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THVISTELMA

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd, kuinka henkildston viestintdosaamista
Lammin seurakunnassa voitaisiin kehittdd. Tutkimuksessa selvitettiin henkildston
viestintdosaamisen taso ja milla viestintdosaamisen alueella tarvitaan eniten kehit-
tdmista seka millaista viestintdosaamista Lammin seurakunnassa lahitulevaisuu-
dessa tarvitaan. Tutkimuksen tukena on oppivan organisaation teoria.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena tydntekijoiden nakdkulmasta.
Tydn empiirisen osuuden tietopohja kerdttiin puolistrukturoiduilla teemahaastatte-
luilla. Haastattelun kolme teemaa olivat: asenteet viestintéa ja viestintdosaamista
kohtaan, viestintdosaamisen taso seké kehittamistarpeet. Teoriaosuus muodostuu
viestintdosaamista késittelevasta kirjallisuudesta, Kirkkohallituksen viestintaoh-
jeistuksesta seké oppivan organisaation teoriasta.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd Lammin seurakunnan henkildsto tiedostaa vies-
tintdosaamisen merkityksen omassa tydssaan ja koko organisaatiossa. Henkiloston
viestintdosaamisen taso on hyva. Konkreettisena kehittamisehdotuksena on luoda
valmiuksia vuorovaikutteisen verkkoviestinnan kayttamiseen. Perehdyttdmisen
vastuut tulee maaritella. Vuorovaikutuksellisen viestinnén kehittdmiseksi voitai-
siin jarjestaa yhteinen koulutustilaisuus. Tulosten perusteella henkildston viestin-
tdosaamisessa korostuu lahitulevaisuudessa vuorovaikutteinen verkkoviestinta.

Oppivassa organisaatiossa tietoa luodaan, hankitaan ja jaetaan tehokkaasti. Téhén
tiedon jakamiseen tehokkaasti voisi Lammin seurakunnassa vield paneutua pa-
remmin, tutkimuksessa tehtyjen havaintojen perusteella on vara lisaté rohkaisua ja
toisilta oppimista.

Tama tutkimus toimii tyonantajalle apuvalineend viestintakoulutuksen suunnitte-
lussa ja on osaltaan strategian toimeenpanoa.

Asiasanat: Viestintdosaaminen, viestintd, oppiva organisaatio
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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine how the communication competence of
the staff could be developed in the Lammi Parish. This study examined the level
of the communication competence of the staff and also explored the areas that
need further development. Furthermore, the study also examined the future com-
munication competence needs of the Lammi Parish. The study leans on the learn-
ing organization theory.

The study was realized as a qualitative research from the employees’ perspective.
The data for the empirical part of the study was obtained by theme interview. The
three themes of the interview included: attitudes towards communication and
communication competence, the level of communication competence and the
needs for development. Sources for the theoretical section of the study included
books on communication competence, the communication guidelines of the
Church Council, and the learning organization theory.

The results of the study indicate that the personnel at the Lammi Parish realize the
significance of communication competence both in their own work and in the
whole organization. The communication competence level of the personnel is
good. A concrete suggestion for development is to create a readiness in using in-
teractive web communication. Also, the responsibilities in the orientation should
be defined. To develop interactive personal communication common communica-
tion training should be arranged. The study results also show that interactive web
communication will be emphasized in the near future. In a learning organization
knowledge is created, obtained, and shared effectively. Thus, the Lammi Parish
should also concentrate more on knowledge sharing. And, there is also room for
the addition of encouragement and learning from each other.

This thesis can be used as a tool, by employers, when planning communication
training as well as strategy enforcement.

Keywords: communication competence, communication, learning organization
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Kirkon viestintda eivat hoida vain tiedotusalan ammattilaiset vaan kaikki kirkon
tyontekijat, luottamushenkil6t ja muut jasenet, todetaan kirkon viestintastrategias-
sa (Vuoropuhelun kirkko 2004, 8, 27-30). Kirkossa panostetaan viestintdan, koska
on tiedostettu, ettd kaikki viestii aina. My6s se, mité ei tehda tai mita ei tapahdu.
Kirkon tyontekijé edustaa kirkkoa ja omaa seurakuntaansa, ei vain virka-aikana
eikd vain pienehkdissa seurakunnissa. Strategian tavoitteena on, etta kirkon tyon-
tekijat, luottamushenkil6t ja vapaaehtoiset ovat viestintakoulutuksen tuella omak-
suneet vuoropuhelun kulttuurin ja vahvistavat sitd omalla henkil6kohtaisella vies-
tinnallaan. Kirkon seka sanallisen etta sanattoman viestinnén tulee olla sopusoin-

nussa Kirkon sanoman ja sen edustamien arvojen kanssa.

Lammin seurakunnan vuoteen 2015 ulottuvassa strategiassa yhtena lahtékohtana
on, ettd henkildston osaaminen ja motivaatio korostuu. Yksi tavoite vuoteen 2015
mennessa on, ettd Lammin seurakunta on hyva ja osaava yhteistydkumppani ja
tavoitteisiin pyrkiessa tulee sdannéllisesti arvioida toimintaa. Vuoden 2010 toi-
mintasuunnitelmaan on Kirjattu viestinnan kehittaminen. Juholin (2009, 17) toteaa,
etta viestinnasta on tullut tydyhteisotaito, jota vaaditaan jokaiselta ja jota pitaa
kehittdd ja arvioida. Tutkimuksessa tarkastellaan osaamisen, tassa tapauksessa
viestintdosaamisen kehittdmista organisaation strategiasta ja tavoitteista kasin,
mika on Syddnmaanlakan (2007, 134) mukaan osaamisen kehittdmista johtamis-
lahtoisesti. Tutkimus on osaltaan strategian toimeenpanoa tuomalla esiin henkils-

ton osaamista ja pyrkimalla 10ytdmaan kehittdmiskohteita.

Tutkimuksen tekijé tyoskentelee Lammin seurakunnassa, joten tutkittava organi-
saatio oli tutkijalle tuttu. Viestintd on aina kiinnostanut, joten oli helppo aloittaa
tdman aihepiirin tutkiminen. Teoriaperustana on viestintdosaaminen ja oppivan

organisaation teoria, joita lahestyttiin Kirjallisuuden seka kirkon oman viestintdoh-



jeistuksen kautta. Tutkimuksen ldhtékohdat ja teoriaperusta on koottu kuvioon 1.

Ev.lut kirkon strategia ja viestintdohjeistus

Vuoropuhelun kirkko

Meidan kirkko Viestintdastrategia 2004-2010

Ev.lut kirkon strateaia vuoteen 2015

Viemme viestid
Viestintdohielma vuoteen 2015
Lammin seurakunnan

e

KUVIO 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Suomen evankelis-luterilainen kirkko toteuttaa vuosina 2009-2012 Hengellinen
elama verkossa -hankkeen. Sen tavoitteena on vahvistaa seurakuntien tyontekijoi-
den valmiuksia toimia verkossa seké luoda yhteisollisid seurakunnallisia palveluja
verkkoon. Seurakuntien tyontekijoité ja seurakuntalaisia rohkaistaan ottamaan
entista aktiivisempi rooli kristittyné verkossa ja toimimaan jo olemassa olevilla
keskustelufoorumeilla, yhteisdissa sekd vuorovaikutteisissa palveluissa. Hankkeen
tiedotteessa todetaan, ettd hanke ottaa Internetin toimintaympéristoné vakavasti.
Jos ihmisten luonnolliseen arkeen kuuluu asioiden hoitaminen ja ystavien koh-
taaminen verkossa, myos kirkossa on voitava kdyda verkossa ja seurakuntayhteyt-
t& on voitava kokea verkossa. “Verkko on monille enemmdin kuin viestinnan vali-

ne. Se on sosiaalinen toimintaympdristé.” (Hengellinen elamé verkossa-hanke)



Viestintd on organisaation strategian valine; padmaéaran toteuttamisessa kéytettava
keino ja resurssi. Viestinnan perimmainen tarkoitus on vaikuttaminen, viestijan
haluaman vaikutuksen aikaansaaminen viestin vastaanottajassa. (Nieminen 2000,
110.) Lammin seurakunnan strategiaan Kirjattu henkildston osaaminen pitkén tah-
tdimen tavoitteena sekd vuoden 2010 toimintasuunnitelmaan kirjattu viestinnan
kehittdminen innostivat tutkimaan henkildston viestintdosaamista. Oppivan orga-
nisaation teoria tukee osaamisen kehittdmistd, joten se on valittu viestintdosaami-

sen rinnalle teoriapohjaan.

Tutkimuksessa puhutaan yksilon viestintdosaamisesta hanen oman tyotehtavansa
nakokulmasta; onko viestintdosaaminen riittavalla tasolla hanen nykyisessa tyo-
tehtdvasséan. Tutkimuksessa pohditaan myods henkildston viestintdosaamisen
merkitystd koko organisaatiolle ja kartoitetaan henkiloston ndkemysté siitd, mil-
laista viestintdosaamista koko organisaatiossa tarvitaan tulevaisuudessa. Eli pohdi-
taan nykytilannetta ja mietitdan sen pohjalta tulevaisuutta seké tehdaan kehitta-

misehdotuksia.
Leif Aberg (2000, 54) maérittelee viestinnin seuraavasti: ” Viestinta on prosessi,
tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta tulkitaan asioiden tilaa ja jossa

tama tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia valitta-

van verkoston kautta.”

1.2 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinndytetyon tutkimusongelma on: Miten Lammin seurakunnan henkildston

viestintdosaamista tulisi kehittaa?

Tutkimuskysymyksié ovat:

- Mika on henkiloston viestintdosaamisen taso?

- Milla viestintdosaamisen alueella henkildsto tarvitsee kehittdmista?



- Kuinka oppivan organisaation teoria tukee osaamisen kehittamista?

- Millaista viestintiosaamista seurakunnassa lahitulevaisuudessa tarvitaan?

Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, jonka tutkimusaineisto keréttiin teemahaas-
tatteluin ja lahdekirjallisuudesta. Haastatteluissa kéytettiin puolistrukturoitua tee-
mahaastattelua ja haastateltiin seitseman Lammin seurakunnan tyontekijaa. Tut-
kimusongelmaan eli miten henkildston viestintdosaamista tulisi kehittaa, etsitdan
vastausta tyontekijan nakokulmasta. Tutkimuksella kartoitetaan tyontekijan nake-

mysta viestintdosaamisen kehittdmiseen yksilo- ja organisaatiotasolla.

Henkildston viestintdosaamisen tason maérittely tehtiin tyontekijoiden itsearvioin-
tina siten, etté tyontekija maéritteli omaa viestintdosaamisen tasoaan suhteutettuna
omassa ty0ssa vaadittavaan osaamiseen. Kehittdmistarpeilla selvitetadan tyonteki-
jan oman viestintdosaamisen kehittdmistarvetta seka tydntekijan nakemysta siita

millaista viestintdosaamista Lammin seurakunnassa tulevaisuudessa tarvitaan.

Tutkimus mukailee Juholinin (2009, 94-95) mé&arittelemé&a resurssianalyysia, jon-
ka tarkoituksena on selvittad, onko kaytettavissa sellaista viestintdosaamista, jota
tehtdvien hoitaminen edellyttdd ja miten osaamispddomaa voidaan kasvattaa. Tar-
vittavia osaamisresursseja voidaan hankkia joko kehittdmélla omaa osaamista tai
hankkimalla sitd ulkoa. Viestinnan osaamista tarvitaan nykykasityksen mukaan
kaikkialla organisaatiossa, eika riita etté talossa on professionaaleja viestinnan
ammattilaisia. Yksiloiden viestintdosaamista arvioidaan suhteessa tehtavaan. Esi-
merkiksi esimiehille tarked osaamisalue on vuorovaikutustaidot, asiantuntijoille
kyky oman asiansa selkedan ja ymmarrettdvaan esittdmiseen ja johtajille taito in-
nostaa ja motivoida seké vieda lapi vaikeitakin prosesseja yhdessa ihmisten kans-
sa. Lammin seurakunnassa korostuu kaikkien tydntekijoiden viestintdosaamisen

merKitys, koska erillista viestinnan ammattilaista seurakunnassa ei ole.

Osaamisen kehittdmisessé johtamisen merkitys on erittdin suuri. Riitta Viitalan
(2005, 161-162) mukaan osaamisen johtamisen jarjestelman yleisilmeen pitéisi

olla oppimiseen innostava ja kannustava. Ihmisill& on aina suuri pelko kasvojen



menettdmisesta tydyhteisdssa. Jos kéytdssé oleva jarjestelma lisaa tata uhkaa, ovat
sen haitat hy6tyja suurempia. Oppiminen ja kehittyminen voivat tapahtuva vain
niista lahtokohdista, jotka kullakin yksil6lla ja ryhmalla tyoyhteisosséa on. Jokai-
selle on tarjottava mahdollisuus edeté siten kuin hanelle on mahdollista. Mahdot-
toman vaatimisella ei saavuteta mitaan. Toisaalta, jos osaamisen johtamisen jar-
jestelmé pystyy antamaan myonteista tukea oppimiselle, se kannustaa parhaimmil-
laan jokaisen ottamaan suuriakin kehitysaskeleita ja pdaseméaéan positiivisen oppi-
misen kehélle. Tutkimuksessa sivutaan myds johtamisen merkitysta, mutta paino-

piste teoriaosuudessa on enemmankin oppivan organisaation teoria.

Haasteena tutkimuksessa on tydntekijoiden erilaiset koulutustaustat, koska viestin-
tdosaaminen on jo pohjakoulutuksen vuoksi erilaista. Toisaalta kaikki tydskente-
levét vuorovaikutuksellisissa tehtévissa. N&in ollen henkilokohtainen viestinta-
osaaminen on eduksi kaikissa tyotehtavissa. Tutkimuksen tulosten perusteella py-
ritdén 16ytamaan sellainen viestinnan osaamisen alue, jolla useimmat tarvitsevat
esimerkiksi koulutuksen avulla lisata viestintdosaamistaan. Seurakunnassa on tar-

koitus jarjestad vuoden 2010 aika koko henkildstolle yhteinen viestintakoulutus.

