan jatkotoimenpiteiden tarpeellisuus. Mikéli tydsuo-
jelutoimikunta kasittelee kehityskeskustelujen tuottamia riskialueita yhdessa esimiehen
kanssa, on tastd syyta informoida tyontekijoitd ennen keskustelujen aloittamista. Esimies
on toukokuussa 2011 lahettanyt kaikille vakituisessa tydsuhteessa oleville tiedon touko-
kuussa kaytavista kehityskeskusteluista, josta kay ilmi, ettd keskustelun tavoitteena on mm.
selvittaa kyseiset riskialueet.

Ty6suojelutoimikunta kokoontui seuraavan kerran huhtikuussa 2011, ja esittelin kokouk-
sessa opinndytetyoni alustavaa suunnitelmaa siitd, ettd keskittyisin tydssani SWOT-
analyysin esille nostamiin tydyhteison heikkouksiin. Tarkoituksena on luoda kyselylomake,
jolla voin selvittaa tyontekijoiden kasityksié siitd, miten tieto kulkee tydyhteisossa, kuinka
tyytyvaisié siihen ollaan ja miten tilannetta voisi vastaajien mielestd muuttaa. Samassa lo-

makkeessa tyontekijoilta kysytaan myos kokemuksia kokouksiemme toiminnasta.

Saatuja tuloksia kaésiteltiin tyosuojelutoimikunnan kokouksessa marraskuussa 2011, jossa
paatettiin jatkotoimista. Ehdotukseni oli, ettd selkeasti esille nousseisiin asioihin tartuttai-
siin ja tyontekijoille esitettéisiin toimenpide-ehdotukset, jotka otettaisiin kéyttéon ja arvioi-
taisiin sopivan ajan kuluttua. Tydsuojelutoimikunta toimii uusien pelisaantdjen valmisteli-
jana ja tiedottajana. Pelisdénttjen tarkoitus on olla niin yksinkertaisia ja selkeitd, etta jokai-
nen tyontekijé voi niihin sitoutua. Testaamme pelisdantdja kaytanndssa muutaman kuukau-

den ajan ja kevaan 2012 aikana kerétédan palautetta pelisdant6jen toimivuudesta ja paran-
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nusehdotuksista. Tyosuojelutoimikunta jatkaa pelisddntdjen hiomista siitd eteenpdin ja toi-
mii my6s hankkeen arvioijana ja reflektoijana.

Kehittdmishanke on suunnattu Harjavallan seurakunnassa vakituisissa tydsuhteissa oleviin
tyontekijoihin, ja hankkeesta hyotyvat kaikki tydntekijat, myds maaraaikaisissa tyosuhteis-
sa olevat, seka vélillisesti my6s seurakuntalaiset tehostuneen tiedottamisen kautta. Tyonoh-
jausprosessin koettiin jadvan kesken, koska SWOT-analyysissa esille nousseisiin asioihin ei
ole koko tydyhteisoné endd sen jélkeen puututtu. Tydnohjaus ei ollut myodskaan enda kay-
tettdvissa koko tydyhteisélle vuonna 2011. Opinndytetyoni myota tydyhteisdn heikkoudet
tulevat tarkemmin avatuksi ja kartoitetuksi, minka jalkeen niiden tydstdminen on mahdol-
lista. Opinndytteeni ja tyosuojelutoimikunnan kehittdmissuunnitelma taydentdvat toisiaan.
Hankkeesta ei koitunut kuluja seurakunnalle, kun kyselylomakekin l&hetettiin sahkoisesti.

Seuraavalla sivulla on kuvattu tydyhteisossé tapahtuneen prosessin kulkua kuvion avulla.
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*Tyoyhteison tydnohjaus
*SWOT-analyysissa tydyhteisdn heikkouksien kartoittaminen

*Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma vuosille 2011-2012

*Vuosikellomallin kayttoonotto, paallekkaisyyksien kartoittaminen, tyéyhteisén
heikkoudet ja opinndytetyoni osio

eSyksyn toiminnan suunnittelua
eTydsuojelutoimikunnan kokous: t yonjako toimikunnan ja opinnaytetyon kesken
eKehityskeskustelut esimiehen kanssa, vastuualueiden kartoittaminen

eKyselylomake tyontekijoille
eKevaan toiminnan suunnittelua

Marraskuu
2011

eTyodsuojelutoimikunnan kokous
eKyselylomakkeen tulosten kasittely ja toimenpiteista pdattaminen

eToimenpiteiden kayttoonotto:

eWaraus-ohjelman aktiivinen ja monipuolinen kaytto

*Tyontekijakokousten paatteeksi tehtyjen paatosten kertaaminen

eYt-toimikunnan perustaminen
eSyksyn toiminnan suunnittelua

eOpinnadytetyon julkistaminen tydyhteisdssa
eToimikunta keraa palautetta toiminnan kehittamiseksi

KUVIO 3. Prosessin kulku
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3 TYOYHTEISON TODELLISUUTTA

3.1 Viestintastrategia ja -suunnitelma

TyGyhteison siséinen viestintd on tiedottamista ja kommunikaatiota, vuorovaikutusta (Leh-
tonen 1998 i.a.). Sisdinen viestinta siséltdé niin paivittéisiin tyotehtéviin liittyvaa viestintaa
kuin strategisia tavoitteita, suhdetoimintaa, myonteisen tydilmapiirin seké yhteiséidentitee-
tin rakentamista ja kehittamista (Lehtonen 2003 i.a.) Viestinta on siis laajempi késite kuin
tiedottaminen. (Lehtonen 1998 i.a.). Viestinta sisaltad itse asiasisallon lisdksi muun muassa
sanatonta viestintad, erilaisia viestinndn tyyleja, monenlaista vuorovaikutusta ja viestijan

tietotaidon. Tiedottaminen on asian eteenpdin saattamista, tiedonkulkua.

Tassa opinndytetydsséd viestinnédn ja tiedonkulun késitteitd kaytetadn tarkoittamaan samaa
asiaa niin, ettad nakokulmana on nimenomaan tiedonkulku ja sen kehittdminen eiké laajempi
kommunikointi. Osa siséisen viestinnédn tehtévista niveltyy tassa tyossa alaistaito- kasitteen

alle.

Viestintastrategia ja -suunnitelma tukee vuosikellon tekemisté seka sisdisen viestinnan peli-
séantdjen luomista. Viestintdsuunnitelma selkiyttdd vuositasolla organisaatiossa tiedotta-
mista ja viestintaa (Tiedotedeski Finland Oy, 2007). Vuosikello on apuvéline tydyhteison
pitkan tahtdimen suunnitteluun. Vuosikellon avulla pysytaan selvilla siitd, missé vaiheessa
mitékin tulevaa asiaa tulisi suunnitella. N&in vuosittain toistuvat tapahtumat tai asiat tulevat

valmistelluiksi riittdvan hyvissa ajoin.

Viestintdsuunnitelmaan siséllytetddn organisaation arkipéivan viestinndn pelisdadnnét ja
ohjeistukset. Viestintdsuunnitelmasta kannattaa tehdd helppo ja yksinkertainen, jotta sité
voidaan tdydentdd tarvittaessa. Viestintdsuunnitelmassa on otettava huomioon myos

SWOT-analyysissa esiin nousseita asioita. Kéytdnnossa paatetadn, mihin tekijéihin pyritdén
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vaikuttamaan tulevana vuonna. Tiedottamisessa on selkeésti madritelty tekijat ja vastuut
seké seuranta. (Tiedotedeski Finland Oy, 2007.)

Kirkon strategiat koskevat enimmékseen seurakuntalaisiin kohdistuvaa viestintad. Seka
kirkon strategiassa ettd kirkon viestintdohjelmassa tydyhteison sisdista viestintdd koskee
yleisesti se, ettd tyontekijén on oltava tietoinen siitd, ettd vaikuttavinta viestintaa on henki-
I6kohtainen viestintd. Strategiassa huomioidaan se, ettd henkilostolle on annettava riittdvaa
koulutusta ja ohjausta viestinnéstd. Erityisesti nostetaan esille tyontekijoiden valmiudet
toimia verkossa. Kirkon strategiassa lausutaan myds, ettd seurakuntien sisadista viestintaa

arvioidaan ja ryhdytaan tarvittaviin muutoksiin. (Suomen evankelisluterilainen kirkko i.a.)

3.2 Yhteistviestinta

Viestintd on tapahtuma tai prosessi, jossa sanoma valitetddn tai vaihdetaan l&hettgjan ja

vastaanottajan valill4. Viestintd on tydyhteison tyokalu. (Aberg 1996, 14, 61.)

Tydyhteison viestinnalla tarkoitetaan tyOyhteisdssa sellaista sanomien vaihdantaa, joka
mahdollistaa eri tilanteissa ty0yhteison ja sen jasenten tavoitteiden toteuttamisen. Yhteiso-
viestinndn ominaispiirteitd ovat organisoidut puitteet, tavoitteellisuus ja teknisten viestimi-
en kayttd. Tyoyhteison viestintdjarjestelma on kokonaisuus, joka muodostuu kaytossa ole-
vista viestintdkanavista, viestinnan jérjestelyisté ja viestinnan saannoista. (Aberg 1996, 61—
62.)

TyOyhteisossa tarvitaan viestintéd erityisesti toiminnan tukemiseen eli palvelujen tuottami-
seen ja niiden siirtdmiseen asiakkaille. Tyodyhteisoviestintdd kaytetddn myds tydyhteisossé
profiloimiseen, informoimiseen, kiinnittdmiseen ja vuorovaikutukseen. Sosiaalinen vuoro-
vaikutus, jota myos puskaradioksi tai henkilokohtaiseksi lahiverkoksi kutsutaan, on tarked
viestinndn muoto. Se ei kuitenkaan ole tulosviestintdd, johon tydyhteisd voi vaikuttaa.

(Aberg 1996, 63-64.) Aarnikoivun mielesti sosiaalinen vuorovaikutus on hyvin merkityk-
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sellista tyOyhteisdissa. Hanen mukaansa kahvihuone- ja kaytavakeskustelut ovat epaviralli-
sen organisaation toimintakulttuuria, joissa syntyy sosiaalisia suhteita ja tyontekijoiden
keskindinen luottamus kasvaa. Keskusteluissa tulkitaan usein myos virallisen organisaation
viesteja. Esimiehelld on mahdollisuus osallistua keskusteluun. (Aarnikoivu 2008, 55-56.)
H&maldisen mukaan tiedottaminen lisdd tyoyhteisossé tydrauhaa ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta (Hamaldinen 2005, 239).

Tassa tutkimuksessa on kysymyksessa Harjavallan seurakunnan siséisen tiedon kulun ke-
hittdminen, joten keskityn tulosviestinnan osalta vain sisdiseen informointiin. Kaytetympi
kasite asialle on sisdinen tiedotus. Siséisen tiedotuksen muodot ja kanavat luokitellaan I&hi-
ja kaukokanaviin sek& suoraan keskindisviestintdan ja valitettyyn pienjoukkoviestintaén
(Aberg 1996, 180).

Lahikanavat palvelevat tydyksikkoa tai yksittaista tyoyhteison jasentd; kaukokanavat vélit-
tavat sanomia koko tydyhteisolle. Suora keskindisviestintd on henkilokohtaista kanssakay-
mistd, jossa lahikanavina toimivat mm. esimiehet, osastokokoukset, neuvottelut ja tyotove-
rit. Lahin esimies on tarkein tyoviestinndn kanava ja yleisldhde, hdnen puoleensa kaanny-
tdan lahes kaikissa tyOpaikan asioissa. Henkildston viestintatyytyvaisyyden, tyotyytyvai-
syyden ja tyomotivaation vélilla on positiivinen korrelaatio. Kokouksissa viestintatilanne
on laheisempi kuin pienjoukkoviestinnan keinoilla, viestintd on kaksisuuntaista ja viestin-
nassé voidaan ottaa huomioon ryhmadynaamisia tekijoitd. Tyotoverit edustavat puskaradio-
ta tai sisdistd lahiverkkoviestintad, joille ovat ominaista nopeus ja sanoman selkeys, tiedon
tarkkuus sen sijaan on epdvarmaa. Valitetyssa pienjoukkoviestinndssd kaytetdan joukko-
viestinnan tekniikoita, mm. ilmoitustaulu, pikatiedote ja toimintakertomus, mutta sanoma
vilittyy rajatummalle kohdejoukolle kuin joukkoviestinnassa. (Aberg 1996, 178, 180-184,
187.)

Kaukokanavat ovat padasiassa pienjoukkoviestimia. Tiedotustilaisuuksia pidetaan, kun on
kyse suurista, useampaa yksikkoa koskevista asioista. Tiedotustilaisuutta kaytetddn mm.
silloin, kun tiedotettavan asian perillemenon kannalta on tarkedd, ett4 viestintd on henkilo-
kohtaista tai aihe on sellainen, ettd sen odotetaan herattdvan paljon sisdistd keskustelua.

