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Sipilan vuoden 2015 hallitusohjelman my6ta julkishallinnossa on ollut tavoitteena uudistaa
johtamista ja toimeenpanoa vahvistamalla tietoon perustuvaa paatoksentekoa ja avoimuutta.
Tavoitetta on tukenut kokeilukulttuuri, jonka innoittamana my6s sisdministeriossa on vuonna
2017 lahdetty kehittamaan tiedolla johtamista ottamalla kayttéon Qlik Sense -tietojarjestelma,
joka mahdollistaa visualisointien ja sovellusten joustavan kehittdmisen helpottaen tietojen

analysointia ja tietoon perustuvaa paatoksentekoa.

Sisdministerid on asiantuntijaorganisaatio, jossa tieto on vahvasti lasna osana paatoksente-
koa. Kaytannon tasolla tiedolla johtamisessa on kuitenkin vield kehitettdvaa eteenkin strate-
gian ja ennakoinnin ndkokulmasta. Opinnaytetydni paatavoitteena onkin tiedolla johtamisen
nyky- ja tavoitetilan kartoitus seka tahan liittyen Qlik Sense -jarjestelman seké tyo- ja organi-

saatiokulttuurin kehittaminen tiedolla johtamista tukevaksi.

Kyseessa on deduktiivinen tutkimus, joka on toteutettu kvalitatiivisena tutkimuksena teema-
haastatteluin. Tutkimuksessa on mukana myds kaytettavyystutkimuksen piirteité Qlik Sense
kayttajatestauksen myota. Teoriassa lahden liikkeelle tiedon ja siihen liittyvien osioiden seka
tietojarjestelmien kasittelysta. Perustan luonnin jalkeen kasittelen tiedolla johtamista laajem-
min tietojohtamisen periaatteiden kautta. Teemahaastatteluiden tarkoituksena on korostaa
tulkittavan tulkintoja ja merkityksia, jotta saan muodostettua aiheesta laaja-alaisen kokonais-
kuvan. Kehitysehdotuksia esitan tietoarkkitehtuurin, johtamisen seka ty6- ja organisaatiokult-
tuurin osalta, jotta kyseiset osa-alueet tukisivat tiedolla johtamista niin strategiesti, kuin kay-

tannossakin.
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1 Johdanto

Sipilan vuoden 2015 hallitusohjelmassa todetaan, etta tavoitteena on uudistaa rohkeasti
johtamista ja toimeenpanoa vahvistamalla tietoon perustuvaa paatoksentekoa ja avoi-
muutta. Johtamista vahvistetaan kehittamalla hallinnonalan rajat ylittdvaa tietoon perus-
tuvaa johtamista ja toimeenpanoa. Julkisen paatoksenteon tulee innovatiivisesti mahdol-
listaa ja luoda Suomeen suotuisa toimintaymparist6 digitaalisille palveluille, teollisille in-
ternetin sovelluksille ja uusille liiketoimintamalleille. Kokeilukulttuurin k&yttdonotolla tavoi-
tellaan innovatiivisia ratkaisuja, parannetaan palveluita, edistetddn omatoimisuutta seka
vahvistetaan paatoksentekoa ja yhteisty6ta. Hallitusohjelman my6té valtiohallinnossa on
alettu puhua tiedolla johtamisesta, sen merkityksesté ja toteutumisesta. (Valtioneuvoston
kanslia 2015)

Suoritan opinnaytetytn toimeksiantona sisdministeridlle. Sisaministerié on erinomainen
esimerkki asiantuntijaorganisaatiosta, jossa tieto on vahvasti lasna. Arvioni mukaan halli-
tusohjelman linjaukset eivét kuitenkaan ilmene sisdministerién arjen tydssa tiedolla johta-
misen kulttuurin voimistumisena. Tietoa on paljon, mutta se on hajallaan eri tietojarjestel-
missa ja datan kasittely tapahtuu pitkalti perinteisilla toimisto-ohjelmilla (Excel, Word, Po-
werPoint). Naméa kaytossa olevat tytkalut ovat kankeita eivatkd mahdollista tiedon ha-

vainnollista esittamistd. Myos tiedon yhdistely eri jarjestelmista ja raporteista tuottaa on-

gelmia eika perinteiset toimisto-ohjelmat tue tiedon jatkoanalysointia. Ei-visuaaliset rapor
tit seka laaja, mutta hajallaan oleva tieto siis vaikeuttavat tiedon hyddyntamista esimies-
tydssa. Tallin esimiestyo on lahinna deskriptiivista analytiikkaa, eli tapahtuneiden ilmidi-
den selittamista (Lempinen 2017) seka tilanteiden seurantaa ja niihin puuttumista. Sisa-
ministeridssa esimiehet toimivat myo6s asiantuntijaroolissa. Nakemykseni mukaan asian-
tuntijatydssa tietoa hyddynnetédédn laaja-alaisesti eri lahteista ja jarjestelmista, mutta tiedon

hyédyntaminen ja kaytetyt lahteet vaikuttavat kuitenkin olevan hyvin yksildsta riippuvaisia.

Kokeilukulttuuriin kannustava hallitusohjelma on luonut valtiohallinnossa erilaisia kaytan-
non kokeiluja, tydryhmia ja tutkimuksia tiedolla johtamiseen liittyen. Osana kokeilukulttuu-
ria ja tiedolla johtamisen edistamista sisdministeriossa paatettiin vuonna 2017 aloittaa
hankinta raportointijarjestelmasta, joka mahdollistaisi talous- ja henkilstétiedon yhdista-
misen, iimididen esiin tuomisen seka datan visuaalisen esittdmisen. Jarjestelman hankin-
nasta ja tiedolla johtamisen kehittamisesta oli puhuttu jo pitkédan, mutta kokeilukulttuurin
kannustamana idea paasi vihdoin kaytantéon. Tasta heréasi ajatus myds opinnaytetydhoni,
jonka tarkoituksena on tutkia sisaministeridlla hallussa ja kdyttssa olevaa tietoa, tiedolla
johtamista tukevia tietojarjestelmia ja tiedon hyddyntamista seka henkilostén osaamista ja
osaamisen johtamista osana ministerion asioiden valmistelua ja paatoksentekoa. Liséksi

tutkin, tukeeko sisdministerion ty6- ja organisaatiokulttuuri tiedolla johtamista.
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Kyseessa on deduktiivinen tutkimus. Teoriaosuus lahtee liikkeelle tiedon ja siihen liittyvien
osioiden (tiedon arvoketju, tiedon arkkitehtuuri ja tiedon jalostus) maarittAmisesta seka
tietojarjestelmien kasittelysta niin yleisesti kuin ministeriéssa kaytdssa olevien tietojarjes-
telmien kautta. Tietojarjestelma -osiossa keskityn erityisesti Qlik Sense -jarjestelman ka-
sittelyyn. Qlik Sense -osiossa sivuan myds jarjestelman kayttdonottoprojektia. Teoriapoh-
jan rakentamisen jélkeen kasittelen tiedolla johtamista laajemmin tietojohtamisen periaat-
teiden (aineettoman paaoman johtaminen, liiketoimintatiedon hallinta, tietdmyksenhallinta
ja organisaation oppiminen) kautta.

Tutkimus on suoritettu kvalitatiivisena tutkimuksena teemahaastatteluin. Teemahaastatte-
lun tarkoituksena on korostaa tutkittavan tulkintoja ja merkityksia. Qlik Sense -jarjestelman
testauksen myota tutkimuksessa on mukana myds kaytettavyystutkimuksen piirteita.
Haastattelun tulosten analysoinnin ja teorian pohjalta olen pyrkinyt esittimaan kehityseh-
dotuksia tietoarkkitehtuurin, johtamisen seka ja tyo- ja organisaatiokulttuurin kehittamisek-
si tiedolla johtamista tukevaksi. Erityisesti kehitysvaiheessa olevan tietojarjestelman osalta
tutkimuksen tulokset tuottavat arvokasta tietoa, silla lopulliset kehitysehdotukset tullaan
huomioimaan jarjestelman kehittamisessa ja viedaan soveltuvin osin kaytantéén. Muiden
kehitysehdotusten kaytantéon vieminen jaa organisaation johdon ja esimiesten arvioita-

vaksi.



2 Tutkimuksen tavoitteet ja lahtokohdat

Opinnaytetyoni tavoitteena on tutkia sisdministeriolla kaytossa olevaa tietoa, tiedolla joh-
tamista tukevia tietojarjestelmia ja tiedon hyodyntamista seka henkiloston osaamista ja
osaamisen johtamista osana ministerion asioiden valmistelua ja paatoksentekoa. Lisaksi
tavoitteena on tutkia, tukeeko ministerion tyo - ja organisaatiokulttuuri tiedolla johtamista.
Tutkimukseni kohdistuu paasaéantoisesti ministerion HR tietoon, mutta kokonaiskuvan
kartoittamiseksi ajoittain on tarpeellista sivuta myds muita tietolahteita. Tutkimus on rajattu
esimiesnakokulmaan kohdistuvaksi, silla tutkimuksen painopiste on johtamisen seka tie-

dolla johtamista tukevan tietojarjestelman kehittamisessa.

Tutkimuksen lahtokohdat ovat tietojohtamisessa, eli tiedon maarittdmisessa; mita tietoa
organisaatiossa on ja missé muodossa se on sek& mihin kyseiset tiedot ovat sijoitettuna.
Liséksi arvioidaan, miten ajankohtaisuus ja yleisimmin aika huomioidaan tiedon jalostami-
sessa. Osana tiedon jalostamista arvioidaan myds organisaation tietojarjestelmia ja niiden
toimivuutta datan analysoinnin seka tiedolla johtamisen tukena. Olennainen osa opinnay-
tetydta onkin selvittdd, kuinka sisaministeriossa kayttdonotettua Qlik Sense -jarjestelmaa
voidaan kehittda entistda vahvemmin tiedolla johtamista ja esimiesty6ta tukevaksi. Jarjes-
telman kayttéonotolla tavoiteltavia kustannushyoétyja ovat tiedon aikaisempaa parempi
hyédyntaminen, toiminnan tehostaminen ja tydajan saastaminen. Potentiaaliset hyddyt
selviavat ajan myota. Tietojarjestelméat ovat opinnaytetydssa suuressa roolissa, silla tutki-
musten mukaan tietojarjestelmaperusteinen tiedolla johtaminen lisda organisaation tehok-
kuutta edistamalla innovatiivisuutta ja ketteryytta (Khalifa ja muut 2008, 119-132). Koko-
naisuutena arvioin tiedon arkkitehtuuria eli miten kaikki ylla mainittu on organisoitu ja mi-
ten vastuut on jaettu. Olennaista on arvioida tiedon hyédyntamistd, eli mita tietoa kayte-
téaan, mihin ja miten seka toisaalta mita tietoa ei kayteta, miksi ja pitaisikd naita tietoja to-
dellisuudessa hyddyntdd. Lopulta paneudun tiedolla johtamisen kokonaiskuvaan esimies-

ten johtamisen seké organisaatio- ja tydkulttuurin kautta.

Tutkimuksen lahtokohta on siis tutkimusongelmassa seka tutkimuskysymyksissa, jotka
ovat syntyneet teorian ja tutkimusongelman vuorovaikutuksen myoéta. (Hirsjarvi & Hurme
2010, 13-16) Tutustuminen aihealueeseen pohjautuvaan teoriaan auttoi tutkimusongel-
man ja tutkimuskysymysten rajaamisessa. Tutkimuksen tavoitteet rajautuivat paatavoit-
teeseen (tiedolla johtamisen nyky- ja tavoitetilan selvittdminen) seka alatavoitteisiin (tie-
dolla johtamista tukevan tietojarjestelméan rakentaminen seka tiedolla johtamista tukevan

tyo- ja organisaatiokulttuurin edistaminen).



Paatavoite:
Tiedolla johtamisen nyky-
ja tavoitetilan kartoitus

i ]

Alatavoite: Alatavoite:
Qlik Sense jarjestelméan kehit- Tiedolla johtamista tukeva
tdminen tiedolla johtamista organisaatio- ja tyokulttuuri
tukevaksi

Kuvio 1. Opinnaytetydn tavoitteet.

Kaytannon tasolla tutkimuksen tavoite on, etté sisaministerié organisaationa pystyisi saa-
vuttamaan tiedolla johtamisen kulttuurin, jossa tietoa analysoimalla ja hyddyntamalla tuo-
tetaan arvoa paatoksentekoon. Onnistuakseen organisaation toiminnan tulee olla 1&-
pindkyvaa ja avointa. Liséksi organisaatio tarvitsee toimivat ja ajantasaiset tietojarjestel-

mat seka inhimillisté tietoa ja osaamista. (Laihonen ym. 2013)

Tutkimustavaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silla tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita useasta yhtaaikaisesta tekijasta, joilla on vaikutusta lopputulokseen. Tutki-
muksen toteutustavaksi valitsin teemahaastattelun, silla haastattelussa haastateltava
nahdaan subjektina ja tutkimuksen aktiivisena osapuolena, jolla on mahdollisuus tuoda
esiin asioita mahdollisimman vapaasti ja nain luoda tutkittavalle ilmi6lle merkityksia. (Hirsi-
jarvi & Hurme 2010, 21-35) Haastattelun tavoitteena on tutkimuksen teemojen avaaminen
ja havainnollistaminen valittamalla tutkittavan ajatuksia, kasityksia, kokemuksia ja tunteita.
Koska tavoitteena on tilastollisten yleistyksien sijaan pyrkimys ymmartaa tiedolla johtamis-
ta ja sen osioita sekad nadiden toteutumista sisaministeritéssa, oli haastateltavien joukkona
harkinnanvarainen nayte (Hirsjarvi & Hurme 2010, 58—-60). Tutkimuksessa haastateltavien
nakemykset ja kokemukset luovat arvokasta tietoa, joiden avulla nykytilaa kartoitetaan ja
nahdaan, mika on toivottu tavoitetila seka toisaalta missa osioissa koetaan muita enem-
man vaikeuksia ja kaivattaisiin tukea. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 35) Haastattelussa keski-

tytaan tiedolla johtamisen periaatteiden mukaan maariteltyihin teemoihin:

e 0saamisen johtaminen
e tiedonhallinta

e oOrganisaation oppiminen.

Teemojen kautta pyrin kuvaamaan aineettoman paddoman hyddyntamista ja johtamista

seka ministerion ty6 - ja organisaatiokulttuuria. Liséksi pohditaan naihin liittyvid ongelmia
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ja kehittdmistarpeita. Tarke&a on tuoda esiin myds teemoissa koetut onnistumiset. On-

gelmia, kehittamistarpeita ja onnistumisia pyritdén tuomaan esiin case -tapausten kautta.



3 Toimeksiantaja

Sisaministerio eli sisdisen turvallisuuden ja maahanmuuton ministerié on osa valtioneu-
vostoa. Sisaministeritta johtavat sisaministeri Kai Mykkanen seka ylimpéana virkamiehené
kansliapaallikké llkka Salmi. Sisaministeriosséa on viisi osastoa (poliisi-, pelastus-, maa-
hanmuutto-, raja-vartio seké hallinto- ja kehittdmisosasto) sekad kansliapaallikon alaisuu-
dessa toimivat erillisyksikot (kansainvélisten asioiden yksikkod, viestinté ja siséinen tarkas-
tus). Osastoja johtavat osastopaallikot ja heidan alaisuudessaan toimivat yksikéiden paal-
likdt, joita on noin 3-6 yksikdiden maarasta riippuen. Kansainvalisten asioiden yksikkta
johtaa ylijohtaja ja hanen alaisuudessaan toimivat tiimien esimiehet, joita on yhteensa
nelja. Viestintayksikkta johtaa viestintdjohtaja ja vastaavasti sisaisen tarkastuksen yksik-
koa johtaa tarkastuspaallikko. (intermin.fi) Ministerion osastoilla ja erillisyksikoissa tyos-
kentelee yhteensa noin 200 tyontekijaa. Vuoden 2016 lopussa ministerion henkilostosta
64,5 % oli naisia ja 35,5 % miehid. Maaraaikaisten osuus henkilostosta oli 28,8 %. Henki-

|6ston keski-ik& ministeriéssa oli 46,7 vuotta. (Sisaministerion henkildstokertomus 2016)

Sisaministerio

Kansllapadikk ki
Ilkka Salmi

Kuvio 2. Sisaministerion organisaatiokaavio 2018

Sisaministerion alaisuudessa toimivat Poliisihallitus, Suojelupoliisi, Maahanmuuttovirasto,
Hatakeskuslaitos, Pelastusopisto, Rajavartiolaitos ja Kriisinhallintakeskus. Hallinnonalalla
tydskentelee yhteensa hieman alle 15 000 tyontekijad. Vuoden 2016 lopussa hallinnon-

alan henkildstosta 29,9 % oli naisia ja 70,1 % miehia. Maaraaikaisten osuus henkild stosta

oli 8,3 %. (intermin.fi)



Sisdministerion toimintaa ohjaavia arvoja ovat luotettavuus, muutoskykyisyys, yhteisty6-
kykyisyys ja avoimuus. Arvot tukevat my6s ministerion visiota, joka on tehda Suomesta
maailman turvallisin maa. Sisaministerion kolme paatehtavaé ovat:

¢ valmistella poliisia, pelastustoimea, hatakeskustoimintaa, rajavalvontaa, me-

ripelastusta ja maahanmuuttoa koskeva lainsaadanto

¢ tulosohjata sisédministeritn alaisia virastoja ja laitoksia sekéa

¢ kasitelld ministerion toimialaan kuuluvat kansainvéliset ja EU-asiat.
Ministerion toimintaa ohjaavat hallitusohjelma ja sisaisen turvallisuuden strategia seka
toimenpidesuunnitelma. Sisaministerion hallinnonalan toiminnan ja talouden suunnittelu
rakentuu nelivuotisten julkisen talouden suunnitelman ja toiminta- ja taloussuunnitelman

seka vuosittaisten talousarvioiden ja tulossopimusten varaan. (intermin.fi)

Sisaministeridossa palvelussuhteet ovat virkasuhteita. Palvelussuhteiden ehdoissa nouda-
tetaan valtion virkamieslainsdadantoa seka valtion yleisia virka- ja tydehtoja. Palkkaus
muodostuu tehtévien vaativuuteen perustuvasta tehtavakohtaisesta palkanosasta ja hen-
kilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuvasta henkilokohtaisesta palkanosasta seka esi-
miehilla liséaksi johtamistehtavalisdsta. Sisaministerion henkilostosta 69,4 %:lla on kor-
keakoulutasoinen tutkinto eli ministerid on vahvasti asiantuntijaorganisaatio. Asiantuntijoi-
den liséksi ministeridssa tydskentelee suunnittelijoita seka sihteereitd, avustajia ja assis-

tentteja toimeenpanevissa tehtavissa. (intermin.fi)

Kokemukseni mukaan sisdministerion kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa tydskente-
lykulttuuri on hyvin itseohjautuva. Talldin valvovaa johtamista ei juuri ilmene, vaan esi-
miesty6 on enemman valmentavaa tukemista. Johtamiskaytannot kuitenkin vaihtelevat
laajasti esimiesten valilla. Esimiehet ovat esimiestyén ohessa asiantuntijaroolissa, jolloin
esimiestyd helposti karsii ajanpuutteen vuoksi. Tama heijastuu myos tiedolla johtamiseen.
Uuden jarjestelman myota haetaan osittaista ratkaisua esimiestyon helpottamiseen pa-
remmin saatavilla olevan ja visuaalisemmin esitetyn tiedon my6ta. Ajatuksena on, etté kun
tieto on helposti saatavilla ja ymmarrettavassa muodossa samalla tarjoten vertailukohtei-
ta, niin otetaan tieto vahvemmin tueksi myos henkilostéasioita koskevaan paatdksente-

koon ja johtamiseen. Samalla edistetaén varhaisen tuen mallin toteutumista.