Viestinta on késitteena laaja ja taméan tutkimuksen tarkoituksena on etsié osa-
alueita, jolla viestintdosaamista tulisi kehittdd Lammin seurakunnassa. Tama tut-
kimus on avuksi viestintakoulutusta suunniteltaessa. Lammin seurakunnassa ei ole
erillista viestintdsuunnitelmaa, eik& viestinndn ammattilaista. Kirkkoher-

ra/seurakuntaneuvoston puheenjohtaja vastaa seurakunnan viestinnasta.

1.3 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelma oli laadullinen eli kvalitatiivinen, jonka tarkoituksena on
selittad tutkittava ilmio sellaisena kuin se on. Laht6kohtana kvalitatiivisessa tut-
kimuksessa on todellisen elaméan kuvaaminen, jossa pyritaan tutkimaan kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160).
Tassa tutkimuksessa kokonaisvaltaisuuteen on pyritty tutkimalla osaamistason ja

kehittdmistarpeiden lisaksi myds asenteita.



Tutkimuksen aineisto on kerétty puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haas-
tattelut on perinteisesti jaettu kysymysten valmiuden ja sitovuuden mukaan struk-
turoituihin ja strukturoimattomiin haastatteluihin. Strukturoitujen aaripaéssa on
lomakehaastattelu valmiine kysymyksineen ja vastausvaihtoehtoineen, jotka esite-
taan kaikille haastateltaville samanlaisina ja samassa jarjestyksessa. Strukturoitu-
jen ja strukturoimattomien valimaastossa ovat puolistrukturoidut haastattelut. Puo-
listrukturoiduista haastattelumuodoista tunnetuimpia on teemahaastattelu, jossa
kaydaan l&pi samat teemat, aihepiirit, mutta kysymysten muotoilu ja jérjestys voi-
vat vaihdella. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11.) Teemahaastattelussa edetdén tiet-
tyjen keskeisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien ky-
symysten varassa. Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista,
heidén asioille antamiaan merkityksié seké sit4, miten merkitykset syntyvét vuo-

rovaikutuksessa. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 48.)

Haastattelut suoritettiin joulukuussa 2009 ja helmikuussa 2010. Haastateltavien
valinnassa lahdettiin siita ajatuksesta, ett4 jokaiselta typmuodolta® saataisiin edus-
tus tutkimukseen. Haastateltavien maéra — seitsemén - katsottiin olevan riittava
tutkimukseen, koska néin on edustettuina véhintdan puolet jokaisen tydmuodon
tyontekijoista. Laadullinen tutkimus perustuu yleensé aina tarkoituksenmukaisesti
poimittuihin naytteisiin, ei tilastollisiin otoksiin; tutkimusaineisto valitaan niin,
ettd se on mahdollisimman informatiivinen tutkimusongelman kannalta (Koskinen
ym. 2005, 273). Haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina rauhallisessa tilassa.
Haastateltaville oli jo aiemmin tyokokouksissa kerrottu, ettd tata tutkimusta varten
heitd tullaan pyytdmaan haastateltaviksi. Haastattelun aluksi kerrattiin vield sen
tarkoitus ja haastateltaville selvitettiin, mitd viestintdosaamisella tarkoitetaan juuri
tassa tutkimuksessa. Haastattelujen kesto oli n. 30 — 45 min. Haastattelut nauhoi-

tettiin ja litteroitiin.

Tutkimusaineistoa on analysoitu teorial&htoisesti; aineiston analyysia ohjaa valmis

aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys, kuten Tuomi & Sarajérvi (2009, 97)

! Tyémuodot: nuoriso- ja varhaisnuorisoty®, lapsi- ja perhetyd, musiikkity®, seurakuntaty®, lahe-

tystyd, diakoniatyo.



teorialahtoisté siséllonanalyysia kuvailevat. Heiddn mukaansa talloin teoreettises-
sa 0sassa on hahmotettu valmiiksi kategoriat, joihin aineisto suhteutetaan. Tassa

tutkimuksessa ndma kategoriat ovat asenteet, osaamistaso ja kehittdminen.

1.4 Rakenne

Johdannossa on kerrottu tutkimuksen tausta, méaaritelty tavoitteet, tutkimusmene-
telmé seka tyon rakenne, jossa kerrotaan tutkimuksen kulku. Tutkimuksen toisessa
luvussa késitellaan viestintdosaamista, tarkastellaan osaamisen kehittamista ylei-
sesti ja sovelletaan sitd viestintdosaamisen kehittdmiseen sekd mééritelladn tutki-
muksessa kaytetty viestintdosaaminen ja kasitteet. Kolmannessa luvussa avataan
oppivan organisaation teoriaa lahdekirjallisuuden pohjalta. Neljannessa luvussa
esitellaan tutkittava organisaatio - Lammin seurakunta ja kirkon viestintaé koske-
va ohjeistus seké sivutaan organisaation kulttuurin merkitysta osaamisen kehitta-
misessa. Viidennessa luvussa on aineiston analyysi ja tutkimuksen tulokset seka
tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Kuudennessa luvussa on johtopaatokset,
jossa kerrotaan kehittdmisehdotukset oppivan organisaation teorian ja aineiston

analyysin pohjalta.



2 VIESTINTAOSAAMISEN KEHITTAMINEN

2.1 Osaamisen kehittdminen

“Osaamisen kehittdminen on uuden oppimista ja vanhan poisoppimista.” (Sy-
danmaanlakka 2004, 191.)

Osaaminen on oppimisprosessin tulos. Osaaminen ei ole osa persoonallisuutta tai
luonteenpiirre. Se on jotain, mitd ihmiset voivat kehittéa ja harjoitella. Osaaminen
on uuden oppimista ja vanhan poisoppimista. Poisoppiminen ei tarkoita asioiden
unohtamista vaan tietoisesti tiettyjen asioiden siirtdmista sivuun, etteivat ne ohjaa
kayttaytymista. (Sydanmaanlakka 2004, 191.)

Joskus osaaminen on tiedostamatonta. Ihminen ei ehka tieda osaavansa jotakin
tiettyd asiaa. Jos henkilQ ei tiedosta osaamistaan, han ei ehka osaa hyddyntaé sité
riittavasti. Olla tietoinen omasta osaamisestaan ja sen puutteista on kaiken kehi-
tyksen ldhtokohta. Kéytdnndssé osaaminen ndhdaan kykyna toimia ja kayttaa tieto-
ja, asenteita, kontakteja ja kokemuksia. Kyvykkyys on sitd, ettd kykenee siirta-
maan osaamista toimintaan. Hyvd osaaminen johtaa hyvaan suoritukseen, joka
johtaa erinomaisiin tuloksiin. Osaaminen pitda nahda aina suhteessa saavutettuihin
tuloksiin. (Syddanmaanlakka 2004, 191.)

Kovassa tyotahdissa ja nykyisessa projektiluontoisessa tydssa on riski, ettd osaa-

mista ja ammattitaitoa ei uusita riittdvassa tahdissa (Otala & Ahonen 2005, 162).

Kun osaamisen yllapito vie yhd enemmaén aikaa, ei osaamisen kehittdminen voi
tapahtua enda muodollisen koulutuksen muodossa. Entista tdrkedmmaksi muodos-
tuu informaalinen oppiminen, tydssa tapahtuva oppiminen. Se edellytt&4 rakentei-
ta, jotka tukevat toisilta ja yhdessé oppimista, osaamisen jakamista ja tiedon
hankkimista ja uuden opettelua kaikissa tydprosesseissa. Rakennepédédomaa arvioi-
taessa ja kehittéessé ovat tydssa oppiminen, erilaiset uudet osaamisen tuottamista-
vat ja osaamisen jakamisen toimintamallit erittdin keskeisissa rooleissa. (Otala &
Ahonen 2005, 162-163.)



Erilaiset ihmiset oppivat uusia asioita eri tavoilla. Kaikkein kriittisimmissé osaa-
misissa, joissa on tarkedd, ettd mahdollisimman moni oppii ainakin jollain tasolla
ko. osaamisalueen asioita, tulisi myds huomioida ihmisten yksilollisyys ja luoda
erilaisia mahdollisuuksia hankkia osaamista. Toisille sopii kurssi- ja koulumuo-
toinen opiskelu, toiset oppivat parhaiten tydssa tekemalld ja kokeilemalla. Toiset
haluavat oppia asioita itsekseen ja sitten testata ajatuksiaan jonkun kokeneemman
osaajan kanssa. Toisille sopii parhaiten ryhmassé ja yhdessa opettelu. Erilaisuuden
huomioiminen tuo myos yhteisen oppimisen kannalta parhaan tuloksen. (Otala &
Ahonen 2005, 164.)

Kun tieto ja osaamisen vanhenevat nykyiselld nopeudella, ei perinteinen henkils-
tokoulutus sovi endd monelle nopeassa muutoksessa elavalle yritykselle ja sen
henkilokunnalle. Yha enemman haetaan keinoja, joilla osaamista voidaan uusia
”lennossa”, paivittdisen tekemisen ohessa. Tama siirtdd vastuuta johdolta esimie-
hille ja ihmisille itselleen. Esimiesten ja tiimien vetdjien tulee toimia valmentajina
ja oppimisen ohjaajina. Tiimitydn oheen tarvitaan yha enemman poikki organisaa-
tion tai joka poikki yritysverkoston toimivia osaajayhteisoltd, joissa tietyn alan
asiantuntijat voivat jakaa kokemuksiaan ja kehittad yhdessa uutta tietoa. Taméa
puolestaan edellyttda suhdepddomaa seka yrityksen sisélla etta verkostossa. (Otala
& Ahonen 2005, 165.)

Kommunikointi liittyy l&heisesti organisaation oppimiseen; se voi tukea tai eh-
kaistd organisaation tiedonmuodostusta ja tietdmyksen lisdéntymistd. Uutta tietoa
ja ndkemyksié syntyy sielld, missa ihmiset tyoskentelevét yhdessd, sananmukaises-
ti antavat ja saavat jotain uutta. Uusi tieto syntyy vuorovaikutuksessa, jossa ihmi-
set oppivat toisiltaan. Tieto ja osaaminen siirtyvat usein huomaamatta esimerkiksi
kuuntelemalla ja katselemalla, kun toinen tekee, puhuu tai ndytt44 asioita. Koke-
muksia ja osaamista on monesti vaikea “siirtdd” eksplisiittisesti kertomalla, jos ne
ovat syopyneet vuosien tai vuosikymmenten aikana syvélle sisdiseen tietouteen.
Osaamisen ja kokemusten jakaminen vaatii erddnlaista rinnalla kulkemista ja te-
kemistd, mihin Kiireinen tyorytmi ei valttdmaétta tarjoa mahdollisuuksia. (Juholin
2009, 149.)
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Tutkintojen kautta saatava tieto vanhenee nopeasti, mutta kyky luovaan ajatteluun,
tiedon palasten yhdistamiseen ja uuden omaksumiseen séilyy melkein 1api elamaén.
Usein tarkedmpéaa kuin on tietdd, miten jokin asia on, on kenelta tai misté tiedon
saa tai I0ytad. Avoin, luottava tydyhteiso ja rento tunnelma innostavat kommuni-
kointiin, tiedon ja osaamisen vaihdantaan. Tiedon panttaaminen, salailu, viivytta-
minen tai osatotuuksien kertominen ovat tuttuja ilmioitd, mutta nykykasityksen

mukaan ne my0s haittaavat organisaation kykya oppia. (Juholin 2009, 149.)

Kokemus
Taidot Tiedot

Kontaktit, verkostot

Asenne, Tahto

Motivaatio, Energia

KUVIO 2. Yksilon osaaminen — osaamisen kasi (Virtainlahti 2009, 25)

Osaamista kasittelevissé teoksissa viitataan usein myos niin kutsuttuun osaamisen
kateen (kuvio 2). Rakennamme osaamistamme hankkimalla tyotehtavissé tarvitta-
via tietoja koulutusten, tutkintojen ja kurssien kautta. Taitoja kehitimme tyota

tehdessdmme, asioita kaytanndssa toteuttamalla. Kokemus puolestaan karttuu niin

tyosséd kuin muillakin elamanalueilla erilaisissa tilanteissa mukana olemalla. Kon-
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taktit, kuten erilaiset verkostot, lisdadvat osaamista omalta alalta ja omassa tyoteh-
tavassd. Myos asenne vaikuttaa osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Opimme esi-
merkiksi niin halutessamme kéytdnnon Kielitaidon nopeasti, kun taas harrastukse-
na ja huvin vuoksi opiskeltuna saman sisallon oppiminen voi vieda pitkiakin aiko-
ja. Osaamiseen liittyvéat olennaisesti my0s sisdinen energia ja motivaatio. Jos
olemme motivoituneita saamaan jotakin aikaiseksi, kdytdimme ja kehitdmme omaa

osaamistamme aktiivisesti. (Virtainlahti 2009, 24-25.)

Jokaisen henkilon tulisi kantaa vastuuta omasta kehittymisestaan. Parhaat tulokset
saavutetaan, kun henkil6 on itse aktiivinen oman kehittymisensa suunnittelussa.
Mitka ovat hanen osaamisalueensa, vahvuutensa, kehittymistarpeensa ja tavoit-
teensa? Mita han voi antaa ja saada yritykseltd? Miten han pystyy auttamaan yri-
tysta sen paamaarien ja tavoitteiden saavuttamisessa? Kun nama asiat on mietitty,
muodostuu kehityskeskustelusta helpommin hedelmaéllinen ja konkreettinen. Esi-
miehen tehtdva on varmistaa henkilon ja yrityksen tarpeiden yhdenmukaisuus ja

neuvoa ja ohjata tyontekijaa oikeisiin valintoihin. (Lecklin 2006, 224-225.)