Kun asia halutaan tuoda yleiseen keskusteluun ennen paatoksen tekemistd, on tiedotustilai-
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suus my6s paikallaan. Viestintakanavien kayttdastetta kuvataan intensiteetilla. (Aberg
1996, 185-186, 194.)

Abergin esittama tydyhteisoviestinta edustaa perinteists, hierarkkista viestintamallia, mutta
sisaltda tydyhteisdviestinnan perusteita, jotka ovat ajattomia. Aberg nayttad olevan peruste-
0s, johon 2000-luvun viestintdd koskeva muu Kirjallisuus viittaa. Uudempi viestinnan alan

kirjallisuus keskittyy lahinna teknisten viestimien kayttdmahdollisuuksiin.

Elisa Juholin sen sijaan esittdd uudenlaisen tydyhteisoviestinndn mallin, agendan, jonka
mukaan “viestintd tapahtuu sielld, missé ihmiset ovat ja tydskentelevét ja missa he itse tuot-
tavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia” (Juholin 2008, 62). Viestint4 ei ole hierarkkista
vaan kaikki tyontekijat ovat yhtélaisia viestijoitd omissa tehtévissaan. Juholin vertaa vies-
tintda verenkiertoon ja hengitykseen, niin tarkedsta asiasta tydyhteisoviestinnassa on Kysy-
mys. Foorumit edustavat fyysisia ja digitaalisia tyotiloja, erilaisia kokouksia ja palavereja,
verkostoja ja sosiaalista mediaa. (Juholin 2008, 64, 73-80). Juholinin agenda uudistaa pe-

rinteisen viestinnan siirtdamalla vastuuta ja aktiivisuutta kaikille tyontekijoille.

Seuraavalla sivulla olevasta kuviosta nahda&n agendan osa-alueet: tyOnantajamaine, tun-
nelma, ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta, isojen asioiden jakaminen ja kasittely, osal-
listuminen ja vaikuttaminen tydyhteistssa sekd yhdessd oppiminen ja osaamisen jakami-

nen. Osa-alueista kerrotaan tarkemmin tutkimustulosten kohdalla luvussa 6.
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Ty6nantajamaine

Ajantasaistiedon

Tunnelma saatavuus ja
vaihdanta

foorumit
Y P/ T ———
Yhdessd oppiminen Isojen asioiden
ja osaamisen jakaminen ja
jakaminen kasittely
P ™

Osallistuminen ja
vaikuttaminen
tyoyhteisossa

KUVIO 4 . Tybdyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin 2010, 64)

3.3 Kokouskaytannat

Kokous on tilaisuus, johon henkil6t kokoontuvat kuuntelemaan, keskustelemaan ja teke-
mé&én paatoksid maaramuotoisten menettelytapojen ja saantdjen mukaisesti (Niipola 2008,
5). Kokous suunnitellaan siten, ettd k&siteltavat asiat valmistellaan, laaditaan kokouskutsu
ja kokouksen esityslista, selvitetddn menettelytapakysymykset ja tehddén kaytannon val-
mistelut kokouspaikalla. Kokouksen puheenjohtaja vastaa kokouksen valmisteluista. Pu-

heenjohtajan rooli kokouksessa on johtaa kokousta ja valvoa péé&tdsten kirjaamista ja toi-
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meenpanoa. Kokouksen sihteeri tekee muistiinpanot poytakirjaa varten, avustaa puheenjoh-
tajaa ja laatii poytakirjan tarvittavine liitteineen. (Lunnas 1994, 12-15, 22-23.)

Kokouksen tarkoitus on tehda p&atoksia. Paatoksenteko etenee siten, ettd kasiteltdvaan asi-
aan perehtynyt henkil® esittelee asian ja tekee paatdsehdotuksen mahdollisten vaihtoehto-
ratkaisujen joukosta. Esittelyd seuraa keskustelu, jossa tuodaan esille uusia paatésehdotuk-
sia. Kun keskustelu ei tuo endd mitddn uutta asian kasittelyyn, puheenjohtaja paattaa kes-
kustelun seké toteaa ja tarkastaa tehdyt ehdotukset. Jos keskustelun lopputuloksena syntyy
vain yksi kannatettu ehdotus, saadaan asiasta yksimielinen paatés. Muutoin péatoksesta voi
jattaa eriavén mielipiteen tai vastalauseen. Puheenjohtajan tehtdvéna on julistaa asia lop-
puun kasitellyksi, jotta kokous voi edetd. (Lunnas 1004, 26, 28-29.)

Harjavallan seurakunnassa tyontekijoiden yhteisia kokoontumisia kutsutaan tyoneuvotte-
luiksi. Neuvottelu onkin vapaamuotoisempi ja vuorovaikutteisempi kokoontuminen kuin
kokous. Neuvotteluprosessiin kuuluu myos asia- tai esityslista, jonka koollekutsuja toimit-
taa osallistujille. Vuorovaikutusvaiheessa keskustellaan asiakontekstista, tiedotetaan ja teh-
daan kysymyksia ja tarkennuksia. Paatoksenteossa pyritaan I0ytdmaan sellainen ratkaisu,
johon kaikki osapuolet voivat myontyé ja sitoutua. Mahdolliset eridvat mielipiteet kirjataan
muistioon. Neuvotteluprosessin lopetusvaiheessa tehdaan yhteenveto késitellyista asioista,
laaditaan muistio ja huolehditaan seurannasta. (Niipola 2008, 4-5.) Neuvottelun suurin ero
kokoukseen verrattuna on siind, ettd neuvottelussa lopputulos tulee julki vasta kdydyn kes-
kustelun kuluessa. Neuvotteluun menn&an avoimin mielin. (Vaahtio 2008, 126.) Kokouk-
sissa tehd&an jo asian valmistelun yhteydessa paatdsehdotus (Lunnas 1994, 13).

3.4 Kehittyvé tyoyhteiso

Hyvén ja toimivan tyoyhteison kriteerej& ovat Rauramon (2004) mukaan:

- oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja niiden toteutuminen
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- yhteiset arvot ja yrityskulttuuri

- hyvé ty6ilmapiiri, yhteisollisyys ja yhteishenki

- hyvét esimies-alaissuhteet

- yhteiset tavoitteet ja oman tyon merkityksen ymmartaminen
- ura- ja kehitysmahdollisuudet

- vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet

- oikeudenmukainen palkka- ja palkitsemispolitiikka

- tiedonkulku ja -saanti

- optimaalinen tyokuormitus

- tyon virikkeellisyys

- tyon ja yksityiselaman (perheen) yhteensovittaminen. (Rauramo 2004, 127.)

Edella luetellut tydyhteisdn Kkriteerit ovat ideaalisen tydyhteison piirteitd. Kaikissa tydyhtei-
sOissd on osa-alueita, joita voidaan kehittdd. Tyoyhteisdn kehittyminen on prosessi, joka
etenee tiettyjen lainalaisuuksien mukaan. Tassa alaluvussa kuvataan kehittyvan tydyhteison

prosessia.

Rannan mukaan tyoyhteiso, jossa on noin 20 tyontekijéa, tarvitsee tiedon kulkuun rakentei-
ta; tieto ei kulje itsestaan (Ranta 2005, 17). Aberg on samoilla linjoilla: mikéan tydyhteiso
ei pysty toimimaan ilman viestintad (Aberg 1996, 61). Tydyhteis6lle on ominaista mm.
tyon ja vallan jako sekd viestinnan rakenteellisuus. Tydyhteison viestintd on rakentunut
tiettyjen tyOyhteisdssa sovittujen sadntojen perusteella. S&annot koskevat viestintasuhteita,
sanomien sisédltda ja niit4 erilaisia viestinnén jarjestelyjd, joita eri tasoilla on otettu kayt-
to6n. (Aberg 1996, 49.)

Osa tyontekijoistd jaa tai tuntee jadvansa oleellisen tiedon ulkopuolelle ja syntyy erilaisia
epasuotuisia tyodilmapiirikulttuureita. Tyoyhteisossa kehittdminen on prosessi, kehittymis-
sarja. Muutos tyoyhteisdssa etenee vaiheittain. Nykytilan tiedostamisen jalkeen tiedostetaan
kehityksen esteet, suunnitellaan muutos, péaatetddn ryhtyd muutokseen ja toteutetaan se. Jos
uudistumisprosessi kaynnistyy tydyhteisdssa ensimmaéistd kertaa, on kaikki prosessin vai-
heet tarkeitd tiedostaa. Jatkossa ensimmaiset vaiheet voidaan jattd4 pois ja aloittaa suoraan
muutoksen suunnittelusta. (Ranta 2005, 17-19.) Prosessia voi kuvata myos tydyhteison

jatkuvan onnistumisen pelisaannoiksi. Talloin tydyhteisén haaste tuodaan yleiseen keskus-
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teluun ja visiointiin, jolloin tyontekijat voivat vaikuttaa lopputulokseen. Osallisuuden ko-
kemus lisda sitoutuneisuutta. Asetetun tavoitteen saavuttamiseksi valitaan sopivat keinot ja
toimintavaihtoehdot ja paatetdan aikataulusta ja tyonjaosta. Koska kysymyksessa on pro-
sessi, se mahdollistaa joustavan reagoinnin muutoksiin. (Furman, Ahola & Hirvihuhta
2004, 73-87.)

TyOyhteisossa jonkin asian kehittdminen vaatii siis ensin nykytilanteen arvioinnin. Organi-
saation nykytila arvioidaan tarkasti, jotta tiedetddn mika organisaation todellisuus on. (Ran-
ta 2005, 43.) Arvioiminen on tydyhteison ja sen jasenten kehittymisen kannalta oleellista
(Jarvinen 2008, 79). SWOT-analyysin keskeinen hyoty arvioinnissa on mahdollisuus tar-
kastella organisaatiota kokonaisuutena. Paatelmié tehtdessad on huomioitava myos neliken-
tan eri osa-alueiden vaikutukset toisiinsa. Analyysi osoittaa kehityslinjaukset ja toiminnan
kehittdmiseksi voidaan tehdad toimintasuunnitelma. (Rope 2000, 95-96.) On kuitenkin
huomioitava, ettd SWOT-analyysi kuvaa vain tietyn ajankohdan ndkemysta ja on siksi ra-

jallinen (Furman ym. 2004, 89).

Kehityksen esteenda on Rannan mukaan tyoyhteisdssa tapahtuva sahldys, johon kuluu péi-
vittdisestd tyoajasta 15-35%. Sahldys tarkoittaa mm. tyokalujen etsimistd, asioiden teke-
mistd kahteen kertaan, vaaraa tyojarjestystd ja huonoja tyomenetelmid. lhmiset toimivat
toisistaan tietdmatta ja tyota tehdadn moneen kertaan, osa toistd jaa myds tekematta. (Ranta
2005, 43, 80.) Jatkuvan onnistumisen pelisaantdjen mukaisesti kannattaa pitaa huolta siitd,

ettd voimavaroja ei tuhlata paallekkaisiin toimintoihin (Furman ym. 2004, 87).

Tietoisessa kehittdmisprosessissa valitaan kehittdmisryhmd, johon tulisi nimeté ne henkil6t,
joita kehittdminen koskee. Ryhmé elaa tilanteen mukaan, ja siihen voi tulla uusia ihmisia
toisten jaddessa siitd pois. Tarkeéa olisi, ettd hankkeen kannalta tarkedt ihmiset olisivat mu-
kana kehittdmisryhmassd. Kun alkukartoitus on nyt tehty, kehittdmisryhmé analysoi tulok-
sia, mink& jalkeen ne esitelladn henkilostolle. Samalla kdydaan keskustelua tavoitteista ja

koko henkildstd saadaan ndin mukaan tyoyhteison kehittdmiseen. (Ranta 2005, 81.)

Tarkeinté kehittdmisen lopputuloksen kannalta on henkildston ilmapiirin myonteisyys sek&
johdon sitoutuminen kehittdmiseen. Johdonmukaisuus, pitkajanteisyys ja jatkuvuus tuotta-

vat kehittdmisessa hyvié tuloksia. On tarke&a tiedostaa myos ne tydyhteisdssa olevat esteet,



23

joihin tydyhteison kehittdminen tai siell4 tapahtuva muutos on kompastunut aiemmilla ker-
roilla. (Ranta 2005, 82, 89.) Tyoyhteison yhteisiin pelisdént6ihin sitoutuminen on toimivan
ja avoimen tydyhteisdn tunnusmerkki. VVuorovaikutus on avointa, kun tydyhteisdssa voi-
daan puhua rakentavasti tyosta ja siihen liittyvista asioista asianomaisten ihmisten kanssa
varmistaen, ettd molemmat osapuolet ovat ymmartaneet viestin samalla tavalla. (J&rvinen
2008, 91-100.) Hamaldinen on samaa mielta; hanen mukaansa tydyhteison hyvéa vuorovai-
kutus edellyttda selkeiden pelisdéntdjen sopimista ja niiden noudattamista. (Hamaldinen
2005, 129).

