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Työyhteisöt muodostuvat ja rakentuvat vies-
tinnässä. Siksi yhteisöjen, tiimien ja ryhmien 
kehittämistä tulee tehdä viestintäteoreettisista 
lähtökohdista ja viestintäteoreettisin käsittein. 
Tämä puheenvuoro tarkastelee sitä, kuinka tuo-
ta kehittämistä voi toteuttaa. Tässä puheenvuo-
rossa esiteltävä neliportainen analyysimalli on 
esitelty Tarja Valkosen kanssa kirjoittamassani 
luvussa Developing workplace communication 
(Mikkola & Valkonen, 2020), joka on julkaistu 
teoksessa Workplace communication (Mikkola 
& Valo, 2020). Puheenvuoroni lopussa jäsennän 
tämän mallin pohjalta kuvausta työyhteisön 
vuorovaikutuksen kokonaisuudesta.

Työyhteisöissä viestinnän ongelmat ilmenevät 
usein interpersonaalisessa viestinnässä. Inter-
personaalinen viestintä tekee ongelmia näky-
viksi, ja on helppo ajatella, että ongelman syy 
on juuri kyseisessä vuorovaikutussuhteessa. 

Voi olla, että vastausta etsitään ja tilannetta se-
litetään esimerkiksi henkilökemialla, joka ajaa 
ihmiset jännitteiseen ja konfliktiherkkään suh-
teeseen: koska kyse on siitä, että kemiat eivät 
kohtaa, ei asialle voi myöskään mitään tehdä. 
Tämä suhtautuminen voi osoittaa haluttomuut-
ta tarttua vuorovaikutusongelmiin, mutta se voi 
olla myös osaamisen puutetta. Monesti onkin 
niin, että ainoat käsitteet, joilla vuorovaikutus-
ta ja vuorovaikutussuhteita osataan kuvata ovat 
sen kaltaisia kuten kemia, kohtaaminen ja ai-
tous. Näiden käsitteiden ongelma on siinä, että 
ne ovat kovin yleisellä tasolla ja siten monimer-
kityksellisiä. Ne eivät ole teoreettisia käsitteitä, 
ja niistä voi olla mahdotonta päätellä, millainen 
viestintäkäyttäytyminen kyseistä käsitettä ku-
vaa tai ilmentää. Neuvo siitä, että viestintäti-
lanteessa pitää olla aito ei vielä oikeastaan kerro 
sitä, mitä aitous on, miten ”aidosti” toimitaan 
ja mistä vuorovaikutuskumppani voi päätellä, 
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että toinen on aito? Jotta vuorovaikutussuhteis-
sa ilmeneviä ongelmia voi ratkoa, tarvitaan siis 
viestintäteoreettista osaamista.

Viestintäteoreettinen osaaminen on avuksi 
myös tilanteissa, joissa ongelman arvellaan ole-
van ”hankalassa ihmisessä”. On toki niin, että 
jotkut yksilötekijät, kuten työntekijän päihde
ongelma, voivat olla osasyynä työyhteisön vuo-
rovaikutuksen ongelmiin. Useammin ”hankalan 
ihmisen” osoittamisessa on kuitenkin kysymys 
attribuutioerheestä. Attribuutioerhe tarkoittaa 
sitä, että vuorovaikutustilanteessa vuorovaiku-
tuskumppanin käyttäytymistä selitetään yksilön 
persoonalla (Manusov & Spitzberg, 2015), vaik-
ka oikeampi selitys löytyisikin tilannetekijöistä 
kuten työyhteisön rakenteellisista tekijöistä. 
Yksilökeskeiset selitykset ovat heikkoja selit-
tämään työyhteisön vuorovaikutusta: Ensinnä 
voi todeta, että yksittäisillä yksilön piirteillä ei 
ole voitu osoittaa olevan kausaalista seurausta 
yksilön viestintäkäyttäytymiseen (Daly, 2011). 
Toiseksi yksilölähtöiset selitykset eivät toimi 
myöskään tiimien tasolla. Aikaisemmista tut-
kimuksista tiedetään, että tiimin jäsenten di-
versiteetti ei ole se selittävä tekijä, joka pystyisi 
ennustamaan tiimin tuloksellisuutta. Sen sijaan 
kyse on siitä, miten tiimissä toimitaan ja mil-
laista tiimin jäsenten keskinäinen vuorovaiku-
tus on. (Pennanen & Mikkola, 2013.)