Varhainen tuki kuvaa tilannetta, jossa jokin seikka tydpaikalla uhkaa muuttua huonom-
paan suuntaan joko koko organisaation tasolla, yksittdisessa tydyhteistssa tai tydyhteison
jonkin jasenen kohdalla. Varhainen puuttuminen on toimintaa, jossa joku havaitsee kysei-
sen asian, ottaa sen puheeksi ja asialle tehdaan jotain ennen kuin tilanne muodostuu vai-
keammaksi ratkaista. (Valtiokonttori 2014) Varhaisen tuen mallissa on maaritelty rajat
esimerkiksi sairauspoissaolojen ja tuntisaldojen osalta. Rajojen ylittymista seuraa puheek-

si ottaminen esimiehen toimesta. Tarvittaessa keskusteluihin voidaan ottaa mukaan my6s
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henkilostohallinnon edustaja seka tyoterveyshuolto. Varhainen puuttuminenkin toimii par-
haiten tydyhteisdssa, jossa vuorovaikutus toimii hyvin ja mydnteista palautetta annetaan
ja saadaan riittavasti (Valtiokonttori 2014).

Varhaisen tuen malli on yksi esimerkki sisdministerion keinoista henkildston tyéhyvinvoin-
nin tukemisessa. Tyoterveyshuollon, tydsuojelun, tyéergonomian, liikunnan tukemisen ja
monien muiden tekijoiden lisdksi ministeriossa henkildiden tydhyvinvointia tuetaan liuku-
valla tybajalla sekd mahdollisuudella etatdihin. Liséksi vuosittain toteutetaan VMBaro -
tyohyvinvointikysely, jonka avulla voidaan mitata ja seurata henkilston tyotyytyvaisyytta,
johtamisen ja esimiestytn onnistumista seka palkkausjarjestelméan toimivuutta. Kysely on
merkittdva osa johtamisen ja organisaation toiminnan kehittamistd. Osaamisen kehittami-
seen ministeriossa kannustetaan tarjoamalla koulutusta, tukemalla omaehtoista opiskelua,
tarjoamalla mahdollisuuksia henkilokiertoon tai mentorointi -ohjelmaan. Osaamisen kehit-
tamista tukee kahdesti vuodessa pidettava tulos- ja kehityskeskustelu. Sisaministerion
tavoitteena on tydyhteiso, joka on tehokas, oppiva ja hyvinvoiva (intermin.fi). Aiheesta

tarkemmin kappaleessa 4.3.



4 Tieto

Tietoyhteiskunnassa yhteiskunta kehittyy tiedon ympaérille (Stenberg 2006, 13)

Platonin klassisen maaritelmén mukaan (427-347 ea) tieto on perusteltu tosi uskomus.
Kaikkien naiden kolmen osa-alueen (perusteltu, tosi ja uskomus) tulee siis toteutua, jotta
voidaan puhua tiedosta. Platonin mukaan tieto on pysyvaa ja muuttumatonta, vaikka ha-
vaittu todellisuus uusiutuu. (Peda.net) Toisaalta nahdaan, etta tieto voi kuitenkin menettaa
arvonsa ja tulla hyddyttémaksi ajan kuluessa, jolloin tiedon ominaisuuksiin kuuluu myés
aika ja arvo. (Sveiby 1997, 40; Chen ja Edgington 2005, 287.) Tiedon maaritelmid on usei-
ta, joista kaikkia on kyseenalaistettu eika tietoa voida viela nykypaivanakaan yksinkertai-

sesti kasitteistda. (Lammenranta 2014)

Organisaatioissa oleva tieto on useimmiten hyvin monimuotoista. On olemassa muun mu-
assa kokemustietoa (kokemukseen perustuvaa tietoa), havaintotietoa (havaintoihin perus-
tuvaa tietoa), hiljaista tietoa seka aktiivista ja passiivista tietoa. (Stenberg 2006, 38—41)
Tieto on aktiivista silloin kun sen hankkimista on edeltéanyt aktiivinen tiedon hankkimisen
prosessi. Aktiivisuuden tulee olla oikein suuntautunutta ja yksil6lla tulee olla tiedolliset
valmiudet, jotta voidaan tuottaa luotettavaa tietoa. Aktiivinen tiedon hankinta johtaa oppi-
miseen, passiivinen ei. Passiivinen tieto on enemman tiedon vastaanottamista ulkopuolel-
ta. (Apowiki 2017) Hiljainen tieto on kontekstisidonnaista seka kokemukseen perustuvaa
(Nonaka 1994, 21-22). Jakamisen ehtona on luottamus (Davenport & Prusak 1998, 42;
McNeish & Mann 2011, 18-38; Westerholm 2007). Choo (1998) erottaa yksildllisen ja
ryhmakohtaisen hiljaisen tiedon; yksilén hiljainen tieto perustuu pddosin kokemukseen,
kun taas kollektiivinen hiljainen tieto perustuu jaettuihin arvoihin ja yhteiséllisesti muotou-
tuneisiin toimintatapoihin seka keskindiseen ymmartamiseen, jotka on hankittu yhdessa

oppimalla.

Tietoa voidaan esittaa niin puhuttuna, Kirjoitettuna kuin piirrettynékin. Nykyaan vaihtoeh-
toina ovat myds videon ja grafilkkan muodot. (Stenberg 2006, 43) Lisaksi tieto voi olla si-
sdisté tai ulkoista tietoa, historiatietoa tai reaaliaikaista tietoa seka strukturoitua (tauluk-
komuotoista, jasenneltyd) tai strukturoimatonta (heikosti rakenteellista) tietoa, joka on vai-
keasti tai ei ollenkaan jaoteltavissa yhdenmukaisiksi tietueiksi. (Stenberg 2006, 38—44)
Tiedon moninaisuudesta huolimatta organisaatioissa oleva tieto voidaan jaotella talletus-
ja kayttétapojen mukaan karkeasti kahteen osaan; Master Dataan ja Big Dataan. Master
Datalla tarkoitetaan organisaation kivijalkadataa (yleensa rekisteritietoa), eli oleellista,
pitkaikaista ja hitaasti muuttuvaa tietoa, kuten henkilostotietoa. Master Datan lisaksi orga-
nisaatioissa syntyy Big Dataa, jota voidaan tarpeen mukaan linkittd& organisaation toimin-
taan. Big Data muodostuu moninaisista data-arvoista seké aika- ja paikkasidonnaisuudes-

ta (esimerkiksi tutkimusdata). (Stenberg 2006, 38—44)
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Tiedon elinkaari alkaa tiedon kasittelyn kaynnistyessa ja paattyy joko tiedon pysyvaan
sailyttamiseen tai tiedon havittimiseen. Kaytannossa tiedon elinkaarenhallinta sisaltaa
julkisuuden/salassapidon hallintaa, kayttdoikeuksien hallintaa, julkaisemisen, kuvailun ja
linkitykset, elinkaaritapahtumat kuten siirrot seka sailyttamisen palvelut ja lopulta tiedon
havittamisen. Lahtbkohtana tiedon elinkaaren hallinnalle on suunnitelmallisuus. Elinkaa-
riajattelussa tulee myos huomioida, etté tiedon elinkaari on usein tietojarjestelman elin-
kaarta pidempi. (Kansallisarkisto 2017) Dokumentointi on tarke& osa tiedon elinkaaren
hallintaa. Dokumentoinnin tulisi siséltda ohjeistus laadittavista dokumenteista, niiden sisal-
I6llisistd muotovaatimuksista seka dokumentit ja niiden elinkaaren. (Stenberg 2006, 120—
121)

Sailyttamisen kannalta tulee huomioida, ettei se ole ainoastaan passiivista sailyttamista,
vaan aktiivinen prosessi jonka tarkoituksena on asiakirjojen kaytettdvyyden varmistaminen
ja informaation ymmarrettavyyden sailyttdminen. (Kansallisarkisto 2017) Sailytysaikojen
pituuksia arvioitaessa tulee huomioida mita niista on sdadetty tai maaratty. Arkistolain
(831/1994) piiriin kuuluvien viranomaisten ja muiden organisaatioiden on lain 8 8:n mu-
kaan maariteltava tietojen sailytysajat ja -tavat seka yllapidettava arkistonmuodostus-
suunnitelmaa. (Kansallisarkisto 2010) Sisaministerion arkistonmuodostussuunnitelman
mukaisesti esimerkiksi palkkaluetteloiden sailytysaika on 50 vuotta, tyétapaturma-
asiakirjojen sailytysaika 20 vuotta ja tybaikaraporttien sailytysaika 10 vuotta. Asiakirjojen
on sdilytettava siten, etta ne ovat turvassa tuhoutumiselta, vahingoittumiselta ja asiatto-
malta kaytolta. Pysyvaan sailytykseen maaréttyjen asiakirjojen osalta tulee lisdksi huomi-
oida materiaalien kestavyys. Sdilytysajan jalkeen asiakirjat tulee havittaa suunnitellusti ja

tietosuoja varmistaen. (Arkistolaki 831/1994)

4.1 Tiedon arvoketju

Datan, tiedon ja tietamyksen suhteita on aiemmin kuvattu arvoketjumallin mukaisena
hierarkkisena ketjuna (Faucher, Everett & Lawson 2008, 3—-16). Tiedon arvoketju lah-
tee liikkeelle raakatiedosta (data) jatkaen maariteltyyn tietoon ja edelleen tietamyk-
seen johtaen asioiden sisaistamiseen. Lopulta tietamys jalostuu viisaudeksi ja osaa-
miseksi. (Niiniluoto 1997, 50—63)

DATA [ INFORMAATIO [ TIETAMYS > VIISAUS/OSAAMINEN

Kuvio 3. Tiedon arvoketju. Niiniluoto 1997.
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Kyseinen tiedon arvoketjumallin mukainen hierarkkinen ketju on kuitenkin tutkijoiden toi-
mesta hylatty, silla se ei enda sellaisenaan sovellu nykyaikaan. Tutkijat ovat kuitenkin
esittineet tiedon arvoketjusta erilaisia vaihtoehtoisia malleja, joissa ketjun osioiden suhde
ja jarjestys vaihtelevat.

Perinteisesta arvoa lisdavasta arvoketjusta poiketen E2E -mallissa kuvataan datan, tie-
don, tietamyksen ja viisauden tietAmyssysteemid, jossa datan, tiedon ja tietdmyksen
muunnokset eivat valttdma tapahdu vain hierarkkisesti. Malli kuvaa tietamyssysteemin
rakenteena, joka muodostuu ihmisten valisessa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa kogni-
tiilvisen perustan ja ympariston valilla havainnoin ja mallintamisen kautta. Data on olemas-
saolon perustason tulkintaa. Tietoa kuvataan olemassaolon merkityksellisené tulkintana.
Tietamys siséltaa olemassaolon merkityksen ja kasitteellistamisen ja sen avulla voidaan
luoda uutta dataa, tietoa, tietdmysta ja viisautta muodostaen uusia yhteyksia tiedon omi-
naisuuksien valille. Viisauteen sisaltyy merkityksen ja mallintamisen liséksi kokemukseen
perustuva oikeaksi osoitettu kasitys olemassaolosta. Mallin mukaan organisaation kogni-
tiiviset prosessit muodostuvat yksilon kognitiivisista osaprosesseista. Viisaus ei siis ole
suoraan yhteydessa todellisuuteen, silla viisaus perustuu tyo- ja elamankokemukseen.
Tietoa prosessoidaan tietoisuuden avulla ja yhdistetdan toimijan aikomuksiin tavoitteen
saavuttamiseksi. Tekojen kautta toimija kykenee ilmaisemaan aikomuksiaan ja tekemaan
mahdollisia valintoja ja muutoksia. Mallin mukaisesti tietoa voidaan tuottaa ymmarryksen

avulla myds ilman dataa. (Faucher, Everett & Lawson 2008, 3—16)

Kettinger ja Li (2010, 409-421) maarittelevat KBI -mallin (Knowledge-based Information)
alkeismalliksi, jossa annetut ehdot tai olosuhteet maarittelevat tiedon merkityksen. Mallin
mukaisesti tietoa johdetaan datasta tietdmyksen avulla, jolloin vastaanottajan tietamys-
maara vaikuttaa tulkintaan. Tietamys ei kuitenkaan Kettingerin ja Lin (2010, 409-421)
mukaan aina muutu tiedon kautta uudeksi tietdmykseksi, silla uuden tietamyksen luonnis-
sa on usein mukana mielikuvitustakin. Mallin taustalla on Langeforsin infologinen yhtald,
jonka mukaan informaatio on se tulkinta, jonka henkilt tekee aikaisemman esitietdmyk-
sensa ja vastaanottavan rakenteensa avulla tietylla hetkella saamastaan viestista. Tieta-
mys voi olla erilaista yksilo- ja kollektiivisilla tasoilla ja ndin ollen tietamyksen luonti- ja
jakamisprosessitkin voivat vaihdella. Kettinger ja Li (2010, 409-421) korostavat tiedon
luontia epalineaarisesti itsedén toistavana prosessina, joka toimii ongelmanratkaisun avul-

la. Tiedon luonti ja muuntoprosessi edellyttavat:

1. ongelman havainnointia
2. tavoitteiden asettamista

3. tiedon hankintaa, jonka pohjalta luodaan alustavasti uutta tietoa
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4. tiedon hankinnan pohjalta tehtavaa valintaa
(osa alustavaksi tiedoksi, osa palautetaan kayttoon)
5. kayttoon palautettu tieto yhdistetdan uudelleen luotuun tietoon

Prosessin kolme viimeista osaa toimivat kiertaen ja tiedon luonti toimii itseaén toistavana
prosessina niin kauan kuin tieto on lopulta tyydyttavaa. (Kettinger & Li 2010, 409-421)
Kettingerin ja Lin (2010, 409-421) KBI -mallissa on piirteita hiljaisen tiedon kaytosta, silla
tiedon luominen datasta on prosessi, jossa hyddynnetaan tietdmyksen kayttdjan omaa
tietAmystaustaa. Hiljaista tietoa kaytetadan myds ryhméan toimintaprosesseissa ja keskinai-
sessd viestinnassa, jolloin hiljainen tietdmys voi toimia keskeisend osana prosessia, jonka
avulla datasta voidaan tuottaa tietoa (Orlikowski 2002, 249-273).

Tuomi (1999) kaantda materialization -mallissaan perinteisen hierarkkisen ndkemyksen
(data -> informaatio -> tietdmys -> viisaus/osaaminen) paalaelleen. Mallin mukaan tiedon
suunta voi olla tieto -> informaatio -> data. Tama nakyy eteenkin nykyajan digitaalisessa
maailmassa. Tuomen (1999) ndkemyksen mukaan my@skaan tietojohtamista ja organi-
saatiomuistia ei voida tarkastella itsendisind nakemyksing, silla kyseiset ndkemykset toi-
mivat teknisten sovellusten kanssa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Liian rutinoituneet
prosessit voivat toisinaan jopa haitata oleellisen tiedon tallentamista jarjestelmiin. Uusim-
pien tutkimusten mukaan data, tieto, tietdmys ja viisaus eivat siis muunnu hierarkkisesti,

vaan epdlineaarisesti tietdmyssysteemina (Faucher ym. 2008,10-12).

