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Millainen kuva meilld on tydnte-
kijastd? Jos minulta olisi kysytty
titd yhteisOviestinnan opiskelija-
na vaikka viisi vuotta sitten, olisin
voinut kuvailla hyvdi tyontekijaa
seuraavasti: tyontekija sitoutuu
organisaatioon, haluaa vaikuttaa yhteisiin asioihin,
on kiinnostunut organisaatiotason tiedosta, kuten
strategiasta, visiosta ja missiosta sekd on aktiivi-
nen osapuoli organisaation ja tydntekijan vilisessa
dialogissa.

Olisin myds korostanut viestinndssa paljon ope-
tettua kidsitettd symmetrisestd viestinnista. Siind
pyritidn molemminpuoliseen ymmarrykseen yrit-
tamattd vaikuttaa toiseen manipulaation kautta
ja tavoitellaan win-win -tilannetta. Téllainen kuva
tyontekijastd piirtyy useimpien viestinnian ja PR:n
oppikirjojen kautta. PR:n ammattilaisten on edistet-
tdvd symmetrista viestintdd, luotava mahdollisuuksia
vaikuttamiseen ja myds perehdytettiva tyontekijat
nopeasti organisaatioon.

Mitd vastaisin nyt samaan kysymykseen? Kuvailisin
tdysin valinpitdmaton organisaation yhteisistd asioista,
ei ole kiinnostunut dialogista tai vaikuttamisesta, suh-
tautuu epéilevisti tydnantajaansa eika luota esimerkik-
si tyOsuhteensa jatkuvuuteen. Tyontekija eldd keskelld
epavarmuutta ja jatkuvaa muutosta. Tarkeimmaksi
tekijaksi omassa tyOssd nousee itsensd kehittiminen,
koska se takaa oman tyémarkkina-arvon sdilymisen.
Kvartaalitalouden paineet asettavat suuret haasteet
samanarvoiselle dialogille, kun tyévoimasta on tullut
resurssi, jota tarpeen vaatiessa voidaan vihentdd ja
taas kasvattaa.

Olen viitoskirjassani tarkastellut nditd kahta eri-
laista kuvaa tyontekijasta. Ensin olen kdynyt lapi PR:
n oppikirjojen luomaa kuvaa tydntekijastd. Taman
jalkeen olen perehtynyt niihin yhteiskunnallisiin muu-
toksiin, joita kutsun tydssani postmoderniksi. Taman
postmodernin nakékulman perusteella olen piirtianyt
toisenlaisen kuvan tyontekijdstd, jota empiriassa on
tarkemmin selvitetty.

Tyon empiirinen osuus koostuu kahdesta eri
tutkimuksesta: ensimmdisessd selvitettiin viestinta-
vajeisiin liittyvid arvoja ja toisessa tarkasteltiin tar-
kemmalla tasolla kasityksia postmodernista organi-

ja postmoderni
nakokulma™

saatiosta, postmodernista tyon-
tekijatyypistd ja niin sanotusta
tyoelimian uudesta sopimuksesta
kolmessa eri informaatiotekno-
logian alan organisaatiossa. Tyoni
tutkimuskysymykset olivat:

I. Millaisen kuvan tydntekijastd PR:n ja sisdisen vies-
tinndn oppikirjat luovat?

2. Miten postmodernin teesit toteutuvat suomalaisis-
sa informaatioteknologian alan organisaatioissa ja
millaisen kuvan tyontekijasta ne luovat?

3. Miten postmoderni haastaa sisdisen PR:n ja si-
sdisen viestinndn oppikirjoissa esitetyt tehtivit
ja tavoitteet!

Yhteenvetona voi sanoa, ettd postmoderni kuva

tyontekijasti sai tukea tyon empiirisessd osuudessa.

Seuraavaksi kdyn ldpi tarkemmin nditd tyontekijan

eri kuvia seka sitd, mitd johtopaatdksia tutkimukseni

PR:n alalle tuo.