Työyhteisön viestintäongelmien yksilölähtöiset 
selitykset selittyvät suurelta osin sillä, että on 
helpompaa havaita ja nimetä yksilön viestin-
täkäyttäytymistä kuin vuorovaikutusta: yksilön 
toimintaa ja hänen responssejaan viestintäti-
lanteissa on helpompaa analysoida kuin useam-
man vuoron viestintäepisodia puhumattakaan 
siitä, että analysoisi merkitysneuvottelun etene-
mistä vuorovaikutustilanteessa. Toisena syynä 
näen tähän myös yhteiskunnassa vallalla olevan 
yksilökeskeisyyden, jossa esimerkiksi työssä 
onnistuminen tai epäonnistuminen tai vastuu 

omasta työhyvinvoinnista osoitetaan yksilölle 
itselleen. Vaikka tällä hetkellä yksilökeskeisyys 
näyttäisi olevan hieman laskussa, kun poik-
keuksellinen tilanne korostaa yhteisöllisyyden 
merkitystä, se ei vielä tarkoita, että työyhteisöis-
sä nähtäisiin, mitkä kaikki tekijät vaikuttavat 
työyhteisön vuorovaikutukseen. 

On siis niin, ettei yksilö voi olla työyhteisön ke-
hittämisen lähtökohta eikä myöskään yksittäi-
nen vuorovaikutussuhde voi sitä olla. Arvelut 
siitä, että joku pilaa työyhteisön ilmapiirin tai 
työskentely on hankalaa, koska jotkut eivät tule 
toimeen toistensa kanssa, eivät auta työyhtei-
sön vuorovaikutuksen kehittämisessä. Yhteisön 
tai tiimin vuorovaikutuksen kehittämisessä on 
lähdettävä liikkeelle tehtävästä, työyhteisössä 
työstä. Työ on se asia, jota varten työyhteisö on. 
Työyhteisön vuorovaikutuksen kehittämisen 
tulee perustua viestintäteoreettiseen ajatteluun, 
ei pseudotieteelliseen persoonallisuustyyppihö-
lynpölyyn tai sellaisiin yleisen tason käsittei-
siin, joita ei voi operationaalistaa havaittaviksi. 
Viestinnän asiantuntijan tulee pystyä siihen, 
että tulkinnat ovat analyyttisia ja selitykset pe-
rustuvat teoriaan sen sijaan, että puhuisimme 
käsitteillä, joille on vaikea antaa kuvausta ja jot-
ka pahimmillaan mystifioivat vuorovaikutusta. 
Olennaista on pystyä tekemään ilmiöitä ja on-
gelmien syitä havaittaviksi. 

Työyhteisön vuorovaikutuksen 
ongelmakohtien analysoiminen

Jos työyhteisö kaipaa apua siihen, että työyh-
teisön ilmapiiri on huono, on ensiksi ymmär-
rettävä, että ilmapiiri on seurausta toiminnasta, 
ei syy. Sen jälkeen on pyrittävä ymmärtämään, 
mikä huonoa ilmapiiriä tuottaa, ja löydettävä 
teoreettisesti pitävä selitys. Tarvitaan analyysi-
tapa, jonka avulla voidaan tunnistaa työyhtei-
sön viestinnän ongelmakohtia. Olen kehittänyt 
työyhteisöjen vuorovaikutuksen analysointiin 
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tarkoitettua neliportaista analyysimallia työs-
kennellessäni työyhteisöjen kanssa ja opet-
taessani työyhteisöjen kehittämistä. Malli on 
ongelmalähtöinen, ja se on tarkoitettu käytettä-
väksi juuri viestintäongelmien syiden tunnista-
miseen. 

Analyysimalli on eklektinen eli analyysin eri 
vaiheet nojaavat eri viestintäteorioihin. Onto-
logisesti ja epistemologisesti mallin perustana 
on sosio-konstruktionistinen paradigma, ja sen 
viestintäkäsitys on merkitysorientoitunut (Fair-
hurst & Connaugthon, 2014). Perusoletuksena 
analyysimallissa on se, että työyhteisö syntyy 
ja rakentuu viestinnässä, joten lähtökohdat pa-
laavat organisaation viestinnällisen konstitu-
oitumisen näkökulmaan (Putnam & Nicotera, 
2010), viestinnän strukturaatioteoriaan (Mc-
Phee, Poole, & Iverson, 2014), systeemiteoriaan 
(Poole, 2014) ja organisaatiodiskursseihin, 
mutta mallissa on keskeisessä roolissa interper-
sonaalinen viestintä ja sen dynamiikka. 