Muutos toteutuu vahitellen. Kehittdmisprosessin tassa vaiheessa kehitettavad materiaalia on
paljon ja tilanne vaikuttaa kaoottiselta. Nyt tehdaan valinta siitd, mik& on tarkein ja ajan-
kohtaisin hanke (tai kaksi), joka tuottaa nopeimmin ja helpoimmin tuloksia. N&in saadaan
nopeasti hyvia tuloksia, ja se lisad tyontekijoiden halua kehittdmiseen. Samalla se luo uskoa
siihen, ettd todellisia muutoksia saadaan aikaan. Taman lisaksi olisi hyva valita kohde, joka
tahtad pidemmalle ja rakenteellisempiin muutoksiin. (Ranta 2005, 99.) Muutoksen toteut-
tamisvaiheessa ollaan prosessin puolivalissa, jolloin arkitydssé tulisi perusasioiden lisaksi
olla tilaa muutokselle ja uusille toimintatavoille. Tdma aiheuttaa kuohuntaa tyontekijoissa
ja hetkellisesti ndyttaa silta, ettd prosessin eteneminen pysahtyy. (Luukkala 2011, 180).

Ranta toteaa ykskantaan, ettd “sitoutumista ei voi pakottaa”. Sitoutuminen on kuitenkin
kehittdmisen tulosten kannalta ensiarvoisen tarkead. Tyontekijoiden sitoutumista vahvistaa
se, ettd he ovat mukana suunnittelemassa ja aikatauluttamassa kehittdmisprosessia, kuten
aiemmin on todettu. Suunnitelmat ja aikataulu pilkotaan tydeldman arkeen sopiviksi pala-
siksi ja kehittymistd seurataan vahintdan parin kuukauden vélein. Kehittyminen ja kasvu
ovat aaltoliikettd, johon vaikuttavat myos tyontekijan henkilokohtaiset kasvuprosessit seka
organisaation siséiset ja ulkoiset muutokset ja mahdolliset ristiriidat. Kehittyminen voi olla
myo0s jatkuvaa, koska tydyhteiso ei tule koskaan valmiiksi vaan vain paranee kehittyesséan.
(Ranta 2005, 85, 89, 127, 146, 166, 171.) Pitkddn menestyneiden parhaiden yritysten me-
nestystekija on jatkuvan parantamisen periaate (Jarvinen 2008, 157). Tyodyhteis6ssd muu-
tokset tapahtuvat hitaasti ja vélill& etenemisen sijasta tapahtuu taantumista. Muutokset tar-
vitsevat runsaasti aikaa, jotta tyontekijat ehtivat tottua ja kasvaa uuteen tavoitteeseen. (Ha-
méléinen 2005, 243).
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4. ALAISTAIDOT

4.1 Méadrittelya

Késitteend alaistaito on otettu kayttéon Suomessa 2000-luvulla, ilmiéné alaistaitoa on tut-
Kittu jo kauan. Alaistaito on vaikeasti maariteltavissa, ja siitd on monia eri tavoin painotet-
tuja méaritelmid. Alaistaito voidaan nahda tahdikkuutena ja hienovaraisuutena, josta ei
erikseen virallisesti palkita tai tehda nakyvaksi ja joka kokonaisuudessaan edistdd organi-
saation toimivuutta. Alaistaito on ikédén kuin “ekstrarooli” tyokayttdytymisessd oman perus-
tehtdavan yli ja ohi” menevassd toiminnassa. (Keskinen 2005, 18-19, 22.) Kotimaisten
kielten tutkimuskeskuksen pohdinnoista Kauppinen Kiteytta4 alaistaidon maaritelmén hyvin
sanomalla, ettd alaistaito on sellaista tyontekijan kayttaytymistd, joka ei kuulu tyén muo-
dollisiin vaatimuksiin, mutta vaikuttaa tydyhteison tehokkaaseen toimintaan (Silvennoinen
& Kauppinen 2007, 7).

Soili Keskinen méaérittelee alaistaidon siséltavan “velvollisuuden huolehtia tyopaikan viih-
tyisyydestd, resurssien jarkevasta kaytosta, yhteistyosta tyotovereiden ja esimiehen kanssa,
mielipiteen ilmaisemisesta asioiden eteenpéin viemiseksi seké aktiivisesta osallisuudesta
tyopaikan asioiden edistdmiseksi” (Keskinen 2005, 20). Kun Keskinen kayttaa alaistaitojen
yhteydessé késitettd velvollisuus, Aarnikoivu korostaa alaisen oikeuksia toimia ja vaikuttaa
tyoyhteisdssa (Aarnikoivu 2008, 80).

Alaistaidossa on piirteitd sitoutumisesta, organisaatioon samaistumisesta, motivoituneisuu-
desta ja ammatillisesta osaamisesta (Keskinen 2005, 33). Alaistaito on kuitenkin enemman

kuin yksittdinen taito tai asenne.

Sitoutuminen on edellytys laadukkaalle tydsuoritukselle. Sitoutuminen ilmenee motivoitu-
neisuutena ja sen kautta halukkuutena kehittaa tyotd, tydympéristoad ja omaa toimintaa tyos-

sé. Sitoutuminen kuvastaa ensisijaisesti vastuullista asennoitumista tyéhon, kun taas alais-
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taito on laajempi késite ja siséltad sitoutumisen lisaksi erilaisia k&yttaytymisen tasolla ilme-
nevia taitoja ja toimintoja kuten yhteistyotaidon, taidon kommunikoida tyon piirteista seka
taidon suorittaa perustehtavan edellyttdmié toimia riittdvan laadukkaasti. (Keskinen 2005,
25, 28.)

Organisaatioon samaistuminen siséltdéd Vernon Millerin, Mike Allenin ja Jack Johnsonin
mukaan (Keskinen 2005, 31) jasenyyden tai solidaarisuuden tunteen organisaatiota koh-
taan, lojaalisuuden seka kiinnostuksen organisaation tavoitteita kohtaan. Samaistuminen on
my0s yhteisten, jaettujen piirteiden tai samanlaisuuden havaitsemista organisaation jasenten

kesken ja kunnioitusta yhteisid arvoja kohtaan. (Keskinen 2005, 31-32.)

Motivoituneisuus on tydntekijén tietoisuutta tyon tavoitteista ja pyrkimysta toteuttaa tavoit-
teet kayttdmalla omia resurssejaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Motivoituneisuus on
ensisijaisesti tietynlaista asennoitumista tyohon, alaistaidossa asenteet ovat vain yksi osa-
alue. (Keskinen 2005, 32.)

Ammatillinen osaaminen on substanssiosaamista, jonka tyontekija on hankkinut ammatilli-
sen koulutuksen tai tydkokemuksen myo6ta tai ndiden yhdistelmand. Keskisen mukaan tie-

dollinen elementti on yksi alaistaidon osa (Keskinen 2005, 32, 34.)

4.2 Alaisen vastuut, velvollisuudet ja oikeudet

Alaistaito on tydskentelyd tyontekijan roolissa. Se ei ole alamaisuutta tai alisteisuutta.
(Keskinen 2005, 45.) Aarnikoivu korostaa alaistaidoissa alaisen vastuuta, velvollisuuksia ja
oikeuksia. Alaistaito kuvaa hdnen mukaansa suhtautumista alaiseen taysivaltaisena tyoyh-
teison jasenend pelkdn passiivisen toiminnan kohteen sijaan. (Aarnikoivu 2008, 79.) Sil-
vennoisen mielesté alaisen vastuulla on selvittéa itselleen tyopaikkansa tavoitteet ja toimin-

nan tarkoitus ja heréttdé siita keskustelua, mikéli tavoite on epaselva. Keskustelu luo pohjaa
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pitkdn tahtdimen suunnitelmien maarittdmiseen ja ymmaértdmiseen. Osallistuminen lisa
tyomotivaatiota ja tavoitteellisuus selkiytyy. Tavoitteellisuutta edistéa se, etta tyontekijoi-
den keskindiset sidokset ovat tyotehtavissa eivatkd tunnesidoksissa. (Silvennoinen, Kaup-
pinen 2006, 10.)

Keskisen mukaan alaistaito on ensinnakin vastuullista asennoitumista, mika ilmenee jous-
tavuutena, kunnioittavuutena ja arvostavuutena. Tyontekija vastaa oman vastuullisen asen-
teensa yllapitamisesté tyotaan kohtaan. Toiseksi alaistaitoa on toiminnan ja kayttaytymisen
tasolla ilmeneva vastuullisuus. Tdma nakyy mielipiteen ilmaisemisena, yhteistyotaitona ja
tarvittavien ratkaisumallien hakemisena. Tydntekijén vastuulla on toimia aktiivisesti yhteis-
tyossd esimiehen ja ty6tovereiden kanssa, kohdistaa esimieheen realistisia, jasentyneité ja
sanoitettuja odotuksia. Kolmanneksi alaistaitoa on tiedollinen elementti, tyon sujumisen
kannalta olennaisten tietojen omaksuminen, hankkiminen ja kayttdminen. (Keskinen 2005,
18, 34, 43.) Luukkala kuvaa samankaltaisia ominaisuuksia kasitteella tydyhteisotaidot. Nii-
hin kuuluu tyon tavoitteiden tunteminen, vastuun ottaminen, tiedon hankkiminen ja oma-
aloitteisuus, sosiaaliset taidot, asiallinen vuorovaikutus ja eettisyys toiminnassa. (Luukkala
2011, 215).

Aarnikoivun mukaan alaistaitoa on se, miten teet oman tydsi hyvin, miten olet vuorovaiku-
tuksessa muiden tydyhteison jasenten ja esimiesten kanssa ja miten otat vastuun omista
tekemisistéasi (Aarnikoivu 2008, 81).

Kun Keskinen siséllyttaa alaistaitoihin enemman kuin ihmisen asenteen, Aarnikoivu pitéa
alaistaitoja asenteena, jonka mukaisesti henkild haluaa tuottaa hyvinvointia itselleen ja
muille. Alaistaidoissa on Aarnikoivun mukaan kyse taitojen nakyvaksi tekemisesta ja tar-
keiden asioiden korostamisesta. Alaistaitoja ei voi opettaa konkreettisina taitoina vaan nii-
den aito toteutuminen arjessa edellyttdd omaehtoista sitoutumista ja oivalluksia. Alaistaitoi-
nen henkil® johtaa itsedan. (Aarnikoivu 2008, 80-81.)

Tyontekija voi olla passiivinen alainen, joka toimii esimiehen ohjeiden mukaisesti tehden
vain valttaméattomat tyot. Mukautuva alainen noudattaa saamiaan ohjeita kritiikitta, ja han

on hyvin organisaatiouskollinen. Seka passiivinen ettd mukautuva alainen ovat toisista riip-
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puvaisia, epditsendisid tyontekijoita, jotka eivat esité kritiikkia. Keskitien kulkijan roolissa
olevalla alaisella olisi resursseja enempéaédnkin, mutta han varmistelee asemaansa eika ota
riskeja. Vieraantunut alainen on vetdytynyt ja negatiivinen tyétoveri. Han on individualisti,
itsendinen Kriittinen ajattelija, joka on aiemmin voinut olla tehokas alainen. Tehokas alai-
nen, jonka osallistuminen ja sitoutuminen on aktiivista ja ajattelu itsendistd, on arvokas
tyontekija tyoyhteisossa. Tehokas alainen on tydssédan osaava, joustava, innostunut ja enna-

koiva. (Silvennoinen, Kauppinen 2007, 10-19.)

Alaistaitojen kehittyminen kasvattaa roolitietoisuutta ja rooliymmarrystd tyoyhteisdssa.
Roolitietoisuus mahdollistaa sen, etta tyontekija ymmartaa roolin vaikutuksen kayttaytymi-
seen ja ndkokulma laajentuu. Roolitietoinen henkild arvioi ennen mielikuvan muodostamis-
ta ja kannan ottamista tilannetta ja tilanteeseen johtaneita syita ja tekijoita laajemmin. Kay-
tdnndssa roolitietoinen tydntekijd ymmartad johdon roolin kokonaisuudessa. (Aarnikoivu
2008, 91.) Mita paremmin esimiehen ja tyontekijan roolikéyttaytyminen taydentavét toinen
toistaan, sita sujuvampaa, luontevampaa ja selkedmpéa esimiehen ja tydntekijan vuorovai-
kutus on. Jos esimies ei ole selkeésti johtajan roolissa tai tyontekija ryhtyy johtajan rooliin
ilman, ettd siitd on sovittu, on konfliktien syntyminen hyvin todennékoistd. (Keskinen
2005, 46.)