Lecklinin (2006, 225) mukaan osaamisen kehittdmisessé koulutuksella on keskei-
nen rooli. Koulutus on suunniteltava yrityksen tarpeet ja tilanne huomioon ottaen.
Paras tulos saavutetaan, kun koulutus on sovitettu kdytdnnonlaheisesti yrityksen
toimintaan tekemisen ja teorian tukiessa toisiaan. Kielien, neuvottelutaidon,
kommunikoinnin opiskelu antaa valmiuksia uusien tehtdvien hallintaan ja tavoitel-

tuun monitaitoisuuteen.

Sydanmaanlakka (2009, 63) nostaa oppimisen kaiken uudistumisen lahtokohdaksi
organisaatiossa. Hanen mukaan kaikki lahtee kuitenkin yksilon oppimisesta: yksi-
I6n on oltava koko ajan valmis ihmettelemaan ja kyseenalaistamaan omia ajattelu-
ja toimintatapoja. Yksilon on mentdva oman mukavuusalueensa ulkopuolelle, teh-
tavd matkoja “venymis- ja paniikkialueelle”, jotta voi véltt44 vaanivan urautumi-
sen. Yksilon tulee aktiivisesti kerata kokemuksia ja arvioida niitd oppiakseen ja

kasvattaakseen omaa henkilokohtaista osaamistaan.
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2.2 Viestintdosaaminen

Juholin (2008, 30-31) jakaa viestintdosaamisen neljaan osa-alueeseen (kuvio 3),
jotka painottuvat eri tavoin eri tyénkuvissa eri aikoina. Ensinndkin tarvitaan kykyéa
ilmaista ajatuksia puhuen ja kirjoittaen seké valmiuksia keskustella ja k&ydéa dia-
logia eri muodoissa. Toinen viestintdosaamisen osa-alue muodostuu suhteista
muihin ihmisiin, organisaatioihin ja verkostoihin, kuten oman alan toimijoihin ja
kollegoihin, asiakkaisiin, paattajiin tai tutkimuslaitoksiin. Kolmantena viestinté-
osaamisen lohkona Juholin nékee kyvyn kayttéa erilaisia viestintavalineitd — puhe-
linta, sdhkopostia, Internetia, digitaalisia tydskentelyalustoja ja rynmatydtiloja -
palvelemaan toimintaa ja tavoitteita. Neljas osa-alue on strategia eli se, miten kay-
tdmme edellisid osaamisiamme eri tilanteissa kumppanien kesken. Tassé tutki-
muksessa on keskitytty kahteen edella mainituista: ilmaisuun ja viestintavélinei-

den hallintaan.

Viestintdosaaminen

IImaisu Strategia
- suullinen - edellisten
- kirjallinen hyodyntaminen

Suhteet ja
verkostot Viestintavalineet
- kumppaneihin ja - hallinta
sidosryhmiin - kehittaminen

~_ A

KUVIO 3. Viestintdosaaminen Juholinin (2008, 31) mukaan

Vuodelta 2003 on Emma Kostiaisen vaitoskirja ’Viestintd ammattiosaamisen
ulottuvuutena”. Viitoksen mukaan viestintdosaaminen korostuu erityisesti silloin,
kun toimitaan ammatillisen osaamisen &arirajoilla, haasteellisissa tai ongelmalli-

sissa tilanteissa, tai ammattiin oppimisen alkuvaiheessa.
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Viestinndn onnistumisessa on kyse siitd, millaisia tyontekijat ovat henkildkohtai-
silta viestintataidoiltaan, toteaa Jukka-Pekka Puro (2004, 111). Uusin teknologia
ja parhaat edellytykset kéyttda uusinta laitteistoa eivét takaa viestinnan onnistu-

mista. Viestinnan onnistumiseen tarvitaan riittavat henkildston viestinnén taidot,

Puro jatkaa.

Emma Kostiainen (2003, 143) kysyy vaitoskirjassaan muun muassa ”Mita viestin-
tdosaaminen on?”” Han toteaa, etté viestintdosaaminen on sellaista pdéomaa, joka
ei ole perinteisin tuottavuutta mittaavin keinoin ilmennettavissa, ja siksi sen sopi-
vuutta kulloiseenkin tehtédvéaan on vaikea arvioida. Materiaalisten viestintaresurs-
sien (esim. viestintateknologian, laitteiden, ohjelmien yms.) soveltuvuutta eri tyo-

tehtéviin lienee helpompi arvioida.

Kostiainen (2003, 143) esittdd kysymyksen, onko tyontekijoilla vaarat” tai epa-
tarkoituksenmukaiset viestintiosaamisen “tyokalut” ja keinot kdytdssdén. Jos tar-
koituksenmukainen viestintdosaaminen osattaisiin ottaa kayttoon erilaisissa tyo-
ympaéristdissa, tyon tulokset olisivat kenties laadukkaampia, ja viestintdosaamista

pystyttaisiin hyodyntdmaan tehokkaammin.

Yksilén osaamisen arvioinnin paéhenkil6 on aina hén itse. Paras arviointi toimii
siten, etta se kertoo arvioitavalle itselleen kehittymisen toivottavan suunnan ja
johtaa keskusteluun itsensd kanssa. Osaamisen arvioinnin tarkein hyoty tulee siita,
ettd sen avulla voidaan auttaa osaajat itse tasméallisempéaén tietoisuuteen oman
osaamisensa tilasta ja kehittdmistarpeista. Jarjestelmallinen arviointi tuottaa var-
mistuksen sille, ettd yksilon osaamisen kehittyminen mukautetaan organisaation
tarpeiden suuntaiseksi. (Viitala 2005, 169.)

Viestintdosaaminen vaatii myos sellaisten periaatteiden noudattamista, joita voi-
daan pita4 eettisesti hyvaksyttavind (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 77). Taméa
korostuu erityisesti kirkon tydssé. Tehokas ja tarkoituksenmukainen viestintatieto,
-taito ja —motivaatio eivét takaa sitd, ettd viestijallad on myos kykyjé ja haluja seké
moraaliseen vastuuseen etté viestinnén eettisten ongelmien ratkaisuun. Taitava

viestija pyrkii vuorovaikutussuhteissaan toimimaan siten, etta ihmisten vélinen
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luottamus ja kunnioitus eivat vaarannu. Tarkeé viestintdosaamisen ulottuvuus on
tarkoituksenmukaisuus eli se, miten korrektia tai sopivaa viestintakéyttaytyminen
on, koska viestinta on aina sosiaalista toimintaa. (Huotari, Hurme & Valkonen
2005, 77-78.)

Verkkoviestinta. Verkon nakeminen vélineend tai mediana on jossain méaarin
kapea nakemys. Verkko on teknologialtaan vuorovaikutteinen mahdollistaen mo-
nenlaisen toiminnan ja vuorovaikutuksen. Verkko tulisikin nahda toiminnallisena
ja yhteisollisena tilana. Tilandkokulma liittyy ylipaataan viestinnan yhteisollisyytta
korostavaan ndkemykseen. Viestinnén tehtévé ei ainoastaan ole valitta4 informaa-
tiota vaan luoda yhteisyytta ja ihmisten identiteettia osana yhteisoja. Verkkoa voisi
verrata kaupunkiin. Verkossa vietetaan aikaa, kohdataan ihmisia, kaydaan keskus-
telua, osallistutaan julkiseen keskusteluun seké kaydaan kaupassa, pankissa ja

kirjastossa. Lisdksi media on mukana “katukuvassa”. (Matikainen 2008, 152.)

Sanaton viestinta. Tarkan havainnoimisen ja arvioinnin lisaksi meidan tulisi ope-
tella ilmaisemaan itsessémme ja muissa vaikuttavia tunteita rakentavasti. Kaikkia
tunteita ei ole syyté ilmaista avoimesti, mutta samalla on muistettava, etta ke-
homme viestii jatkuvasti tunteita, vaikka kuinka yrittaisimme olla pokerinaamoja.
IImeettdmyyskin on tunneviesti, joka esimerkiksi johtamisessa tulkitaan usein

valinpitamattomyydeksi ja kylmyydeksi. (Saarinen & Aalto-Setald 2007, 92.)

Vuorovaikutusosaaminen tulee ilmi yksilon tavoitteellisena ja tilannekohtaisesti
tarkoituksenmukaisena vuorovaikutuskayttdytymisend ja vuorovaikutusosaamista
tulee arvioida seka tehokkuuden etté tarkoituksenmukaisuuden kriteerein, kertoo
Rouhiainen-Neunh&userer (2009, 36) tutkimusalalla vallitsevasta ndkemyksesta.
Vuorovaikutusosaaminen on Rouhiainen-Neunhdusererin (2009, 36-37) mukaan
taitavaa, jos viestija pyrkii tietoisesti tavoitteisiin, eikd vain saavuta sattumalta
sitd. Taitava viestija on tietoinen pyrkimyksistaan ja uskoo pystyvansa vaikutta-
maan omalta osaltaan vuorovaikutuksen tulokseen. Taitava viestija ottaa omien
tavoitteidensa ja tarpeidensa liséksi huomioon toisen osapuolen tavoitteet ja oi-

keudet.
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2.3 Viestintdosaaminen tietotydssa

Tilastokeskus on tehnyt tyypittelyn tieto- eli informaatioammateista ja yhtena
tyyppind on “informaation jakajat”, josta esimerkkind opettajat, kirjasto-, arkisto-
ja museotyontekijat, viestinta- ja kulttuurityontekijat seka uskonnollisen tyon teki-
jat (Juholin 2008, 28). Tietotyota tekevat asiantuntijat toimivat usein verkostomai-
sesti useilla viestintdfoorumeilla (Rissa 2009, 10). Tieto- eli informaatioammatteja
kuvaavat seuraavat méareet:

- informaatioteknologian kaytté

- keskeisilta osiltaan riippumatonta suunnittelua, symbolis-analyyttista tyota

- vaatii viestinta- ja vuorovaikutustaitoja, ’sosiaalista dly4”

- projekti-, tiimi- ja verkosto-organisaatiot

- vahintaan toisen asteen koulutus. (mm. Pyo6rid ym. 2005)

Ty06 on tdnddn tietotyotd, jossa vaihdannan raaka-aine ja lopputulos on dataa, in-
formaatiota, tietoa ja viisautta. Sita tuottavat tietotyoldiset tai tietdmystyontekijat,
oman alansa asiantuntijat. Ty0 on usein itsendista suunnittelua, joka vaatii asian-
tuntemusta ja tiedon soveltamista seké valmiuksia tietotekniikan kayttoon. Asian-
tuntijat nojaavat teoreettisen tiedon, analyysivélineiden seka hiljaisen tiedon ja
arviointitaitojen yhdistelméaan, jota on yleensa vaikea standardoida. (Leppénen
2004, Juholinin 2008, 27 mukaan.)

Tietoty6ta ei pysty tekemé&an ilman kykyd kommunikoida, ilman viestintdosaamis-
ta, toteaa Juholin (2008, 30). Han kehottaa nostamaan viestintdosaamisen keski-

00n tietotyoté tekevassa tyoyhteisossa.

Tilastokeskuksen tietotydmaaritelman mukaan jo runsas puolet kaikista suomalai-
sissa ammateissa toimivista voidaan lukea tietotyolaisiksi. Tietotyd maaritelldan
tyoksi, joka késittelee symboleja konkreettisen aineen asemasta, joka hyddyntaa
tieto- ja tietoliikennetekniikkaa, jossa liséarvo syntyy tietoja yhdistelemalld ja uut-
ta tietoa luomalla. Tietoty6lle on tyypillistd itseohjautuvuus ja —kontrolli, korkean
tason ajattelu ja vahvat kognitiiviset (oppimis-)taidot seké tiimity0. Tietoty0ssa ei

ole kyse vain uudenlaisen teknologian kéytosta. (Otala & Ahonen 2005, 54.)
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Tietotyolaiset 10ytyvat padsaantoisesti kahdelta talouden lohkolta, teollisuudesta ja
julkisista palveluista (Otala & Ahonen 2005, 165).

Ihmiset tarvitsevat tietoa ja ymmarrysta siitd, millaisia haasteita yritykselld, omalla
yksikolla ja omalla tiimilla on jatkossa seka millaista osaamista ndmé haasteet
edellyttavat. Osaamistarpeet tulevat vield konkreettisemmiksi, jos voidaan jopa
kuvata, miten uusia osaamisia tullaan kayttaméaan ja miten jatkossa tulla tyosken-
telem&&n. Taman tapaisten osaamistarpeiden viestiminen Iapi organisaation edel-
Iyttdd vuorovaikutusta ja yhteisté tulevaisuuden haasteiden pohdintaa eri ryhmien,
johdon ja muun henkildston ja mielelld&n myo6s yhteistydkumppanien kanssa, Ta-
ma onnistuu, jos yrityksessa myods on suhdepddomaa henkildston ja yhteistyo-

kumppanien suuntaan. (Otala & Ahonen 2005, 161.)

Yhteisell& tulevaisuuden haasteiden pohdinnalla on toinenkin tavoite. Yhteinen
nakemys on sita parempi, mitd useampaan nakemykseen se pohjautuu. Yhteinen
haasteiden pohdinta auttaa kohdistamaan osaamisen kehittamisresurssit mahdolli-
simman hyvin. osaamistarpeiden pohdinta on parhaimmillaan yhteisen tulevaisuu-
den suunnittelua laajalla joukolla. Osaamistarvekartoituksista on tullut monissa
tietointensiivisissa yrityksissa keskeinen osa strategista suunnitelmaa ja sen vie-
mista kdytantoon. Tama tukee myos virtaustilan muodostumista mukana oleville
osaajille. (Otala & Ahonen 2005, 161.)
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3 OPPIVA ORGANISAATIO

Julkishallinnon organisaatioiden laadunkehittdmistyon taustalla vaikuttaa ajatus
oppivasta organisaatiosta. Oppivan organisaation idea korostaa henkilston ja tii-
mien oppimista ja vuorovaikutusta, milld jo sindnsa on merkittava vaikutus jul-
kishallinnon byrokraattisiksikin mainituissa organisaatioissa. Toisaalta oppivan
organisaation idealla on my0s rationaalisempi — joku voisi sanoa kyynisempi —
motiivi: tyontekijat ovat nimittdin tehokkaampia, kun heita kannustetaan oppi-
maan. (Virtanen 2005, 53-54.)