Kuten jo aiemmin totesin, PR:n oppikirjat (esim.
Grunig 1992; 1993) painottavat aktiivista, samanar-
voista dialogia organisaation ja sen yleiséjen vililla.
Pyrkimykseni on molempien osapuolten ymmar-
tdminen, ja organisaatiokin on valmis tekemiin
kompromisseja ja muuttamaan toimintaansa, jos
konsensus sitd vaatii. Symmetrisen viestinnan malli
on saanut kuitenkin osakseen paljon kritiikkid ja se
asettuu tydelimin muutoksissa haasteiden eteen.
Perusoletuksia mallissa niyttiisi olevan kolme: 1)
samanarvoinen dialogi on mahdollinen, 2) kon-
sensus on tavoiteltavaa ja kompromissit johtavat
menestymiseen, 3) yleisolld ja organisaatiolla on
kiinnostus ja halu dialogiin.

Vahva usko sisdisen viestinndn vaikutuksesta sitou-
tumiseen ja motivaatioon niakyy myds oppikirjoissa.
Esimerkiksi Himildinen ja Maula (2004, 31) uskovat,
ettd henkilostd odottaa saavansa tietoa koko tyoyhtei-
s6d koskevista asioista. He myos korostavat yhteyttd
viestinndn ja tyotyytyvdisyyden sekd organisaation
tehokkuuden vililld. Yhteisymmarryksen saavuttamis-
ta pidetddn tirkednd ja henkilékunnan sitoutumista
tavoitellaan. My6s vision ja organisaation strategioi-
den viestimistd tyontekijoille on korostettu (ks. esim.
Aberg 1996; 1997).

Millaisena tyontekija lopulta ndyttiytyy PR:n ja
sisdisen viestinnan méairitelmien, tavoitteiden ja teh-
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tivien mukaan? Yhteenvetona tydntekijistd piirtyy

seuraavanlainen kuva:

I. Tyontekija on aktiivisen dialogin toinen osapuoli.

2. Tyoéntekija pyrkii omalta osaltaan molemminpuo-
lisen ymmarryksen, luottamuksen ja hyvan tahdon
syntymiseen.

3. Tyontekija on symmetrisen viestinndn toinen osa-
puoli.

4. Tyontekija on arvokas resurssi, joka on saatava
sitoutumaan organisaatioon.

6. Tyontekijan sitoutuminen ja toimiva viestinti joh-
tavat tyotyytyviisyyteen ja tuloksellisuuteen.
seja, mikd johtaa menestymiseen.

8. Tyontekija on kiinnostunut organisaation yhteisista
asioista.

9. Tyontekija haluaa vaikuttaa organisaation yhteisiin
asioihin.

10. Tyontekijan on tirkedd omaksua nopeasti organi-
saation aiemmat toimintamallit ja arvot perehdyt-
tdmisen kautta.

Mitd ongelmia téssa kuvassa sitten on? Kédyn seuraa-
vaksi lapi yhteiskunnallisia muutoksia, jotka haastavat
edelld esitetyn kuvan monilla tavoin.
Lansimainen yhteiskunta on muuttunut viime vuosi-
kymmenina. Erityisesti timd voidaan nahdad arvojen
muutoksena. Yhteiskunnan muutosta on kuvattu eri
kasitteilld. Toiset kutsuvat yhteiskuntaa tietoyhteis-
kunnaksi, toiset jalkiteolliseksi yhteiskunnaksi, toiset
postmoderniksi yhteiskunnaksi. Olen valinnut vait&s-
kirjaani kdsitteen postmoderni yhteiskunta, koska se
painottaa erityisesti arvojen muutosta.

Mitd nimd postmodernit arvot sitten ovat? Ne
painottavat itseilmaisua ja yksilollisyyttd, eivat pida
tarkedna vanhanaikaisia hierarkioita ja arvoja, kuulut-
tavat erilaisuutta ja moniarvoisuutta. Postmoderniin
yhteiskuntaan liitetddn myos jatkuva muutos, arvojen
fragmentoituminen ja relativismi. Esimerkiksi Terrén
(2002) uskoo postmodernien asenteiden vaikuttavan
tyohon epamotivaationa ja vilinpitimattdmyytena. It-
sekeskeisyys korostuu ja narsismi kukoistaa.