4.3 Luottamus ja psykologinen sopimus

Alaistaitojen kayttamisen edellytys on luottamus. Tyontekijat eivét jaa osaamistaan, tieto-
jaan ja taitojaan ilman keskindistd luottamusta (Keskinen 2005, 83). Luottamus on myos
valttamaton edellytys organisaation muutostilanteissa muutosprosessin onnistuneelle 18pi-
viennille. Luottamus yll&pitaa tyotyytyvaisyytta ja vahvaa motivaatiota ty6tehtaviin. Luot-
tamuksen avulla voidaan tehostaa péatdsten taytantdonpanoa, helpottaa keskindista kom-
munikointia ja vuorovaikutusta. Luottamus ja sitoutuneisuus vahvistavat toinen toisiaan.
(Keskinen 2005, 83.)
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Luottamus voi kohdistua toiseen yksiloon, tyéryhmaén, koko organisaatioon tai ihmisten
véliseen vuorovaikutukseen. Pertti Jokivuoren mukaan luottamus on uskoa siihen, etta toi-
set toimivat sopusoinnussa sen suhteen, mihin on sitouduttu, rehellisyytta neuvottelutilan-
teissa ja lojaalia kayttaytymistd. Keskisen mukaan luottamus esimiehen ja alaisen suhteessa
on seka tunnetta ettd tietoa, kognitioita eli havaintoja ja paatelmia esimiehen tai tyontekijan
luotettavuudesta. Luottamuksen olemassaoloa tai sen puutetta séatelevét organisaation kult-
tuuri ja aiemmat kokemukset. Luottamuksen syntymiseen organisaatiossa vaikuttavat seka
esimiehen ettd alaisten persoonallisuuden piirteet, tydolojen ja tyon optimaalinen organi-

sointi, toimiva johtaminen ja hyvat esimies-alaissuhteet. (Keskinen 2005, 78-80.)

Psykologinen sopimus tydnantajan ja tyontekijan valilla on daneen lausumattomia molem-
minpuolisia sitoumuksia, odotuksia ja velvoitteita. Psykologisen sopimuksen pitavyys ylla-
pitéé tyotyytyvaisyytta ja lisdd tydmotivaatiota seka sitouttaa tyontekijaa tyotehtdviinsa ja
vastaavasti sitouttaa tyOnantajaa pitdméén huolta tyontekijén toiveista ja tarpeista. Molem-
mat osapuolet voivat vaikuttaa sopimuksen pitdvyyteen. Hyva perehdytys lisdd sopimuksen
nakyvyyttd, todellisemmaksi tuloa, aktiivinen tydntekija ottaa itse selvad, vahvistaa sitou-
tumista ja tyotyytyvaisyyttd. Psykologisen sitoutumisen molemminpuolisen yllapitamisen
aktiivisuus on olennaista. (Keskinen 2005, 12-13, 75.) Psykologiseen sopimukseen voita-
neen laskea kuuluvaksi myods tyontekijad koskevat kuuliaisuus- ja uskollisuusvelvoitteet.
Kuuliaisuuteen kuuluu, ettd tyontekija tekee tyonsa huolellisesti ja noudattaa erillisia esi-
miehen antamia méardyksia. Uskollisuusvelvoite sisaltad sen, ettd tyontekija valttdd myos
vapaa-ajallaan kaikkea sellaista, mik& saattaisi vahingoittaa tytnantajaa. (Jarvinen 2008,
72.) Liike- ja ammattisalaisuuksien ilmaisukielto sen sijaan koskettaa seurakunnan tydnte-

kijaa lahinna vaitiolovelvollisuuden myota.

Luukkala sen sijaan puhuu psykologisesta tydsopimuksesta, jolla han tarkoittaa tyonteki-
joiden kokemusta reiluudesta, oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta tydyhteison
sisalla. Psykologisen tydsopimuksen rikkomukset voivat ilmentyé palkan tai pelisdéntojen
erivapauksien muodossa ja ne heikentdvat luottamusta tyOnantajaa kohtaan. (Luukkala
2011, 48.)
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Hyvin toimiva tydyhteiso tarvitsee sekd esimiestaitoja ettd alaistaitoja. Hyvien alaistaitojen
kriteerit voivat olla erilaisia esimiesten ndkokulmasta kuin tyontekijoiden. Kehityskeskuste-
lu on hyva mahdollisuus paivittdd molemminpuolisia odotuksia ja avata psykologista sopi-
musta seka pitéa sita positiivisena voimavarana ylla. Laadukkaista alaistaidoista on hyotya
sekd tyontekijélle ettd esimiehelle. (Keskinen 2005, 42-43, 75-76, 85.) ”"Onnistuminen
tyoyhteisdsséa on aina kahden kauppa”, sanoo Aarnikoivu (Aarnikoivu 2008, 79). Alaistai-
tojen kehittdmiseen riittdd, ettd saadaan tydyhteison enemmistd sitoutumaan alaistaitoihin
(Aarnikoivu 2008, 90). Painvastoin alaistaitojen negatiiviseen kehittymiseen voivat vaikut-
taa myos alaiset keskenadn kollektiivisella keskindisellda matalan profiilin psykologisella
sopimuksella. (Keskinen 2005, 84.)
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5 AIEMMAT TUTKIMUKSET

Viestinnéstd 10ytyy satoja erilaisia tutkimuksia, tydyhteisdjen sisdistd viestintdd on niin
ikaan tutkittu paljon. Myos kristillisissé yhteisOissd tehtyja viestintatutkimuksia [0ytyy.
Olen tarkastellut viimeisen kymmenen vuoden aikana tehtyja tutkimuksia, koska viestinnén

keinot ovat muuttuneet vuosien saatossa tekniikan kehittymisen myota.

Piia Sarmeen on tutkinut Helin&-Koti Oy:n sisdisté viestintdd vuonna 2008 tutkimuksessaan
”Sisdinen viestintd tyOyhteisossd: toimivuus ja kehittdmistarpeet henkilokunnan nékokul-
masta”. Tutkittava tydyhteisd on 13 tydntekijan yhteisd, joka Helind-Koti on tarkoitettu
ikdihmisten ryhmékodiksi. Koti on perustettu vuonna 2007, joten se on toiminnaltaan var-
sin uusi. Tassd tutkimuksessa teoreettisena viitekehyksena on Leif Abergin organisaa-
tioviestinnan malli ja Piia Sarmeen on perehtynyt organisaatioviestinndn perusteisiin ja sen
kulkuun, jonka perusteella hdn on muokannut kyselylomakkeen tyodntekijoille ja analysoi
tuloksia teoreettisen viitekehyksensa perusteella. Lopputulos oli aika myonteinen, siséinen
viestintd toimii paasaéntoisesti hyvin. Vastaajat olivat tyytyvaisia toimiviin ja ajantasaisiin
tyoohjeisiin seka kasvokkaisviestintaan. Kehittdmiskohteiksi ilmeni viestintastrategian laa-
timinen, joka raamittaisi selkedsti talon kaytant6ja. Vastuuhenkilon tulisi péivittaa tyéoh-
jeet ja kirjaamisen kaytannoista tulisi sopia selkedmmin. Perehdytyskansion tehokas hyo-
dyntaminen ja sen péivittdminen nousivat my0s kehittdmiskohteiksi. Paivittaisraportointi
koettiin hyvéksi ja toimivaksi, tutkijan mielesta teknisten viestimien kdyttda voisi tehostaa.
(Sarmeen 2008, 35-36, 48-50.)

Keski-Porin seurakunnan toimintaorganisaation toimivuutta ovat tutkineet vuonna 2002
Marika Luomajoki ja Marika Taban. Tutkimus oli tilaustyo ja se tehtiin luottamushenkildi-
den nékokulmasta. (Luomajoki, Taban 2002, 2). Taman tutkimuksen tutkimusongelma on
asetettu siis eri ndkokulmasta kuin omani, mutta johtop&atokset liittyvéat osin valillisesti

oman tutkimukseni kysymyksenasetteluun.

Luomajoen ja Tabanin tutkimuksessa tarkasteltiin yhtend osa-alueena siséisen tiedonkulun
toimivuutta toimintaorganisaatiossa. Tutkimustulosten perusteella puolet vastaajista oli

havainnut paljon puutteita organisaation tiedonkulussa ja 59 % mielesté tiedonkulkua olisi
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parannettava. Tulokset kertovat myos, ettd seurakunnan tyontekijan rooli tiedottajana on
vahva, 45 % mukaan tyontekij& hoiti aina asioiden tiedottamisen ja puolet vastaajista il-
moitti, ettd tyontekija oli perehdyttdnyt asianomaisen luottamustehtaviin. Tutkimuksen joh-
topéatoksend sisdisen viestinndn osalta oli, ettd sisdisessa tiedonkulussa oli parannettavaa.
Syyksi tdhan paateltiin yhteisen tiedotustavan puuttumisen. (Luomajoki, Taban 2002, 11,
36, 39.)

Siséisen viestinnan kehittdminen on tydyhteison johdon tehtévé, ja aiemmat tutkimukset
tukevat tatd nakokulmaa. Alaistaitojen ndkdkulmasta olen I0ytéanyt yhden tutkimuksen, jota
Soili Keskinen on kéyttanyt kirjassaan Alaistaidot. Han esittelee tekemaénsa empiirista
tutkimusaineistoa, joka on koottu Rauman kaupungin henkiléston kehittdmishankkeesta.
Yhtend kysymyksenasetteluna oli, mita tyontekija voi tehda tullakseen hyvin johdetuksi.
Vastaukset jakautuivat kolmeen luokkaan: 32 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd heilla on
suuri mahdollisuus vaikuttaa johtamisen onnistumiseen, 63% vastaajista piti mahdollisuuk-
siaan vaikuttaa rajallisina ja 5 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyontekija ei voi vaikuttaa
johtamiseen. Vaikuttamisen keinoina raportoitiin omien tavoitteiden ja tarpeiden kertomi-
nen esimiehelle. Vastaajat mainitsivat keinoina myos yhteistydhalukkuuden, keskustele-
vuuden, avoimuuden ja joustavuuden. Naiset toivat edella mainittuja keinoja esille miehia
enemman. Miehet taas ilmaisivat vaikuttavansa johtajuuteen naisia useammin antamalla
esimiehelle palautetta, olemalla solidaarinen ja huumorintajuinen ja tekeméll& tyonsa hy-
vin. Sekd miehet ettd naiset toivat vaikutusmahdollisuuksinaan esille halun kehittaa tyota,
rehellisyyden, innostuksen tyéhon ja aloitteellisuuden. Lopputulos on, ettd vuorovaikuttei-
nen johtaminen motivoi tyontekijoité ja joustamisen salliva johtaja sitouttaa erityisesti nais-
tyontekijoitad kuntatyohon. Johtajan hyva tydyhteisén tuntemus ja tilannetaju kertovat tyon-
tekijalle, ettd hanen tyotaan arvostetaan. (Keskinen 2005, 10, 35, 39, 41.)
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6 TUTKIMUKSEN KULKU

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten tyontekijat ymmarsivat tyoyhteison heikkouk-
siksi kirjatut lauselmat “viestinnén kulkeminen péillekkéisyyksien ehkdisemiseksi” ja ’paé-
toksenteko selkedammaiksi ja nopeammaksi”. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman pal-
jon tietoa tyontekijoiden kokemuksista tydyhteisdssé tapahtuvasta sisdisesta viestinnasta ja

kokouskaytannoista seké heidan ehdotuksiaan asioiden parantamiseksi tai muuttamiseksi.

6.1. Tutkimusaineiston keruu

Tutkimus toteutettiin soveltavasti kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadulliselle tutkimukselle
on tyypillista tutkimusaineistoon liittyvén tiedon hankinta ihmisilta luonnollisissa tilanteis-
sa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 160). Tiedon hankinnan valineena on tassa tutki-
muksessa kaytetty kyselylomaketta, jossa oli sekd strukturoituja ettd avoimia kysymyksié.
Kysely on survey-tutkimusta, jossa kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytdan samat kysymyk-
set eli kysely on standardoitu. (Hirsjarvi 2008, 188.) Menetelman etuna on, etta vastaaja
séilyttaa anonyymiutensa (Vilkka 2005, 74). Kyselylomakkeen heikkouksina ovat erityises-
ti kysymysten yksiselitteisyys ja vastauskato (Hirsjarvi 2008, 190).