Virtanen (2005, 59) nakee oppivan organisaation idean kehittamiselld olevan laa-
jan merkityksen; sen vaikutukset heijastuvat paitsi organisaation omaan toimin-
taan ja tuloksellisuuteen myos viime kédessa kansalliseen hyvinvointiin. Yhteis-
kunnan eri sektoreilla toimivat organisaatiot muodostavat yksittaisista osista ra-
kentuvan kokonaisuuden, jota voidaan kutsua kansalliseksi kilpailukyvyksi. Ei siis
ole sattumaa, etté julkisin varoin kehitetdén tietoyhteiskuntaa, tietoverkkoja, yri-

tysten toimintaedellytyksié ja kansallista innovaatiostrategiaa.

3.1 Oppivan organisaation maaritelmia

Osaamisen ja tietdmyksen kehittdmisessa ja luomisessa parhaimman perustan an-
taa oppiva organisaatio. Oppivalla organisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, jos-
sa tietoa luodaan, hankitaan ja jaetaan tehokkaasti. Oppivan organisaation teoriat
tarkastelevat oppimista organisaation nakokulmasta. Nakdkulma on tarked, koska
jaettaessa tietdmys siirtyy osaksi organisaation tietdmysta. Tunnetun tutkijan Peter
Sengen madritelma oppivasta organisaatiosta on: Jokaisella on mahdollisuus
kehitty& jatkuvasti ja saavuttaa haluamiaan tuloksia. Uudet ajattelumallit viridvat
Ja ihmisilld on yhteiset tavoitteet, ja he oppivat yhdessd. (Senge 1990)” (Virtain-
lahti 2009, 228-229.)

Organisaation oppiminen ja oppiva organisaatio ovat olleet keskeinen teema orga-
nisaatiokirjallisuudessa 1990-luvun alusta l&htien. Organisaation oppiminen kyt-

keytyy sen jasenten oppimiseen. Perusajatuksena on, ettd oppivassa organisaatios-
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sa jokainen voi kehittya ja oppia koko ty6uransa ajan. Organisaation oppiminen ei
kuitenkaan ole sama asia kuin sen jasenten oppiminen vaan enemman: se on kyky
liittad yksildiden oppiminen yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Orga-
nisaation oppiminen tarkoittaa siis organisaation kykya luoda uutta tietoa ja tuot-
taa uutta osaamista. (Otala 2002, 168-169.)

Otala (2002, 16) madrittelee oppivan organisaation kasitteen seuraavasti: se on
organisaatio, jonka rakenteet ja kulttuuri tekevat mahdolliseksi sen, ettd kaikki
keskendan erilaiset ihmiset voivat saavuttaa yhdessa huipputuloksia. Oppivan or-
ganisaation viitekehyksen (kuvio 4) perusta on organisaation rakenne, joka mah-
dollistaa tiedon kulun ja jossa on riittavéasti vapausasteita jatkuvaan uudelleenor-
ganisoitumiseen. Tallaisessa organisaatiossa on kaikkia elementteja yhdistava
ydin. Se muodostuu visiosta ja tavoitteista seka arvoista ja toimintavasta. Naméa
ohjaavat kaikkea toimintaa ja jarjestaytymisté ja antavat toiminnalle suunnan.
Ydin estaa systeemia hajoamasta suuresta vapausasteesta huolimatta. Se muodos-
taa organisaation kontrolloivan osan, vastapainona vapauden ja itseorganisoitu-
vuuden tuomalle kaaokselle. Oppivan organisaation osatekijat ovat:

- visio ja tavoitteet

- yrityksen kulttuuri

- johtajuus

- organisaatio

- tiedon hallinta

- tulos. (Otala 2002, 192, 193.)

Oppivan organisaation tarkein prosessi asiakasprosessin jalkeen on oppimispro-
sessi. Sen avulla oppiva tydyhteiso saavuttaa entistd paremmin tavoitteensa (tulok-
sen). Oppimisprosesseja on kolmella tasolla:

- organisaation oppiminen

- tiimien oppiminen

- yksiléiden oppiminen.

Néitd oppimisen ydinprosesseja tukevat osaamisen kehittdmisprosessi ja oppimi-

sen tukiprosessi. Ne mahdollistavat organisaation, tiimien ja yksildiden oppimi-
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sen, edistdvat sitd ja hyddyntavat oppivan organisaation perusrakenteita. Oppivan

organisaation viitekehys on kuviossa 4.

Organisaatio Tiedon hallinta

A 4 A 4

Organisaation oppiminen

o Osaamisen kehit-
Visio taminen
Tavoitteet

Oppimisen
N tukeminen

TULOKSET

A 4

Yksiléiden oppiminen

A A

Kulttuuri Johtajuus

KUVIO 4. Oppivan organisaation viitekehys (Otala 2002, 192)

Riitta Viitala (2007, 172) kasittelee oppivaa organisaatiota osaamisen johtamisen
yhteydessa siten, ettd kasitteend oppiva organisaatio olisi yksi osaamisen johtami-
sen alakésitteistd. Oppiminen organisaatiossa tapahtuu kaikilla kolmella tasolla:
yksilon, ryhmén seké organisaation ja verkoston tasolla. Viitalan mukaan strate-
gia-ajattelun muutos kohti resurssiperusteita on kaantanyt katseen kohti organisaa-
tiossa olevaa osaamista. Tamén varassa uudistumiset ja innovaatiot tulevat mah-

dollisiksi.

Pentti Syddnmaanlakka (2007, 217-218) pit4& oppivan organisaation késitettd on-
gelmallisena, koska hdnen mukaansa sellaista organisaatiota, joka ei opi, ei toden-
nakoisesti ole olemassa. Alykas organisaatio kykenee jatkuvasti uudistumaan ja
ennakoimaan muutoksia sekd oppimaan nopeasti. Téssa tutkimuksessa alykas or-

ganisaatio on néhty oppivan organisaation laajennettuna késitteend. Sydanmaan-
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lakka (2007, 218) toteaa, ettd tulevaisuuden organisaatioiden on oltava tehokkaita.
Meilta kaikilta odotetaan huippusuorituksia yksilding, tiimeiné ja organisaatioina.
Meidén tulee olla tehokkaita ja tehdd asioita paremmin. Sydanmaanlakan (2007,
218) mukaan tehokkuus ei kuitenkaan voi syntya siitd, ettad teemme aina enemman
ja enemman, vaan meidan tulisi tehda asioita alykk&admmin. Jotta padsemme ta-
han, tarvitsemme paljon tietoa, osaamista ja ymmarrystd. Namé& ovat menestyvan

organisaation kulmakivia.

3.2 Oppivaa organisaatiota kuvaavia ominaisuuksia

Oppivan organisaation ominaisuuksia voidaan pitdd jonkinlaisena “ihanneorgani-
saationa”. Organisaation kehittdminen oppivaksi on pitk& prosessi. Oppivassa or-
ganisaatiossa osaaminen on keskidssa, ja ihmiset tunnistavat oman toimintansa
seka sen merkityksen kokonaisuudessa: osaamisen ja tietdmyksen kehittdmiseen
kannustetaan, organisaation ilmapiiri mahdollistaa sen. Tietdmysta ja osaamista
jaetaan jopa ulkopuolisiin sidosryhmiin saakka. Tietdmys tulee tunnistaa, jotta se
voidaan tuoda esille ja jakaa. Tietdmyksen jakaminen ja kehittdminen on mahdol-
listettava ja tietdmys tulee myos huomioida palkitsemisessa. (Virtainlahti 20009,
230.)

Oppivaa organisaatiota luonnehtivat seuraavat ominaisuudet:

- Organisaatiolla on yhteinen visio ja tavoitteet, jotka koko henkil6sto tun-
tee.

- Yhteiset arvot ohjaavat jokaisen toimintaa.

- Osaaminen on arvo, ja osaamisesta palkitaan.

- Henkildst6é osaa hahmottaa toiminnan kokonaisuuden ja tunnistaa oman
tehtavansd merkityksen koko prosessissa.

- Henkilostd ymmartad, miten nykytilanteesta voidaan paasta tavoitteisiin.

- Ihmisilld on mahdollisuus ja valta kehittd4 omaa tyotaan.

- Kaikilla on mahdollisuus kehittyd, oppia ja kouluttautua jatkuvasti.

- Kokeilut ja virheet sallitaan oppimisen mahdollisuuksina.

- Johdolla on tarkea tehtéva roolimallina ja oppimisen johtajana.
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- Tieto liikkuu vapaasti ylhaalta alas, alhaalta yl6s ja poikittain.

- Organisaatio on avoin ja siihen kuuluu myos ulkopuolisia sidosryhmia,
koko verkosto tulee saada mukaan oppimiskulttuuriin. (Virtainlahti 2009,
229-230.)

Otalan (2002, 10-13) mukaan muutoksesta on tullut pysyva olotila. Se edellytt&da
kaikilta yksil6ilta ja organisaatiolta jatkuvaa sopeutumista ja uusiutumista. Yksit-
taisten ihmisten jatkuva kouluttautuminen ja elinikdinen oppiminen edellyttavat
organisaatiolta oppimista tukevia valmiuksia. Yksildiden oppiminen ei suoraan
johda organisaation oppimiseen. Tarvitaan tietynlainen organisaatio, tietynlainen
johtamiskulttuuri seké uusia asenteita ja tyoskentelytapoja, jotta ihmiset voisivat
toteuttaa tyossa elinikaista oppimista ja jotta yksittaisten ihmisten oppiminen ku-
muloituisi koko organisaation oppimiseksi. Tydyhteisdjen oppimista edistavien
tekijoiden selvittaminen johti oppivan organisaation ké&sitteeseen. Tutkimuksis-
saan Otala on havainnut, ettd yhteista menestyville organisaatiolle on hallittu muu-

tosprosessi, ihmisten aito arvostus ja jatkuvan oppimisen johtaminen.

Alykas organisaatio kasittelee tietoa monipuolisesti, tieto elad, virtaa ja jalostuu
sielld jatkuvasti. Tiedolla sindllaén ei ole mitaén itseisarvoa. Tavoitteena on tiedon
soveltaminen ja kehittdminen. Tiedon jalostuminen voidaan kuvata seuraavanlai-
sina portaina. Tieto on ymmarrettava, jotta sitd pystyy soveltamaan, ja ymmarta-

vén soveltamisen kautta tieto voi edelleen kehittyd. (Syddnmaanlakka 2007, 218.)

Alykas organisaatio on arvojohdettu. Se on maaritellyt arvot, jotka ohjaavat sen
toimintaa. Se pyrkii koko ajan kehittdmaan kulttuuria, joka tukee sen pddmaaran
saavuttamista. Se ymmartad organisaation kulttuurin viitekehyksend, jonka lapi
organisaation jasenet nakevat todellisuuden. Alykas organisaatio nojaa toiminnas-
saan omien erityisten arvojensa lisaksi universaaleihin arvoihin kuten yksilon
kunnioitukseen, jatkuvaan oppimiseen ja kestdvaan kehitykseen. Todennékoisesti
tyontekijat valitsevat tulevaisuudessa tyonantajansa entista enemman myos sen

edustamien arvojen perusteella. (Sydanmaanlakka 2007, 222-223.)
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Ehka tarkein alykkaan organisaation ominaisuus on suuri muutosvalmius ja uusiu-
tumiskyky. Tata kykya halutaan kehittaé jatkuvasti, myos silloin kun vélitonta
muutosta ei ole edessd. Kehittdmiseen panostetaan erityisesti silloin, kun organi-
saatiolla menee hyvin. Muutos on n&htdva luonnollisena olotilana. Uusiutumisky-
ky tarkoittaa sitd, ettd jokainen tyontekija sailyttdd kyvyn nahdé asiat tuoreesti eika
urautuneesti. (Sydanmaanlakka 2007, 224-225.)

Oppiva organisaatio edellyttad tyoyhteisolta ilmapiirig, jossa kehittyminen ja op-
piminen ovat luonnollisia ja normaaleja olotiloja. Useimmissa yrityksissa ja erityi-
sesti julkisen hallinnon organisaatioissa tdma on uusi ja hitaasti k&ynnistyvé asia.
Oppimisnakokulma tulisi sisallyttaa organisaation strategisiin suunnitelmiin. Hen-
kilosto tulee saada osallistumaan paatoksentekoon ja silla tulee olla todellisia vai-

kutusmahdollisuuksia toiminnan kehittdmiseen. (Lecklin 2006, 234.)

Oppivan organisaation jasenet ovat itseohjautuvia. He pystyvét arvioimaan oman
oppimistarpeensa ja sen perusteella hankkimaan itse tietoja ja koulutusta tai ehdot-
tamaan koulutusvastaaville, miten heidén tietojaan ja taitojaan tulisi kartuttaa.
Oppimista voidaan edistad myos yhdessa oppimisen ja tiimioppimisen avulla. Yh-
dessa oppiminen antaa parhaimmillaan synergiaa oppimistapahtumaan. Keskindi-
nen positiivinen riippuvuus, vuorovaikutteinen viestintd, sosiaaliset taidot ja yksi-
I6n vastuu ovat mukana oppimisessa. Tuloksena voi lisaantyneen tietotaidon ohel-
la olla itsetunnon, yhteisty6taitojen ja motivaation parantuminen. (Lecklin 2006,
235-236.)
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4 CASE-ORGANISAATIO JA SITA KOSKEVA VIESTINTAOHJEISTUS

4.1 Lammin seurakunta

Lammin seurakunta kuuluu 1.1.2009 perustettuun Hdmeenlinnan seurakuntayhty-
maan. Seurakuntayhtymassé hoidetaan keskitetysti siihen kuuluvien seurakuntien
talous- ja henkildstohallinto seka kiinteistd- ja hautausmaahallinto. Seurakuntayh-
tymaan kuuluvat seurakunnat ovat toiminnan osalta itsendisid. Verotulot jaetaan
siten, ettd kokonaisvero-tuotosta seurakunnille tuleva osuus jaetaan suhteessa seu-

rakuntien vakilukuun. Lammin seurakunnassa on 14 tyontekijaa.