Ty6eldamidssi puhutaan myds niin sanotusta uudesta
psykologisesta sopimuksesta. Tybeliman psykologinen
sopimus tarkoittaa kirjoittamatonta sopimusta tyon-
tekijan ja tydnantajan vililld. Organisaatio tarjoaa esi-
merkiksi tyollisyyden turvaa, ylenemismahdollisuuk-

sia ja huolehtii tyontekijastd ongelmien kohdatessa.

Tyontekija vuorostaan tarjoaa lojaalisuutensa, sitoutuu
organisaatioon ja luottaa tySnantajaansa.

Tamian vanhan sitoutumiseen perustuvan mallin
on korvannut uusi malli. Siind tyonantaja ei lupaa

elinikiistd tyopaikkaa eika siten tarjoa turvallisuutta.

Kun organisaatio ei sitoudu tyontekijadn, ei tyon-
tekijakddn voi sitoutua organisaatioon. Tyonantaja
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tarjoaa silld hetkelld tyopaikan, palkitsee suorituk-
sista ja maksaa tarpeeksi korkeaa palkkaa tyéntekijan
monipuolisia taitoja vastaan. Tyontekijin on oltava
valmis venymain ja sietdmadn epavarmuutta ja muu-
tosta. Tydntekijan tiedot ja taidot korostuvat, silld ne
madradvat hanen markkina-arvonsa. Tyontekija itse
odottaa ty6ltd mahdollisuutta itsensi kehittdmiseen
ja elamysten kokemiseen.

Tydeldaman uuden sopimuksen liséksi olen kasitellyt
vditdskirjassani kasitteitd postmoderni organisaatio ja
postmoderni tydntekijatyyppi. Postmodernilla orga-
nisaatiolla tarkoitetaan matalahierarkkista, informaa-
tioteknologiaa hyddyntédvia organisaatiota, joka toimii
joustavasti ja on toisaalta byrokraattisen organisaation
vastakohta. Postmoderni tyontekijatyyppi taas koros-
taa yksilollisyyttd, erilaisuutta, sitoutumattomuutta,
itsensd kehittdmistd, hauskanpitoa ja rentoutta, sietdd
epavarmuutta eiki arvosta auktoriteetteja ja hierarki-
aa.Yhteenvetona postmoderni kuva tyéntekijastd on
seuraavanlainen:

I. Tydntekija ei usko dialogiin, hdn on vilinpitimiton
vaikuttamiseen ja yhteisten asioiden hoitamiseen.
Vastuuta halutaan kantaa kuitenkin omasta tydstd
ja kehittymisesta.

2. Tydntekija arvostaa erilaisuutta ja on kriittinen.

3. Tydntekija odottaa organisaatiolta ja tydltiin eli-
myksid, onnistumisen kokemuksia ja viihtyvyytta.

4. Asenteissa vaikuttavat individualismi ja narsismi.
Perinteiset arvot ovat murtuneet. Tyontekijan
asenteissa nakyvit myos lannistuminen, valinpita-
mattdmyys, apatia ja relativismi.

5. Itsensd kehittiminen nihdiin elintirkeiksi. Or-
ganisaation odotetaan antavan mahdollisuuden
itsensd kehittimiseen. Toisaalta tyontekijd ei ole
kiinnostunut organisaation kehittimisestd, ellei se
palvele omaa oppimista.

6. Perinteinen sitoutuminen ei palvele tyontekijai
eikd tyonantajaa. Motivaation lihteend on uuden
oppiminen ja haastava tyo.

7. Tydéntekijan elimi on projektien sarjaa, jossa si-
toutumisella ei ole sijaa. Joustavuuden vaatimus ja
epavarmuus korostuvat.

8. Tydntekijan tiedot ja taidot ovat valtaa, jotka
mairadvat hanen markkina-arvonsa. Tyontekijan
arvokkuus organisaatiolle maardytyy kulloisenkin
markkinatilanteen mukaan.