Vaiheittaisuus tarkoittaa analyysimallissa sitä, 
että edetään vaiheittain eri osa-alueiden kaut-
ta. Kyseessä ei siis ole viestinnän perinteinen 
tasoajattelu, joskaan malli ei tätä ajattelua hyl-
kää, koska meillä on eritasoisia sosiaalisia sys-
teemejä kuten suhde tai organisaatio (Bateson, 
1983). Perinteiset tasot näen kuitenkin toisiinsa 
sidoksissa olevina ja keskinäisesti läpäisevinä 
alueina (Lammers & Garcia, 2014): esimerkiksi 
työyhteisön vuorovaikutussuhteeseen heijastu-
vat ympäröivän organisaation rakenteet ja ins-
titutionaaliset tehtävät samalla, kun siihen vai-
kuttaa se, kuka on vuorovaikutuskumppanina. 

Perustehtävän taso. Kun työyhteisössä koe-
taan vuorovaikutuksen ongelmia tai ongelmia 
esimerkiksi työn tehokkuudessa, on tarpeen 
lähteä liikkeelle siitä, miten työ ymmärretään. 
Mitä työ on ja mistä oikeastaan puhutaan, kun 
puhutaan työstä? Mikä on työyhteisön jäsenten 

käsitys perustehtävästä, jota työssä toteutetaan? 
Mikä on työn tavoite, ja mikä on sen tarkoitus? 
On havaittu, että työntekijöiden käsitykset yri-
tysten missiosta ja strategiasta eroavat johdon 
käsityksistä (Kopaneva & Sias, 2015). On myös 
hämmentävää, kuinka monesti työstä on eriäviä 
käsityksiä työyhteisön sisällä. Koska kyse on sii-
tä, onko työyhteisössä yhteinen ymmärrys työs-
tä ja toteutettavasta perustehtävästä, tätä tasoa 
voi kutsua myös jaetun todellisuuden tasoksi. 
Yhteistä ymmärrystä perustehtävästä tarvitaan, 
koska siitä johdetaan työn tavoitteet ja työnja-
ko, jotka tulee yhdessä merkityksentää. 

Työyhteisön todellisuuden yhteisesti jakaminen 
edellyttää jatkuvaa vuorovaikutusta ja siinä ta-
pahtuvaa merkitysneuvottelua. Merkityksistä 
neuvotteleminen ja niiden tunnistaminen on 
tärkeää toimivassa työyhteisössä. Esimerkiksi 
eräässä kulttuurialan työyhteisössä taiteellisen 
henkilökunnan todellisuutta rakensi voimakas 
taiteilijuuden diskurssi, joka oikeutti tietynlai-
sen viestintäkulttuurin, ”räiskähtelyn” ja voi-
makkaat tunneilmaisut. Samalla se kuitenkin 
loi jännitteitä eri työntekijäryhmien välille, kos-
ka markkinointi- ja taloustehtävissä työskente-
levät näkivät työpaikkansa aivan eri tavoin kuin 
taiteellinen henkilökunta. Työyhteisön viestin-
täongelmat pystyttiin osin palauttamaan näi-
den eri todellisuuksien olemassaoloon, ja kun 
ne tunnistettiin, oli mahdollisuus alkaa raken-
taa yhteistä ymmärrystä kahden todellisuuden 
maailman välille.

Analyysin tulokset tällä perustehtävän, siis 
jaetun todellisuuden tarkastelutasolla kuvaa-
vat sitä, kuinka työ nähdään ja mitä työyhteisö 
merkitsee sen jäsenille. Samalla analyysi tuottaa 
tietoa siitä, mistä täytyy keskustella ja millai-
sia merkitysneuvotteluja tarvitaan. Tämä tieto 
voi mahdollistaa niiden vuorovaikutuksessa 
koettujen ongelmien ratkaisemisen, jotka ovat 
käynnistäneet kehittämistarpeen. Jos tuloksena 
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on se, että perustehtävästä, tavoitteesta ja työn-
jaosta vallitsee yhteisymmärrys, voidaan ana-
lyysissa siirtyä seuraavaan vaiheeseen. 