Lammin seurakunnan viestinnasté vastaa kirkkoherra. Seurakunnalla ei ole omaa
ammattitiedottajaa, vaan kuten kirkon viestintéstrategiassa (2004, 31) todetaan:
jokainen tyontekija on oman tydnsa ensisijainen asiantuntija ja tiedottaja. Juholin
(2009, 93) puhuu hajautetusta viestinnasta, kun viestintaa ei ole jarjestelty koko
organisaation laajuudessa, vaan eri yksikot ja henkilot hoitavat viestintaa parhaak-
si katsomallaan tavalla. Usein he eivét itse edes tiedosta, milloin he ovat tekemi-
sissa viestinnan kanssa, Juholin jatkaa. Tiedotteiden ja esitteiden laadinnassa
Lammin seurakunnalla on mahdollisuus hyddyntdad Hameenlinnan seurakuntayh-

tymassé olevaa osaamista.

Tyodntekijoiden koulutustausta on hyvin vaihteleva; papistolla ja kanttoreilla on
ylempi korkeakoulututkinto, muilla tyontekijoilla keskiasteen tai ammatillinen
koulutus. Siten my6s viestintdosaamisen taso on jo erilaisten koulutustaustojen
vuoksi ldhtokohdiltaan vaihteleva. Tdman tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin
|6ytd&d myos jotain yhteistd, jotain mit4 useimmat tarvitsevat lisda viestintdosaami-

sessaan.

Kaikilla tyontekijoilla on kdytettavissadn tietokone nettiyhteyksin sekd sdéhkoposti.
Samoin kaikilla tyontekijoilla on tunnukset varauskirjaohjelmaan, jonka kayttd on
mahdollista Internet-yhteyden kautta. VVarauskirjaohjelman kautta on mahdollista

pikaviestien lahetys. Lammin seurakunnalla on myds omat Internet-kotisivut, jos-

sa tyontekijat paivittavat oman tydalansa tietoja.
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4.2  Kirkkohallituksen ohjeistus ja Hengellinen elamé verkossa -hanke

4.2.1 Kirkon strategia ja viestintdohjelma

Suomen evankelisluterilaisella kirkolla on strategia 2015 Meidén kirkko - osalli-
suuden yhteiso, jonka pohjalta on valmisteltu yhteista kirkon viestintdohjelmaa.
Tama uusi viestintdohjelma Viemme viestié on saatettu seurakuntien tietoisuuteen
Kirkkohallituksen yleiskirjeelld maaliskuussa 2010. Opinndytetydn valmistelussa
on hyodynnetty vield voimassaolevaa kirkon viestintastrategiaa vuoteen 2010,

joka on nimeltaan Vuoropuhelun kirkko.

Kirkkohallitus on laatinut Suomen evankelisluterilaisen kirkon viestintastrategian
vuonna 2004 ja se on voimassa vield vuoden 2010. Strategian saatteessa todetaan:
“Viestintdstrategia antaa suuntaa ja liikkuu enimmdkseen periaatetasolla, kdy-
tannon johtopaatokset vedetaan sitten seurakuntien, seurakuntayhtymien omissa
viestintasuunnitelmissa. Kaytannossa naiden kahden raja lahentelee kuitenkin

’

kuuluisaa veteen piirrettyd viivaa.’

Henkilokohtainen viestintd pysyy kirkossa tarkeimpéna viestinnan muotona, eika
mikaan media voita vakuuttavuudessaan ja vaikuttavuudessaan henkildkohtaista
viestintdd. Henkilokohtainen viestintd on toimivin tapa vaikuttaa ennakkoasentei-
siin. Yksikin huono kokemus kirkon edustajan kanssa voi jaada hiertamaan pit-
kaksi aikaa. (Vuoropuhelun kirkko 2004, 38-39.)

Kirkon tyontekija edustaa julkisuudessa ja henkilékontakteissaan kirkkoa. Tyon-
tekijoille sek& mahdollisuuksien mukaan myds luottamushenkil6ille ja vapaaeh-
toisille tulee tarjota sellaista viestintdkoulutusta, ettd ndma osaavat hyddyntaa ja
kehittdd omia vahvuuksiaan viestijoind. Henkilokohtaista viestintdosaamista tulee
tukea ja kehittad. Tyontekijoita ja luottamushenkilditd kannustetaan vahvistamaan
kunkin omia vahvuuksia viestijana seka kehittdméan heidan viestintataitojaan.
Viestintdkoulutuksen suunnittelun ja jarjestamisen l&htokohtana ovat tyétehtavistéa
nousevat tarpeet ja koko tydyhteisod hyodyttavat taidot. (Vuoropuhelun kirkko
2004, 39.)
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Taman tutkimuksen edetessé Kirkkohallitus on julkaissut maaliskuussa 2010
yleiskirjeen, jossa on julkaistu kirkon viestintaohjelma vuoteen 2015. Siind on
esitetty seuraavat tavoitteet:

- lissdmme vuorovaikutusta viestinndssamme

- tuemme hengellistd elam&a myods median valityksella

- osallistumme aktiivisesti mediassa kéaytavaan keskusteluun

- lisdédmme panostusta uuden median kéyttoon

- kehitdmme sisdista viestintddmme

- koulutamme keskeisia toimijoita viestinnan taidoissa.

4.2.2 Hengellinen elama verkossa -hanke

Verkko on kerralla muuttanut seurakuntien toimintaymparistén. Kirkko ja seura-
kunnat eivét voi olla reagoimatta tdhan muutokseen ja toiminnassa on tapahdutta-
va muutoksia. Kirkossa onkin perustettu Hengellinen eldma verkossa - hanke ke-
hittdmaan toimintatapoja ja kouluttamaan tyontekijoita verkossa tehtéavaa tyota
varten. Tutkimuksen tdman luvun sisalté on koottu sivustolta

www.evl.fi/hengellinenelamaverkossa/.

Kirkkohallituksen virastokollegio asetti vuonna 2005 tyéryhmén laatimaan esisel-
vityksen ja suunnitelman interaktiivisten palveluiden kehittdmisesta kirkossa ja
seurakunnissa. Tyoryhma on keskittynyt selvittdméén kirkon hengelliseen tehté-
vaan ja elamaéan liittyvia interaktiivisia verkkopalveluita. Tammikuussa 2007 val-
mistui esiselvitystydryhman loppuraportti, jonka nakemys on kiteytettyna: verkko
on seurakunnille ja kirkolle uusi toimintaymparisto, ei pelkastaan valine. Rapor-
tissa tyoryhman maérittelema verkkopalveluiden kehittdmisen padmaéara on, etta
vuonna 2015 seurakunnat kayttavat niitd aktiivisesti hengellisessa toiminnassaan
ja etté seurakuntalaiset 16ytévat verkosta tukea omaan hengelliseen elamaansa.

(Hengellinen eldma verkossa —mietintd vuodelta 2007.)

Verkossa ihmiset elavét taytta elamaa: etsivat tietoa, keskustelevat, muodostavat

yhteis6jd. Myos ihmisten uskonnollinen etsinta tapahtuu verkossa ja sielté he



26

my0s l6ytavat vastauksia. Enaa ei ole selkeéé rajaa eldmalle verkossa ja muulle
elamélle vaan kaikki on ihmisille samaa todellisuutta. Nama kaksi olemistapaa
sulautuvat yhd enemman toisiinsa ja niiden nivoksesta alkaa muotoutua yha vah-

vemmin tavallisen ihmisen arki ja juhla, ilo ja suru.

Kirkko on sielld missa sen jasenet ovat ja toisaalta kirkon on oltava siellda missa
sen jasenet ovat. Tama tarkoittaa sitd, ettd kirkon on oltava verkossa. Kirkko on
luonnollisesti sielld jo jasentensd mukana, kuitenkin kirkko-organisaation tehtavé-
na on tukea jasentensd hengellistd elamaa. Nain kirkon on myos organisaationa,
siis tyontekijoiden tekemén tyon kautta, oltava kaikkien ihmisten tukena, myods

verkossa.

Kirkko elaa jasenissaan ja jasentensd kanssa myos fyysisessa todellisuudessa, fyy-
sisessa tilassa, kasvokkain ja ihmistd koskettaen. Tama tarked tehtavé ei ole risti-

rildassa verkossa olemisen kanssa vaan ne painvastoin tukevat toisiaan. Verkossa
tehtdva ty6 on osa kirkon perusty6té. Se on huomioitava tyonjaossa, tyon suunnit-

telussa, tyon resursoinnissa ja kaikessa koulutuksessa.

Verkko on ympéristd, jossa muutos on nopeaa ja usein varsin syvaakin. Tassa ym-
péristossa tyoskentely vaatii jatkuvaa paivittamista. Verkko vaikuttaa koko kult-
tuuriin ja yhteiskuntaan, myos kirkkoon. Kirkko ei ole mydhassé tasta junasta,

vaan hyvéssa vauhdissa mukana.

4.3 Organisaation kulttuuri ja sen merkitys osaamisen kehittdmisessa

Kun tarkastellaan osaamisen ja tietdmyksen hallinnan kannalta optimaalisia olo-
suhteita, on myds syyta tarkastella organisaation rakennetta ja kulttuuria. Organi-
saation rakenne on yleensa syntynyt organisaation toimintoja varten. Organisaati-
on ilmapiiri ilment&& organisaatiokulttuuria. limapiiri kertoo, miten henkilosto

kokee organisaationsa toimintatavat. (Virtainlahti 2009, 206-208.)
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Johdon konsultti professori Edgar H. Scheinin mukaan organisaatiokulttuurin
muodostuminen yritykseen on pitkallinen sosiaalisen oppimisen ja yhteisen oppi-
misprosessin tulos. Sen seurauksena tyontekijoille syntyy yhteisia ajattelu- ja kayt-
taytymismalleja, joiden pohjalle kulttuuri syntyy. (Halava, Helin & Salmi 20009,
58.)

Organisaatiokulttuurilla on merkittava rooli tietdmyksen hallinnassa. Koska orga-
nisaatiokulttuuri luo pohjan toiminnalle, se voi myds luoda ylipdadsemattomia es-
teitd esimerkiksi tietdamyksen jakamiselle tai hyvassé tapauksessa toimia tehok-
kaasti sen edistdjané. Jos organisaatiossa vallitsee ”jokainen parjatkoon omillaan”
—kulttuuri, on tietdmyksen jakaminen aarimmaisen vaikeaa. Avun pyytdminen tai
antaminen, puhumattakaan laajemmasta tietdmyksen valittdmisest, ei tallaisessa
organisaatiossa onnistu. Tietdmystaan jakavat ihmiset ovat organisaation voimava-

ra, jonka avulla osaamista voidaan parantaa. (Virtainlahti 2009, 209-210.)

Organisaation ilmapiiri syntyy myos jokaisen tyontekijan toiminnasta. Avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri auttaa erilaisuuden ymmartamista ja vaalimista seka
edistdd kokemusten ja tietojen valittamista toisille. Kaikkien tyontekijéiden panos-
tusta tarvitaan yhteisollisen ja kehittymiseen mahdollistavan ilmapiirin syntymi-
seen. Kehittymismahdollisuuksien liséksi tarvitaan myos yhdessd oppimisen mah-
dollisuuksia. Yhdessa tekemaélla tietdamys valittyy tekijélta toiselle: toisilta voidaan
oppia parhaita kéytantoja ja uusia toimintatapoja. Kunkin tydntekijén vastuulla on
jakaa omaa tietdmystaan eteenpdin seka olla avoin uusille ajatuksille. (Virtainlahti
2009, 163-164.)

Jokaiselle ammattialalle kehittyykin vuosikymmenien ja —satojen aikana oma,
juuri sille ominainen kulttuuri ja ajattelutapa, joka muodostaa oman alakulttuurin-
sa. Siséinen kulttuuri erottaa ammatin muista ammateista. Tyontekijdn ammatti-
identiteetti syntyy siten, ettd han identifioituu vallitsevaan kulttuuriin. (Halava,
Helin & Salmi 2009, 59.)
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Seurakunnan hengellisen tydn tyontekijoiden merkittdvimmat tydmotivaation lah-
teet 100 seurakunnan tyontekijoista kootun aineiston mukaan ovat (Pontus Salmi
2001):

1. Mahdollisuudet toteuttaa ja kehitt&d itseddn tyossa.

2. TyOsté ja ammatista saatu arvostus.

3. TyoGtyytyvéisyys.

4. Kutsumustietoisuus.

5. Tyon sisalto, sen haasteellisuus ja mielenkiintoisuus.

6. Hyvé ilmapiiri ja johdolta saatu arvostus.

Mielenkiintoista seurakunnan tyontekijoiden tydmotivaatiossa on, ettd se koostuu
ldhes pelkéstaédn yksilod koskevista tekijoista. Hyva tyodilmapiiri ja johdon arvos-
taminen ovat viimeinen tekija tydmotivaation muodostumista arvioitaessa. Viisi
muuta tekijaa ovat kaikki yksiloon kohdistuvia tai hdnen ominaisuuksiaan kuvaa-
via muuttujia. Seurakunnan hengellisen tyon tekijéiden tydmotivaatio rakentuu
henkilokohtaisista tekijoista. (Halava, Helin & Salmi 2009, 59.)