Kysymyslomakkeella pyrittiin selvittdm&an mahdollisimman kattavasti vastaajien néke-
mykset tyoyhteisomme sisdisestd viestinnasta ja kokouskaytanteistd ja saamaan myods pa-
rannusehdotuksia ja perusteluja. Kysymyksen asettelu ei kaikilta osin ollut yksiselitteista,
vaikka lomaketta testattiin etukateen luettamalla se useilla tahoilla. Kyselylomakkeen
suunnittelussa on tarkeda pitdd mielessa tutkimukselle asetetut tutkimuskysymykset ja ta-

voitteet, jotta kysymyksenasettelu vastaa tutkimussuunnitelmaa (Hirsjarvi 2008, 84-88).
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Tutkimuskysymykset nousivat tyoyhteison konkreettisista tarpeista, ja tavoitteena oli saada

laaja informatiivinen ja realistinen aineisto analysointia ja tydyhteison kehittdmista varten.

Kyselylomake toimitettiin sdhkoisesti saatteineen Kkaikille vakinaisessa tyosuhteessa olevil-
le tyontekijoille lokakuun 2011 alussa (liite 1). Lomakkeen palautusaikaa oli kaksi viikkoa.
Viikon kuluttua muistuttelin vield kaikkia lomakkeen saajia, ettd he vastaisivat kyselyyn.
Lahetin kyselyn 19 tyontekijalle ja sain kymmenen vastausta. Vastausprosentti oli siis 52
%. Koska tydyhteisomme on pieni ja olen itse osa tydyhteisod, toivoin vastaukset nimetto-
mind ja vieldpéa siten palautettuna, ettd en tietéisi kenen vastauksesta on kulloinkin kyse.
Kolme henkil6d palautti vastauksen omasta halustaan sahkdpostitse, mutta muut jattivéat
koneella Kkirjoitetut vastaukset tyopdoydélleni tai tydpaikan postilokeroon. Anonyymius lisadé
tutkimustulosten objektiivisempaa tarkastelua, joskaan taten en pystynyt kohdentamaan

muistutusviestia erityisesti niille henkildille, jotka eivét olleet vastanneet kyselyyn.

6.2. Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineisto analysoitiin aineistolahtdisena siséllénanalyysind. Metodin mukaan tut-
kimusaineisto luokitellaan teemoittain. Luokittelu alkaa aineiston pelkistdmiselld eli re-
dusoinnilla. Aineistosta poimitaan olennaiset asiat ja ryhmitell&an eli klusteroidaan ne ai-
hepiireittain alaluokkiin, ylaluokkiin ja paéluokkiin. Analyysi on induktiivista, yksittaisesta
vastauksesta yleiseen teemaan suuntautuvaa ja silla pyritadn kuvaamaan vastausten sisélto
selkedsti tiivistetyssa ja yleisessda muodossa, jotta aineistosta voidaan tehdd johtopaatoksia.
Tutkimusaineistoa analysoidaan sen kaikissa vaiheissa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92, 95,
103, 106, 108.) Kvalitatiiviseen tutkimukseen kuuluu, ettd aineistoa tarkastellaan monita-
hoisesti, yksityiskohtaisesti ja yksilollisesti (Hirsjarvi 2008, 160). Koko prosessin ajan tar-
kedd on pyrkid ymméartdmain ja sanoittamaan vastaajien ndkemyksié tutkittavasta asiasta
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 113).
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Teoreettisten késitteiden luomisessa eli abstrahoinnissa kéytin teoriaohjaavaa sisallonana-
lyysia. Padluokkien nimedmisessé sovelsin metodin mukaan Juholinin luomaa tyoyhteiso-
viestinnan uutta agendaa, koska se niveltyy hyvin kehittyvan tydyhteison ja alaistaitojen
teoreettiseen viitekehykseen vuorovaikutteisella ajatusmallillaan (Juholin 2008). Teoriaoh-
jaava siséllonanalyysi on ldhelld teorialdhtoista siséllonanalyysid. Teorialdhtdisessa meto-
dissa viitekehyksend on aiempi teoria tai k&sitekartta, joka ohjaa analyysia alusta alkaen.
Teoriaohjaavassa analyysissa alaluokat muodostuvat aineistolédhtoisesti ja ylaluokat tuo-
daan valmiina ilmidina. Teorial&dht6isen ja teoriaohjaavan sisallonanalyysin keskeisin ero
on aineiston kasittelyn ja paattelyketjun nakdkulmassa. Lopputulos voi molemmissa olla
samankaltainen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 113-120.)

Sain analysoitavan tutkimusaineiston kaytettdvakseni joko sahkopostitse tai paperitulostee-
na. Litteroin kyselylomakkeiden sisallon tydstamistd varten siten, etta kirjasin kunkin anne-
tun kysymyksen alle saadut vastaukset ranskalaisin viivoin allekkain. Aineiston pelkistami-
seksi eli redusoimiseksi yliviivasin kysymykseen olennaisesti liittyvan ilmauksen ja listasin
ne erilliselle paperille. Vastauksissa oli kuitenkin mukana myds sellaista informaatiota, joka
ei varsinaisesti vastannut annettuun kysymykseen, mutta oli merkityksellista tyoyhteison

sisdisen viestinndn kehittamisen kannalta. Myds ndma ilmaukset tulivat siis huomioiduiksi.

Aineiston klusteroinnin eli ryhmittelyn suoritin yhdistelemélld samankaltaiset ilmaukset
yhteen. Ndin sain muodostettua aineiston ala- ja ylaluokat. Esimerkiksi alkuperaisilmaus

Mielesténi se tarkoittaa sitd, ettd jo suunnitteluvaiheessa pitaisi tiedottaa taval-
la tai toisella, ettd nyt ollaan suunnittelemassa téllaista asiaa.

voidaan pelkistdd ilmaukseksi suunnitteluvaiheen tiedottaminen ja se asettuu alaluokkaan
varhainen tiedottaminen. Alaluokat, jotka késittelivat tiedottamiseen liittyvid asioita eli
tyoalasta tiedottaminen, varhainen tiedottaminen, viestinnan toimivuus, tietokatveet, Wara-
us-ohjelman kaytto seka tyontekijan aktiivisuus. Edell& luetellut alaluokat koottiin yl&luo-
kaksi, joka on nimetty siséiseksi tiedottamiseksi. Pa4luokkien muodostamiseen kaytin Ju-
holinin agendaa teoriaohjaavan siséllénanalyysin mukaisesti. Asetetut haastattelukysymyk-
set jasensivat aineistoa valmiiksi tiettyjen teemojen ymparille (Tuomi & Sarajérvi 2009,
93).
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6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekija on tydyhteisdn jasen, ja se tuo tutkittavaan aineistoon omat haasteensa.
Tutkijana pyrin eliminoimaan kyselylomakkeiden vastausten liiallista tulkintaa silla, etta
lomakkeet palautettiin nimettéminé ja koneella Kirjoitettuina. Useita vuosia tyoyhteisgssa
tyoskennelleend on vaarana vastausten liiallinen tulkinta, jos tietdisi keneltd ne ovat tulleet.
Obijektiivinen tulosten tulkinta on télle tutkijalle mahdollista vain, kun on mahdotonta tie-

t&d, kenen vastauksesta on kulloinkin kysymys.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan tulkinnan eli tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian
valisen vuoropuhelun yleistettavyydelld. Jos kyselylomake vastaa tutkimuskysymyksiin, se
lisad tutkimuksen validiteettia. Tutkijan perustellut valinnat lisddvat tutkimuksen luotetta-
vuutta. (Vilkka 2005, 88, 157, 159.)

Tuloksia analysoitaessa tulokset on luokiteltu sisallon mukaan ja tuloksia esiteltdessa on
paaluokkien alle avattu myos vastausten sisaltdjd, jolloin ne ovat lukijan tiedossa. Lukija
voi halutessaan tulkita vastauksen toisin ja tehdd omia johtopaatoksia. Olen kuitenkin pyr-

kinyt perustelemaan kayttdméni luokittelut.

Vastaajat olivat kirjanneet vastauksensa varsin laajasti, avoimesti ja luottamuksellisesti.
Vastaukset on Kirjattu paaluokkien alle ala- ja ylaluokittain siten, ettd yksittdisen vastaajan
vastaus ei erotu joukosta. Nain pyrin sédilyttdmaan vastaajien anonyymiuden ja luottamuk-

sellisuuden.

Tutkimuksen luotettavuutta heikentaa se, ettd kaikki kyselylomakkeen saajat eivét vastan-
neet tutkimukseen. Voi olla, ettd kyselyyn vastasivat sellaiset tyontekijat, jotka ajattelevat
asioista samansuuntaisesti ja reagoivat aktiivisesti asioihin. Suora tyytyméattomyys ei néin
ollen tullut esille. Kyselylomakkeen muoto ei houkuttanut vastaamaan kyselyyn helposti,
koska se sisélsi paljon avoimia kysymyksié. Halusin kuitenkin saada avoimilla kysymyksil-
14 mahdollisimman paljon tietoa. Ehka jollekin oli esteend myds se, ettd kyselyyn piti vasta-
ta kayttamalla tietokonetta tai ettd kyselyn tekijé oli tydyhteison jasen. Jos omassa tydssa
on kiirettd, omien voimavarojen kuunteleminen aiheuttaa sen, ettd omat valttamattomat tyot

hoidetaan ja muista karsitaan.
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Tutkimuksen eettisyyttd on pyritty huomioimaan tiedottamalla suullisesti tyoyhteison jase-
nia etuk&ateen opinndytetyosté ja siihen liittyvasta kehityshankkeesta, osallistamalla tyonte-
kijoita hankkeeseen ja pitamalla heitd ajan tasalla hankkeen kulusta. Tutkijana ja tyoyhtei-
sOn jasenend oleminen samaan aikaan on ollut myds ristiriitaista. Positiivista kaksoisroolis-
sa on ollut se, ettd tutkijan osallisuus tyoyhteis6ssa on helpottanut tulosten sisallon ymmar-
tamisessad. Kaksoisroolin vaarana on ollut, etta sisainen ymmarrys vaikuttaa liiaksi asioiden
tulkintaan ja estda innovatiivisten johtopaattsten syntymisen. Tutkimustulosten analysoin-
nissa on pitanyt erityisesti pitdytya vain annettuihin vastauksiin. Tydyhteisdssa tapahtuneet

tilanteet ja muutokset on pyritty eliminoimaan tulosten analysoinnissa ja johtopaatoksissé.

Roolini tutkijana oli tydyhteisossa sallittu ja kannustettu. Opinnéytetyd oli prosessi, joka
mahdollisti alaisen asemassa olevalle tyontekijalle maaratietoisen asioihin tarttumisen ja
niiden eteenpéin viemisen. Prosessi vaati jatkuvaa asian esilla pitdmistd, jotta se ei hukkuisi
monien muiden haasteiden joukkoon. Analysoiva tytote sailyi varsinaisen tutkimuksen

analysoinnin jalkeenkin tydyhteison toimintatapojen arvioinnissa.

Tutkimusprosessin aikana tutkija oli myds koko ajan tydyhteison jasen elden tydyhteison
arkea ja siiné tapahtuvia muutoksia. Tama aiheutti ristiriitaa tulosten ja tydyhteison todelli-
suuden vélilla. Se osoitti myos, ettd tyoyhteisdissa muutos on jatkuvaa ja nopeaa. Tutki-
mustulokset olivat ennakoituja eika mitaan yllattdvaa noussut esille. Tulokset tuntuivat osin
vanhentuneilta jo julkistamisvaiheessa, mutta ovat sellaisenaan tarked ja perusteellinen sel-
vitys tyontekijoiden silloisesta ndkemyksestd ja asiaintilasta. Tuloksia voidaan hyddyntaa
jatkotyoskentelyssé tydyhteison toimintatapoja kehitettaessa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset esitellddn seuraavassa hieman mukaellen Juholinin tydyhteisoviestinnén
uutta agendaa. Kunkin otsikon alle on kirjattu ala- ja ylaluokittain aika yksityiskohtaisiakin
vastauksia, jotta tyosuojelutoimikunta voi jatkossa ottaa uusia kohteita kehitettdvaksi. Ala-
ja ylaluokkia ei ole lukijalle erikseen vastauksissa mainittu hyvan luettavuuden vuoksi vaan

ne on kirjattu erilliseksi liitteeksi (liite 2).

7.1 Tunnelma ja tydnantajamaine

Tyodyhteison tunnelma kuvaa tydyhteisossé vallitsevaa yleistd tunnetilaa, johon vaikuttavat
ihmiset, asiat ja tilanteet sekéa tyotilat. Tydntekijan persoona, vuorovaikutus ja hanen hy-
vinvointinsa heijastuvat tyoyhteison ilmapiiriin. Ulkoiset tyéhon vaikuttavat tekijat seka
fyysiset tyoskentelytilat vaikuttavat myods tunnelmaan. Hyva tunnelma sitouttaa tyontekijéa
tyoyhteisoonsa ja lisdd tydyhteison positiivista imagoa. Tyoyhteisossé jokainen tyontekijé
on omalta osaltaan vastuussa tyoyhteisdssa vallitsevasta tunnelmasta, joskin esimiehen vas-
tuuta asiasta ei voi véhatella. (Juholin 2008, 160-170, 275.)