Viestintäprosessien taso. Viestintäprosessien 
tarkastelun lähtökohtana on systeemiteoreetti-
nen ajattelu (Poole, 2014). Tällä tasolla analyy-
sissa on kysymys siitä, kuinka työyhteisön vies-
tintä tukee työprosesseja: kuka tarvitsee tietoa, 
missä tieto on saatavilla, ja kuka on vastuussa 
tiedosta, tiedon rakentamisesta ja sen hallin-
nasta? Viestintäprosessien osalta on tarpeen 
keskustella myös siitä, kuinka tietoa kannattaa 
säilyttää ja kuinka sitä jaetaan. Olennaista on 
myös tiedon laatu eli tiedon oikea-aikaisuus, 
ajankohtaisuus, relevanssi, luotettavuus, määrä 
ja allokointi. (Mikkola & Valkonen, 2020.)

Viestintäprosessien hallinta on työyhteisön 
epävarmuuden hallintaa. Tämän tason analyy-
si voi nostaa esille paitsi toimimattomia työ-
prosesseja myös sen, että vuorovaikutuksen 
jännittyneisyys ja konfliktit voivat kehkeytyä 
epävarmuudesta ja työ- ja viestintäprosessien 
yhteensovittamisen ongelmista. Monissa työ-
paikoissa vuorovaikutuksen ongelmat löytyvät 
tältä tasolta, kuten erilaisissa kehittämis- ja 
suunnitteluprosesseissa, joissa toiminta yhtäällä 
on riippuvaista päätöksenteosta toisaalla. 

Organisaatiossa työprosessien hallintaan on py-
ritty vastaamaan esimerkiksi laatutyöllä. Pelkkä 
työprosessien analysoiminen ei kuitenkaan 
tuota hyvää vuorovaikutusta, eikä viestintää voi 
irrottaa siitä omaksi prosessikseen. Näin ollen 
tarvitaan yhteistä tarkastelua. Vuorovaikutuk-
sen näkökulmasta kyse on siitä, millaisia mer-
kityksiä työprosessit saavat ja kuinka viestintä 
tukee niitä eri vaiheissa. Mikäli huomataan, että 
työ- ja viestintäprosessit kytkeytyvät toisiinsa 
tarkoituksenmukaisella tavalla, voi analyysissa 
edetä tarkastelemaan käytänteiden tasoa.

Viestintäkäytänteiden taso. Viestintäkäytäntei-
den tarkasteleminen perustuu viestinnän struk-
turaatioteorian ideaan (Poole & McPhee, 2005). 
Tällä tasolla analyysi kohdentuu viestintä- ja 
vuorovaikutusrakenteisiin. Rakenteet muo-
dostuvat säännöistä, jotka ovat usein piiloisia, 
toimintaamme ohjaavia rakenteen osia, ja käy-
tänteistä, joista säännöt voi tunnistaa (Poole & 
McPhee, 2005). Joskus säännöt ovat tietoisia, 
niistä puhutaan, sovitaan, ja niiden mukaan 
toimitaan. Työyhteisön vuorovaikutusta voivat 
kuitenkin ohjata myös vanhentuneet säännöt 
tai täysin tiedostamattomat oletukset. Tunnis-
tamalla näitä käytänteitä niitä havainnoimalla, 
voimme muuttaa myös sääntöjä, mikä tapahtuu 
toimimalla toisin (Arrow, Henry, Poole, Whee-
lan, & Moreland, 2005). Vähitellen käytäntei-
den muuttaminen alkaa heijastua myös siihen, 
mitä pidetään hyvänä ja sopivana viestintänä 
työyhteisössä.  