Seurakunnat eroavat uskonnollisen viitekehyksensa takia muista organisaatioista,
ja seurakuntiin on muodostunut oma, sille tyypillinen organisaatiokulttuuri. Yksi
seurakuntien organisaatiokulttuurin erityispiirteista on hyvin individualistinen
tyokulttuuri. Usko on henkilékohtainen asia, josta jokaisella kirkon tyon valin-
neella on omat yksilolliset kokemukset. Henkil6kohtaisesta uskosta nousevaa tyo-
nakya saatetaan pitaa niin luovuttamattomana, ettei yhteisiin tavoitteisiin osata
sitoutua. Siksi on olemassa vaara, etta tyontekijoiden perustehtavé hdmartyy eri-
laisiksi yksittaisiksi, irrallisiksi tyotehtaviksi. Tall6in oma kutsumustietoisuus ajaa
yhteisten tavoitejérjestelmien edelle. Silloin kirkkoherra tai omasta ty6alasta vas-

taava tyontekija ei endé ole johtaja. (Halava, Helin & Salmi 2009, 59.)

Halava ym. (2009, 60) kysyvat miksi moni kirkontyontekijé vastustaa muutosta ja
tyon kehittdmistd. Liian usea kokee sen enemman taakaksi kuin mahdollisuudeksi.
Samanaikaisesti monet liike-eldman palveluksessa tydskentelevat ovat huolissaan
kehittdmismahdollisuuksien véhaisyydestd. He oivaltavat, etté jos heidan yksikko-

aan ei kehiteta toimintaympariston muutosten mukaisesti, oman tyépaikan tulevai-



suus on uhattuna.

”Uuden oppiminen on erityinen haaste, koska kirkon perinteinen rooli on ollut

enemmdnkin opettaja kuin oppija.” (Halava, Helin & Salmi 2009, 78).

29
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5 AINEISTON ANALYYSI JA TULOKSET

Puolistrukturoidun teemahaastattelun kolme teemaa olivat: asenteet viestintaa ja
viestintdosaamista kohtaan, osaamistaso, kehittamistarpeet. Tata tutkimusta on
tarkoitus hyodyntaa viestintdkoulutuksen suunnittelussa Lammin seurakunnassa.
On tarkeda tutkia myos asenteet viestintdosaamista kohtaan. Mita paremmin tyon-
tekijat ymmartavat viestintdosaamisen tarkeyden, sita parempi motivaatio heilla
on myos kehittdd omaa osaamistaan. Viestintdosaamiseen kuuluvat myoénteiset
viestintdasenteet, rohkeus, halukkuus tai riittdva motivaatio viestia (Huotari, Hur-
me & Valkonen 2005, 77).

5.1 Asenteet

Asenteita kartoitettiin kysymaélla viestintdosaamisen merkityksestd sekd omalle
tyolle ettd koko organisaatiolle. Kysyttiin mika on viestintdosaamisen merkitys
vastaajan omassa ty0ssa. Viestintdosaamisen merkityksesta laajemmin eli organi-
saatiotasolla kysyttiin vastaajan ndkemysta siitd mika on henkiléstonviestinta-
osaamisen merkitys Lammin seurakunnalle ja onko sen kehittaminen tarpeellista.
Verkkoviestinta oli nostettu ajankohtaisuutensa vuoksi ja toisaalta myds mielipi-
teitd voimakkaimmin jakavana viestinnan alueista asenne-osioon. Kysyttiin vas-
taajien mielipidettd verkkoviestintdé kohtaan yleisesti ja alakysymyksing kysyttiin
Hengellinen elaméa verkossa -hankkeesta seka verkkoon laitettavasta jumalanpal-
veluksesta. Kysyttiin myos haastateltavien nakemysta olosuhteiden esim. johdon
ja esimiehen suhtautumisen merkityksesta yleensé osaamisen kehittdmiselle; onko
organisaation kulttuurilla merkitystd osaamisen kehittdmisessé vain onko kehitta-

minen ennen kaikkea yksilosta itsestdén lahtevaa.

Kaikki vastaajat kokivat viestintdosaamisen merkityksen erittéin suureksi omassa
tyossaan. Jokaisen tyodssd on paljon henkilokohtaista kanssakaymista ihmisten
kesken, joten erityisesti vuorovaikutukselliset taidot korostuvat. Lisaksi tekniikan
hallinta ndhtiin tarke&n ja yhdessa vastauksessa korostettiin ilmaisun selkeyden
merkitysta. Abergin (2006, 85) mukaan onnistuneen viestinnin ldhtékohta ja pe-

rusedellytys on, etta lahettdja on muotoillut sanoman siten, etté vastaanottaja ym-
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martad sen. Tama ei tietenkdan tarkoita, ettd vastaanottaja hyvéksyisi sen tai toi-
misi sen mukaan. Liséksi auttaa, jos sanoma on kiinnostava ja hyvin asetettu esil-

le.

Kysyttdessa henkildston viestintdosaamisen merkityksesta Lammin seurakunnalle
vastauksista nousi kaksi ndkokulmaa. Yhtenéd nakdkulmana oli, ettd seurakunnan
tyontekija edustaa Lammin seurakuntaa ja ndin omalla kayttaytymisellaén viestii
siitd millainen on Lammin seurakunta. Toisena ndkokulmana oli seurakuntalaisten
tavoittaminen ja siind korostuva viestinta. Yksi vastaaja pohti, etta tarvitseeko
kaikkien hallinta asiat samalla vahvuudella "Jos tasaisesti jokainen omalla tahol-
laan saa kehittyd, se varmasti palvelee seurakuntaa”. Vastaajien mielesta henki-
I6ston tulee osata kdyttaa viestintavélineitd, mutta myos osata kommunikoida ih-

misten kanssa henkildkohtaisesti.

Verkkoviestintd on kirkon piirissé pinnalla juuri nyt. Niinpa kysymyksilla kartoi-
tettiin tyontekijoiden asenteita myods verkkoviestintdd kohtaan. Apukysymyksina
oli: "Mikéli Lammin seurakunnassa ryhdyttdisiin julkaisemaan jumalanpalvelus
verkossa, olisitko valmis osallistumaan ja tydskentelemédn siind?”” sekd ”’Onko

Kirkkohallituksen Hengellinen eldm@ verkossa -hanke tuttu sinulle?”

Suhtautuminen verkkoviestintaan oli enimmékseen positiivinen tai kuten joku
vastaaja sanoi ’varovaisen positiivinen”. Vastaajista kolme olisi heti valmis tyos-
kentelemaan verkkojumalanpalveluksessa. Kolme vastaajaa suhtautui ajatukseen
periaatteellisella tasolla myonteisesti, mutta toivat siind myos esille ajatuksensa,
ettei verkkojumalanpalvelus téssa vaiheessa olisi ensisijainen verkkoviestinndn
kehittdmismuoto Lammin seurakunnassa. YKksi vastaajista suhtautui kielteisesti

ajatukseen.

Haastatteluja tehtdessé Kirkkohallituksen Hengellinen elaméa verkossa -hanke ei
ollut tyontekijoille kovinkaan tuttu. Siit4 oli ehk& kuultu mainittavan ja muutama
oli silmaillyt asiaa verkossa, mutta enemmistolla ei ollut kasitysta misté siind on
kyse. Yksi vastaajista oli perehtynyt asiaan enemman ja kéynyt kyseisen hankkeen

koulutustilaisuudessa. Hanke on kuitenkin yhd enemman nakyvilla seurakunnissa
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ja se tulee varmasti tutuksi lahikuukausina kaikille tydntekijoille.

Tdssa osiossa esitettiin myos kysymys siitd, millainen oppija vastaaja kokee ole-
vansa; opetteleeko uutta mieluummin ryhmassa, yksin vai tyon kautta sitd mukaa
kun uusia asioita tulee eteen. Useammassa vastauksessa tuli esille, ettd paljon on
uutta opeteltu tyon kautta ja se myos todettiin tehokkaaksi tavaksi oppia uutta.
Mieluisin vaihtoehto olisi opetella uutta yksin, mutta ohjatusti. Yhdessa vastauk-
sessa todettiin, ettd vaikka ryhmdssé opeteltaisiin kokonaisuus, silti tulisi olla viel&

jonkinlaista tukea jatkossa yksinopiskeluun.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa tyontekijoiden ndkemysté siihen, mika heidan
mielestédan on olosuhteiden merkitys osaamisen kehittdmisessa yleensa, esimer-
kiksi esimiehen/johdon suhtautuminen ja organisaation ilmapiiri. Esimiehen kan-
nustava asenne nahtiin hyvand, mutta vastaajien mukaan osaamisen kehittdmisen

tulee lahted tyontekijéasta itsestaan.

" Jos johto tukee ja kannustaa kaikkia tasapuolisesti se tuo tulosta. Toisaalta, jos
nain ei ole ja jos ihminen on halukas oppimaan ja tilaisuus tarjoutuu, en usko
esimiehen asenteiden olevan esteend. Mutta ainahan kannustaminen ja malli on

’

hyvdstd.’

Kannustaminen pitdd olla. Jos on semmoinen pomo, joka aina sanoo, ettd ei se

’

kannata, niin ei silloin kylld motivoidukaan.’

Kaivattiin sellaista organisaatiokulttuuria, jossa jatkuva itsensa kehittaminen olisi
l&sna ja kuten yksi vastaaja asian tiivistad: “Olisi tarkeaa, ettd henkildsto suostuisi
Jja jaksaisi, viitsisi ja motivoituisi itseddn kehittdmddn.”

Velvoittamista koulutukseen ei ndhty hyvéna. “Semmoinen patistaminen on toinen
juttu, kun sanotaan, etté sa et ole pitkédan aikaan ollut missaan, etta nyt sun kylla
pitaisi menna. Se aiheuttaa ennemminkin sellaista vastarintaa. Motivointi pitaisi

)

tapahtua silleen kauniisti potkimalla.’
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5.2 Osaamistaso

Aiemmin todettiin, ettd tyontekijoiden koulutustausta on hyvin erilainen ja etta sen
vuoksi viestintdosaamisen perustaso on erilainen. Haastattelujen my6ta kuitenkin
ilmeni, ettd kenenkdan koulutukseen ei ole siséltynyt erikseen viestintdosaamisen

koulutusta.

Viestintdosaamisen tason arvioimiseksi pyydettiin vastaajia maérittelemaan omaa
osaamisen tasoaan suullisessa viestinnassa, kirjallisessa viestinndssg, viestintava-
lineiden kaytdssa seka vuorovaikutustaidoissa. Heitéd pyydettiin arvioimaan omaa
osaamistaan tasoilla erinomainen, hyvé tai kohtalainen. Arviointi pyydettiin suh-
teuttamaan omassa tydtehtdvassa vaadittavaan osaamiseen — milla tasolla he sel-

viytyvat tyossaan.

Enemmisto haastateltavista mééritteli suullisen viestintdosaamisensa hyvaksi tai
erinomaiseksi, yksi vastaaja kohtalaiseksi. Vastauksissa tuli ilmi my®és ian ja ko-
kemuksen myota saatu varmuus ja rohkeus ilmaista itseddn suullisesti; nuorena ja
kokemattomana tyontekijana mahdollisesti koettu epdvarmuus on vahentynyt. Jos
suullinen osaaminen koettiin véhintd&n hyvaksi, niin enemmisto piti kirjallista
viestintdosaamistaan vahvempana, siind useampi uskalsi kayttaa tasoa erinomai-
nen. Muutamissa vastauksissa korostettiin oikeakielisyyden ja selkeyden merkitys-
té, joihin he pyrkivat. Yhden vastaajan mielesta hanen oikeakielisyyteen pyrkimi-
sensa saattaa olla jo rasitekin. Kaksi vastaajaa méaritteli kirjallisen viestintdosaa-

misensa kohtalaiseksi.

Viestintavalineita koskevaan kysymykseen tulleissa vastauksissa oli enemmaén
hajontaa. Vastaajat kokivat osaavansa Internetin kdyton hyvin tiedon hakumene-
telméand, sen sijaan vuorovaikutteinen Internetin kayttd/ verkkoviestinté koettiin
haasteelliseksi. Sdhkdpostin kaytté on rutiininomaista useimmalle, mutta muuta-
ma vastaaja koki epdvarmuutta sen k&ytossa. Varauskirjaohjelman kaytdssa epé-
varmuutta koki kolme vastaajaa. Tassd kohdin tuli esiin tydhon perehdyttdmisen
merKitys, sill& esimerkiksi varauskirjaohjelman kaytto opitaan vasta tydssa. Muu-

tamalle intranet kasitteena oli vieras ja toisaalta ne vastaajat, jotka tunsivat kasit-
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teen, saattoivat pohtia mitd intranet mahtaa tarkoittaa juuri meidan organisaatios-
sa. Vastauksista voidaan paatella, ettd tyontekijat eivat kovin paljon hyédynna

kirkon intranetia.

Vuorovaikutustaidoista kysyttiin sanattoman viestinnan tuntemisesta, ristiriitati-
lanteiden hallinnasta sek& suhteista muihin ihmisiin. Enemmisto vastaajista koki
omaavansa kohtalaiset tai hyvat vuorovaikutustaidot, mutta tassa kohdassa myos
useimmin lisattiin, ettd varmasti parantamisen varaa on. Tassa kohdin otettiin kan-
taa myos vuorovaikutustaitojen merkityksesta koko organisaatiolle. Todettiin, etta
vuorovaikutuksen merkitys tulisi tiedostaa jatkuvasti liikuttaessa ihmisten kes-

kuudessa.

5.3 Kehittdmistarpeet

Kehittamistarpeiden kartoittamiseksi kysyttiin seka yksilon ettd organisaation ke-
hittamistarpeita nyt ja tulevaisuudessa. Kysyttiin myds milla viestintdosaamisen
alueella vastaaja kokee tarvitsevansa eniten lisata osaamisen tasoa. Viimeisena
kysyttiin vastaajien nakemysté siita, millaista koulutusta koko henkil6stolle voisi

jarjestéa ja voisiko viestintdosaamista lisatd muulla tavoin kuin koulutuksella.