Vaikka tutkijat ovat esittaneet erindisia nadkemyksia tiedon arvoketjusta ja toisaalta myds
kritisoineet malleja ja niiden toimivuutta, niin jokaista mallia yhdistavat samat komponentit;
data, informaatio, tietamys seka viisaus ja osaaminen. Kettingerin ja Lin (2010, 409-421)
nakemys datasta on samantyyppinen kuin Boisotin (1998), joka toteaa datan olevan raa-
ka-ainetta tiedon tuottamisessa. Bohn (1994) toteaa tuotantoprosessissa syntyvan datan
muodostavan mitattavia arvoja, jotka muuttuvat tiedoksi annetun rakenteen ja merkityksen
kautta. Verratessaan tietoa ja tietamysta Stehr (1994, 120) toteaa tietamyksen kayttoar-
von olevan sidotumpi ja rajoitetumpi kuin datan tai tiedon. Tietamys ilmenee ajassa ja
paikassa seka tietyssa toimintaymparistdssa ja on jatkuvasti kehittyvaa. Lisaksi tietaminen
edellyttédéd inhimillista toimijaa, joka tuo mukanaan omaan tietamykseensa perustuvan tul-
kinnan. (Stehr 1994, 120) Yksildiden tietamyksen vaihdellessa vaihtelevat siis myds
tiedon tulkinta ja merkitys, jolloin kayttdjan arvoilla ja tavoitteilla on vaikutusta tieta-
myksen soveltamiseen (Kettinger & Li 2010, 409—421). Orlikowskin (2002, 249-273)
mukaan myos hiljaisella tiedolla on keskeinen rooli tietdmisessa. Viisaus on kykya kayttaa
tietAmysta omassa toiminnassaan yhdistaen kokemus ja osaaminen seka tieto ja ymmar-
rys. (Huotari) Tieto ja informaatio mielletddn usein arjessa samaa tarkoittavaksi. Tietoon

litetddn kuitenkin lisdehtoja, kuten menestys, totuudenmukaisuus ja perusteltavuus, jotta
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informaatio muuttuisi tiedoksi. Informaatiota voidaan siis pitda tiedon raaka-aineena, joka
edelleen muuntautuu viisaudeksi, eli tiedoksi ja tdamé&n myota osaamiseksi. (Niiniluoto
1997, 50-64) Tapperin (2003, 63) mukaan informaatio ei kuitenkaan ole tietoa, ennen
kuin silla on kayttoon liittyva merkitys. Lisaksi Karvonen (2000, 83) korostaa, etté infor-
maatio vaatii viestintaa toisin kuin tieto, joka joko on olemassa ihmisella tai ei. Kettingerin
ja Lin (2010, 409-421) mukaan tiedon sisaltdd voidaan mitata yhtaalta viestin sisaltdman
tiedon maaralla ja toisaalta sen vaikutuksella epavarmuuden poistamisessa, joka on kes-
keinen tiedon kayttotarkoitus. Liséksi on tarkedé muistaa datan, tiedon ja tietdmyksen
kontekstisidonnaisuus (Orlikowski 2002, 249-273)

4.2 Tiedon arkkitehtuuri

Tietohallintolain (634/2011) mukaan tiedon arkkitehtuurilla tarkoitetaan kuvausta kokonai-
suuden rakenteesta ja sen osien vélisista suhteista. Kokonaisuudella tarkoitetaan organi-
saatioiden, palvelujen, toimintaprosessien, kasiteltavien tietojen, kaytettyjen tietojarjestel-
mien ja teknologian muodostaman tietohallinnon kokonaisuutta. Tiedon arkkitehtuuri ja
sen prosessit maarittavat, mita dataa kerataén, miten, missd muodossa ja minne (Markku-
la & Syvaniemi 2015, 37-63). Lapindkyva tiedon kasittely edesauttaa yhdenmukaisten
toimintatapojen ja tietojarjestelmien kayttda. Luottavuutta lisaa tieto eri ratkaisujen ole-

massaolosta ja niiden hyddynnettavyydesta. (Valtiovarainministerié 2017)
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Kuvio 4 kokonaisarkkitehtuuri 2017. Palkeet.
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Kuten jo johdannossa tuli esiin, sisdministerio pitdd organisaationsa kyvykkyytta erittéain
tarke&na ja panostaa tdman yllapitamiseen ja jatkuvaan kehittamiseen. Liséksi henkildilla
olevaa tietoa ja osaamista arvostetaan ja pyritaan tuomaan esiin. Lahtokohdat talle ovat
organisaation toimintaymparistdssa ja strategiassa, jotka tukevat asiantuntijuutta.

Yksiloiden osaaminen, erityisesti tiedon perusteellinen ymmartdminen korostuu myos tie-
don omistajuudessa, joka on olennainen osa tiedon arkkitehtuuria (Markkula & Syvaniemi
2015, 37-63). Tudorin (2001, 41) mukaan tiedon luoja on tiedon omistaja. Kansainvalisen
tietoturvastandardin 1ISO27002 (2013) mukaan tiedon omistaja on kuitenkin se henkild tai
taho, joka on valtuutettu huolehtimaan kyseisen tietoaineiston elinkaaresta. Tietoarkkiteh-
tuurin nédkdkulmasta on siis erityisen tarke&& maarittaé tiedon omistaja, eli henkild, joka
vastaa kerattavasta tiedosta, sen kattavuudesta, kaytettavyydesta ja sisallosta seka va-
rastoinnista (ISO27002 2013).

Sisaministeriossa henkildstdéhallinnon palveluille on maaritelty prosessikuvaukset, josta
selvida prosessin tehtavakokonaisuudet ja tyonjako. Viimeisin prosessikuvaus on tehty
vuonna 2013, joten osa tiedoista on paassyt vanhentumaan henkildiden vaihtuessa ja

tietojarjestelmien kehittyessa. Jotta prosessit sujuisivat mahdollisimman mutkattomasti,
niin tulisi prosessikuvaus paivittaa vastaamaan nykyista tilannetta samalla ennakoiden

tulevaa.

Henkildstohallinnon palveluita tuotetaan valtion yhteisilla tietojarjestelmilla, joita ovat
¢ Kieku henkildstohallinto (SAP HCM), Kieku raportointi (SAP BI) ja Kieku perusjar-
jestelma (CGI).

e Tahti
e Boost
e Qlik Sense.

Tietojarjestelmien tarkoitus, sisalto ja toiminta on avattu kappaleessa 3. Tietojarjestelmat.

Sisaministeridssa kaytossa olevat tietojarjestelmat sisaltavat laaja-alaisesti henkilttietoja
ministerion virkamiehistd. Vuoden 2018 toukokuussa tuli sovellettavaksi EU:n yleinen tie-
tosuoja-asetus henkildtietojen kasittelyyn liittyen. Asetus vahvistaa yksilén oikeuksia ja
yhtendistaa toimintaa EU:n sisélla. Asetus tuo virheellisten henkildtietojen korjaamiselle
tai poistamiselle maaraajan ja ilmoitusvelvollisuuden (tietosuojavaltuutetulle ja jossain
tapauksissa myos yksilolle) tietoturvan loukkaamisesta. Henkilélla on jatkossakin oikeus
tarkastaa itseaan koskevat tiedot. Lisdksi tietojen siirtaminen jarjestelmasta toiseen hel-
pottuu. Eduskunnan kasittelysséd on EU:n yleista tietosuoja-asetusta taydentava tietosuo-

jalaki. Tietosuojalailla sdadettaisiin esimerkiksi poikkeuksista tietosuoja-asetukseen liitty-
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vissa kysymyksissa ja keskitettaisiin tietosuoja-asioihin liittyvat viranomaistehtavat tieto-
suojavaltuutetulle. Tietosuojalaki tulee voimaan mahdollisimman pian, kunhan eduskunta

on sen hyvaksynyt ja laki on vahvistettu. (Valtioneuvosto 2018)

Tietojarjestelmien osalta on tarkedéd huomioida myds tietoturva- ja tietosuoja-asiat seka
naiden jarjestaminen (Markkula & Syvéaniemi 2015, 37-63). Tietoturvan tarkoituksena on
organisaation tietojen suojaaminen ulkopuolisilta. Tietoturvan osalta henkiléston osaami-
nen on olennainen tekija. Hallinnollisen tietoturvan (yksildiden tietoturvaosaaminen) ja
huolellisuuden avulla voidaan pienentaa ulkopuolisten mahdollisuutta lapaista organisaa-
tion tietoturvajarjestelmat ja vahentaa tietoturvavuotoja. (Suomen internetopas) Tietotur-
vaa tukevat tiedon luottamuksellisuus, eheys (tiedon muuttumattomuus tiedon luomisen,
kasittelyn ja siirron aikana), kiistamattomyys (tiedon siirtoon tai kasittelyyn osallistuneiden
kayttajien tunnistaminen), paasynvalvonta, saatavuus (helppoa ja viiveetonta kayttda niil-
le, joilla on siihen oikeus) ja tarkastettavuus (tieto on kyettava tarkastamaan ja sen oikeel-
lisuus kyettava osoittamaan). Tiedot ja dokumentit voidaan turvaluokitella sen mukaan,
kenelld on oikeus tietojen kayttdon seka sailytykseen ja tuhoamiseen. Teknisesti tietotur-
vaa voidaan toteuttaa esimerkiksi kayttajatunnusten, salasanojen ja palomuurien avulla
seka koodaamalla tieto lukukelvottomaksi. Fyysisesti tietoturvaa voidaan toteuttaa tilarat-

kaisuilla esimerkiksi erilaisilla turvatiloilla ja kulunvalvonnalla. (Suomen internetopas)

4.3 Tiedon jalostus

Tiedon jalostuksen myo6ta data saa arvonsa. Aiemmin paapaino tiedon jalostuksessa on
ollut historiatiedon raportoinnissa ja analysoinnissa seka parhaimmillaan trendien kuvaa-
misessa. Nykyaan tietoa tarvitaan kuitenkin tassa ja nyt. Taman vuoksi datan kokoaminen
paikkaan, joka mahdollistaa tiedon jalostamisen liikketoimintaa ja paatoksentekoa tukevak-
si informaatioksi, on tarkeda. Tiedon muokkaaminen, yhdistely ja hyodyntdminen mahdol-
listavat tulevien muutosten ennakoinnin, jolloin tilanteisiin voidaan reagoida ajoissa. liman

tiedon jalostusta tama ei olisi mahdollista. (Markkula & Syvaniemi 2015, 23-79)

Tiedon laadun takaamiseksi tietoa tulee jatkuvasti kyseenalaistaa, silla datassa esiintyvét
virheet voivat kumota toisensa, jolloin tieto on keskimaarin oikeellista eika virhetta havaita.
(Virtanen, Stenvall & Rannisto 2015, 10—-14) Juuri ulkoisen datan (useimmiten tutkimus- ja
kyselytietoa) osalta tiedon oleellisuus muodostaa haasteen. Lisaksi ulkoista dataa voi olla
vaikea linkittdd muuhun tietoon, eteenkin jos tutkimuksessa kaytettavat otokset ovat olleet
pienia. Myos tiedon strukturointi on osittain ongelmallista, silla tarkasti strukturoitu tieto
havittaa alleen hiljaiset signaalit. (Markkula & Syvéaniemi 2015, 39-51) Master Datan kan-
nalta olennaista on se, etta tieto tallennettaan vain kertaalleen ja mahdollisimman tarkalla

tasolla. Eteenkin henkildstdhallinnon datassa haasteen muodostaa tietojen manuaalinen
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kirjaaminen jarjestelmiin, jolloin virheen mahdollisuus kasvaa heikentaen tiedon oikeelli-
suutta. Yleisesti ottaen talouden ja henkilostdhallinnon data ovat kuitenkin hyvéalla tasolla
organisaatioissa. (Markkula & Syvaniemi 2015, 23—-25) Tiedon oikeellisuuden takaa-
miseksi on tarkeda luoda toimivat prosessit virheiden korjaamiselle, jotta virheiden vaiku-
tus toimintaa ohjaaviin tunnuslukuihin voidaan minimoida. (Markkula & Syvaniemi 2015,
39-79) Prosessiin tulisi sisallyttédd tapauskohtaisesti kysymyksen maaritys / kehityskohde,
jonka ratkaisemisessa kyseinen tieto on oleellinen. Nain vallitsevia kaytantdja varmemmin
kyseenalaistetaan. Kyseenalaistamisen tulee kuitenkin lahted liikkeelle jo tutkimusongel-
man muotoilemisesta, kaytetystd aineistosta ja analyysitavoista. (Virtanen, Stenvall &
Rannisto 2015, 10-14)

Kun on varmistettu tietoturva seka tiedon laatu ja menetelmat laadun yllapitdAmiseksi on
luotu, niin voidaan lahted jalostamaan dataa tietopaddomaksi. Olennaista tiedon jalostami-
sessa on vastausten oikea-aikainen linkittAminen paatoksentekoprosesseihin. Tama vaatii
tiedon luonteen ja vaikutusten ymmartamista. Tietosisallon lisdksi osaamista tarvitaan
my0s tiedon taltioinnissa ja sen kasittelyssa. Yhteenvetona voidaan sanoa, etta tiedon
jalostuksessa ratkaisevat tekijat ovat tiedon soveltaminen kaytantoon seka tiedon laatu, el

sen oleellisuus, oikeellisuus ja monipuolisuus. (Markkula & Syvaniemi 2015, 23—-79)

Analyyttisten mallien suosio tiedon jalostuksessa on kasvanut viime vuosina. Analyyttisia
malleja hyédyntamalla organisaatio voi I6ytda ennalta tunnistamattomia virhetilanteita ja
nain parantaa tiedon oikeellisuutta. (Markkula & Syvaniemi 2015, 23—-79) Analytiikka voi-
daan jakaa kolmeen osaa; deskriptiiviseen -, prediktiiviseen - ja preskriptiiviseen analytiik-
kaan. Deskriptiivinen analytiikka tarkastelee nykyhetkea ja menneisyytta, eli kuvaa opera-
tiivista toimintaa. Prediktiivinen analytiikka on ennustavaa, jolloin pyritdan saatavilla ole-
van tiedon perusteella arvioimaan tulevaisuuden toteumista. Preskriptiivinen analytiikka
on autonomista, ihmisista riippumatonta analytiikkaa eli robotiikkaa. (Lempinen 2017) Li-
saksi voidaan puhua laajaan tietopohjaan nojaavasta fleet -analytiikasta, joka yhdessa
prediktiivisen analytiikan kanssa on tullut jaddékseen. (Markkula & Syvaniemi 2015, 23—
79)
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5 Tietojarjestelmaét

Tiedolla johtamisen toteutumiseksi tarvitaan toimivat tydkalut ja tekniikat. (Valtiokonttori
2018) Tietamyksen hallintaan on kehitetty erityisia tietojarjestelmia, joiden tavoitteena on
toimia yrityksen tiedon ja tietAmyksen muistina seka tehostaa tietamyksen kayttoa ja ja-
kamista (Taylor 2004, 36—42). Nain ollen tiedon kerdamista pohdittaessa heraa kysymys
siita, etté kehitetd&nko uutta teknologiaa vai sovelletaanko olemassa olevia teknologioita.
(Markkula & Syvaniemi 2015, 23) Soveltamalla olemassa olevaa teknologiaa tuloksia
saadaan nopeammin, mutta toisaalta talléin organisaatio joutuu usein joustamaan tarpeis-
saan, silla lisd- ja muutostarpeita ei juuri huomioida (Stenberg 2006, 111). Teknologian
valinnassa tulee huomioida mahdollisuus integraatioon lahdejarjestelman ja valitun tekno-
logian valilla, silla tiedon siirtdminen jarjestelmasta toiseen nopeuttaa prosessia samalla
vahentaen virheiden maaraa. Syotettdessa tietoja manuaalisesti, kasvaa ihmisista johtu-
vien virheiden riski, jolloin tiedon oikeellisuus heikkenee. (Markkula & Syvéaniemi 2015, 23)
Avaintekijoita tietojarjestelmien hyddyntamisessa ovat kehittyneet toimintaprosessit, laa-
dukas tieto seka toimivat, laadukkaat ja tehokkaat sovellukset. Sovelluksen on tarkoitus
tukea ja edistaa yksilon tyota seka tiedonkayttéad. Jarjestelmien tulee mahdollistaa kehi-
tyksen seuraaminen ja tata kautta tulevien muutosten ennakointi. Olennaista on my6s

kayttajalahtoisyys, joka vaatii osallistumista kehitysvaiheisiin. (Stenberg 2006, 56-57)

Tietojarjestelma (kuvio 5) on ihmisista ja toimintaohjeista seka tietojenkasittely- ja siirtolait-
teista muodostuva tietojenkasittelya suorittava kokonaisuus. Tietovirtojen hallinta muodos-
taa toiminnallisen ja tiedollisen kokonaisuuden, jota ohjataan tietojarjestelmiin. (Stenberg
2006, 22) Tietojarjestelma sisaltda sovelluksen, tiedonhallintajarjestelmén tietokantoineen,
tietokone- ja oheislaitteet, kayttojarjestelman seka tietoliikenneverkon laitteineen. Kaytta-
jien toiminnot kulminoituvat sovellukseen, joka on kayttoliittyma yrityksen tietoihin. Sovel-
luksen yllapito jaetaan korjaavaan, mukauttavaan, kehittdvaan ja ennakoivaan yllapitoon.
Kehittdminen kattaa noin puolet yllapidosta. Kayttojarjestelmé puolestaan tarjoaa perus-
palvelut laitteiston ja oheislaitteiden kayttamiseksi. Kayttajan tydasema ja oheislaitteet
taas toimivat keskeisina tyévalineind. Jotta kommunikointi tydasemien valilla olisi mahdol-
lista, tarvitaan niiden valille tietoverkko, joka koostuu kaapeloinnista/langattomasta ver-
kosta, verkkokorteista ja tarvittavista ohjelmistoista. Tietoverkkoja on monenlaisia, seka
sisaisia etta ulkoisia. (Stenberg 2006, 88—89)
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Kuvio 5. Tietosysteemin rakenne ja osat. Stenberg 2006.