Työyhteisössä on moninaisia rakenteita, jotka 
kytkeytyvät toisiinsa. Vuorovaikutusrakenteilla 
on tässä keskeinen asema: valta-, normi- ja roo-
lirakenteet muodostuvat vuorovaikutuksessa 
nekin, joten niitä voidaan pyrkiä muuttamaan 
muuttamalla vuorovaikutusrakenteita. Ana-
lyysissa kannattaa keskittyä tunnistamaan tar-
koituksenmukaisia ja ei-tarkoituksenmukaisia 
käytänteitä. Yksittäisiä käytänteitä on tarkas-
teltava myös osana kokonaisuutta. Emme voi 
suoraviivaisesti ajatella, että tietäisimme, min-
kälaisia funktioita käytänteet palvelevat. Esi-
merkiksi kokoukset on usein nähty prosessien 
toteuttamisena, tiedonhallinnan ja ongelman-
ratkaisuprosessien areenana, mutta kokous voi 
olla myös käytänne, joka vahvistaa relationaa-
lisia tavoitteita työyhteisössä. Se voi myös olla 
identiteettitavoitteita vahvistava käytänne orga-
nisaatiossa. (Laapotti & Mikkola, 2016.)

Monet työyhteisön vuorovaikutuksen ongel-
mista kytkeytyvät viestintäkäytänteiden tasolle. 
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Epäselvät käytänteet vaikeuttavat työstä suoriu-
tumista ja aiheuttavat turhautumista, mikä puo-
lestaan heijastuu takaisin vuorovaikutukseen. 
Jos kuitenkin tällä tasolla viestinnän koetaan 
tukevan perustehtävän toteuttamista ja vuoro-
vaikutuksen olevan toimivaa, voidaan analyy-
sissa siirtyä tarkastelemaan seuraavaa vaihetta. 

Interpersonaalinen taso. Kun siirrytään tarkas-
telemaan interpersonaalisen viestinnän tasoa 
työyhteisössä, on tarkastelukohde kaikkinensa 
laaja ja todella moniulotteinen: interpersonaa-
lisen viestinnän dynamiikka heijastuu kaikkeen 
työyhteisön toimintaan ja viestintään. Se näkyy 
ja vaikuttaa monella tapaa. Työyhteisön kan-
nalta keskeisiä ilmiöitä ovat esimerkiksi vuo-
rovaikutussuhteet, joissa kiteytyvät odotukset 
työtovereita kohtaan. Tärkeitä intepersonaalisia 
ilmiöitä ovat myös luottamus, supportiivinen 
viestintä, konfliktien hallinta ja kiinnittyminen. 
Analyysiprosessin edetessä muista vaiheista 
kertyy jo tietoa siitä, millaiset interpersonaali-
set kysymykset voivat olla olennaisia. Interper-
sonaalisella tasolla analyysi etenee työyhteisöä 
havainnoimalla ja kuuntelemalla. Erilaisia ha-
vaintoja voi testata peilaamalla niitä teoreetti-
seen tietoon. 

On mahdollista, että työyhteisön vuorovaiku-
tuksen koettujen ongelmien ratkaisut ovat löy-
tyneet jo analyysin aiemmissa vaiheissa muilta 
tasoilta. Interpersonaalisten kysymysten äärellä 
on kuitenkin tärkeä viipyä ja esittää kysymys 
siitä, miten työyhteisön interpersonaalinen 
viestintä edistää tai haittaa työn tavoitteiden 
saavuttamista. Keskeisiä kysymyksiä ovat myös 
työyhteisön ja sen jäsenten vuorovaikutusosaa-
minen (Mikkola & Valkonen, 2020) sekä vuo-
rovaikutuseettiset kysymykset, kuten yksilön 
oikeus säädellä yksityisyyttään (Omdahl, 2006). 

Työyhteisön vuorovaikutuksen 
viestintäteoreettinen kehittäminen

Edellä esitelty analyysimalli on tarkoitettu vä-
lineeksi viestintä- ja vuorovaikutusongelmien 
sijainnin tunnistamiseen. Mallin tarkoitus on 
helpottaa vuorovaikutusongelmien palastelua 
ja systemaattista etenemistä. Lähtökohtana on 
epäillä ilmeistä ja kääntää tarkastelu yksilöstä 
ja interpersonaalisesta tasosta perustehtävään, 
viestintäprosesseihin ja viesintäkäytänteisiin. 
Kyseessä on yksi tapa soveltaa viestinnän teo-
riaa työyhteisöjen vuorovaikutuksen analysoin-
tiin. Kun ongelmakohtia on havaittu, alkaa var-
sinainen kehittämistyö. Se tähtää työyhteisön 
viestinnän uudistamiseen, ja se tulisi aloittaa 
siltä tasolta, jolla ongelmia on havaittu. Hyvin 
usein se on perustehtävän taso, jolla tarvitaan 
merkitysten yhteensovittamista. Varsinainen 
kehittämistyö tapahtuu aina työyhteisön vuo-
rovaikutuksessa ja voi edetä kaikilla tasoilla 
yhtäaikaisesti. Esimerkiksi perustehtävän poh-
timiseen voi kytkeä viestintäkoulutusta, ja vies-
tintäkäytänteitä voi pohtia yhtä aikaa supportii-
visen viestinnän kehittämisen kanssa. 