Eniten omaa viestintdosaamisen tasoa haluttiin lisatd viestintavélineiden kaytossa.
Vastaajista nelja mainitsi viestintavélineiden; Internetin ja sielld nimenomaan vuo-
rovaikutteisen viestinnan kysyttdessa oman osaamistason lisddmisesta ja myos
séhkdpostin. Kaksi vastaajaa nosti vuorovaikutustaidot tarkeimmaéksi kehittdmis-
kohteekseen. Vuorovaikutustaidoista puhuttaessa yksi vastaaja mainitsi esimerkin,
ettd oma fiilis on vaikuttanut siihen, etté vuorovaikutustilanne ei ole ollut paras
mahdollinen”. YKSI vastaaja ei nostanut mitéan yksittaista viestintdosaamisen

aluetta ylitse muiden.

Lahitulevaisuudessa térkeind viestintdosaamisalueina nahtiin sdéhkodisen viestinnan
hallinta, mutta sen rinnalla myos henkil6kohtainen vuorovaikutteinen viestinta

nahdaan edelleen tarkedna. Internetin merkitys tulee korostumaan ja haasteena
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pidettiin sitd, ettd kuinka voitaisiin laajemmin ja reaaliaikaisesti toimia verkossa.

Lahes kaikilla vastaajilla oli selked nakemys siitd millaista viestintdosaamista
Lammin seurakunnassa tulevaisuudessa tarvitaan. Useimmissa vastauksissa Inter-

netin vuorovaikutteinen kaytté nousi ylitse muiden.

“Ihmiset haluaa olla anonyymejd, ettd netti mahdollistaa sen anonymiteetin.
Kirkko tulee yhd enemmaén olemaan siell& ja meidan pitaisi nakya netissa. Pitaisi
mahdollistaa se, ettd ihmiset puolivahingossa térmaisi seurakuntaan ja kirkon

palveluihin, ettei sitd tarvitsisi hakemalla hakea.”

"Verkkoviestintd on se, jota pitdd kehittdd. Muut kohderyhmdit kylld tavoitetaan.
Ihmiset asioi verkossa runsain maarin ja hyvin tarkeata olisi se, etta siella olisi
my0s kirkko ja seurakunnat I0ydettavissa. Sithen minusta pitaé panostaa ja vahan
niin kuin heratellakin tyontekijoita siihen, etta naita valmiuksia kehitettaisiin.
Koska niiden valmiuksien hallinnassa on jossain mielessa kaikkein suurin eriar-

voisuus eri tyontekijoiden vdlilld.”

Mutta muutamissa vastauksissa tuli myos péinvastaisia ndkemyksia kysyttdessa

Lammin seurakunnassa tulevaisuudessa tarvittavasta viestintdosaamisesta.

“Kaikki mité tapahtuu ihmisten kanssa. En usko, ettd seurakuntalaisille riittaa se,
etta katsovat netista tapahtumia. Pitéa tulla sen ihmisen luo sanomaan mita ta-
pahtuu esimerkiksi tilaisuuksissa mainostetaan muista tapahtumista tai mainoksil-
la suoraan ihmiselle. Seurakuntalaiset eivat ole valmiita toimimaan pelkastaan

netin kautta. ”

“Luulen, ettd se on ihan se arkinen tiedonkulku/siirto ja semmonen tavallinen

kanssakayminen. Se on arjessa tarkea.”

” Tassa ruohonjuuritasolla tarvii sitd vuorovaikutusta ja selkeytta ja tarpeeksi

nopeaa tiedonsiirtoa. Kun tulee uusi asia, etté se on suhtkoht nopeasti kaikkien
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tiedossa ketka sité tietoa tarvitsevat ja tasapuolisesti kaikille eika jaa heikkoja

)

kuuluvuusalueita.’

Vuorovaikutuksellinen viestintdosaaminen nahtiin olevan tarkedd Lammin seura-
kunnassa tulevaisuudessa. Rouhiainen-Neunhduserer (2009, 47) puhuu kasitteiden
kehittyminen ja osaaminen vélisesté erosta. Hanen mukaansa vuorovaikutusosaa-
mista ei opita, vaan se kehittyy. Viestintaan liittyvia tietoja, eettisia periaatteita ja
vuorovaikutustaitoja voi oppia. Asenteet viestintad kohtaan voivat puolestaan
muuttua. Kehittymisessa ja oppimisessa on kummassakin pohjimmiltaan kyse

jonkinlaisesta muutoksesta ajattelussa, kayttaytymisessé ja kdytannoissa.

5.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusaihe — viestintdosaaminen — voi olla tietyll& tavalla arkaluontoinen.
Oman osaamattomuuden tunnustaminen voi olla hankalaa. Toisaalta kaikille ei
myo6skadn ole helppoa sanoa osaavansa jotakin taydellisesti. Tassa tutkimuksessa
mukana olleet haastateltavat myonsivat rohkeasti osaamattomuutensa ja enemmis-

t6 myds vahvat osaamisalueensa, miké liséa tutkimuksen luotettavuutta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutki-
muksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. Aineiston
tuottamisen olosuhteet olisi kerrottava selvésti ja totuudenmukaisesti. Esimerkiksi
haastattelu- ja havainnointitutkimuksessa kerrotaan olosuhteista ja paikoista, jois-
sa aineistot keréttiin. Samoin kerrotaan haastatteluihin kaytetty aika, mahdolliset
héiridtekijat, virhetulkinnat haastattelussa ja myos tutkijan oma itsearviointi tilan-
teesta. Laadullisessa aineiston analyysissa on keskeista luokittelujen tekeminen.
Lukijalle olisi kerrottava luokittelun syntymisen alkujuuret ja luokittelujen perus-
teet. (Hirsijarvi ym. 2009, 232.)

Tulosten tulkintaan, joka vaatii tutkijalta kykyé punnita vastauksia ja saattaa niita
myo0s teoreettisen tarkastelun tasolle, patee sama tarkkuuden vaatimus: olisi ker-

rottava, milla perusteella tutkija esittda tulkintoja, mihin han paatelméansa perus-
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taa. Tutkimusotetta on pyritty rikastuttamaan suorilla haastatteluotteilla, mika aut-

taa lukijaa, kuten Hirsijarvi (2009, 233) toteaa.

Tutkijan asema tutkittavien ty0toverina saattaa vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutul-
le haastateltavalle on helpompi puhua oman tydyhteison asioista ja tassé tutki-
muksessa myo6s ndin tapahtui. Joidenkin vastauksista kuulsi tietty vaatimattomuus
oman osaamisen madrittelyssd. Se on kuitenkin inhimillisté ja enemmankin per-
soonaan liittyv& ominaisuus kuin juuri tahén tutkimukseen liittyva asia. Kaikissa
haastatteluissa oli rehellinen ja valiton ilmapiiri. Tutkimuksen tekijan useamman
vuoden tyokokemus organisaatiossa on tuonut kokemusta ja ymmartamystéa tutki-
muksen kohteesta. Tuttu organisaatio ja tutut haastateltavat voivat johtaa tutkijan
tiettyihin ennakkokasityksiin ja niinpa tutkija on tietoisesti pyrkinyt vélttamaan
niitd tutkimuksessa. Tutkija on pyrkinyt sitoutumaan tutkimukseen, mutta samalla
séilyttamaan etéisyyden tutkimuksen kohteeseen. Nailtd osin tutkimusta voidaan

pitéa luotettavana.

Tutkimus on kohdistunut niin selkedsti yhteen organisaatioon, ettéd tulokset eivét
ole yleistettavissa organisaation ulkopuolelle. Tutkimuksen laajuuteen ndhden se
on suoritettu perusteellisesti ja tulokset seka tehdyt paatelmét ovat valideja eli

tutkimusta voidaan pitad patevana.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd henkildston viestintdosaamisen kehittamis-
tarpeita Lammin seurakunnassa. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuk-
sena ja aineisto keréttiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Tutkimusta var-
ten haastateltiin seitsemén Lammin seurakunnan tyontekijéa. Lahtokohtana haas-
tateltavien valinnalle oli, ettd jokaiselta tyOalalta haastatellaan v&hintaan yksi

tyontekija. Haastattelun teemat olivat asenteet, osaamistaso ja kehittamistarpeet.

Oppivan organisaation teoria on otettu mukaan tdhan tutkimukseen, koska se tu-
kee osaamisen kehittdmista. Toisaalta tutkimuksen case -organisaatiosta 10ytyy
useita oppivan organisaation elementteja. Seuraavat Virtainlahden (2009, 229-
230) listaamat oppivan organisaation ominaisuudet kuvaavat Lammin seurakun-
taa; yhteinen visio ja tavoitteet, jotka henkil6sto tuntee, yhteiset toimintaa ohjaa-
vat arvot, johdon selked roolimalli ja organisaation avoimuus ulkopuolisine sidos-
ryhmineen. Nyt selvitettiin viestintdosaamista tutkimalla henkiléstén roolia. Oppi-
vassa organisaatiossa henkilostd osaa hahmottaa toiminnan kokonaisuuden ja tun-
nistaa oman tehtavéansa merkityksen koko prosessissa (Virtainlahti 2009, 229).
Taman tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta viestintdosaamisen alueella
Lammin seurakunnan henkildsto tunnistaa erittdin hyvin oman tehtavéansa merki-
tyksen laajemmassa kokonaisuudessa. Henkilostd ymmartad, miten nykytilasta
voidaan paasta tavoitteisiin. Lammin seurakunnan strategia tahtdd osaamisen ja

tietdmyksen kehittdmiseen.

Kirkkohallituksen viestintastrategia korostaa henkil6kohtaisen viestinnan merki-
tystd. Henkilokohtaisessa viestinnassé suullinen viestintdosaaminen ja vuorovai-
kutustaidot vaikuttavat merkittavasti viestinndn onnistumiseen. Myos haastatelta-
vat pitivat vuorovaikutuksellisen viestinndn merkitysta erittéin tarkeané. Tadmaén
perusteella on mahdollista toteuttaa Riitta Viitalan (2005, 169) nakemys, jonka
mukaan osaamisen arviointi varmistaa osaamisen kehittdmisen organisaation tar-

peiden suuntaiseksi.
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Tyontekijat suhtautuivat pdaosin myonteisesti viestinnan ja viestintdosaamisen
kehittamiseen. Ainoastaan verkkoviestintdén osallistumiseen suhtauduttiin vara-
uksellisesti, vaikka verkkoviestinnén tarkeytté ei kyseenalaistettu. Haastattelussa
olisi voinut vield tarkentaa verkkoviestinndn maaritelmaa, nyt kasite saattoi jaada
vastaajille epéselvaksi. Tyontekijoiden myonteinen asenne edesauttaa viestinta-
koulutuksen onnistumista ja viestintdosaamisen kehittdmista. Tyontekijoiden mie-
lestd Lammin seurakunnassa tarvitaan tulevaisuudessa ennen kaikkea vuorovaiku-

tuksellisen viestintdosaamisen taitoja.

Tutkimuksen perusteella ilmeni, ettd suullinen ja vuorovaikutuksellisen viestinté-
osaaminen suhteutettuna omaan tydtehtavaan on hyvaa. Viestintavélineiden kay-
t0ssé vastaajat kokivat tarvitsevansa eniten lisétd osaamistaan eli Internetin ja
muutamat myos varauskirjaohjelman. Lammin seurakunnassa on hyvé tekninen
laitteisto ja viestintaa tukevat ohjelmistot, mutta kuten Jukka-Pekka Puro (2004,
111) sanoo, ne eivét takaa viestinndn onnistumista. Viestinnan onnistumiseen tar-
vitaan riittavat henkiloston viestinnan taidot. Lammin seurakunnassa tulee kehit-
taa viestintavalineiden kayttoa, joka lisad henkiloston viestintataitoja. Viestintava-
lineiden kaytossa on tiettya hankaluutta, niiden tulisi kuitenkin olla tyvaline ja
avustaa tyossa eteenpdin. Nyt joillakin tyontekijoilla saattaa mennéd kohtuuttomasti
aikaa jonkun yksittéisen viestintavalineen kanssa. Ndin ei saisi olla, tulisi huoleh-
tia siitd, ettei kenenk&éan tarvitse yksin pohtia ja miettid vaan olisi selkeésti tieto

siitd, miten ja keneltd apua saa viestintavélineiden hallinnassa.

Juholin (2009, 149) korostaa kommunikoinnin merkitysta organisaation oppimi-
selle. H&nen mukaansa osaamisen ja kokemusten jakaminen vaatii erdanlaista rin-
nalla kulkemista ja tekemistd. Lammin seurakunnassa nimenomaan viestintavali-
neiden kaytdssa on mahdollista hyddyntaa Juholinin ajatusta rinnalla kulkemisesta
ja tekemisesté. Tietty perusosaaminen tulee olla kaikilla tyontekijoilla, kuten ai-
emmin todettiin. T&man perusosaamisen hankkiminen on jokaisen omalla vastuul-
la. Mutta perusosaamisen- ja koulutuksen jélkeen ilmenevissd ongelmissa tulee
mukaan tdmé& osaamisen ja kokemusten jakaminen. Tamén tutkimuksen edetessé
H&meenlinnan seurakuntayhtyma on liitetty niin sanottuun Tampereen IT-

alueeseen. Ndin ollen tekninen tuki on saatavissa sieltd. Missa maarin tama tulee
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vaikuttamaan viestintavélineiden kéyton tehostumiseen, ei ole vield tiedossa.