Tietojarjestelman laatu maaritelladn mukautumiskyvyn, muutosvalmiuden ja kayttdominai-
suuksien mukaan. Lisaksi laadukkaan jarjestelméan tulee olla tiedollisesti ja toiminnallisesti
kattava. Kayttajille nakyvin osa on kayttéliittyma, jonka laatuun liittyen tulisi sopia niin ylla-
pitokaytanteista kuin vaatimushallinnastakin. (Nielsen 1993; 1999; Halme; Honkasaari &
Sainio, 1987) Vaatimushallinnalla tarkoitetaan sovelluksen muutos- ja lisatarpeiden seka
virhetilanteiden ohjausta ja toteuttamista. Tietojarjestelman laatua voidaan kehittaa paran-
tamalla kayttajayhteistyéta, kehittamalla dokumentointia sekd panostamalla toiminta- ja
suunnittelumalleihin. Laatua voi testata niin asiantuntija (ohjelmatestaus) kuin kayttajakin
(toiminnallisuus ja sisaltd). Ennen jarjestelman kayttéénottoa laatu voidaan varmistaa suo-
rittamalla hyvaksymistestaus, jossa kayttajat testaavat jarjestelman ominaisuudet ja koko-
naisuuden. (Stenberg 2006, 92)

Jotta uuden jarjestelman toimintoja voidaan hyddyntad, tulee kayttajat kouluttaa. Koulu-
tusten tulisi olla sovellettuja henkilon tyétehtaviin, jolloin opittuja taitoja padstaan kaytan-
nossa kokeilemaan. Lisdksi on tarkedd muistaa, etta tietotekniikka kehittyy jatkuvasti, jol-
loin my6s koulutuksen tulisi olla jatkuvaa ja systemaattista kehittamista. Puutteelliset tieto-
tekniset taidot aiheuttavat kustannuksia ja tehottomuutta. Kun IT -taidot ovat kunnossa,
niin voivat kayttajat suunnata katseensa toiminnallisuuksien ja tietojarjestelmien aktiivi-
seen kehittamiseen. Olennaista on myds dokumentaatio ja kayttéohjeistuksen hyédynta-
minen. (Stenberg 2006, 47 - 49) Tietojarjestelmien kehittdmisessa paatavoitteena on tuot-

taa kayttajille tai asiakkaille heidan toimintaansa palveleva kokonaisuus. Haasteena tieto-
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jarjestelmien kehittdmisessa ovat kayttajien erilaisten tarpeiden tiedostaminen ja tunnis-
taminen. Naiden pohjalta tulee tunnistaa erilaiset kayttajaprofiilit ja niiden tieto- ja toiminto-
tarpeet. (Stenberg 2006,103)

Tietojarjestelman tulee perustua méaariteltyihin liketoiminnan hydtyihin, joiden tulee kattaa
jarjestelmasté aiheutuvat kustannukset. Hy6tyja voidaan saavuttaa muun muassa proses-
sien systematisoinnissa, ajan-, paikan ja etaisyyksien minimoinnissa, rinnakkaisuuksien
hallinnassa seka tiedon ja osaamisen kerddmisessa ja jalostamisessa. Hyddyt voivat olla
joko kustannus- tai potentiaalisia hydtyja. Kustannushyodyt ovat selkeasti perusteltuja ja
maariteltavissa seka laskettavissa yhteismitallisesti rahassa. Esimerkkeja kustannus-
hy6dyista ovat esimerkiksi tydajan saasto, tyon tehostuminen ja tuottavuuden parantumi-
nen seka virheiden vahentyminen. Potentiaaliset hyddyt toteutuvat valillisesti ajan myota.
Potentiaalinen hyéty voi olla esimerkiksi tiedon ja palvelun laadun parantuminen. Hy6dyt
tulee laskea ennen tietojarjestelméan hankkimista ja niiden toteutumista tulee seurata. Jar-
jestelman tuomissa hyodyissa olennaista on toiminnan muuttaminen, uusien toimintamal-
lien todentaminen, hy6tyjen kayttddonotto seka tietojarjestelman ja kayttajan yhteensopi-
vuus. (Stenberg 2006, 56)

5.1 Boost

Boost HRD - jarjestelméa integroi yhteen henkiloston kehittdmisen prosessit. Jarjestelma
koostuu viidesta eri moduulista;

e Koulutukset

e Kehityskeskustelut

e Osaamiset

e Suorituksen johtaminen

¢ Henkilttietojen hallinta (CV)

Naisté organisaatio voi raataloida itselleen sopivan kokonaisuuden ja nain automatisoida
manuaaliset tydvaiheet. Lisaksi jarjestelma mahdollistaa sisallén raportoinnin. (concre-
tio.fi)

Sisaministeriossa Boost - jarjestelmasta [0ytyvat koulutukset, suorituksen johtaminen ke-
hityskeskusteluiden kautta seké raportointimahdollisuus. Kehityskeskusteluihin liittyen
jarjestelméassa taytetaan henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointi, tehtavakuvauslomake

ja kehityskeskustelulomake.
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5.2 Kieku

Sisaministerio on ottanut Kieku-jarjestelman kayttoon Valtioneuvoston yhteisen hankkeen
mydta vuonna 2014. Kieku toteuttaa valtiohallinnon yhteisté seurantakohdemallia yhte-
naistaen talous- ja henkilostohallinnon prosessit yhteen jarjestelmaéan. Jarjestelma ja sen
kehitys ovat Valtion talous- ja henkilostohallinnon palvelukeskuksen (Palkeet) omistuk-
sessa. Talous- ja henkildstohallinnon prosesseja seka seurantakohdemallia ohjaa ja kehit-
taa Valtiokonttori. (Palkeet.fi)

Kieku -jarjestelm&a on mahdollista kayttaa SAP GUI -kayttoliittymalla (ammattikayttajat)
tai selainpohjaisella kayttoliittymalla (ammattikayttajien liséksi virkamiehet ja esimiehet).
Kayttoliittyméan rakentaminen viraston tarvitsemien jarjestelmien ja Kiekun valille on mah-
dollista. Valtiohallinnon yhteisten tietojarjestelmien (Rondo, Tahti, M2) ja Kiekun valille on
jo rakennettu kayttoliittyma. (Palkeet.fi) Rondo on laskujen ja asiakirjojen kierratys- ja ar-
kistointijarjestelma (Valtiokonttori 2013). M2 on puolestaan kaytossa oleva jarjestelma
matka- ja kuluhallintaa varten (Visma). Tahti on valtiokonttorin yllapitdma henkildstovoi-
mavarojen suunnittelua, paatbksentekoa ja johtamista tukeva henkilostotietojarjestelma

(Valtiokonttori 2014). Tahti jarjestelmaa kasitelladn tarkemmin kappaleessa 3.2.2.

Henkilostohallinnon toimintamallin
tarkennus - peruslinjaus
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Kuvio 6. Henkilostéhallinnon toimintamallin tarkennus. Kivioja 2014.
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Kieku -tietojarjestelma on sijoitettu korotetulle tietoturvatasolle, edellyttden kayttajaorgani-
saatiolta tietoturvan perustasoa (Palkeet.fi). Kiekun kayttdoikeudet méaarittyvat tehtavaku-
van mukaan ja ne tulee anoa erikseen kayttdoikeusjarjestelma Portista. Kuten ylla olevas-
ta kuviosta 6 nahdaan, voi jarjestelman kayttajalla olla joko katselu tai raportointioikeudet.
Katseluoikeudet on viraston jokaisella tyontekijalta, jolloin katseluoikeus kohdistuu ainoas-
taan omiin tietoihin. Raportointioikeudet ovat ammattikayttdjien (HR, Talous) lisaksi esi-

miehilla. Sahkaisilla lomakkeilla (Kuvio 6) tarkoitetaan esimerkiksi irtisanoutumislomaketta
(yksil®) ja palvelussuhteen luonti -lomaketta (ammattikayttdja). Lomakkeet ovat yhteydes-
sa SAP -jarjestelmaan ja tata kautta palkkoihin, jotka ovat Palkeiden (palveluke skus) kay-

tossa.

Henkildstohallinnon prosesseista Kieku sisaltda palvelussuhteen hallinnan, tybaikojen
hallinnan, palkanlaskennan ja osaamisen hallinnan. Jarjestelma sisaltda yhteensa viisi
henkildstéhallinnon sovellusta; Kieku -henkilostéhallinto (SAP HCM), Palveluaikalaskenta,
Lomakasittely, Ajanhallinta ja Palkat. (palkeet.fi)

Ohjaus ja johtaminen: Tydaikojen hallinta:
Henkiléstdpolitikan johtaminen Tydaikojen suunnittelu
Henkildstosuunnittelu Tyoajan laskenta
Muutosjohtaminen Tydaikojen kohdentaminen
Palkkaus ja palkkausmallien suunnittelu Tyoaikapankki

Henkiléstdstrategian luominen

Henkiléstdn kehittamisohjelmat Palkanlaskenta:
Henkiléstdjohtaminen Palkkausjarnestelman yll&pitaminen
Tyonantaja — jJa ammattiyhdistyssuhteet Tulospalkkaus

Luontoisedut
Rekrytointi: Palkanlaskenta

Ennen haun aloittamista

Henkildhaku — valmistelu Osaamisen hallinta:

Henkildhaku — valinta e —————

Perehdyttaminen Suorituksen johtaminen
Palvelussuhteen hallinta: Osaamisen kehittaminen
Palvelussuhteen luominen Tietamyksen hallinta
paivittiminen ja paattaminen Seuraajasuunnitielu
Poissaolot

Palveluaikalaskenta Kiekussa
Vuosilomat

Kuvio 7. Henkilostohallinnon osa-alueet. Kivioja 2014.
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Sisdministeriolla kaytdssa olevat osa-alueet ja ndiden sisaltimat osiot ovat
HR ammattikayttajien osalta:
e raportointi
e ajanhallinta: seuranta, leimausten ja kohdennusten tekeminen seké hyvaksynta

e palvelusuhteen ja henkilttietojen hallinnointi

Tyo6ntekijoiden osalta:
e omien tietojen kasittely: nimi-, osoite-, perhe- ja pankkitiedot.
e ajanhallinta: tydaikaleimausten tekeminen, tydajan kohdentaminen
e vuosilomien hakeminen
e poissaolojen ja virkavapauksien hakeminen
e irtisanoutuminen

e palkkalaskelmien tarkastelu

Esimiesten osalta:
e poissaolojen hyvaksyminen ja puolesta tekeminen
e vuosilomien hyvaksyminen
e tybajan seuranta ja hyvaksyminen

e raportointimahdollisuudet

Henkildstohallinnon raportointia toteutetaan SAP Bl -sovelluksessa (SAP Business Intelli-
gence) (palkeet.fi). Bl, eli Business Intelligence, on liiketoimintaa tukevan sisaisen ja ul-
koisen tiedon systemaattista analysointia ja hyodyntamista (Markkula & Syvaniemi 2015,
76). Kieku henkilostohallinnon raportit tarjoavat mahdollisuuden henkilétietojen (mm. hen-
kilbnumero, budjetoitu toimi, henkilostoryhma, ik&, syntymaaika, sukupuoli, nimike, perus-
kustannuspaikka, sopimuksen alku ja paattyminen, tybaikaosuus ja tydsuhteen tila) rapor-
tointiin, HTV -tietojen raportointiin, tuntien kirjausten, kohdennusten ja hyvaksyntbjen seu-
rantaan seka raportointiin, tydaikapankkien ja saldovapaiden kayttn seurantaan seka ra-
portointiin, poissaolojen (mm. sairaslomat, virkavapaat, perhevapaat, opintovapaat) seu-
rantaan ja raportointiin, palkkojen seurantaan ja raportointiin (mm. kirjanpitoyksikko, palk-
kalaji, projektitieto, rahoitusrivi, seurantakohteet, suoritteet, toiminnot) seka palkkojen ja
tuntien kohdistumisen vertailuun raporteilla. Raportit voidaan rakentaa omia tarpeita vas-

taaviksi vapaiden ominaisuuksien avulla (kuvio 8).
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Vapaiden ominaisuuksien avulla raportille voidaan tuoda mm. tyéntekijatason
ja kaikki seurantakohteet.

Kuvio 8. Ajanhallinnan esimerkkiraportti. Parviainen. Valtiokonttori.

Taloushallinnon prosesseista Kieku sisaltaa tulojen kasittelyn, menojen kasittelyn, kirjan-
pidon ja sisdisen laskennan. Talouden raportointia toteutetaan SAP Bl:n lisaksi SAP FICO
-sovelluksessa. (Palkeet.fi) Opinnaytetyossa kasitellaan paasaantdisesti HR -tietoja, vaik-

kakin valilla on tarpeen tuoda esiin myds talouden nakékulmaa.

5.3 Tahti

Valtiokonttori yllapitaé henkiléstdvoimavarojen suunnittelua, paatdksentekoa ja johtamista
tukevaa henkildtietojarjestelma Tahtia valtiotydnantajille. Tahti sisdltaa ajantasaisen, kat-
tavan ja yhtenaisen tilastotietokannan valtion henkiléstosta seka vertailutietoja virastoista,
hallinnonaloista, virastotyypeista ja valtiosta. Jarjestelmasta voidaan ajaa raportteja aihe-
alueittain joko kuukausi- tai vuositason tilastotiedoilla. Raportteja on tarjolla henkilésto-
maaristd, ansioista (vaativuustaso, samapalkkaisuus), henkildstotilinpaatoksista, tydajasta
ja tyotyytyvaisyydesta, tydvoimakustannuksista, sairauspoissaoloista ja johdon raportoin-
nista. Liséksi jarjestelmasta l16ytyy muun muassa valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisuja ja

analyyseja seka verkkokoulutusta. (Valtiokonttori 2014)

Tahdista [6ytyy valmiita niin sanottuja kuutioraportteja sekad naiden lisaksi raporttipohijia,
joita voi itse vapaasti muokata lisaamalla ja poistamalla haluamiaan muuttujia. Liséksi
raporteilta 10ytyy suodatinvalikkoja, joilla pystytdan maarittdmaan esimerkiksi haluttu ajan-
kohta. Tahdista ei kuitenkaan ole mahdollista raportoida yksilétason tietoja, silla jarjestel-

man raportit noudattavat tilastoeettisia periaatteita (Valtiokonttori 2018).
23



Tahtia kaytetaan henkilokohtaisilla tunnuksilla Valtiokonttorin séhkoisten palveluiden yh-
teisessé osoitteessa (Valtiokonttori 2014). Kayttooikeuksien laajuus maarittyy tehtavaku-
van ja vastuualueen mukaan. Lahtokohtaisesti hallinnon ammattikayttajilla on oikeus

oman organisaationsa seka hallinnonalan tietojen raportointiin.

5.4 Netra

Netra on julkinen valtion raportointipalvelu, joka siséltda ajankohtaista tieto valtion toimin-
nasta, resursseista ja tuloksellisuudesta. Palveluun on koottu valtion ohjauksen kannalta

keskeinen informaatio. (Valtiokonttori 2018)

Netra sisédltaa tuloksellisuusraportoinnin (hallinnonalojen ja virastojen tulostavoitteet ja

niiden toteutuminen), talousraportoinnin (kuukausittaiset tiedon valtion keskuskirjanpidos-
ta), henkildstéraportoinnin (perustuu Tahtin tietoihin) seka lisaksi suunnittelu- ja seuranta-
asiakirjat (linkityksin ministerididen ja virastojen kotisivuille) ja virka- ja tydsopimusasiakir-

jat (linkityksin neuvotteluviranomaisten kotisivuille). (Valtiokonttori 2018)

Koska henkildtiedot ovat Netra -jarjestelmasséa Tahti -jarjestelmén tietoon perustuvia, niin

ei kyseista jarjestelmaa kasitella tassa opinnaytetydssa perusteita laajemmin.

5.5 Qlik Sense

Qlik Sense on itsepalveluvisualisointisovellus, joka mahdollistaa visualisointien ja sovel-
lusten joustavan kehittamisen helpottaen tietojen analysointia ja tietoon perustuvaa paa-
toksentekoa. Qlik Sense sisaltda tiedon visualisoinnin, staattisen raportoinnin, mahdolli-
suuden useiden tietoldhteiden yhdistamiseen, sovellusten ja visualisointien kehittamisen,
kayttajalahtoisen tietojen yhdistamisen, repsponsiivisen kayttoliittyman seka hallitun, mut-
ta laajallekin kayttajaryhmalle skaalautuvan ympariston. Yksi alusta mahdollistaa niin da-
tan visualisoinnin kuin analysoinninkin, ohjatun analytiikan, upotetun analytiikan, raata-

|6idyt analytiikkasovellukset seka raportoinnin.