Kuvioon 1 on koottu työyhteisön kehittämisen 
alueet. Työyhteisön sosiaalisen todellisuuden 
voi nähdä merkitysympäristönä, joka rakentuu 
historiallisissa ja kulttuurisissa diskursseissa. 
Tämä merkitysympäristö tuottaa työyhteisön 
tehtävän ja tavoitteen, jotka ohjaavat viestin-
täprosesseissa todentuvaa toimintaa. Työhön 
kytkeytyvät viestintäprosessit suuntaavat vuo-
rovaikutusta, ja vuorovaikutus puolestaan ra-
kentaa ja muokkaa merkitysympäristöä. Vuo-
rovaikutuksessa rakenteistuvat käytänteet, jotka 
sulautuvat osaksi merkitysympäristöä. Merki-
tysympäristö ja vuorovaikutus ovat jatkuvasti 
yhteydessä toisiinsa tuottaen merkityksiä ja 
vaikuttaen merkitysten rakentumiseen. Kuvio 
pyrkii kuvaamaan siis sitä, että vaikka eri tasot 
– tai alueet – on mahdollista erottaa analysoi-
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taessa niitä, kaikki alueet kytkeytyvät toisiinsa 
ja läpäisevät toisensa, ja merkitykset luodaan 
työyhteisön viestinnässä monissa prosesseissa. 

Viestintäteoreettinen 
kehittäminen – kehittäjän, 
kouluttajan, johtajan ja tutkijan 
tehtävä 

Kehittäjälle tässä puheenvuorossa esitelty ana-
lyysimalli on työkalu. Koska analyysin lähtö-
kohtana on viestinnälle annettavien ja vuo-
rovaikutuksessa rakennettavien merkitysten 
tarkastelu, on tarpeen huomioida kaksi asiaa: 
aika ja eettisyys. 

Kevään poikkeusolot saivat nopeasti tutkijat 
liikkeelle ja lyhyessä ajassa kerättiin paljon ai-
neistoja työyhteisöjen toiminnasta ja sopeu-
tumisesta tilanteeseen. Menetelmät valittiin ja 
asetelmat rakennettiin nopeasti, jotta päästiin 

kiinni akuuttiin vaiheeseen. Näitä aineistoja 
kerättiin myös kehittämistarkoituksessa. Tämä 
herätti minussa pohdintaa siitä, mikä on sellais-
ta organisaation sisäistä tietoa tai tarvetta, joka 
oikeuttaa tiedon keräämiseen kriisitilanteessa. 
Kehittämisen aikajänne on pitkä ja asiat merki-
tyksentyvät hitaasti, eikä kehittämistä tehdä ky-
selyillä vaan keskustelulla. Kehittäminen tarvit-
see aikaa merkityksistä neuvottelemiselle, mikä 
voi myös kuormittaa – näin aika ja eettisyys 
kietoutuvat toisiinsa. Analyysimalli tähtää sii-
hen, että työyhteisöjä kehitettäessä ei korjailla 
hetkittäisiä oireita, laastaroida, vaan puututaan 
todellisiin syihin oireiden tai ensiavun sijaan. 

Opetuksen ja koulutuksen rooli kehittämisen 
näkökulmasta on se, että koulutuksessa tar-
jotaan tietoa viestintäteoreettisista käsitteistä 
ja selitystavoista. Teoreettisen ymmärryksen 
rakentaminen mahdollistaa sen, että työyhtei-
söissä ja työntekijöillä on välineitä vuorovaiku-

Kuvio 1. Työyhteisön rakentuminen viestinnässä.
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tuksen ymmärtämiseen. Analyysimalli voi tar-
jota myös välineen työyhteisön kokonaisuuden 
ymmärtämiseen kontekstina. Työyhteisö muo-
dostaa monitahoisen kontekstin, jossa eri alueet 
ovat keskinäisesti riippuvaisia ja läpäiseviä. 