Uuden tyontekijan perehdyttamisessa tulisi méaritella selkeésti kenelld on vastuu
teknisten laitteiden k&yttdonotossa tarvittava opastus seké esim. varauskirjaohjel-
man kayttd. Aberg (2000, 100) puhuu kiinnittamisesta eli viestinta4 tarvitaan tyo-
yhteison palveluksessa olevien perehdyttamiseksi tyohonsa ja tyoyhteisoonsa.
Tama viestinta tdhtaa yhteisollisyyden luomiseen, sosiaalistamiseen. Taalta 16yty-
vat siten tydyhteison initaatioriitit, tydyhteison tapa toimia seka tyoyhteistssa val-
litsevat normit ja menettelytavat. Kuten haastatteluissa tuli ilmi, seurakunnan
tyontekijalla tulee olla tietty viestintdosaamisen perustaso, mutta uudelle tyonteki-
jalle tulee jarjestaa perehdyttaminen organisaation omiin kaytantoihin ja viestinta-
valineisiin. Tulisi maaritell& onko tuo perehdyttdja viestintavalineiden osalta oman
tyOalan edustaja vai joku nimetty henkilé Lammin seurakunnassa vai 16ytyyko

naiden perehdyttdja Hameenlinnan seurakuntayhtymaésté.

Edelleen Aberg puhuu (2000, 273) pohtii viestinnan/yhteiséviestinnan laadun ar-
vioinnista, jota voisi soveltaa myos viestintdosaamiseen. Han puhuu asiakaskes-
keisestd ja systeemi- eli ymparistokeskeisestd nakokulmasta. Asiakaskeskeisessa
nakokulmassa painopiste olisi yhteistyo- ja kohderyhmien tyytyvaisyys viestin-
taan. Talléin viestinnan laadun arvioinnissa mittarina olisi tyytyvéinen viestinnan
kohde. Systeemi- eli ympéristokeskeisessa nakokulmassa puolestaan painopiste
olisi tydyhteison viestinndn vaikutusten laaja-alaisessa arvioinnissa. Viestinnén
laadun arvioinnin mittarina olisi molemminpuolista tyytyvaisyytta ja tyoyhteisén
yhteiskunnallisen vaikuttavuuden vastuullista lisadmisté. Téstd ndkokulmasta voi-

si viestintdosaamisen arviointia tehdd myds Lammin seurakunnassa.

Ty0Oyhteisot toimivat ihmisten kautta. Tarkeaksi nousevat siten ihmisten yksilolli-
set ominaisuudet, heidan yhteistoimintakykynsa, viestintataitonsa ja asenteensa
viestintéd ja tydyhteisod kohtaan. Aberg (2000, 232-233) puhuu viestintain vai-
kuttavista yksilotekijoistd. Psykologisista tekijoisté viestintaan vaikuttavat tietoi-
sesti tai tiedostamatta toimivat puolustusmekanismit — arvot ja asenteet — seka

yksilon tietyn hetkinen tarvetila. Patevyystekijéind han mainitsee tiedot, taidot ja
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kokemuksen. Namé vaikuttavat kanavien kéayttoon, sanomien siséallon ymmartami-

seen seka siihen, kuinka paljon informaatiota saadaan irti.

Tybyhteison jasenet muokkaavat ty6ll&én ja viestinnélld&n organisaationsa mainet-
ta tietoisesti ja tiedostamattaan ja heijastavat sité takaisin tydyhteis6on (Juholin
2009, 143). Maineella on merkitystd myos jokaiselle tydyhteison jasenelle, koska
organisaation maine heijastuu jokaiseen yksilodn. Millainen on organisaatio, sel-
lainen olen min&. Jokainen voi kysya itseltd&n, miten mielellani puhun hyvaa
omasta organisaatiostani. Tydyhteison jasenet ja heidan laheisensa ovat erittain

uskottavia viestijoita. (Juholin 2009, 150.)

Jotta tiettyd tydyhteistéd voitaisiin kutsua oppivaksi organisaatioksi, sen tulee tayt-
taa yksi ehdoton kriteeri. Muutos on hahmotettava pysyvaksi olotilaksi, organisaa-
tion tulee olla "litkkeessd”. Johdon tulee olla luonnollisesti viisas muutoksen ai-
kaansaamisen ja kasitteellistamisen suhteen, jottei muutosvasymys péase iske-
maan. (Virtanen 2005, 162.) Lammin seurakunnan strategiassa vuoteen 2015 yh-
tend tavoitteena on henkiloston osaamisen ja motivaation korostuminen. Nain ol-
len strategia mukailee oppivan organisaation keskeisia piirteitd eli kannustaa
osaamisen ja tietdmyksen kehittdmiseen. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta,

ettéd asenteet henkildston keskuudessa eivat ainakaan ole kehittdmisen esteena.

Talla tutkimuksella on kartoitettu henkildston viestintdosaamista ja voidaan todeta
sen olevan hyvaa. Konkreettisena kehittdmisehdotuksena on keskustelun heratta-
minen siitd, mihin suuntaan verkkoviestintédé halutaan vieda ja mik& on kunkin
rooli siind. Perehdyttdmisen vastuut tulee mééritelld. Lammin seurakunnan toi-
mintasuunnitelmaan 2010 Kirjattu viestintdkoulutus voisi olla vuorovaikutukselli-
sen viestinnan yhteinen koulutustilaisuus. Tulosten perusteella l&hitulevaisuuden
viestintdosaamisen tulee painottua vuorovaikutteiseen verkkoviestintaan. Verkko-
viestinnan kehittdmisessa voidaan hyddyntad Kirkkohallituksen jarjestaméaa koulu-
tusta. Taulukkoon 1 on koottu tutkimuksen tulokset siten, ettd on huomioitu oppi-
van organisaation lahtokohdat, peilattu niitd tutkimuksen analyysiin ja Kirjattu

tutkimuksen perusteella tehdyt kehittdmisehdotukset.
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TAULUKKO 1. Oppivan organisaation lahtokohdat, tutkimusaineiston analyysi ja

kehittamisehdotukset

Asenteet

Osaaminen

Kehittaminen

Henkildstd osaa
hahmottaa ja
tunnistaa oman
tehtavansa mer-
kitykset koko
prosessissa.

Osaaminen on
arvo.

Henkilosto
ymmartad, mi-
ten nykytilasta
voidaan paasta
tavoitteisiin.

Ihmisill& on
mahdollisuus ja
valta kehittaa
omaa tyotaan.

Kaikilla on
mahdollisuus
kehittya, oppia
ja kouluttautua
jatkuvasti.

Viestintdosaamisen
merkitys nahdaén
tarkeana omassa
ty0ssa.

Verkkoviestintaan
suhtautuminen
enimmakseen
myonteist, tiettya
varauksellisuutta.

Viestintavalineiden
kaytdssa kehitta-
mista tarvitaan seu-
raavasti:

-uudet tyontekijat,
perehdyttdminen

-Internetin vuoro-
vaikutteinen kéyt-
taminen

Henkildkohtainen
vuorovaikutteinen
viestintdosaaminen
korostuu verkko-
viestinnan rinnalla.

Keskustelua, mihin
suuntaan verkko-
viestintdd Lammin
seurakunnassa halu-
taan vieda ja mika
on kunkin rooli
siina.

Vuorovaikutteisen
viestintdosaamisen
yhteinen koulutusti-
laisuus.

Perehdytyksen or-
ganisointi.

Verkkoviestinnén
kehittdmisessa hyo-
dynnetédan kirkon
tarjoamaa koulutus-
ta.

Oppivassa organisaatiossa tietoa luodaan, hankitaan ja jaetaan tehokkaasti. Tahan

tiedon jakamiseen tehokkaasti voisi Lammin seurakunnassa viela paneutua pa-

remmin, tutkimuksessa tehtyjen havaintojen perusteella on vara lisata rohkaisua ja

toisilta oppimista. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta myds, ettd Lammin
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seurakunnan henkil6sto tiedostaa viestintdosaamisen merkityksen omassa tydssaan
ja koko organisaatiossa. Henkildston vahvuutena on halu kehittaa viestintdosaa-

mistaan.

Lammin seurakunnassa osaamisen kehittdminen on Kirjattu strategiaan ja tavoit-
teisiin, mik& on yksi oppivan organisaation tunnusmerkkeja. Tama tutkimus sy-
ventaa organisaation oppimisnédkékulmaa. Oppivan organisaation teorian mukai-
sesti oppimisprosesseja on kolmella tasolla. Tutkimuksen kehittdmisehdotuksena
on, ettd organisaatiotasolla tulee kdyda keskustelua, mihin suuntaan verkkoviestin-
t&& halutaan viedd. Ryhmakohtaista kehittdmistd on vuorovaikutteisen viestinté-
osaamisen koulutustilaisuus ja yksilotasolla korostuu perehdyttaminen. Tauluk-
koon 2 on viel& koottu tutkimuksen perusteella tehdyt kehittdmisehdotukset jaotel-

tuna edelld mainittujen tasojen mukaan.

TAULUKKO 2. Kehittdamisehdotukset oppimisprosessin kolmella tasolla

Organisaatiotaso Ryhmataso Yksildtaso

* VVerkkoviestinta; * Henkildkohtaisen * Perehdyttaminen
keskustelu kuinka vuorovaikutteisen
laajasti osallistutaan viestintd-osaamisen
ja mika on kunkin koulutustilaisuus
rooli

Taman tutkimuksen tulokset eivét ole yleistettévissa tutkittavan organisaation ul-
kopuolelle. Sen sijaan tutkittavassa organisaatiossa tutkimus toimii tydnantajalle
apuvélineena viestintdkoulutuksen suunnittelussa ja tutkimuksesta on hydtya myos

viestintdsuunnitelmaa laadittaessa.

Tutkimuksessa on kartoitettu nykytilanne ja kehittdmistarpeet. Jatkotutkimuksena

voisi olla, miten osaamisen johtamisen keinoin voidaan vieda organisaatiota kohti



oppivaa organisaatiota. Nyt on kartoitettu yksilon tieto ja osaaminen ja pohdittu
kuinka tieto hyddynt&é organisaatiota ja kuinka sen perusteella voidaan kehittaa

organisaation osaamista.
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LITE1
HAASTATTELURUNKO

Nimi

Koulutus

Tyobtehtdva

Tybkokemus vuosina

Tybkokemus vuosina Lammin seurakunnassa

Onko ammatilliseen koulutukseesi liittynyt viestintdkoulutusta?

Mieti vastauksia oman tyotehtavasi nakékulmasta.

ASENTEET

Mika merkitys viestintdosaamisella on tydssasi?

Mitéd mielté olet verkkoviestinnasta (esim. jumalanpalvelus verkossa, olisitko

valmis osallistumaan, Hengellinen eldmé& verkossa-hanke)?

Mika on mielestési henkildston viestintdosaamisen merkitys Lammin seurakunnal-

le organisaationa — onko sen kehittdminen tarpeellista?

Opetteletko uutta mieluummin ryhmassa, yksin vai tyon kautta sitd mukaa kun

uusia asioita tulee eteen?

Mika on olosuhteiden merkitys osaamisen kehittamisessa? (esim. esimiehen, joh-

don suhtautuminen)

OSAAMISTASO

Miten maarittelisit viestintiosaamisen tasoasi?

suullinen viestinta (kyky ilmaista ajatuksia puhuen, keskusteluvalmiudet)
kirjallinen viestinta (kyky viestid ymmarrettavésti, kieliopillinen osaami-
nen)

viestintavalineet (sdhkdposti, intranet, varauskirjajarjestelmé, Internet)
vuorovaikutustaidot (suhteet muihin ihmisiin, ristiriitatilanteiden hallinta,
sanaton viestintd)

Missa em. alueilla osaamisesi on vahvinta?



KEHITTAMISTARPEET

Milla edella mainituilla alueilla koet tarvitsevasi lisitd osaamisen tasoa?

Miké viestintdosaamisen alue/alueet ovat sinulle tarkeita l&hitulevaisuudessa esim.
5 tai 10 vuoden kuluttua?

Minkalaista viestintdosaamista mielestasi Lammin seurakunnassa tarvitaan tule-
vaisuudessa?

Millaista koulutusta koko henkildstdlle voisi jarjestda vai voisiko viestintdosaa-

mista lisatd muulla tavoin kun koulutuksella?



LIITE 2

Lammin seurakunnan strategia 2015, tiivistelma

Perustehtavamme

Lantokohdat

Kuvamme v 2015

Lammilla kirkko on keskella kylaéa ja lahelld ihmist&

Kunta- ja palvelu-
Yhteistybosaamista | rakenne muutoksessa
moneen tahcon Y hteistyStahoihin
ja monella tasolla muutoksia
Y y h ~ yhteistydssa uusa
myds sisdisesti mahdolsuuksia

Seurakuntalaiset aktiivisia | Henkildstdn tydkentta Talous ja toiminta-

osallistujina, toimijoina laajentuva ja tyctanti puitteet kunnossa,

jsenind h yhteistyosta saatu

Toissalta vopoaehios - jo P ia 5
vahentyméa tunnettuus | Verotulojen vahentyminen

Maallistuminen haastaa on vahvuus krittinen kysymys

‘Lucttamushallinnon
tuki tekemisele
vahvaa

Sanalle uskollinen ja kristillista kasvua tukeva seurakunta elaa
vuorovalkutuksessa ymparistonsa kanssa ja on:
Aloitteellinen ja elava uskon yhteiso, jossa toimiminen on laheista lammilaisille

Hyva ja osaava yhteistyokumppani

Alkaansaava, vastuullinen tydyhteisd

Erityiskysymyksiin Arvioimme
et apua yhteistydlia | | saannollisesti
[ A
- luopuenkin toimintaamme
Onnistumme Aktivoimme Pysymme Olemme aikaa seuraava,
jatkossakin kun: seurakuntalaisia laheising - yhteishenkinen, tavoitteellinen
vuoropuheluun kasi kadessa tydyhteisd
Kivijalkamme Panostamme Vaalimme Huolehdimme | |Pidamme talouden
yhteistydhon paikallisuutta | |tydkyvystamme vakaana