Jarjestelma yhdistaa ja indeksoi eri tietolahteista tulevan datan. Sisdministerio ei kuiten-
kaan ole rakentanut kayttoliittymaa lahdejarjestelmien ja Qlik Sensen vdlille, jolloin data
viedddn manuaalisesti lahdejarjestelmista ajettuina raportteina maariteltyjen henkildiden
toimesta jaettuun tiedosto kansioon ja tata kautta QVD -kerroksiin. Raportteja ladataan
Kiekun BI -raporteilta, SAP HCM -raporteilta seka tulevaisuudessa myos Tahdista. Liséksi
taloustietojen osalta kaytdssa on Netra -jarjestelma. Yhdistaessamme tietoa eri jarjestel-

mista joudumme puhdistamaan ja muokkaamaan tietoa oikeaan muotoon. Talous- ja hen-
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kildstopuolella on kaytdssa samoille asioille eri termit, jolloin myds kaytettava terminologia
tuli valita. Valinnassa halusimme huomioida loppukayttajan, jotta ymmartaminen ja ha-

vainnointi olisivat mahdollisimman nopeaa ja helppoa.

Jarjestelman tietoarkkitehtuuri koostuu kolmesta eri kerroksesta. Datakerrokset jaetaan
raaka- ja jalostetun tiedon kerroksiin. Sisaministerion tapauksessa tieto tuodaan l&ahdejar-
jestelmasté jaetun tiedon kansioon, josta tieto tallennetaan QVD -tiedostoihin. Osa muu-
toksista ja tiedon yhdistelysta tehdaén ennen QVD -tiedostoihin viemista. Tietorakenne ja
kenttien nimet rakennetaan yhtenevéaksi datakerrokseen. Sovelluskerrokset sisaltavat lop-
pukayttajan sovellukset ja self-service sovellukset. Sovellusten sisaltd perustuu kayttaja-
ryhmiin. Esityskerroksessa julkaistaan self-service sovellukset sovitun prosessin mukai-

sesti. Nain varmistetaan laatu ja ympariston toimivuus.

Sisdministerion Qlik Sense -ratkaisu sisdltda kolme sovellusta; ministerion taloustiedot
sovelluksen, ministerion HR sovelluksen sekd HR ammattikayttajille tarkoitetun sovelluk-
sen. Kehityksessa on esimiesten oma sovellus, joka koostuu yksiloidyista HR sovelluksen
ja taloustiedot sovelluksen sisalldista. Sisaministerion HR sovellus ja HR ammattikaytta-
jien sovellus siséltavat talla hetkelld 13 samansiséltoista sivua. Etusivu sisaltaa talouden
ja henkiloston perustiedot (henkilomaara, henkilétydvuodet, sukupuolijakauma, tydsuh-
teen luonteen, toimintamenot ja niiden kayttd seka budjetin), sairauspoissaolot (poissaolo-
jen maara, poissaolon keskimaarainen pituus ja terveysprosentti), etatyot (etatoita tehnei-
den maara, etatyopaivien maara ja etatydpaivat), tutkinnot (koulutuksen taso, koulutusta-
soindeksi), varhaisen tuen malli (Iyhyet ja pitkat sairauspoissaolot kumulatiivisesti 3 kuu-
kauden ja 12 kuukauden mittareilla), henkiléstdsuunnittelu (paattyvat maaraaikaisuudet ja
yli 65 -vuotiaiden osuus henkilostdsta), ennuste elakdityvista, vaativuustaso ja henkilékoh-
taisen palkanosan prosentti (henkildiden jakautuminen vaativuustasoittain / hekoprosentin
mukaan ja hekon keskiarvo ikéluokittain seka nimikkeittain), henkilostéryhmat (harjoitteli-
joiden, maaraaikaisten virkasuhteiden, vakituisten virkojen, virkaan maaraajaksi nimitetty-
jen ja tydllistettyjen osuudet), yleista henkilostétietoa (HTV:t toiminnoittain) seka nimik-
keet. Lopussa on info -sivu, jossa kerrotaan datan lahteet seka avataan osa kasitteista ja

kaytetyista laskentakaavoista.
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Kuvio 9. Esimerkki visualisoinnista. Qlik Sense demo website. Foston.

Ministerion sovellusten sivuilla esiintyvia muuttujia voidaan tarkastella ajankohdan mu-
kaan (vuosi/kuukausi) sekd osaston ja osittain myds yksikon mukaan. Tiedon luonne maa-
rittdd mahdollisuuden yksikkdtason tarkasteluun. HR ammattikayttajan sovelluksessa

paastaan porautumaan yksikkdtasoa syvemmalle aina henkilétason tietoihin asti.

Henkildmaars osastoittain ja henkildstoalaryhmittiin
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Kuvio 10. Vertailukaavio - henkilomaara osastoittain ja henkilostéalaryhmittain. 2018.

Esimiesten luottamuksen ja kiinnostuksen saavuttamiseksi datan sisallon oikeellisuuden
tarkastamiseen kaytettiin runsaasti aikaa, silla paatdksentekijoiden luottamus tietoa koh-
taan paranee virheiden maaran vahentyessa (Markkula & Syvaniemi 2015, 60). Tiedon

visualisoinnin my6té jouduimme kuitenkin toteamaan, etté syotettaessa tietoja manuaali-
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sesti virheitd esiintyy ja tulee jatkossakin esiintymaan. Aiemmin virhetiedot ovat hukkuneet
laajan datamassan alle, mutta nyt jarjestelma kuitenkin korostaa virheet, jolloin niihin voi-

daan puuttua.

Qlik Sense mahdollistaa itselle sopivien lisenssien valinnan kayttétarpeen mukaan. Sisa-
ministeridssa kayttajina ovat ainoastaan esimiehet ja ammattikayttajat (HR / talous), jolloin
ns. katselulisenssien osto ei ollut kannattavaa. Sisaministeriolla kaytossa olevat kayttooi-
keudet:
o paskayttaja
— versiopaivitykset, palvelin
e jarjestelméan hallinta
— kayttajien lisays, oikeuksien jakaminen, julkaisut
e sovelluskehitys
— tuotannon sovelluksista vastaaminen, datan paivittaminen, tietomallin tuntemus
ja tekninen osaaminen
¢ HR -ammattikayttaja
— nakevat sisaltéd, joka piilotetaan tavallisilta kayttajilta
e SM kayttaja

— kaikki lisenssikayttajat

Talla hetkella kaytanndsséa ainoastaan yksi henkilé on paakayttaja / jarjestelman hallin-
nasta vastaava. Sovelluskehitykseen osallistuu seka henkildstohallinnon etta talouden
tekijat. Lahtokohtaisesti kaikki kayttajat kuuluvat SM kayttaja -kategoriaan, jollei toisin ole

maaritelty.

Jarjestelman kehitys on vield kesken ja puuttuvia tietoja ovat HR sovelluksen osalta muun
muassa tyokokemukseen ja osaamiseen seka ajanhallintaan liittyvat tiedot. Tybaikaan
liittyvat tiedot on tarkoitus vieda jarjestelmaan syksyn 2018 aikana. Sisallén ja datan maa-
rittely on kuitenkin ndiden osalta viela kesken. Syksyn 2018 aikana tullaan jarjestelmaan
viemaan myos hallinnonalan henkildsto- ja taloustietoja. Epaonnistumisen minimoimiseksi
ja liiketoiminnan riskien vahentamiseksi paatimme osallistaa esimiehet keskeneraisen
jarjestelman kehittamiseen testauksen myo6ta, silla haasteena tietojarjestelmien kehittami-
sessd ovat kayttdjien erilaisten tarpeiden tiedostaminen ja tunnistaminen. Jarjestelman
kayttdonottoprojekti kaynnistettiin talvella 2017 ja ensimmainen versio jarjestelmasta jul-
kaistiin kevaalla 2018. Esimiehet aloittivat jarjestelmén testauksen 9/2018. Jarjestelman
kehittaminen on kuitenkin jatkuva prosessi ja on tarkeda muistaa, etta jarjestelma itses-
saan ei tuo digitalisaatiota tai tiedolla johtamista osaksi organisaatiota, vaan olennaista on

myds toimintatavan muutos.
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6 Tietojohtaminen tiedolla johtamisen laht6kohtana

Hakalan mukaan tiedon keruun automatisoituminen johtaa tiedon ylitarjontaan, eivatka
organisaatiot tieda mité kaikella talla tiedolla tekisi (Uusikaiku). N&in ollen organisaation
menestyksen ratkaisee nykypéaivdnd osaamisen, tiedon ja aineettomien hyddykkeiden
johtaminen. (Markkula & Syvaniemi 2015, 11-17) Keréattya tietoa tulee siis laajamittaisesti
hy6dyntaa ja jalostaa paatdksenteon tueksi. (Stenberg 2006, 38—43) Tiedolla johtaminen
ja tietojohtaminen voidaan n&hda rinnakkain kulkevina kasitteina. Tuomas Pdysti (2009)
maadrittelee tietojohtamisen periaatteiksi ja tekniikoiksi seké prosesseiksi ja kaytannoiksi,
joiden mukaan tiedon ja tietdmyksen luominen, haku, levittaminen ja hyddyntaminen or-
ganisaatiossa jarjestetaan. Tiedolla johtamisen rooli taas on painottunut selkeasti organi-
saation toiminnan kehittdmiseen aineettomien resurssien avulla (Lonngvist 2004, 276).
Valtiokonttori méaritellee julkaisussaan "Tiedolla johtamisen tila ja kehitysndkymét val-
tiohallinnossa 2018 - Asiakastarveselvitys" tiedolla johtamisen tietoiseksi johtamis- ja toi-
mintamalliksi, jossa tietoa hydédynnetdan ja analysoitua tietoa ja dataa tuodaan osaksi
paatoksentekoprosessia. Toimintaa siis johdetaan tiedolla ja tieto tekee mahdolliseksi
toiminnan suunnittelun, toimeenpanon, tarkastelun ja korjausliikkeiden tekemisen (Virta-
nen, Stenvall & Rannisto 2015, 10-16). Nain ollen tietojohtaminen voidaan ndhda eraan-
laisena kattokasitteend, joka nivoo yhteen tietoon ja johtamiseen liittyvat nakoékulmat (Tik-

ka 2016, 5). Kokonaisuus on kuvattu kuviossa 11.

Tietamyksen hallinta

Liiketoimintatiedon Aineeton Organisaation
: tietopaaoma .
hallinta oppiminen

Kuvio 11. Tietojohtamisen nakdkulmia. Tikka 2016.

Aineettoman paaoman johtaminen on strategisen tason tietojohtamista, jossa aineettoman
paaoman tilaa tarkastellaan ministeridssa suhteessa politiikkatavoitteisiin. Toiminnan ta-
solla kyseesséa on osaamisen kehittdminen, koulutus, rekrytoinnit ja toimintatavat. Ainee-
ton pddaoma sisaltaa inhimillisen padoman (tydntekijéiden kokemus ja osaaminen), raken-
nepaaoman (arvot, toimintakulttuuri seka toimintaa ja yhteistyota tukevat tekijat kuten tie-
tojarjestelmat) ja suhdepaaoman (kumppanuudet ja verkostot seka maine). Aineettoman

padoman osalta tulisi muistaa, etta se on jatkuvasti muuttuvaa. Liiketoimintatiedon hallin-
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ta siséltda toimintatavat ja prosessit, joilla tietoa kerataén, jalostetaan ja seurataan seka
analysoidaan paatoksenteon tueksi. Liiketoimintatiedon mukainen tiedonhallintaprosessi
lahtee liikkeelle tietotarpeiden méaarittelysta siirtyen tiedon hankintaan eri lahteista. Kerat-
tya tietoa raportoidaan ja analysoidaan sek& varastoidaan, jonka jalkeen tietoa jaetaan
hyodynnettavaksi. (Tikka 2016, 7-10) "Tietamyksenhallinta on strategisten tavoitteiden
mukaista, suunnitelmallista tiedon ja osaamisen hallintaa sek& oppimisen prosesseja yh-
distavaa ja edistavaa toimintaa organisaatiossa" (Kivinen 2008, 60). Tietamyksenhallinnal-
la tavoitellaan organisaation kilpailukyvyn vahvistamista tiedon hyddyntamisen avulla.
Organisaation oppiminen liittyy tietopd&oman yllapitamiseen ja kehittdmiseen. (Tikka
2016, 7-10)

Kianton mukaan tiedolla johtamisen lahtokohdan tulee olla organisaation visiossa ja tata
kautta strategiassa, jotta sita osattaisiin tulkita ja kayttaa oikein (Uusikaiku). Visio on or-
ganisaation ndkemys tulevaisuuden tavoitetilasta. Sen pohjalla ovat yrityksen arvot, joilla
ohjataan yrityksen tapaa toimia. Vision tavoitetilan toteuttamiseksi maaritelladn suunnitel-
ma eli organisaation strategia. (Yrityksen perustaminen 2018) Strategian tulee olla jousta-
va, jotta se voi reagoida nopeasti ajan muutoksiin. Liséksi kaikilla organisaation tydnteki-
joilla tulee olla aito mahdollisuus toteuttaa strategiaa kaytannon tydéssaan. (Markkula &
Syvaniemi 2015, 11-17) Organisaation strategian pohjalta muodostetaan tietohallintostra-
tegia, joka ohjaa tarkemmin organisaation toimintapolitiikkaa tietoon ja sen kasittelyyn
littyen. (Stenberg 2006, 31-32.) Nain niin yrityksen arvot, visio, strategia kuin tietohallin-
tostrategiakin toimivat tietojohtamisen lahtékohtina. (Stenberg 2006, 31 - 32.) Lisaksi tar-
ked osa organisaatiokulttuuria ja tiedolla johtamista ovat tavoitteiden seka kannustimien
asettaminen. (Valtiokonttori 2018). Tavoitteiden asettamiseen voidaan hyddyntaa 4T -
mallia;

1. Tarkoitus - tekemisen syyn maarittaminen

2. Toimenpiteet - tarkoituksenmukainen tehtavien kokonaisuus
3. Tavoitteet - kuvaus halutusta lopputulemasta
4

Tehtavat - tavoitetta tukeva tyodta vaativa teko. (Vapaaehtoisestiparas 2017)

Tavoitteiden avulla pyritaan siihen, etta yksilot tydskentelevat samansuuntaisesti ja nain
kerryttavat organisaation menestysta. Lisaksi tavoitteiden avulla pyritaan tehokkaampaan
tydskentelyyn yksildiden osaamisen rajoilla. Jotta tydntekija olisi sitoutunut ja innostunut,

tulee yksilon kokea tavoitteet omakseen. (Haapalainen 2007, 52)

Tiedolla johtamisen kriittisind menestystekijoéina on mainittu henkiléstéresursseihin liittyvat
tekijat (organisaatiokulttuuri, ihmiset ja henkil6stén johtaminen), organisaatio (rakenne ja
prosessit) ja teknologia (infrastruktuuri ja sovellukset) seka johtamisprosessi (tietostrate-
gia ja suorituskyvyn mittaaminen) (Stenberg 2012, 21).
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6.1 Aineettoman p&&oman johtaminen

Sipilan hallitusohjelman (2015) tavoitteena on, ettd Suomi on koulutuksen, osaamisen ja

modernin oppimisen karkimaa vuoteen 2025 mennessa.

Osaamisen johtaminen on osa strategista henkiléstdjohtamista. Osaavat ihmiset ovat yksi
merkittavimmisté resursseista tuloksellisessa toiminnassa. Ennakoimalla varmistetaan,
etta henkildstévoimavarojen kehittdminen pohjautuu strategiaan ja tulevaisuuden tarpei-
siin. Ennakoinnissa tulee huomioida muutosten tuoma osaamistarpeiden muutos, tarpeet-
tomaksi kdyva osaaminen ja toisaalta aivan uudenlainen tulevaisuudessa tarvittava
osaaminen. Osaamisen johtamisessa poistuva osaaminen korvataan uudella, samalla
suunnitelmallisesti yllapitden tulevaisuuden tarpeita. Menetelmid osaamisen kehittami-
seen ovat muun muassa perehdytys (tiedon jakaminen), tehtavakierto, palaute, koulutus
ja erilaiset kehittdmishankkeet. Jotta osaamista voidaan kehittédd, on toimintatapoja ja tu-
loksia arvioitava. (Kuntatydnantajat 2017) Julkishallinnossa osaamisen johtaminen nakyy
vahvasti puheissa, mutta ei ole vield monissakaan organisaatioissa strategista. Talla het-
kellda osaamisen kehittaminen tapahtuu lahinnd oman organisaation tarpeiden mukaisesti

ja reagoivana, ei niink&an ennakoivana. (Gustaffson & Maniemi 2012, 103-105)

Sisaministerion kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijoiden kokemuksen ja
osaamisen hyddyntadminen on onnistuneen toiminnan lahtékohta. Osaamispédoma kehit-
tyy tiedon ja osaamisen kehittdmisen kautta organisaatio-osaamiseksi, jonka uudet tyon-
tekijat omaksuvat ja johon he tuovat oman panoksensa ajan myoéta (Stenberg 2006, 47).
Sisdministeriossa ja valtiohallinnossa yleisesti osaamisen kehittamiseen panostetaan laa-
ja-alaisesti. Sisaministerio jarjestaa sisaisia koulutuksia, mutta tukee myos ulkoisiin koulu-
tuksiin osallistumista. Liséksi kaytdssé on valtioneuvoston yhteinen koulutuskalenteri, jon-
ka sisaltamista koulutuksista vastaa valtioneuvoston kanslia. Koulutusta on tarjolla aina
kielikoulutuksista, lainsaadantdkouluksiin seka esiintymiskoulutuksista sosiaalisen median
kayton ja hyddyntamisen koulutuksiin. Perinteisen koulutuksen liséksi osaamista voidaan
kehittaa henkildkierron, virkamiesvaihdon ja mentoroinnin avulla. Henkildkierto on vapaa-
ehtoisuuteen perustuvaa maaraaikaista tydskentelya toisessa tydyhteisdssa kyseisen
tydyhteisdn ohjauksen alaisena. Virkamiesvaihdossa valtionhallinnon tydntekijdilla on
mahdollisuus perehtyd oman hallinnonalansa toimintaan ulkomailla. Mentorointi on asian-
tuntijoille ja esimiehille suunnattu itsensa kehittdmisen menetelma, jossa kokenut ja pit-
k&an tydeldmassa toiminut vaikuttaja (mentori) toimii keskustelukumppanina ja sparraaja-
na kehityshaluiselle, uransa kehitysvaiheessa olevalle aktorille. Nakemykseni mukaan
sisaministeridssa osaamistarpeiden kehittdminen on kuitenkin reagoivaa eika erityisen

johdonmukaista. Osaamisen kehittamiseen panostaminen vaihtelee osastoittain ja yksi-
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koittain hyvinkin paljon, jolloin osa henkilostosta kehittaé itse&én aktiivisesti ja osa ei lahes
ollenkaan.