9. Kompromisseja ei tavoitella vaan erilaisuutta. Ai-
empiin toimintamalleihin suhtaudutaan kriittisesti.

Empiirisessd osuudessa tarkastelin tarkemmin edelld esi-
tettyja ksityksia. Osuus alkaa tapaus TITUIla, joka osoitti
ettd tyytyvaisyys viestintdan eli niin sanottu viestintdva-
jeettomuus kertoikin henkiléston vilinpitimattomyy-
destd yhteisid asioita kohtaan. Taustalta 16ytyi postmo-
derneja arvoja itsensd kehittamisestd. Nama tyontekijat
kehittivat mieluummin itseddn kuin organisaatiota.



Samoin empirian toinen osa, Tapaus kolme P vahvis-
ti TITUn havaintoja. Kvantitatiivinen tutkimus paljasti
organisaatioiden olevan postmoderneja ja tyontekijit
voitiin padosin kuvata myos tillaisiksi postmoderneik-
si tyontekijityypeiksi. Kaikista postmoderneimmat
tyontekijat arvostivat joustavia tydaikoja, hauskanpi-
pitdneet tirkednd virallisia titteleitd tai hierarkioita ja
halusivat tehdi tyonsa itsendisesti ilman ohjausta. It-
sensi kehittdmista, viihtyvyytta ja elamyksid korostet-
tiin. My0s tydeldmdn uusi sopimus sopi suurimmalta
osin ndihin organisaatioihin.

Mitd johtopaatoksia tydni antaa PR:lle ja sisdiselle
viestinndlle? Ensinndkin postmodernit arvot ja tyo-
elimin muutokset kyseenalaistavat samanarvoisen
dialogin, jossa tyontekija ndhdain aktiiviseksi osapuo-
leksi. Kun tyontekijoistd tulee organisaatiolle joustava
resurssi, jota voidaan kasvattaa ja vihentdd tarpeen
vaatiessa, ilmapiiri ei suosi samanarvoista ja avointa
viestintdd. Molemminpuolista win-win -tilannetta ei
vdlttdmattd 16ydy, kun organisaation ja tyontekijan
edut ovat ristiriidassa. Monidénisyys organisaatioissa

palvelee uudistumista paremmin kuin kompromissit.

Yhdenvertainen dialogi ja symmetrisen viestinndn
ihanne viistyvdt vilinpitimattédmyyden, narsismin
ja individualismin asenteiden vallitessa. Ty6nantaja-
tyontekija -suhteen korvaa asiakas-toimittaja- tai ti-
laaja-tuottaja -suhde, jolloin rajat sisdisen ja ulkoisen
vidlilla hamartyvit.

Viestintd on vaikuttamisen viline. Vaikuttaminen
kohdistuu kuitenkin yksilén omien motiivien palvele-
miseen, ei yhteisten asioiden hoitamiseen. Tyontekija
itsessddn ei ole tirked vaan hédnen taitonsa. Niitd tai-
toja tyontekijan on pidettdva jatkuvasti markkina-ar-
voisina, jotta hdnen hyddyllisyytensd sdilyy. Tami ajaa
jatkuvaan itsensd kehittamiseen.Toisaalta ndistd moni-
taitoisista tyontekijoista kilpaillaan. Sisdinen viestintd
muistuttaa yhda enemmian markkinointia ja avoimen
viestinndn aikakauden korvaa tydyhteison viihteelli-
nen markkinointi. Organisaatioiden on markkinoitava
itseddn tyontekijoille,joiden kyvyt ovat silloisen mark-
kinatilanteen vaatimia. Organisaation on tarjottava
eldmyksid ja tuettava huippuhetkien saavuttamista.