Johtajuuden näkökulmasta analyysimalli tar-
joaa jäsennyksen johtajan viestintätehtävistä. 
Kun johtajuus on sosiaalista vaikuttamista ja 
tavoitteiden kannalta merkityksellisiksi tunnis-
tettuja tekoja (Fairhurst, 2007), malli voi tarjota 
yhden tavan hahmottaa, mitä on vuorovaiku-
tuksen ja viestinnän johtaminen työyhteisössä. 
Ymmärrys viestintäprosessien ja viestintäkäy-
tänteiden merkityksestä on suuri niin johtajuu-
den kuin johtamisen (management) näkökul-
masta, joka sekin tapahtuu vuorovaikutuksessa. 

Tällä hetkellä johtajan keskeinen tehtävä on 
ylläpitää merkitysneuvotteluja, ja haasteena on 
se, että merkitysten tiheys säilyy. Etätyö – huo-
limatta siitä, että se voi toimia erinomaisesti 
– kuluttaa ja ohentaa työhön liittyviä merki-
tyksiä, koska monet merkitysneuvottelut jäävät 
käymättä: vuorovaikutukselle tyypillinen pu-
heenvuorojen vaihtuminen muuttuu ja päällek-
käin puhuminen – kiistäminen ja vahvistami-
nen – jäävät puuttumaan. Vaikka etäyhteydessä 
edelleen syntyy relationaalista viestintää, ja re-
lationaalisia sanomia tuotetaan, tapahtuu hiljat-
taista merkitysten eroosiota, kun keskusteluun 
ei enää niin helposti synny tihentymiä. Johtajan 
tärkeimpiä tehtäviä vuorovaikutuksen ylläpitä-
misessä ja kehittämisessä voi olla merkitysten 
jakamisesta huolehtiminen. Kun palataan etä-
työstä työpaikoille, kannattaa käydä keskuste-
luja siitä, missä nyt ollaan ja mitä ollaan teke-
mässä.

Tutkijoille työyhteisön vuorovaikutuksen vies-
tintäteoreettinen kehittäminen tuottaa haasteen 
tehdä soveltavaa tutkimusta – ja toisaalta etsiä 
soveltavasta tutkimuksesta teoreettisia avauk-

sia. Toimintatutkimus ja etnografisten mene-
telmien käyttö, siis tutkimuksen nivominen 
kehittämistoimintaan, tarjoaa sekä teoreettista 
ymmärrystä että sovellettavaa tietoa työyhteisö-
jen viestinnästä. Tässä ajassa – vankan eettisen 
harkinnan oikeuttamana – merkitysneuvotte-
luiden tutkiminen digitaalisista aineistoista tar-
joaa varmasti kiinnostavaa tietoa keskustelun 
dynamiikasta ja sen merkityksestä työyhteisöil-
le. 

Tässä puheenvuorossa olen kuvannut analyy-
simallin työyhteisön vuorovaikutusongelmien 
analysoimiseksi ja siitä johdetun kokonais-
kuvauksen työyhteisön viestinnän moninai-
suudesta. Mallia voidaan käyttää työyhteisön 
vuorovaikutuksen kehittämisen tukena ja sitä 
voidaan soveltaa eri tavoin. Ongelmanratkai-
su ja kehittäminen edellyttää näiden kaikkien 
osa-alueiden tunnistamista, analyysia ja huo-
mioimista. Tarkoitukseni on jatkaa mallin ke-
hittämistä ja myös sen empiiristä ja teoreettista 
perustelemista. Olen iloinen siitä, että Vuoro-
vaikutuksen tutkimuksen päivät on tarjonnut 
mahdollisuuden käydä mallista keskustelua, ke-
hittäminen ja kehittyminen vaatii sitä. 

Kiitän Prologoksen johtokuntaa ja Vuorovai-
kutuksen tutkimuspäivien järjestelytoimikun-
taa kutsusta ja mahdollisuudesta puhua tästä 
aiheesta. Kiitän myös Tarja Valkosta, joka on 
kirjoittanut kanssani analyysimallista. Maarit 
Valoa kiitän toimittajan tarkkanäköisistä kom-
menteista malliin.
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