Tutkimustulosteni perusteella Harjavallan seurakunnan tydyhteison ilmapiiri koetaan hy-
vaksi, toimivaksi ja keskustelevaksi, jossa jokainen uskaltaa sanoa mielipiteensa ja jossa
jokaista kuunnellaan. Avoimuus syntyy siitd, ettd tydyhteiso on riittdvan pieni. Liséksi koe-
taan, ettd tyoyhteisossa on monta rikasta tapaa tehdd ty6td ja toivotaan rohkeutta 10ytaa
omat vahvuudet hyvélla tavalla kayttoon. Tulosta tukee myds tyonohjauksen pééatteeksi
tehty SWOT-analyysi, jossa tydyhteison vahvuuksiksi mainittiin muun muassa avoin ilma-

piiri ja luottamuksellisuus.
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Toisaalta kyselyn tuloksista kay ilmi, ettd tyontekijat kokevat seurakunnan organisaatiora-
kenteen yleisesti raskaaksi ja hitaaksi koneistoksi. Byrokratia koetaan vanhanaikaiseksi,
keskushallinnon alaiset asiat hoituvat jahmeésti, esitysten vieminen eteenpdin on hidasta,
koska viralliset asiat on hyvéksytettédva useissa elimissé ja asiat jaavét helposti kiertamaan
keh&&. Uudet luottamushenkil6t tuntuvat vastaajan mukaan innokkailta paattaméaan asioista

nithin paremmin perehtymatta.

TyG6yhteison johtajuus koetaan vahén araksi ja tydyhteiso lilan demokraattiseksi, mik& puo-
lestaan heikentda vastaajan mukaan johtajuutta. Tama nékyy siten, ettd “vahvat jyrdd”.
Kirkkoherraan kohdistuu toive, ettd han puuttuisi kokousten ronsyavaan keskusteluun ja
tekisi kasiteltavasta asiasta paatoksen. Vastauksissa huomioidaan myos kirkkoherran vaih-
tuminen ja se, ettd uudelle kirkkoherralle annettaisiin riittavasti aikaa tydyhteison asioihin

perehtymiseen.

7.2 Osallistuminen ja vaikuttaminen tyoyhteisossa

Vaikuttaminen ty0yhteison sisalld tarkoittaa usein konkreettisia toimenpide-ehdotuksia ja
on ideaalisimmillaan henkiléstolahtoista, jossa tyontekijoiden osaaminen hyddynnetdén ja
tyontekijat kokevat toimivansa yhteisonsa hyvaksi (Juholin 2008, 144, 149). Osa alla esite-
tyista tutkimustuloksista kuuluisi Juholinin agendan mukaan paremmin ajantasaistiedon
vaihdannan tai isojen asioiden paaluvun alle, mutta selkeyden vuoksi esittelen kokouskay-
tantojen tulokset kokonaisuudessaan téssa yhteydessa.

Jukka-Pekka Puro toteaa suomalaisen kokouskéaytantdmallin olevan murroksessa. Kokous-
ten asioita on usein valmisteltu jo séhkoisesti ja asioiden kasittelyd jatketaan kasvokkain
tavatessa. Kokouksien péaatoksia ei erityisesti sanota daneen ja asioiden valmistelu etenee
kokousten jalkeen taas sahkoisesti. Kokoukset pidetdan tarpeen mukaan, osallistujat ovat
aktiivisia ja keskustelu on heittelevad. Puro pitad tarkednd, ettd tyOyhteisossa on myds

sédannollisia, vakiintuneita kokouksia, joista esityslista saadaan ajoissa ja jolla on turvalliset
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rakenteet. Suomalainen kokouskulttuuri on Puron mukaan pohdiskeleva ja hidas, ja tyoyh-

teis0ssé on tarve keskustella ja analysoida yhdessa asioita. (Puro 2004, 28-33.)

Vastanneista 7 osallistui viikoittaiseen tyoneuvotteluun ja kaikki 10 kuukausittaiseen koko
tydyhteisdd koskevaan tydneuvotteluun. Sen liséksi puolet vastaajista osallistui erilaisiin
tiimeihin tai tyalapalavereihin. Yksi vastaajista toivoi voivansa osallistua tyoneuvotteluun
sekd oman tybalansa palaveriin. Kaikkia tyontekijoita koskevaa tyoneuvottelua toivottiin
pidettavéksi iltapaivéaaikaan.

Palaverikdaytannoistd mainittiin, ettd ajankohdat olisi syyta sopia ajoissa ja paremmin suun-
niteltuina. Palaverien aiheet kannattaisi rajata tarkemmin etukéteen. Kokouksissa on rento
ilmapiiri ja siksi puhe helposti ronsyaa. Vastaajat toivovatkin, ettd kiireisiin asioihin saatai-
siin paatds nopeasti ja siten, ettd paatos olisi kaikkien tiedossa. Etenkin vaikeat ja ristiriitoja
aiheuttavat asiat jaavat helposti roikkumaan, paatoksenteossa jahkaillaan ja asioiden ytimet
hukkuvat ronsyilyyn.

Paatoksentekoon toivotaan jamékkyytta ja tiukempaa kokouskuria siten, ettd keskustelun
paatelma ja lopputulos tuodaan selkedsti esille ja nimetéan kenen vastuulle asia jaa ja milla
aikataululla asiassa edetaan. Vastuussa oleva henkil6 huolehtii myds osaltaan asiasta tiedot-
tamisesta. Kokouksissa puhutaan vastaajan mukaan pitkddn menneistd tapahtumista, mikéa
onkin tarkeda arvioinnin ja palautteen kannalta. Tulevan suunnittelu ei kuitenkaan saisi
karsia siitd. Vastauksissa toivottiin myds avointa keskustelua valmisteilla olevista asioista

seka riittavaa asioiden harkintaa ennen paatoksentekoa.

7.3 Ajantasaistiedon saatavuus ja vaihdanta

Ajantasaistiedon vaihdannalla ehkaistdan paallekkaisyydet, virheet ja turhautumat. Tiedon
kulku on viestinnan kannalta tarkeaa. Se ei kuitenkaan toimi moitteettomasti. VVuorovaikut-

teisempaa ja aktiivisempaa on puhua tiedonvaihdannasta, josta jokainen tyontekija on vas-
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tuussa. Organisaatiossa tiedonvaihdanta tarvitsee yhteisid kaytantojd, joista tyontekijat ovat
tietoisia ja noudattavat niitd. Esimiehen rooli ajantasaistiedon vaihdannassa on merkittava.
(Juholin 2008, 85-98.)

Puolet vastaajista mainitsevat tyontekijoiden vastuun omasta tehtadvéaalueesta ja siihen liit-
tyvasté tiedottamisesta. Tiedottajan tehtdvankuva tulee jatkossa olemaan tydyhteisdssa uu-

delleen ratkaistava asia.

Tiedon saaminen oli kyselyyn vastanneiden mielesta riittdvaa ja vastauksissa huomioitiin
oman aktiivisuuden osuus tiedon saamisessa. Selkeiksi tietokatveiksi mainittiin nuoriso- ja
varhaisnuorisotyon asiat, ilmoittamatta jatetyt taloudelliseen resurssivastuuseen liittyvat
asiat, tapahtumat, joita ei mainita tyékokouksissa seka ne, joita ei ilmoiteta seurakuntatie-
doissa. Tietokatveeseen jaavat myos virallisten kokousten ulkopuolella tehdyt paatokset, ns.
kahvihuonepaatokset. Useimmiten tiedonkulun puutteet liittyvat siihen, ettd tyontekijoilla
on kesken&an erilaiset tyo- ja vapaa-ajat tai tahattomaan tiedotuksen puuttumiseen. Vastaa-
jan mielestd joskus tietoa ei saa omista tyotehtavistaan. Tiedottamisen tarkeys korostuu
my0s seurakunnan ulkopuolelle tiedottamisessa, jotta pienehkdssa kunnassa ei olisi paljon
paallekkaisia tilaisuuksia. Asioita saadaan vireille esimerkiksi laittamalla esitys tai aloite
séhkopostilla eteenpain.

Kokousten paatoksista tiedottaminen toimii padsaantoisesti hyvin. Tyoneuvottelujen muis-
tiot lahetetdén kaikille sahkopostitse ja ne ovat myos luettavissa ekstrasta. Vastauksessa
todettiin, ettd pelkkd muistio ei kuitenkaan kerro yhtéd paljon kuin kokouksessa lasnéolo.

Muistion anti riippuu myos sihteerin tavasta Kirjata asioita.

Tyontekijat arvioivat tydyhteisossa tapahtuvan viestinndn toimivuutta asteikolla 1-5. Erit-
tain huonosti toimiva arvioitiin numerolla 1 ja erittdin hyvin toimiva numerolla 5. Seuraa-

valla sivulla oleva kaavio nayttéé kulloisenkin viestinnén keskiarvon.

Tydyhteison viestinndssa korostuu valitetty pienjoukkoviestintd. Intensiivisintd on sahko-
postiviestintd, sen keskiarvo on 4,3. Waraus-ohjelman kaytto sai keskiarvon 3. Tdaméa kes-
kiarvo ei ole taysin vertailukelpoinen muiden kanssa, koska Waraus on mainittu kahden
vastaajan vastauksissa kohdassa muu viestintd. Waraus-ohjelman entistd tehokkaampi ja

aktiivisempi kayttd nousi kuitenkin avointen kysymysten vastauksista selkeasti esille. Seu-
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rakunnan ekstranet-viestinté sai arvosanan 2,8. Ekstranetista 16ytyvat mm. tyoneuvottelujen
muistiot ja lomakkeita. Tama olisi sisdisen tiedotuksen kanava, jota tulisi kehittad tyonteki-

jan arkirutiiniksi.

TAULUKKO 1. Viestinndn toimivuus

viestinnan toimivuus
muu, waraus /| ) 3
puhelinviestinta ) 3
suullinen viestinta ) 315
kahvihuoneviestinta 12,6
tiedotustiimin viestinta 129
sahkopostiviestinta ) 43
ekstranet-viestinta 128
kotisivujen viestinta
5 ] 3,5

Kaukokanavien viestinnassé kotisivujen viestintd (ka 3,5) on merkittdvassa roolissa ja ky-
seistd viestintdkanavaa voisi vastaajan mukaan hyodyntda entistd monipuolisemmin seka
siséisend ettd ulkoisena tiedottamiskanavana. Tiedotustiimin viestinndn keskiarvo on 2,9.
Vastauksissa todetaan, ettd tiimill4 on paljon tiedotettavaa ja se kokoontuu harvoin eika
tiimi pysty vastaamaan tiedotuksen odotuksiin ja haasteeseen.

Suora keskindisviestintd tapahtuu puhelimitse (ka 3), kasvotusten (ka 3,15) ja kahvihuone-
tapaamisissa (ka 2,6). Kahvihuoneviestinndn vaihtoehto oli asetettu lilan epdmaaraisesti.
Osa vastaajista tulkitsi viestinnan tarkoittavan kahvihuoneessa tapahtuvaa suullista viestin-

t&4 ja osa huoneessa olevan ilmoitustaulun kautta tapahtuvaa viestintaa.

Tiedottaminen koettiin tarkedksi kaikkia tyontekijoitd koskevaksi asiaksi. Erityisesti kiinni-

tettiin huomiota riittdvan varhaiseen tiedottamiseen sek& laajaan tiedottamiseen. Tyodnteki-
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joiden olisi hyva tietad toisten tydalojen asioista, jotta tietoa voi edelleen vélittdd seurakun-
talaisille. Tiedottamisvastuu koetaan kuitenkin olevan kullakin tyQalalla itselldan. Tiedot-
taminen voisi myos olla ndkyvampéad, esimerkiksi netissé luettavissa olevat kokousten paa-
tokset.

7.4 Isot asiat, osaamisen jakaminen ja yhdessé oppiminen

Organisaation perustehtivan, arvojen ja tavoitteiden tulisi olla jokaisen tyontekijan tiedos-
sa. Niité ei sisdisteta opettelemalla lauseita ulkoa vaan pohtimalla ja kéyttamalla tarpeeksi
aikaa asiasisaltojen ymmartamiseen ja sisdistamiseen. Osaamisen jakaminen on tyontekijan
monipuolisen tietopddoman jakamista, tiedonvaihdantaa, vuorovaikutusta ja tunnelmaa.
Rakentava palaute edesauttaa yhdessa oppimista. (Juholin 2008, 102, 107, 112, 174-175,
181.)