Sisaministerion henkildstohallinnon sidosryhmét ovat laajat kattaen alaisen hallinnon li-
séksi muut valtiohallinnon toimijat, palvelutoimittajat, tydnantaja- ja tyontekijajarjestot, tyo-
terveyshuollon ja monet muut. Sidosryhmia tulisi hyddyntaa laaja-alaisesti osaamisen
jakamiseen niin horisontaalisesti kuin vertikaalisestikin. Vaikka opinnaytetytssa keskityn
paasaantodisesti oman organisaation henkildstdon ja erityisesti esimiehiin, niin on aika-

ajoin tarpeen sivuta myds muita valtiohallinnon toimijoita seka palvelutoimittajia.

Sisdministeriossa henkildston tyotyytyvaisyytta, johtamistydn onnistumista ja palkkausjar-
jestelman toimivuutta seka kyseisten osa-alueiden kehittymista mitataan vuosittain VMBa-
ro -kyselylla. Kyselyn tulokset toimivat pohjana tuloskeskuteluissa ja tata kautta ovat osa-
na toiminnan kehittamista. Lisaksi vuosittain laadittavaan henkilostoétilinpaatokseen kera-
tadan tiedot muun muassa henkildston opiskelutaustoista ja koulutukseen kaytetyista péai-
vista. Kaytdssa on myos perinteinen tulos- ja kehityskeskustelu, jossa kaydaan lapi

osaamisen kehittdmisen ja koulutuksen tarpeet seka laaditaan kehityssuunnitelma.

6.2 Liiketoimintatiedon hallinta

Liiketoiminnan kehittamisessa ja osana tiedolla johtamista on mielenkiinnon kohteeksi
noussut liiketoimintatiedon hallinta (Business Intelligence, Bl). Herschel ja Jones (2005)
toteavat Bl:n painottavan paljolti havaittavaa tietoa ja tietamysté, kun tietojohtamisen na-
kokulma painottaa seka hiljaisen ettd havaittavan tietdAmyksen merkitysta tiedolla johtami-
sessa. Bl on prosessi, jonka sy6tteena toimii tietotarpeiden analyysin pohjalta tehty maari-
telma ja prosessin tuotoksena on jalostunut informaatio. Tietotarpeiden selvittaminen vaa-
tii toiminnan maarittelyn, nykytilan kuvauksen ja lopulta uuden toimintamallin kehittamisen.
(Stenberg 2006, 25—-29) Prosessi etenee mission maarittelysta vision maarittamiseen ja
tata kautta tietotarpeiden maarittelyyn (mita tietoa tarvitaan paatéksenteon tueksi, jotta
voidaan valita keinot vision toteuttamiseksi). Kun maarittely on suoritettu, niin laaditaan
ymparistbanalyysi (Bl -prosessi). Naiden pohjalta voidaan lahtea laatimaan strategia, eli
keinot yhteenliittyman viemiseksi visioon ja keinot organisaation henkildstovoimavarojen
voimaannuttamiseksi muutosta varten. Prosessin onnistumisen vaatimuksena on tiivis
vuoropuhelu henkildsto- ja tietohallinnon kanssa, jotta kerattdva data on prosessin kannal-
ta oleellista ja jotta hankittavat Bl -tydkalut ovat oikeanlaiset. Bl -tydkaluja ovat erilaiset
tietovarastot, raportointi- ja visualisointiohjelmat, analyysiohjelmat ja mallintamiset. Lisaksi
tarjolla on erilaisia analytiikkapalveluita tiedon louhintaan ja ymmartamiseen seka ennus-
tamiseen. (Le Gall 2015, 14-16)
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Tiedonhankinta on prosessi, jonka lahtokohtina voivat olla ongelman tai tehtavéan ratkaisu
tai toimintaympaériston ja muutosten seuranta (Bystrom & Jarvelin, 1999). Olennaista ei
ole datan lisdaminen, vaan jatkuvan ja lisdantyvan tietotulvan hallinta seka keskeisimman
tiedon valinta- ja suodatustaito ymmarryksen lisddmiseksi (Venkula 1994, 118-130), silla
informaatiotulva ei valttamatta lisda lainkaan tietoa (Karvonen 2000, 82). Tarkeaa tiedolla
johtamisessa on objektiivisen, luotettavan ja systemaattisen tiedon lisaksi tiedon oikea-
aikaisuus seka sisallollinen tarkoituksenmukaisuus. Parhaimmillaan paatoksenteon tuke-
na kaytettava tieto on ajantasaista, koottua, systemaattisesti tuotettua seka perusoletta-
mukseltaan validia ja reliaabelia. Validius ja reliaabelius tulee kaytannossa testata. Lisaksi
tiedon tulee olla neutraalia, eli tietoa koottaessa ja jalostettaessa tulee pyrkia riippumat-
tomuuteen. Tiedosta puhuttaessa on tarkedd myos tiedostaa nakdkulman vaikutus tiedon
tulkintaan. (Virtanen, Stenvall & Rannisto 2015, 14)

Sisaministeridssa henkildilla olevaa arvokasta tietoa pyritddn hyddyntamaén erilaisten
kyselyjen, kuten VMBaron -avulla. HR -tietoja raportoidaan kayttssa olevista jarjestelmis-
ta Kiekusta ja Tahdista sekd nykyisin myds Qlik Sensesta. Qlik Sensen kayttdonoton ta-

voitteena on ajantasaisen ja laadukkaan tiedon visuaalinen esittdminen ja tiedon saavutet

tavuuden parantaminen. Kyseisten tekijoiden avulla pyritdén lisdamaan tiedon jakamista

ja hyddyntamista seka analysointia.

6.3 Tietamyksenhallinta

Tietamyksenhallinnassa on siirrytty ajattelusta "tieto on valtaa" ajatukseen "tiedon jakami-
nen on valtaa" korostaen tiedon avoimen jakamisen merkitysta. Tietamys voi olla hiljaista
tai eksplisiittista. Hiljainen tietdmys on henkildkohtaista ja usein nakymatdnta kun taas
eksplisiittinen, eli kasitteellinen tietamys on ndkyvampaa ja helpommin hallittavissa. Hiljai-
nen tieto koostuu kokemuksista ja vastaavasti eksplisiittinen tieto rationaalisesti paatellys-
ta tiedosta. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-71) Tietamyksenhallinnan avulla siirretaan tie-
tamys paikasta toiseen, yhdistden oikeat ihmiset oikeaan informaatioon oikeaan aikaan.
Tietamyksenhallinta on jatkuva tiedon luonti-, varastointi- ja jakamisprosessi, joka tuo ja-
sentelemattdmat tiedon hallinnan piiriin organisaation tavoitteiden mukaisesti parantaen
tiedon hyddynnettavyytta. (Kucza 2001, 17; Anttila 2001, 93) Tiedon jakamisen osalta
tulee kuitenkin huomioida my®os tietosuojakysymykset ja liikesalaisuudet. Lahtokohtaisesti
viranomaisen asiakirjat ovat julkisia, ellei laissa erikseen sdadeta. (Tikka 2016, 10) Julki-
suuslaissa (621/1999) saddetaan asiasta ja maaritelldan kasitteet seka salassapitoperus-
teet. Vastaavasti henkilttietoja koskevat kasittelysadnnot sisaltyvét henkilttietolakiin
(523/1999). Toukokuusta 2018 lahtien taytantddnpantavaksi tullut EU:n tietosuoja-asetus
(GDPR) asettaa myds omat rajauksensa tietojen kasittelylle. EU:n tietosuoja-asetusta

kasitellaan tarkemmin kappaleessa 2.2.
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Tietdmyksenhallinnan kannalta on myds olennaista, etta oikea tieto on oikeassa paikassa
oikeaan aikaan ja oikein esitettyna. Valtioneuvoston tietotukihakkeen loppuraportti (2016)
osoittaa ettd olemassa olevaa tietoa ei osata hyddyntad. Tyontekijat eivat tieda, ettd mita
kaikkea tietoa on saatavilla, eivatka nain hyédynna sita tydssaan. Liséksi tulisi tarkastella,
ettd osataanko saatavilla olevaa tietoa tulkita ja hyédyntaa. Tietdmyksenhallinnan on sa-

nottu olevan yksi kehityksen ja kasvun avaintekijoista tulevaisuudessa.

Sisaministeriossa tietAmyksenhallintaa edistetaan yhteistyolla ja erilaisilla tydoryhmilla,
joiden kokouksista pidetdan joko muistiota tai poytakirjaa. Julkishallinnon toimijoilla toi-
minnan ja eteenkin paatosten kirjaaminen on velvoite, joka samalla edistaa tietamyksen-
hallintaa. Lisaksi hiljaista tietoa pyritddn saamaan kiinni avoimen kommunikaation seké
erilaisten kyselyiden avulla. Heikkoutena on kuitenkin se, etta toisistaan erilliset tydryhmét
tai yksikot eivat valttamattd kommunikoi keskendan tai heilld ei ole padsya toistensa asia-
kirjoihin, jolloin tietamys on siiloutunutta. Talldin saatavilla olevasta tiedosta ei olla tietoisia
tai vaihtoehtoisesti sita ei osata hyddyntéaa. Avoimeen toimintakulttuuriin ja tiedon jakami-
seen seka strategiaan pohjautuvaan tietamyksenhallintaan on siis nakemykseni mukaan

vield matkaa.

6.4 Organisaation oppiminen

Toteuttaakseen tiedolla johtamista tulee organisaation oppia. Organisaation oppimisella
tarkoitetaan organisaation kykya uusiutua ja kehittaa toimintatapojaan. Oppimisen edelly-
tyksena on organisaatiomuisti, johon dataa, tietoa ja tietdmysta tallennetaan jatkohyddyn-
tamista varten. (Walsh & Ungson 1991, 57-80) Tarvitaan myds organisaatiokulttuuri, joka
systematisoi datan ja tiedon hyddyntamisen seka vahvistaa tiedon roolia kaikessa paatok-
senteossa. Substanssiosaaminen tulee yhdistaa prosesseihin ja datan analysointiin Iapi

organisaation toiminnan. (Valtiokonttori 2018)

Oppiva organisaatio kouluttaa henkildstodan pitkajanteisesti, omaksuu uutta tekniikkaa ja
uusia arvokkaita ideoita. Oppiva organisaatio pohjautuu tulevaisuuden visioihin, missioon
seka strategiaan. Yksildiden rooli organisaation oppimisessa on suuri, silla ilman yksildi-
den oppimista, kehitysta ja kasvua ei mydskaan organisaatio opi. Organisaation uusiutu-
essa ja kehittyessa yhteistn jasenet siis reflektoivat ja uudistavat jatkuvasti sekd omaa
ettd yhteisbnsa toimintaa. Taten organisaatio oppii ja uudistaa itsedén jasentensa kautta.
(Senge 2006, 129-132) Oppia tulee niin ymparistdsta, tydntekijdista kuin omista kokemuk-
sistakin. Organisaation ty6ilmapiirin tulee kannustaa ideoimaan, uudistumaan ja ottamaan

vastuuta. Organisaatiossa hierarkian puolestaan tulee olla matala ja henkildstta tulee
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osallistaa avoimesti toiminnan kriittiseen arviointiin. Johdolta taméa edellyttda delegointia ja
tarvittaessa syvallisiakin muutoksia. (Aramo-Immonen 2010)

Sengen (2006, 5-12) mukaan viisi oppivan organisaation peruspilaria ovat systeemiajatte-
lu, itsehallinta, toimintaa ohjaavat mallit, jaettu visio ja timioppiminen. Systeemiajattelun
mukaisesti peruspilareiden tulee kehittyva yhtena kokonaisuutena. ltsehallinnassa selkey-
tetddn se, mika on itse kullekin tarkeda seka opitaan jatkuvasti, jolloin ndhdaén tdménhet-
kinen todellisuus selkeasti (Senge 2006, 129-132). Toimintaa ohjaavat mallit ovat usein
tiedostamattomia tapoja, jotka voivat estdd systeemiajattelua ja uusien ideoiden kayttoon-
ottoa. Jaettu visio syntyy asioiden yhteisella tydstamisella ja avoimen keskusteluna avulla.
Lopputulos heijastaa yksildiden visioita. (Senge 2006, 188—193) Tiimioppiminen, eli aito
yhteinen ajattelu on valttAmatonta organisaation oppimiselle. Tiimioppiminen vaatii vuoro-

puhelua ja keskustelua yhteisella kielella. (Senge 2006, 251-252)

Viime vuosina koulutuksen merkitys on korostunut, silla tehokas suorittaminen edellyttéa
osaamista. Kianto tuo esiin haastattelussaan (uusikaiku) kuinka Suomessa organisaatiot
ovat oivaltaneet tiedon ja osaamisen suuren merkityksen. Kiannon mukaan etuna on
myos kattava koulutusjarjestelma, joka antaa mahdollisuuden laajaan osaamiseen organi-
saatioiden eri tasoilla. Kianto nostaa kuitenkin esiin, etta vaikka organisaatioista I0ytyy
ymmarrysta ja osaamista, niin harvoin organisaatiot kuitenkaan aidosti panostavat tiedon
hankkimiseen ja yllapitamiseen. Ollaan siis tilanteessa, jossa dataa on rajattomasti, mutta
sita ei osata hyddyntaa. Harri Laihonen tdsmentéa haastattelussaan (uusikaiku), etta or-
ganisaatioiden ongelma on usein tekninen kikkailu. Uusia asioita tehdaan innokkaasti,
mutta ratkaisujen taustalla olevia perustoimintoja ei ole selvitetty, jolloin ei taysin tiedeta

mit& on lahdetty tekemaan.

Sisdministerion kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa organisaation oppiminen on toi-
minnan kehittymisen edellytys. Suurta tietomaéraa tulee osata hyddyntaa toiminnan ja
paatoksenteon tueksi samalla pysyen mukana ympariston ja tekniikan kehityksessa. Mi-
nisteridssa yksildiden osaamisen panostetaan, jolloin myds organisaatio kehittyy. Vaikka
etenkin sisaisesti jarjestettavat koulutukset ovat strategiaan sidottuja, tulisi nakemykseni
mukaan toimintaa kuitenkin viela tavoitteellistaa ja yksil6illa olevan osaamisen hyddynta-

mista ja kehittdmista tehostaa.
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7 Tiedollajohtaminen

Tieto- ja viestintatekniikka on kehittynyt nopeasti ja toimintaymparistdista on tullut aikai-
sempaa monimutkaisempia, epavakaampia ja vaikeammin ennustettavia. Tekninen kehi-
tys on heijastunut organisaatioiden toimintatapoihin ja johtamiseen (Stenberg 2006, 60—
63). Jos toimintaymparistdissa tapahtuvia muutoksia halutaan hallita, niin on johtamisessa
tapahduttava kehitysta. Tarvitaan siis taitoja huomioida toimintaympariston monimutkai-
suutta ja siihen vaikuttavia tekijoitd. Padosa johtamistaitojen kehittdmisesta tapahtuu edel-
leen tydsséa oppimalla, kouluttamalla sekd valmentamalla esimiehia ja johtajia, eli horison-
taalisesti. Tama ei kuitenkaan riita, vaan johtamisen kehittamisessa tulee liséksi keskittya
vertikaaliseen johtamiseen, jossa paapaino on kehittymistasoissa. Kehittymistasoissa
edetdan kohti laaja-alaista ja monipuolista ndkemystéa seka itsesté ettéd organisaatiota
ymparoivasta toimintaymparistosta. Vertikaalisessa kehittymisessa jokainen panostaa itse
omaan kehittymiseensa ja maailmankuvansa laajentamiseen, kun taas horisontaalisessa

kehittymisessa tiedon siirtdminen tapahtuu esimerkiksi opettajan avulla. (Lehtinen 2015)

Organisaation strategia asettaa vaatimuksia ja reunaehtoja henkiloston johtamiselle. Jul-
kishallinnossa laaditaan paljon strategioita ja ymmarretaan strategisen johtamisen tar-
keys. Usein laaditut strategiat ovat kuitenkin liilan raskaita. Strateginen johtaminen tulisi
tuoda ilmi ymmarrettdvampina konkreettisina toimenpiteing, jotta sité osattaisiin hyédyn-
tad. Lisdksi ennakoinnin merkitysta tulisi korostaa. Lopuksi strategioihin tulisi sitoutua ja
tehtyjen paatdsten tulisi olla yhteydessa laadittuun strategiaan, jotta toiminta olisi johdon-
mukaisempaa. (Gustaffson & Marniemi 2012, 15-19) Onnistuessaan strateginen johtami-
nen on keino selvitd haasteista tunnistamalla naitd ennalta ja valitsemalla toimenpiteet
tarkkojen analyysien pohjalta. (Martola 2017) Onnistuminen vaatii kuitenkin hyvin suunni-
tellun ja kdytdnnonlaheisen strategian sisaistamisen lapi organisaation seka tehokkaan
operatiivisen toiminnan. Johdolle suositellaan avointa dialogia organisaation tilasta yhtei-
sen vision muodostamiseksi ja strategian laatimiseksi. Liséksi tulee ennakoida rakenta-
malla yrityksen voimavaroja, jotka mahdollistavat sopeutumisen ja muutoksiin vastaami-
sen. Organisaation tarkein voimavara on henkiloston osaaminen ja kokemus. (Viitala
2013, 48-50)

Toteuttaakseen tiedolla johtamista, tulee eri rooleissa toimivilla henkildilla olla monipuolis-
ta osaamista sekd ymmarrysta organisaation toiminnasta ja taitoa viestia. (Valtiokonttori
2018) Laihonen nostaa haastattelussaan (uusikaiku) esiin, etta tietojohtaminen ei ole ai-
noastaan johtajien vastuulla, silla myds jokainen tytntekija on tietojohtaja. Tiedolla johta-
misessa kuka tahansa voi olla paatoksentekija ja tiedon hyédyntaja riippumatta organisa-
torisesta asemastaan. (Laihonen ym. 2013, 11) Kianto korostaa, ettéd jokaisella tyontekijal-

I& on organisaatiossa sellaista tietdmysta ja osaamista, jota muilla ei ole. Lisaksi tiedon
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merkitys syntyy tulkinnan myota ja tietdmys taas edellyttaa inhimillista toimijaa, joka tuo
mukanaan oman tietamykseensa perustuvan tulkinnan (Virtanen, Stenvall & Rannisto
2015, 10-16). Organisaation ja esimiehen tulisi kannustaa tyontekijaé hyddyntamaan
osaamisensa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, jolloin tiedolla johtamisen arvo luo-

taisiin inhimillisen toiminnan valityksell&.