Markkinointiajattelu korostuu myds sisiisesti. Sisai-
sen PR:n nikokulmasta tydntekija muuttuu yhteisén
jasenen roolista sisdisen asiakkaan rooliin. Samoin
tyonantajasta tulee sisdisten palvelujen tuottaja, jonka
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on luotava lisdarvoa tyontekijille.Avointen kykymark-
kinoiden luominen on otettava sisdisen viestinnan ja
PR:n tavoitteeksi. Kilpailu organisaatiolle merkityksel-
lisistd tiedoista ja taidoista kiristyy. Sisdisen viestinnan
ja PR:n tavoitteena on luoda organisaation sisdlld ja
toisaalta myos ulospdin avoimet kykymarkkinat, jot-
ta jokaisen tyontekijain osaamispotentiaali saadaan
hyédynnettyd parhaalla mahdollisella tavalla. Tyonte-
kijdiden on pystyttdva kehittymdin uusien haasteiden
kautta, jotta heididn taitonsa pysyvat markkina-arvoisi-
na. Samalla my&s ulkoisen asiakkaan rooli kasvaa. Asi-
akkaiden tarpeiden olisi ohjattava sisdisen viestinnian
ja PR:n tavoitteita, ei ainoastaan organisaation pai-
madrien. Tavoitteena on lopulta luoda asiakkaalle yha
parempi kokemus yrityksen brindista.

Sitoutuminen asettuu myos uuteen valoon post-
modernissa yhteiskunnassa. Sitoutuminen ei palvele
tyonantajaa eikd tyontekijdd samalla tavalla kuin en-
nen.Tyoéntekijan elima pirstoutuu projektien sarjaksi,
jossa sitoutuminen yhteen organisaatioon tai yhteen
tehtdvéin ei palvele taitojen kehittamistd markkina-
arvoisiksi. Sitoutumisen kohde vaihtuu organisaatiosta
oman itsensd kehittimiseen ja perustuu haastavaan
tyohon, vertais- ja itsekontrolliin sekd asiakas-toimit-
taja (tilaaja-tuottaja) -suhteeseen.

Jatkuvasti uudistuvat organisaatiot eivét tue molem-
minpuolista lojaaliutta ja sitoutumista. Perehdyttamises-
sd ja kiinnittdmisessa ei tulisi tavoitella aiempien toimin-
tamallien nopeaa omaksumista, vaan niihin on suhtau-
duttava kriittisesti. Organisaation kannalta ei ole parasta,
ettd tyontekijit saadaan nopeasti noudattamaan vanhoja
rutiineja. Tarkedd on uutta luovien ajatusten hyddynta-
minen ja toimintatapojen muokkaaminen sellaisiksi, jot-
ka helpottavat uusien nakékulmien |6ytamista.

Myos tavoite yhteisistd arvoista ja yhtendisestd
kulttuurista on hylattava. Heikko organisaatiokulttuuri
ja arvojen moninaisuus johtavat innovatiivisuuteen ja
dynaamisuuteen. PR:n ammattilaisten on luotava vuo-
rovaikutuksen areenoja, joissa toimivat monidanisyy-
den periaatteet. Instituutioiden jatkuva uudistumisen
tarve ei kannusta staattisten arvojen omaksumiseen,
vaan arvot muuttuvat markkinointiviestinnaksi.

Lopuksi on vield sanottava, ettd jokainen tutkimus
on rajallinen. Edella esitettyja viitteitd ei voida yleistida
kaikkia organisaatioita koskeviksi. Ne kertovat kuiten-
kin sellaisesta yhteiskunnallisesta muutoksesta, joka
jollakin tavalla koskettaa meitd kaikkia.

GRUNIG, |. Ep. (1992). Excellence in Public Relations and Communication Management. Hillsdale: Erlbaum.

GRUNIG, J. (1993). Implications of public relations for other domains of communication. Journal of Communication, 43, 164—173.
HAMALAINEN, V. & MAULA, H. (2004). Strategiaviestintd. Keuruu: Inforviestintd Oy.

TeRrREN, E. (2002). Post-modern attitudes: a challenge to democratic education. European Journal of Education, 37, 161—-177.
é\BERG, L. (1996). Viestintd — tuloksen tekijd. 7. painos. Helsinki: Inforviestintd Oy.

ABERG, L. (1997). Viestinndn strategiat. Helsinki: Inforviestintd Oy.

elJosandaead opda