Vastauksista kay ilmi, etté sirpaleisuus ja erilladn toimiminen koetaan voimavarojen tuhla-
ukseksi. Eradksi apuneuvoksi esitetddn yhteista strategiaa, joka valmistui vuoden 2011 lop-
puun mennessa (liite 3). Useissa vastauksissa toivottiin enemman tilaisuuksia yhteiseen
suunnitteluun ja keskusteluun siten, ettd useita tydmuotoja koskevia asioita valmisteltaisiin
riittdvan ajoissa ja valmisteilla olevia keskenerdisia asioita voisi tuoda yhteiseen mietintaan.
Padllekkaisyyksia syntyy siitd, etta toisten toista ei tiedetd tarpeeksi tai ei ole sovittu vas-
tuuhenkil6ita tai -alueita. Oman vastuualueen tehtdvien suorittamiseen ja siihen liittyvaan
paatoksentekoon toivotaan tydrauhaa. Yhteistyota voisi vastaajan mukaan tehostaa. Juholi-
nin uutta agendaa tavoittelee se vastaaja, joka esittad, ettd kokousten tarkoituksena olisikin

neuvottelu eikd paattdminen.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Harjavallan seurakunnalla ei ole kaytdssaan viestintdstrategiaa tai -suunnitelmaa. Seura-
kunnan yleinen strategia valmistui vuoden 2011 aikana. Vaikka virallista viestintdsuunni-
telmaa ei olekaan, tydyhteiso toimii talla hetkelld yleisten suunnitelmien mukaisesti. Tyo-
yhteis0ssé on tulossa kayttoon vuosikellomalliin pohjautuva suunnittelu, ja kdynnissé ole-
van kehityshankkeen myo6ta tyoyhteison viestintdén pyritadn laatimaan selkeita pelisaanto-
ja, joihin kaikki tyontekijat voivat sitoutua. Ensimmaisind toimenpiteind on Waraus-
ohjelman aktiivinen ja monipuolinen kéyttd sekd tyoneuvotteluissa paatosten kertaaminen.
Harjavallan seurakunnan tyontekijoiden osalta viestinnén arviointia on tehty jo tyonohjauk-
sen yhteydessd, josta saatiin pohja analysoida organisaation nykytilaa vield tarkemmin ky-
selylomakkeeni kautta. Kyselyn tulosten perusteella ilmeni toivetta siita, ettd tiedottamises-
sa madritellaan tekijat, vastuut ja seuranta kuten hyvassé viestintdsuunnitelmassa kuuluu-

kin. Tiedon jakaminen on hyvin toimivan tydyhteison peruspilari.

Harjavallan seurakunnassa tyontekijoilla on kaytettavissadn hyvat nykyaikaiset mahdolli-
suudet monipuoliseen tiedonvaihdantaan. Fyysiset toimitilat ovat ajanmukaiset ja sijaitsevat
padosin seurakuntatalossa, jolloin tydtovereita tapaa péivittain helposti myds kasvotusten.
Tyontekijoiden kayttdmét viestintdkanavat ovat tydyhteisdssa samat seka lahi- ettd kauko-
kanavaviestinndssd. Tutkimus osoittaa, etta tyontekijoilla on tarve tietdd asioista laajasti ja
suurin osa tiedosta onkin sellaista, joka voidaan tiedottaa kaikille. Haasteita on sosiaalisen
vuorovaikutuksen viestinnan parantamisessa etenkin silloin, kun on kysymys paatoksisté,
jotka koskevat myos poissaolleita. Sahkopostiviestinté oli intensiteetiltddn vahvin valitetyn

pienjoukkoviestinnan valine.

Tulevaisuudessa tydyhteison ulkoisen viestinnan haasteena on tiedottajan vastuun ratkai-
seminen. Tutkimustuloksissa korostettiin toisaalta myds sitd, etta tiedottaminen on kunkin
tydalan omalla vastuulla. Juholinin agendan mukaan ensisijainen vastuu ajantasaistiedon
vaihdannasta on esimiehelld, koska hénelld on kokonaisvaltainen ndkemys ja tietdmys asi-
oista, mutta jokainen tydntekij& vastaa omalta osaltaan tiedonvaihdannasta ja sen jalostami-

sesta. Tydyhteison tulee jatkossa miettid, hoitaako se ulkoisen tiedottamisen siten, etta siita
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vastaa erityinen vastuuhenkild vai 10ytyyko tyoyhteisosta sellaisia yhteisia pelisdantojé,
joilla yleinen tiedottaminen saadaan hoidetuksi yhteisvastuullisesti.

Suora keskindisviestinta keskittyi tutkimusten vastauksissa tyoneuvotteluihin. Kokoukset
ovat keskustelevia ja ronsyilevid, ja niihin toivottiin tiukempaa kokouskuria ja selkeitd péa-
toksid ja vastuita. Paatosten kertaaminen on ensiaskel kokouskéytantdjen kehittamiseksi.
TyoOyhteisossa kaytavat kokoukset ovat kuitenkin ensisijaisesti neuvotteluja, jolloin osallis-

tujilla on myos merkittavéa neuvottelun etenemisesta.

Tybyhteison tietoinen kehittdmisen prosessi on alkanut Harjavallan seurakunnassa jo tyon-
ohjauksen yhteydessd, jolloin silloista tydyhteison tilaa arvioitiin SWOT-analyysilla. Kehit-
tdmisen esteend on tyOyhteisdssa tapahtuvaa paéllekkaisyytta, joka ilmeni tutkimukseen
osallistuneiden kokemuksissa. Paallekkaisyyttd on sek& toiminnassa ettd vastuualueissa.
Toiminnan paéllekkaisyyksien ehkaiseminen edellyttdd selkedmpéé ajantasaistiedon vaih-
dantaa seké isojen asioiden yhteista kasittelyd ja osaamisen todellista jakamista, jota tutki-
mustuloksissa toivottiin. Vastuualueiden pééallekkaisyys kartoitettiin esimiehen kanssa kéy-
tavissa kehityskeskusteluissa, ja siihen voidaan vaikuttaa sitd kautta. Tydsuojelutoimikun-
nan toimiminen kehittdmisryhménd, sen myonteinen ilmapiiri sek& johdon sitoutuminen
kehittamiseen ovat edellytyksia asioiden eteenpdin viemiselle. Harjavallan seurakunnassa
kirkkoherra on mukana tydsuojelutoimikunnan kokouksissa ja siten koko ajan tietoinen

kehittdmisen linjauksista.

Tyontekijoita ei voi pakottaa sitoutumaan uusiin kédytanteisiin. Jos kuitenkin suurin osa
tyontekijoista sitoutuu uusiin malleihin, se riittdd viemaan kehitystd eteenpdin. Positiiviset
tulokset luovat uskoa muutoksen mahdollisuuksiin ja mahdollistavat jadyhempienkin tyon-
tekijoiden innostumisen jatkossa uuteen asiaan. Kokemukseni mukaan Harjavallan seura-
kunnan tyoyhteisosta 10ytyy riittdva méaara aktiivisia tyontekijoitd, jotka sitoutuvat uusiin
haasteisiin ja kehittdminen on siten mahdollista. Kehittdmiseen sitoutumattomuus hidastaa

optimaalista tulosta ja on siten yksi kehittymisen este.

Seurakunnan ty6 on luonteeltaan niin itsendistd ja itsedén johtavaa, ettd se edellyttéa tyon-
tekijalta hyvia alaistaitoja ja vastuunottokykya. Itsendinen ty0 asettaa haasteita yhteistoi-

minnalle ja yhteisille ndkemyksille. Seurakunnan yhteinen strategia auttaa tyontekijaa pro-
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filoimaan vastuualuettaan yhteisen linjauksen mukaiseksi ja kiinnittymaan siihen. Yhteista
suunnittelua ja avointa keskustelua toivottiin olevan entistd enemman, ja siihen olisi syyta
varata aikaa ja mahdollisuuksia. Useat uudet tyontekijat ovat kehuneet Harjavallan seura-
kunnan tydyhteison ilmapiirid. Avoin vuorovaikutus pitaa jatkossakin tydilmapiirin keskus-
televana ja osallistavana, jolloin tyontekijat voivat aidosti vaikuttaa tydyhteison asioihin.
Alaistaitojen lisaksi hyvat esimiestaidot ja tehokas johtaminen ovat tydyhteison kokonais-
hyvinvoinnin kannalta ensiarvoisen téarkeitd asioita. Tutkimustuloksissa johtamiseen liitty-
vat kysymykset eivat korostuneet, mutta tyoyhteison jasenen nakokulmasta esimiesaseman
selkiyttdminen antaisi alaisille perusluottamusta ja tydrauhaa ja mahdollistaisi tehokkaan

toiminnan alaisena.

Kokemukseni mukaan tyontekijat huolehtivat omista tydaloistaan ja resursseistaan vastuul-
lisesti. Yhteisten tilojen kaytosta pyritddan huolehtimaan sovittujen pelisaantdjen mukaisesti,
ja omat tyopisteet saavat olla persoonallisia ja kayttdjansa nakoisia. Tydyhteisoa koskevat
virkistyspéivat on koettu mielekkéiksi ja yhteishenked parantaviksi ja niita jarjestetdaan vuo-
sittain. Ty0alojen keskinéinen yhteisty0 kaipaa ehk& yhteisen strategian siséistamista ja sita
kautta uusien yhteistydmuotojen 16ytymistd. Tyoyhteisossa on mahdollista ilmaista mielipi-
teensd ja osallistua varsin aktiivisestikin tyopaikan asioiden edistamiseksi. Mielestani opin-
naytetyoni on oiva esimerkki siitd, etta yksittainen tyontekija voi vaikuttaa koko tydyhtei-
sOn asioihin positiivisesti. Opinndytetyoni on vahvistanut kasitystani siitd, ettd rakentava
asioiden esilletuominen, pitkajanteisyys ja sinnikkyys tuottavat odotettua tulosta.

Tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutuneita kirkon tyontekijoitd, joilla on koulutuksen ja
kokemuksen kautta syntynyt vahva ammattitaito. Koska tydyhteisé on kohtalaisen pieni,
ty6tovereita tunnetaan myos lahemmin kuin vain tyokavereina. Tunnesidokset eivat kuiten-
kaan haittaa tyon tekemistd, vaan pikemminkin luovat hyvaa ty6ilmapiirid. Tydsidos on

ensisijainen rooli tyotd tehdessa.

Luottamus ihmisten valilla on kaiken avoimuuden perusta. Luottamus voi rakoilla monista-
kin syisté ja sen uudelleen paikkaaminen on ty6l&sta ja hidasta, jopa mahdotonta. Tyodnteki-
joiden keskindinen luottamus on kokemukseni mukaan padosin hyvé, ja on luontaista, etta
joidenkin kanssa tulee paremmin toimeen kuin toisten kanssa. Yhteiset keskustelut luovat

pohjaa luottamukselle ja avoimuudelle.



46

Kristillinen arvomaailma heijastuu tydyhteisgssa niin sanoissa kuin teoissa. Se luo osaltaan
edellytyksia vastuulliseen asenteeseen tyostd, toisista ihmisista ja itsestd. Alaistaidot voisi
nahda myaos aitona kristillisyytend. Ihmisten keskindisen vuorovaikutuksen tulisi olla toinen
toistaan kunnioittavaa ja seurakunnan strategian mukaisesti jokaisessa tulisi nahda Jumalan

kuva, myds tyotoverissa.

Jatkossa olisi hyvé saada palautetta uusien kdytantdjen vaikutuksista tyoyhteisgssé. Toivon,
etta yhteistyotoimikunta jatkaa sisdisen viestinnan kehittdmistd yhtend tyoyhteison kehitta-
misprosessin osa-alueena. Opinndytetydprosessin aikana tydsuojelutoimikunta korvattiin
yhteistydtoimikunnalla. Meneilldan oleva jumalanpalvelusten kehittdmishanke voisi olla
yksi mahdollisuus ty6alojen valiseen todelliseen yhteistydhon. Seurakunnan strategia p&a-
see paremmin n&kyviin vasta seuraavalla toimintakaudella, jolloin tehddan uudet talous- ja

toimintasuunnitelmat.

Aiemmissa tutkimuksissa tutkimustulokset olivat samansuuntaisia viestinnan osalta: vies-
tinndssd on parannettavaa ja kehitettavaa kullakin tyopaikalla tai seurakunnalla omien tar-
peiden mukaisesti. Kysymyksenasetteluni ei kohdistunut erityisesti alaistaitoihin tai johta-
juuteen, mutta vastauksista ilmenee tydyhteison keskustelevuus, avoimuus ja yhteistyon
mahdollisuudet. En tutkinut miesten ja naisten valisid eroja vastauksissa eik& sukupuolten
valisilla eroilla ole tassa tutkimuksessa merkitysta. Tyontekijoiden aloitteellisuus ja tyéhon

sitoutuminen ovat nahtévissa vastauksista.