Ympariston muutosten my6té valvovasta johtamisesta on siirrytty valmentamiseen ja en-
nakointiin (Stenberg 2006, 60—63). Ideaalissa tilanteessa tyontekija kykenee itse valvo-
maan itseaan, jolloin esimiesjohtaminen voi kohdistua enemman valmentamiseen ja tu-
kemiseen. (Stenberg 2006, 47) Valmentavassa johtamisessa tyontekijaa autetaan ratkai-
sujen loéytamisessa aktivoimalla piilossa oleva potentiaali hyddynnettavaksi samalla va-
pauttaen esimiehen ty6aikaa. Onnistuessaan valmentava johtaminen lisdd oma-
aloitteisuutta, vastuunottokykya ja kirkastaa tavoitteita. Olennaista valmentavassa johta-
misessa on potentiaalin nakeminen jokaisessa tyontekijassa. Onnistuakseen valmentava
johtaminen vaatii pohjaksi vahvan molemminpuolisen luottamuksen sek& aidon kiinnos-
tuksen toista kohtaan. Luottamusta kasvattaa vastuun kantaminen sovituista asioista seka
avoin kommunikaatio. (Tiitinen 2015, 44-50)

Toimintaa ja tehokkuutta mittaavan tiedon tulisi olla avointa eika valvonnan tulisi olla joh-
tamisen tavoite. Tarke&a on kuitenkin muistaa, etta tiedon kayttoé on valtaa toteuttava kay-
tanto, silla tieto ja valta ovat suhteessa toisiinsa. Hiljainen tieto voi siis mahdollistaa uu-
dentyyppista vallankayttdéa. Tutkijat ovat havainneet organisaatiokulttuuriin liittyvaa piile-
vaa tietoa, kun organisaatiossa tiettyjen asioiden julkituominen koetaan yhteisten arvojen
vastaiseksi. Talloin avoimuus ei toteudu. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 119-129)
Tutkimusten mukaan tiedonjakamista voidaan tukea parantamalla motivaatiota, johon
voidaan vaikuttaa palkitsemiskeinoilla. (Quigley ym. 2007, 71-88) Palkitsemisen tulee
pohjautua strategiaan. Palkitseminen voi olla joko aineetonta tai aineellista palkitse-
mista. Yksil6itd motivoivat eri asiat, joten palkitsemisen keinoja on useita;

¢ henkilostbedut

e kasvun ja kehittymisen tukeminen

e ty0- ja toimintatavat (esimiesty®, osallistaminen, arviointi ja palaute)

e rahallinen palkitseminen. (Kauhanen 2010, 111)

Sisaministeridssa eteenkin rahallinen palkitseminen on hyvin rajoitettua. Henkiloston pe-
ruspalkka koostuu vaativuustasoon perustuvasta peruspalkasta ja taman paalle lasketta-
vasta henkilokohtaisesta palkanosasta sekd mahdollisesta johtamistehtavalisasta (palk-
kaus ja palvelussuhteen etuudet sisdministeridossa). Lisaksi tyo- ja toimintatavat ovat hyvin

osasto- ja yksikktkohtaisia. Esimiehia ja henkildstéa kannustetaan kuitenkin palautteen-
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antoon. Hyvana esimerkkina toimii ministerion intran kautta toteutettu Kiita tytkaveria -
kampanja. Kasvun ja kehittymisen tukeen ministeriossa panostetaan kehityskeskustelui-
den, koulutuksen tukemisen ja henkilokiertomahdollisuuden mydta. Kasvun ja kehittymi-
sen tukemisesta tarkemmin kappaleessa 4.1. Liséksi kaytossa on henkilostdetuja, kuten
kattava tyoterveyshuolto, liukuvat tydajat, etatydomahdollisus, mahdollisuus ministerion
kuntosalin kayttoon, liikunta- ja kulttuurisetelit, tuettu tydpaikkaruokailu seka tuettu hieron-
tapalvelu (palkkaus ja palvelussuhteen etuudet sisdministeriossa).

Valtiohallinnossa on kaytdssa tulosohjausmalli, joka pohjautuu hallitusohjelmassa asetet-
tuihin politiikkatavoitteisiin, yhtendisiin koko valtiokonsernille asetettuihin tavoitteisiin ja
muihin hallinnolle asetettuihin poikkihallinnollisiin tavoitteisiin. Tavoitteena on I0ytaa tasa-
paino kaytettavissa olevien voimavarojen ja niilla saavutettavissa olevien tulosten vélille
samalla kehittaen palvelujen laatua ja varmistaen niiden tuottamisen kustannustehokas
toteutustapa. Ohjausvalineina toimivat valtion talousarvio sek& ministerion ja virastojen
valille laadittavat tulossopimukset, joissa sovitaan budjettivuoden tulostavoitteista ja niiden
toteuttamista edellyttavistd voimavaroista. Tulosohjausta pyritdé&n kehittdmaan strategi-
sempaa, kevyempaa, poikkihallinnollisempaa ja yhtendisempaan suuntaan. (Valtiova-
rainministerid) Tulosohjauksen toimimista valtiohallinnossa on kuitenkin kritisoitu tulosten
mittaamisen haasteellisuuden vuoksi, silla perinteisesti tulosta mitataan rahallisesti. Minis-
teribssa toiminta on kuitenkin voittoa tavoittelematonta, jolloin rahallinen mittaaminen ei
ole mahdollista. Ministeridssa tavoitteiden ja naihin liittyvien mittareiden asettaminen on
talléin ennemminkin strategista. Perinteisesti yrityspuolella tulosjohtamiseen onnistumi-
seen liitetdaan palkitseminen ja toisaalta epdonnistumiseen sanktiot. Ministerién toiminnas-
sa tulostavoitteiden onnistuminen tai epaonnistuminen vaikuttaa lahinna ensi vuoden tu-

lostavoitteiden laatimiseen.

Julkisella sektorilla paatéksenteon pohjalla on pyrkimys ennustaa markkinoiden reaktioita,
kun taas yksityisilla markkinoilla toimivat yritykset pyrkivat ennakoimaan julkisen vallan
toimenpiteita. Eri sektoreiden tavoitteita on vaikea sovittaa yhteen, kun samassakaan or-
ganisaatiossa eri henkildiden intressit eivat valttdmatta kohtaa. (Salonen 2011) Lisaksi
tulee huomioida viela voittoa tavoittelematon kolmas sektori, joka koostuu paaasiassa
jarjestdista ja saativista. Julkishallinnon paattksentekoon liittyen voidaan puhua niin sano-
tusta ajallisesta kolmiulotteisuudesta. Mallin mukaan paatoksenteko lahtee liikkeelle
suunnitteluvaiheesta, jossa huomio kohdistuu tarkoituksenmukaisuuteen ja tarvelahtdisyy-
teen. Tata seuraa toimeenpanovaihe, jossa kiinnostus kohdistuu siihen, missé méaarin on
onnistuttu saavuttamaan suunnitteluvaiheessa asetettuja tavoitteita. Viimeisena kolmiulot-
teisuuden vaiheena on tilintekovastuu, jossa huomio kohdistuu paatdéksen tuottamiin vai-
kutuksiin. Paatoksenteolle tyypillistd on syklinen vaihe, joten oppimiskokemusten doku-

mentointi on tarkeaa syklin ja paatoksenteon edistdmiseksi ja kehittdmiseksi. Paatdksen-
37



teon kolmiulotteisuus korostuu julkishallinnossa ja poliittisessa paatoksenteossa, silla nai-
hin kohdistuu tehokkuus-, tuottavuus- ja vaikuttavuusvaatimuksia. N&in ollen tiedolla joh-
taminen ja sen laatu ovat oleellisia tekijoita julkishallinnon paatoksenteon taustalla. (Virta-
nen, Stenvall & Rannisto 2015, 11-13) Yleisesti tiedon uiminen kaikkiin prosesseihin tulee
muuttamaan ja on osittain jo muuttanut yrityskulttuuria seka tydskentelytapoja. Taman
muutoksen lapivieminen vaatii johdolta vahvaa sitoutumista. (Markkula, Syvéniemi 2015,
20-49) Julkishallinnon paatoksentekoprosessin kuvaus osoittaa prosessin kankeuden ja
asioiden hitaan etenemisen. Yksityisella sektorilla paatoksenteko on huomattavasti nope-
ampaa ja tehokkaampaa. Vaikka kolmas sektori teoriassa on yksityissektorista ja julkishal-
linnosta riippumaton, niin kaytanndssa sitéd voidaan pitaa julkista sektoria tdydentavana.

(Helander & Laaksonen)

Poysti (2010) on méaaritellyt viisi haastetta tietojohtamiselle julkishallinnossa;
1. Tietojohtamisen mahdollisuuksia ei taysin viela tunnisteta
2. Tietojohtaminen ei ole viela tarvittavalla painoarvolla hallintopolitiikan asialistalla.
3. Tietojohtamista ei ole riittavasti vastuutettu
4. Julkisjohtajat eivat osaa tietojohtamista, ICT -hallintaa ja informaatio -oikeuden pe-
rusteita

5. Hallinnon rakenteet eivat vastaa informaatiohallinnon ja tietojohtamisen tarpeita.

Poystin esityksen (2010) jalkeen kehitysta on tapahtunut; tietojohtaminen on saatu asialis-
toille ja rakenteisiin on pyritty tekemaén muutoksia, henkildsta ja johtajia on koulutettu
seka erilaisia kokeiluja on tehty. Yhtena kokeilukulttuurin innostamista kokeiluista voidaan
mainita tietokiri, jonka tarkoituksena on vahvistaa tiedolla johtamisen kulttuuria valtiohal-
linnossa. Hanke pyrkii tuomaan nakyvaksi tiedolla johtamisen tuloksia seké hyvéksi ha-
vaittuja tyokaluja ja oppeja. Lisaksi hanke pyrkii kokoamaan valtiokonsernin yhteisia tieto-
varantoja ja tarjoaa organisaatioille analyysipalveluja seka tiedon visualisointia. (#tietokiri
2018) Kehityksesta huolimatta koen Pdystin huomiot tietojohtamisen haasteista edelleen
ajankohtaisiksi, silla eri organisaatioiden valilla on tiedolla johtamisen osalta huimia eroja
ja kehitettavaa riittda myos organisaatioilla, jotka tietojohtamisen ovat ottaneet asialistal-

leen.

38



8 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus kaynnistyi tutkimussuunnitelman laatimisella. Suunnitelmassa maarittelin tutki-
muksen tarkoituksen, tein katsauksen aiempiin tutkimuksiin, tarkensin tutkimusongelmat,
hahmottelin tiedon keruun, arvioin voimavarat ja lopuksi aikataulutuin tutkimuksen. Paino-
tin tutkimuksen suunnittelun tarkeytta, silla aikaa tai mahdollisuutta jalkikateen tehtaviin
korjauksiin oli rajallisesti. Liséksi halusin varmistua, etta aineisto mahdollistaa kattavan ja
luotettavan analyysin.

Vastausten loytadmiseksi tutkimustavaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Kvalitatiivinen tutkimus perustuu induktiiviseen prosessiin etenemalla yksityisesta ylei-
seen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on kiinnostunut useasta yhtaaikaisesta teki-
jasta, joilla on vaikutusta lopputulokseen. Tutkimuksen luokat muotoutuvat tutkimuksen
kuluessa. Lisaksi kvalitatiivinen tutkimus on kontekstisidonnaista, jolloin teorioita ja s&an-
nonmukaisuuksia kehitellddn suuremman ymmartamisen toivossa. (Hirsjarvi & Hurme
2010, 21-28) Selvitettdessa tiedolla johtamisen kaltaista laajaa kokonaisuutta, joka koos-
tuu useista eri osioita ja tekijoista, tuntui kvalitatiivinen tutkimus oikealta keinolta saada
kasitys sisdministerion tiedolla johtamisen nykytilasta ja toisaalta tarvittavista kehitysaske-

leista.

Tutkimuksen toteutuksen muodoksi valikoitui haastattelu, vaikka se vie enemman aikaa
useiden vaiheidensa vuoksi. Haastattelussa aikaa vie haastateltavien valinta, aikataulu-
tus, tulosten kirjaaminen ja lopulta tulosten analysointi seké vastausten jalostaminen laa-
jempaan kontekstiin. Haastattelu on kuitenkin joustava menetelma ja mahdollistaa tiedon-
hankinnan suuntaamiseen itse tilanteessa. Liséksi haastattelu mahdollistaa vastausten
taustalla olevien motiivien selvittdmisen seka vastausten syventamisen lisakysymysten
seka perusteluiden avulla. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 35) Erityisesti naista syista koin
haastattelun oikeaksi tutkimuksen toteutustavaksi. Haastattelussa haastateltava nahdaan
subjektina ja tutkimuksen aktiivisena osapuolena, jolla on mahdollisuus tuoda esiin asioita
mahdollisimman vapaasti ja ndin luoda tutkittavalle ilmidlle merkityksia. (Hirsijarvi & Hur-
me 2010, 35) Haastattelu mahdollistaa myds haastateltavan puheen sijoittamisen laajem-
paan kontekstiin monitahoisten vastausten my6ta. Haastattelu ei kuitenkaan ole helpoin
toteutusmuoto ja siind on omat riskinsa. Haastattelun onnistumiseksi vaaditaan haastatte-
lijalta aihealueen ymmarrysta, kokemusta ja taitoa. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 35) Haastat-
telun onnistumiseksi kaytin erityisen paljon aikaa laaja-alaiseen aiheeseen tutustumiseen
eri ndkodkulmista. Valitettavasti yksi haastattelun haasteista on myds sen siséltamat virhe-
lahteet, jotka voivat johtua niin haastateltavasta kuin haastattelijastakin (Hirsijarvi & Hur-
me 2010, 35). Virhelahteitad pyrin ehkdisemaan teemojen ja kasitteiden avauksella, jotta

voin varmistua siita, etta keskustelemme haastateltavan kanssa samoista asioista. Lisaksi
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aanitan ja litteroin haastattelun. Talla pyrin vahentamaan omasta tukinnastani aiheutuvia

virheita.

Haastattelun toteutustavaksi valikoitui teemahaastattelu, jonka toteutin yksilohaastattelu-
na. Ryhméhaastattelua en kokenut oikeaksi tavaksi, silla haastattelun tarkoitus on nimen-
omaisesti yksilon tulkinnat ja merkitykset, jotka ryhmahaastattelussa jaavat helposti aina-
kin osalla haastateltavista tuomatta esiin. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetel-
mé4, jossa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin (Hirsijarvi & Hurme 2010, 48—-49).
Perinteista strukturoitua lomakehaastattelua en kokenut sopivaksi, silla tarkka kysy-
mysmuotoilu ndinkin laaja-alaisessa aiheessa tuntui jopa mahdottomalta ja nain tarkeita
teemoja olisi voinut jaada kasittelematta. Teemahaastattelu ei edellyta kokeellisesti ai-
kaansaatua yhteista kokemusta, vaan yksilon kaikki kokemukset, ajatukset, tuntemukset
ovat tutkimuksen kohteena (Hirsijarvi & Hurme 2010, 48—49). Teemahaastattelu siis ko-
rostaa tutkittavan tulkintoja ja merkityksia, niin kuin tutkimuksessani on tarkoitus. Teema-
haastattelu vaatii haastattelijalta paljon, mutta aiheen ollessa laaja-alainen ja siséltaen
paljon eri terminologiaa seké kasityksi& koin tAman oikeaksi toteutustavaksi. Vaikka tee-
mahaastattelusta puuttuu kysymysten tarkka muoto ja jarjestys, on haastattelun teemat
kuitenkin rajattu, jolloin keskustelua on helpompi ohjata, toisin kuin syvéahaastattelussa.
(Hirsijarvi & Hurme 2010, 48-49) Syvahaastattelun kaltainen strukturoimattoman haastat-
telun koin itselleni haastattelijana liian haasteelliseksi, silla keskustelu etenee taysin haas-

tateltavan ehdoilla.