Olen kayttanyt opinndytetydssani sellaisia lahteitd, jotka ovat olleet tyoelamalahtoisia ja
helposti saatavilla. L&hteiden materiaali on suurelta osin tukenut toisiaan, ja siksi teoreetti-
nen viitekehys on kapeahko. Olen kuitenkin tietoisesti pyrkinyt siihen, ettd tyon ndkokulma
on alaisen roolissa ja vastuussa ja ettd teoriapohja on selkedsti sovellettavissa k&ytannon
tyoeldmaan. Tutkimuskysymykset auttoivat myos rajaamaan aiheen késittelyd. Tyohyvin-
voinnin mahdollisuudet, johtamisen ulottuvuudet tai viestinnan kehittdminen olisivat tuo-

neet moniulotteisuutta tyéhon, mutta ne eivat ole yksittaisen alaisen kehittdmiskohteita.

Opinnaytetyon tekeminen omassa tyopaikassa oli haastavaa ja tuntui hieman arveluttavalta.
Tyoskentely antoi uutta ndkdkulmaa tyon ja tydyhteison kehittdmismahdollisuuksiin ja
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opetti pitk&janteisyyttd asioiden eteenpdin viemisessa. Tyotoverit kannustivat positiivisesti
ja myotatuntoisestikin. L&mmin kiitos siitd heille!

Opiskeluni kaikkineen ei olisi ollut mahdollista ilman perheeni kannustusta ja tukea. Erityi-
sen iso ja sydamellinen Kkiitos siis kotivaelleni tsemppihengesta ja pitké&std pinnastanne!
Opinnaytetyoni edetessd mieheni jaksoi karsivallisesti kuunnella pohdiskelujani ja ihme-
tyksiéni. Pojille haluan osoittaa erityiskiitokset siité, ettd sain lahes rajattomat tietokoneen

kayttooikeudet opiskelujen ajaksi!

Harjavallan seurakunnan tyGyhteisd el4d muutosten ja monenlaisten kehittdmishaasteiden
keskelld. Lahitulevaisuudessa Harjavallan seurakunta tulee olemaan osa suurempaa koko-
naisuutta ja taas uusien haasteiden edessa. Alla oleva Seppo Suokunnaan sanoittama virsi
on tehty alun perin luottamushenkilGille, mutta mielestani virren sékeistdjen sanomassa
kiteytyy tutkimukseen vastanneiden tyontekijoiden toiveet toimivasta tydyhteisosta ja yh-
teisyydesta:

Annoit, Herra, tehtdvan sinun seurakunnassasi.
Tahdot meidan kayttavan oikein lahjat antamasi.
Toimia suo avoimesti, luottamuksen arvoisesti.

Auta aikaa lI6ytdmaan, Jeesus, néihin tehtdviimme,
vastuun mieltd nayttdamé&an. Lepoa luo kiireisiimme.
Anna tasapuolisuutta, rakkautta, viisautta.

Y hteyttd meille suo, yhteinen on asiamme,
yhteisymmarrysta luo koko seurakunnassamme.
Yhdessé suo suunnitella, kuunnella ja neuvotella.

Asioiden paljous usein nakoalat peittaa,
anna silloin rohkeus syrjaan kaikki turha heittaa.
Anna nahda olennainen, siitd olla riippuvainen.

Vasymyksen tullessa, meille uusi voima anna,

rauhallasi kaikkia huolten alla, Herra, kanna.

Kiitos, ettd kirkossasi johdat meitd sanallasi.
VK 443
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LIITE 1: Saatekirje ja kyselylomake

Hyva tyotoveri,

tyénohjauksemme viimeisessa yhteisessa kokoontumisessa joulukuussa 2010 tydyhtei-
somme heikkouksiksi kirjattiin “viestin kulkeminen pédllekkdisyyksien ehkdisemiseksi”

sekd "paitoksenteko selkedmmaéksi ja nopeammaksi”.

Teen opiskeluihini liittyvdn opinndytetyon aiheesta “tiedonkulun ja kokouskaytantojen ke-

hittdminen Harjavallan seurakunnassa”. Téhin liittyen tarvitsen Sinun apuasi.

Taytd oheinen kyselylomake omasta ndkokulmastasi ja oman tydsi kannalta. Perustele
my0s vastauksiasi. Jotta vastaukset pysyisivat nimettdmina, toivon, ettd vastaat kyselyyn
tietokoneella ja jatat vastauspaperisi nimettdmana tyopoydalleni tai postilokeroon. Ala siis
palauta vastaustasi sahkopostitse, jos haluat sen pysyvan nimettémand. Vastaukset kasitel-
l4&n ehdottoman luottamuksellisesti. Vastausten perusteella muokkaamme yhteisesti sovit-
tavia konkreettisia toimenpiteita tilanteen parantamiseksi. Tavoitteena on parantaa tyoyh-
teisomme tiedon kulkua ja kokouskéytantdja sitoutumalla yhteisesti sovittuihin toimintata-

poihin. Vastauksesi on siis tarkea.

Jos tarvitset teknistd apua kyselylomakkeen siirtdmisessa sdhkopostista Word-tiedostoon,
autan mielellani. Kirjoita vastauksesi suoraan annetun kysymyksen perdén tai alle. Voit

vastata myos erilliselle paperille, kun laitat kysymysnumeron vastauksesi eteen.

Palauta vastauksesi 19.10.2011 mennessa.

Y hteistyosta kiittaen
Minna Uotila
044-7356755

minna.uotila@evl.fi
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KYSELYLOMAKE

1. Mita ”viestin kulkeminen piillekkiisyyksien ehkiisemiseksi” Sinulle tarkoittaa?
2. Koetko saavasti riittavasti tietoa tyoyhteisdssa?

3. Mistd et saa tietoa?

4. Miten tilannetta voisi sinun mielestasi muuttaa?

5. Kuinka seuraavaksi mainittu viestinta tydyhteisossamme toimii Sinun mielestasi?
Kayta asteikkoa 1-5 (1= erittain huonosti ja 5 = erittain hyvin).

seurakunnan kotisivujen viestinta

ekstranet-viestinta

séhkdpostiviestinta

tiedotustiimin viestinta

kahvihuoneviestinté

suullinen viestinta

puhelinviestintd

muu, mika

6. Enti miti ”piitoksen teko selkeimmiksi ja nopeammaksi” Sinulle tarkoittaa?
7. Merkitse, missa tydyhteison kokouksissa olet mukana?

viikoittainen tyoneuvottelu

kuukauden ensimmaisen keskiviikon tydneuvottelu
oman tydalan palaveri

muu, mika

8. Merkitse, missa tydyhteison kokouksissa haluaisit olla mukana?

viikoittainen tyoneuvottelu

kuukauden ensimmaisen keskiviikon tyéneuvottelu
oman tybalan palaveri

muu, mika

9. Saatko riittavasti tietoa tydyhteison kokousten paatoksista?
10. Mika kokousten paatoksen teossa ei ole selkeda ja miksi?
11. Miké& paatoksen teossa on sinun mielestasi hidasta ja miksi?
12. Mité muuta haluaisit sanoa?

LAMMIN KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LIITE 2: Tutkimusaineiston ala- ja ylaluokat

ALALUOKAT

Tydyhteison ilmapiiri

Organisaatio
Hallinto
Johtajuus

Palaverien ajankohdat
Palaverien aiheet

Paatoksentekoprosessi

Tydbalasta tiedottaminen
Varhainen tiedottaminen
Viestinndn toimivuus
Tietokatveet
Waraus-ohjelman kaytto

Tyontekijan aktiivisuus

Strategia

Vastuuhenkil6t ja —alueet

Y hteistyo

YLALUOKAT

Tydyhteiso

Organisaatiorakenne

Kokouskaytannot

Sisdinen tiedottaminen

Y hteinen suunnittelu ja keskustelu



LIITE 3: Harjavallan seurakunnan strategia

TULEVAISUUDEN HAASTEET

Jumalanpalveluseldmén kehittaminen yhdessa
seurakuntalaisten kanssa

Tiedotuksen kehittdminen

Erityisnuorisoty®, nuoret aikuiset, perheet ja
avioparityd seka miestyo

Seurakuntaan muuttaneet
Vapaaehtoistybhon kannustaminen
Verkostoituminen yhteistydtahojen kanssa
Valmistaudumme hautausmaan lisaalueen
kayttdonottamiseen

TOIMINNALLISET VALMIUDET

Henkilosto

Huolehdimme tyodntekijoiden tyéhyvinvoin-
nista ja ty6ssa jaksamisesta.

Koulutamme heitd vastaamaan seurakunta-
tyon tarpeisiin.

Kiinteistot
Huolehdimme Kiinteistdjen kunnossapidosta.

Talous ja hallinto

Hallinto palvelee seurakunnan perustehtavaa.
Piddmme talouden tasapainossa.

Seurakunnan suuntaviivoja tarkastellaan vuo-
sittain tyontekijoiden ja luottamus-henkildiden
kanssa.

Néin huolehdimme siit4, etta strategiasta
muodostuu jatkuva prosessi.

SEURAKUNNAN PERUSTEHTAVA

Kutsumme ihmisié& armollisen Jumalan
yhteyteen, autamme heitd 16ytdmaan
elamélleen kestdvan perustan.

Rohkaisemme seurakuntalaisia valittaméaan
lahimmaisisté ja luomakunnasta.

Toiminnassa pyrimme vélittdmaan uskoa,
toivoa ja rakkautta.

SEURAKUNNAN ARVOT
Uskomme kolmiyhteiseen Jumalaan.

Piddmme Raamattua uskon ja eldman
perustana.

Kannamme erityistd vastuuta ja apua
tarvitsevista niin 1ahella kuin kaukana.

Tahdomme toimia vastuullisesti,
oikeudenmukaisesti ja avoimesti seka
elaa opetuksemme mukaisesti.

Harjavallan
ev.lut. seurakunnan
toiminnan

suuntaviivat
vuoteen 2015
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ELAVAA SEURAKUNTAA KEHITTAMASSA

Seurakunta on jumalanpalvelusyhteiso

Palvelemme seurakuntaa julistuksen,
opetuksen, sakramenttien ja rukouksen avulla.

Autamme seurakuntalaisia sisdistamaan juma-
lanpalveluseldamén merkityksen ja toteutamme
jumalanpalveluksia yhdessa seurakuntalaisten
kanssa.

Huolehdimme siitd, ettd seurakunnan jumalan-
palveluseldmé& on monipuolista, luontevaa ja
sisaltaa inhimillista lampoa seka hengellista
syvyytta.

Kasvattava seurakunta

Tarjoamme lapsille ja nuorille mahdollisuuden
paasta kasteopetuksen piiriin seurakunnan eri
toimintamuodoissa.

Tuemme vanhemmuutta jarjestamélla perheille
suunnattua toimintaa ja tukemalla sukupolvien
valistd vuorovaikutusta.

Kehitdmme rippikoulua ja vahvistamme sen
merkitysta nuoren kasvulle aikuisuuteen.

Aikuistydssa kannustamme seurakuntalaisia
yhteisollisyyteen, vastuuseen ja hengellisen
elaman vaalimiseen.

Teemme yhteistyota eri kristillisten jarjestojen
kanssa.

Palveleva seurakunta

Toimimme heikoimmassa asemassa olevan ih-
misen tukemiseksi; henkisen, hengellisen, fyy-
sisen, sosiaalisen ja taloudellisen avun keinoin
yhteistydssa muiden toimijoiden kanssa.

Lahettava seurakunta

Teemme lahetystyota kirkkomme eri lahetysjar-
jestdjen kautta ja toimimme kansainvalisen dia-
konian edistamiseksi.

Tuemme seurakunnan nimikkolahettien ty6ta
ja huolehdimme lahetyskasvatuksesta.

Vuorovaikutuksen seurakunta

Pyrimme siihen etté, seurakuntalaiset tulevat
néhdyksi, kuulluksi ja kohdatuksi
henkilokohtaisesti.

Arvostamme seurakuntalaisten osaamista
- sille on tilaa ja tarvetta seurakunnan
elamaéssa.

Monipuolisella tiedottamisella pyrimme
tavoittamaan mahdollisimman monia
harjavaltalaisia.

SEURAKUNTA VUONNA 2015

N&emme jokaisen ihmisen Jumalan kuvana ja
pyrimme toimimaan niin, ettd jokainen kokisi
seurakunnan omakseen.

Toivomme, ettd ihminen 10yt&a sen keskelta
itselleen ja laheisilleen sopivia toimintamuo-
toja kasvaakseen kristittyna.

N&in muodostuu eldva seurakunta, joka
kutsuu ihmisid Jumalan Sanan ja sakramentti-
en &érelle ja lahettdd heidat palvelemaan
lahimmaisiaan.
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