Haastattelussa kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisella tavalla ei laadita etukateen tarkko-
ja kysymyksia, vaan tutkittaville tarjotaan mahdollisuus kertoa aihealueeseen liittyvista
kokemuksista ja mielipiteista suhteellisen vapaasti teema -haastattelun muodossa. Mene-
telma antaa mahdollisuuden ilmién laajempaan kartoittamiseen. Haastattelussa on kuiten-
kin mukana myds kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisid standardoituja mittareita, jotta
pystytdédn kuvaamaan erityisesti esimiesten raportointia ilmiéna tutkittavassa organisaa-
tiossa. Liséksi Qlik Sense -jarjestelman testaaminen osana tutkimusta toi opinnaytetyéhon
kaytettavyystutkimuksen piirteita. Kaytettavyystutkimus mahdollistaa tiedon keraamisen
sovellukseen liittyvista kehittdmistarpeista seka mahdollisuuden havaita yhteensopivuus-
ongelmat tehtavien ja jarjestelman valiltd ajoissa. Kaytettavyystutkimus vaati onnistuak-
seen tutkittavien rohkaisua ja tukemista uusien ideoiden esiin tuomisessa, silla naiden
avulla kaytettavyytta voidaan todellisuudessa kehittda. (Stenberg 2006, 52-53) Kyseessa
ei kuitenkaan ole monistrateginen tutkimus (Hirsjarvi & Hurme 2010, 28), vaikkakin kay-

tossé on standardoituja mittareita seka useita teorioita validiutta lisaamaan.

Haastateltavia oli yhteensé 4 henkil6d; kaksi esimiestd ministerion eri osastoilta, yksi eril-

lisyksikon yksikon esimies sek& yksi osastopaallikko. Valitsemalla esimiehet eritasoisista
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tehtavista ja eri osastoilta, joissa valitsee erilainen ty6- ja toimintakulttuuri seka joissa ka-
sitellaén eri substanssiin kuuluvia asioita, pyrin siihen, ettd haastateltava joukko olisi har-
kinnanvaraisuudesta huolimatta mahdollisimman edustava. Kaikki haastateltavat olivat
ylemmaé&n korkeakoulututkinnon suorittaneita ja sijoittuivat ikéluokkiin 40-44 sek& 50-54.
Haastateltavien sukupuolijakauma kuvasti sisaministerion sukupuolijakaumaa. Mukana oli
yksi mies ja kolme naista. Haastateltavista yksi oli toiminut esimiehend alle vuoden, muut
6-15 vuotta, kun mukaan laskettiin esimiestytkokemus koko uran ajalta. Haastattelun
teemat toimitettiin haastateltaville etukateen, jotta he osaisivat valmistautua ja nain sai-
simme tilanteesta mahdollisimman paljon irti. Lisaksi, jotta saataisiin aidosti kaytantdon ja

todellisuuteen pohjautuvia tuloksia, pyrin kdymaan teemoja lapi case -tapausten kautta.

Toteutin haastattelun yksildhaastatteluna ministerion tiloissa. Haastattelutilana toimi taval-
lista kokoushuonetta rennompi tila (sohvallinen palaveritila), jotta haastateltava ei kokisi
tilannetta liian muodolliseksi ja nain rentoutuisi hieman. Aanitin haastattelun ajan saasta-
miseksi seka sujuvamman ja luontevamman keskustelutilanteen luomiseksi. Litteroin
haastattelut &énitteiden perusteella teemojen tasolla, en sanatarkasti. Litteroinnin pohjalta
laadin taulukon (Liite 2), jossa kuvataan haastateltavittain ja teemoittain esiin nousseet
asiat. Taulukon pohjalta litterointia tukena kayttaen laadin analyysin teoriaan pohjaten.
Haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi muodostavat omat haasteensa,

eteenkin koska valmiita malleja ei ole olemassa. (Hirsijarvi & Hurme 2010, 35)

Tutkimuksen tarkempi aikataulu selkeytyi tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimuskysymysten
maarittdmisen myota. Esimiehet ottivat testikayttéon tiedolla johtamista tukevan Qlik Sen-
se -jarjestelmén syyskuussa 2018 ja haastattelut toteutin lokakuun puolenvalin jalkeen.
Nain esimiehilla oli noin kuukauden kayttokokemus jarjestelméasta ennen haastatteluja.
Alkuperaisen suunnitelman mukaan esimiesten oli tarkoitus ottaa jarjestelma kayttoon jo
toukokuussa 2018 ja haastattelut oli tarkoitus suorittaa kahdessa osassa, jolloin olisi
paasty tarkemmin arvioimaan jarjestelman toimivuutta tiedolla johtamisen tukena (I&hto-
kohta - nykytila). Aikatauluongelmien vuoksi kayttdonotto kuitenkin siirtyi eika haastattelun
jakaminen kahteen osaan ollut tarkoituksenmukaista. Esimiesten haastattelut kalenteroi-
tiin haastateltavien aikataulujen mukaisesti. Koska haastattelu oli itselleni uusi tilanne ja
ensimmainen haastattelu valmistautumisesta huolimatta menee yleensa harjoitteluna, niin
paatin valita ensimmaiseksi haastateltavaksi itselleni tutuimman esimiehen, jolla on my6s
todennéakdisesti muita haastateltavia enemman nakemysta tiedolla johtamisesta. Jokaisel-
le haastateltavalle varattiin aikaa 1 tunti ja haastattelut jarjestettiin vikkon aikana, siten etta

litterointi ja aineiston analysointi paasivat alkuun jo lokakuun loppupuolella.
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8.1 Tutkimuksen johtopaatokset

Teknologian kehittyessa hurjaa vauhtia, toimintojen automaitoistuessa ja tyén tapojen
muuttuessa tulevaisuus tulee osata tuoda tdman paivan paatdksentekoon. Samalla koen
yhteiskunnan tulleen tilanteeseen, jossa teknologiasta on palattu takaisin yksiloon. Henki-
Iostoa pyritddn vapauttamaan asiakaspalvelu- ja asiantuntijatehtaviin hyodyntamalla au-
tomatisoinnin valineitd. Nain ollen tiedolla johtamisenkin kannalta olennainen kysymys on,
ettd miten saamme yksil6illa olevan tiedon esiin ja hyédynnettya organisaatiossa? Ja toi-
saalta, milla keinoilla hyédynndmme kaikkea sitd dataa ja tietoa, joka organisaatioon on
kertynyt? Miké tasta tiedosta on olennaista ja mika ei? Nopean kehityksen myo6ta organi-
saatioiden tulee kyeta elamaan ennakomaittomassa ja avoimessa tietoymparistdssa seka
tekemaan ratkaisuja tilanteissa, joissa on enemman avoimia kuin tunnettuja tekijoita. Ke-
hittyminen ei ole mahdollista toimittaessa varman paalle. (Stahle & Gronroos 1999) Lisak-
si tulee arvioida johtamisen kehittymist&, kun kohteena on ihminen ja tunnealy seka toi-
saalta tekodly ja robotiikka. Samoja ajatuksia nousi esiin myds tutkimuksen haastatteluis-

sa.

Haastatteluiden mukaan sisdministerién esimiehet kokivat, etta tietoa on paljon ja suu-
rimmaksi osaksi tieto on laadukasta ja ajantasaista. Esimiehet hakevat tietoa useista eri
jarjestelmista ja lahteista, niin sisaisista kuin ulkoisistakin. Esimiesten kayttamat jarjestel-
mat vaihtelivat osittain substanssin mukaan. Kaytdssa oli siséisten jarjestelmien (kuten
Kieku ja Acta -asianhallintajarjestelma) lisdksi valtioneuvoston yhteisia jarjestelmia kuten
PTJ -paatoksentekojarjestelma. Kansainvalisissa tehtavissa toimivalla esimiehella oli kay-
téssddn myos EU -tydssa kaytettavia tietojarjestelmia. Lisaksi esimiehet kertoivat hake-
vansa tietoa erilaisista sisaisista ja ulkoisista asiakirjoista, verkkolevyilta, sisdministerion
intrasta seka verkosta yleisesti. HR -tietoa he kasittelivat paivittain. Poikkeuksena osas-
topaallikkd, joka mainitsi harvoin joutuvansa hakemaan tietoa, silla usein se toimitetaan
hanelle valmiina. Poikkeuksen muodosti my6s tutkimustiedon hyédyntaminen, silla kolme
neljasta haastateltavasta toi esiin, etta paatoksenteon tukena tulisi kayttaa tutkimustietoa.
Vaikka tiedolla johtamisessa olennaista ei ole datan lisaéaminen, vaan ennemminkin tieto-
tulvan hallinta, niin koen kuitenkin tutkimustiedon hyddyntamisen paatdksenteossa erittain
toimivaksi kehitysehdotukseksi, joka tulisi vieda kaytantoon. Valtioneuvoston tietotukihak-
keen loppuraporttikin (2016) osoittaa, ettd tiedon hyddyntamisessa on kehitettavaa, silla
tyontekijat eivat tieda, ettd mita kaikkea tietoa on saatavilla ja toisaalta eivat aina osaa
tulkita ja hytdyntaa olemassa olevaa tietoa. Valtiokonttorin (2018) mukaan substanssi-
osaaminen tulisi yhdistaa prosesseihin ja datan analysointiin |&pi organisaation toiminnan.
Haastatteluissa nousi esiin myds tiedon siiloutuminen, silla sisaisista tiedoista hyédynnet-

tavissa on ainoastaan oman organisaation ja hallinnonalan tietoja. Eras haastateltavista
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nosti esiin, etté yhtenaisesta valtiohallinnosta puhuttaessa tulisi olla yhteinen tietoarkkiteh-
tuuri, jonka avulla konsernitietoa voitaisiin laajemmin hyddyntad paatoksente ossa.

Yleinen n&dkemys haastateltavien joukossa oli se, ettd vaikka tietoa on saatavilla, niin se ei
kuitenkaan ole helposti saavutettavissa. Esimerkiksi perus henkilostétietojen, kuten henki-
I6stomaarén ja sairauspoissaolojen hakeminen koettiin haastavaksi ja aikaa vievaksi.
Erés haastateltavista nosti myds esiin, ettéa tiedon saanti on keskittynyt yksittaisille henki-
I6ille. Kaikki siis kokivat tiedon hyddyntamisessa olevan puutteita. Syyksi mainittiin muun
muassa tietojarjestelmat, jotka eivat tue tiedon hyddyntamista seka katkokset tiedonku-
lussa ja toisaalta myds tiedon kapeakatseinen hyédyntaminen. Yksi haastateltavista nosti
esiin, ettd vaikeakayttbiset jarjestelmat voivat vaikuttavat jopa tydmotivaatioon. Kun jarjes-
telmat eivat tue tiedon tallentamista, jalostamista ja jakamista, niin sailytetaan tietoa omis-
sa kansioissa ja kaytetdan sen valittamiseen séahkodpostia. Talloin katkokset tiedon kulus-
sa ovat yleisia inhimillisista virheista johtuen, esimerkkind mainittiin henkildiden unohtami-
nen jakelulistalta. Liséksi voidaan olettaa, etta tieto on jo henkil6lld, vaikka nain ei todelli-
suudessa ole. Aina ei myoskaan nahda tiedon jakamisen tarkeyden merkitysta. Kansain-
valisissa tehtavissa toimiva henkil6 toi myds esiin, ettd toimijoiden maaran kasvaessa
lisdantyvat tietokatkokset. Tiedon pimittAminen osana vallankaytt6d koettiin myds mahdol-
liseksi, mutta oman organisaation sisalla tallaisen kulttuurin toteutumista ei kuitenkaan
nahty. Liséksi tallennettaessa tietoa omiin salattuihin kansioihin rajoitetaan tiedon avoi-

muutta, kun vain nimetyilla henkililla on oikeus tietoon ja sen kasittelyyn.

Haastateltavat kokivat Qlik Sense -jarjestelméan parantaneen tiedon saavutettavuutta ja
hyédynnettavyytta. Yksi haastateltavista mainitsi jarjestelmien yleiseksi ongelmaksi sen,
etteivat jarjestelmat "keskustele keskenaan”. Toisiaan taydentévien tietokokonaisuuksien
synkronointi on hyddyllista seka ennustamisen, etta kokonaiskuvan kannalta, kun kysy-
myksia voidaan tarkastella syvemmin. (Markkula & Syvaniemi 2015, 84) Kokonaiskuvan
rakentaaksemme paatimmekin yhdistaa Qlik Sensen avulla eri lahteista saatavaa talous-
ja henkilostddataa. Lisaksi pyrimme esittAmaan tietoa visuaalisesti, niin etta sita olisi
helppo tulkita. Juuri naiden tekijoiden koettiin parantaneen tiedon saavutettavuutta ja hyo-
dynnettavyytta. Yleisesti ottaen jarjestelma koettiin helppokayttdiseksi ja kayttajaystavalli-
semmaksi kuin aiemmat kaytdssa olleet jarjestelmat. Haastattelussa tiedusteltiin myos
jarjestelman jatkokehitysehdotuksia ja niita tuli haastateltavilta useilta (pois lukien yksi
henkild, joka ei ollut ehtinyt kayttaa jarjestelmaa). Sisallollisesti jarjestelmaan toivottiin
henkildstdésuunnitteluun liittyvia tietoja, kuten osaamis- ja poistumatietoja seka tydhyvin-
vointitietoja (esimerkiksi VMBaro -tietoja). Lisaksi kaivattiin valtioneuvostotason tietoja,
jolloin pystyttaisiin tekemaan laajempaa vertailua esimerkiksi yhteisen palkkausjarjestel-
man kehityksesta. Teknisempana kehitysehdotuksena esiin nousi tiettyjen tunnuslukujen
ja halytysrajojen méaarittdminen, jolloin tiedon tulkinta helpottuisi. My6s tekoélyn hyédyn-
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tadminen nousi toiveissa esiin. Tekodlyn avulla eteenkin tiedon tuomiseen liittyvaa proses-
sia voitaisiin helpottaa. Taka-ajatuksena tasséa on resurssien siirtaminen tiedon kerdami-
sesta ja tuomisesta tiedon jalostamiseen ja analysointiin. Esiin nousi jopa robotiikka ja
koneoppiminen, kun toivotiin, ettd kone osaisi tuottaa analyysia saatavilla olevasta tiedos-
ta.

Analytiikka oli haastatteluissa vahvasti esilla. Sisdministeriossa toteutettava analytiikka on
talla hetkelld vahvasti deskriptiivista, mutta tavoitteena on lisata prediktiivisen analytiikan
roolia ja tulevaisuudessa tuoda jopa preskriptiivinen analytiikka, eli robotiikka osaksi ar-
kea. Haastateltavat kokivat tiedon hyédyntamisessé ongelmaksi ajan puutteen. Esimies-
ten aikataulut ovat niin kiireiset, etta aikaa tiedon kartoittamiselle ja jalostamiselle ei ole.
Haastatteluissa esiin nousi myds toive niin sanotusta analyysitoiminnosta. Analyysitoimin-
nossa kartoitettaisiin aktiivisesti sisaministerioon ja sen hallinnonalaan liittyvaa tietoa eri
l&hteistd nimettyjen henkildiden toimesta. Kartoituksen pohjalta tieto jalostettaisiin ja ana-
lysoitaisiin helposti hydédynnettavadn muotoon. Koottu tieto toimitettaisiin vastaaville hen-
kiloille paatoksenteon tueksi. Keskitetty analyysitoiminto koettiin toimivaksi, silla ajan ja
osaamisen puutteen vuoksi tiedon kartoitus, jalostus ja analysointi ei kaikilta onnistu, ai-
nakaan ilman syvallisempaa koulutusta. Valtioneuvostotasolla analyysitoiminto on kaytds-

sé&, mutta tarpeeksi koettiin nimenomaa ministerion sisainen analyysitoiminto.

Julkisen politikan ja hallinnon l&ahtokohtia ovat epavarmuus ja keskeneraisyys. Niin poli-
tiikkka kuin hallintokin muokkautuvat ajan kuluessa. Muokkautumisen pohjalla on yksiléiden
ja ennen kaikkea yhteisdjen oppiminen. (Virtanen & Stenvall & Rannisto 2015, 10) Yksi
opinnaytetytn paateemoista on osaaminen, sen kehittdminen ja johtaminen niin organi-
saation kuin yksilénkin nakdkulmasta. Aihe heratti runsaasti keskustelua ja pohdintaa
my6s haastatteluissa. Eras haastateltavista maaritteli osaamisen johtamisen mielestani
erinomaisesti. Han kuvalili itsensa johtajana kapellimestarin rooliin, joka johtaa huippulah-
jakkaista yksildista muodostuvaa orkesteria, jossa jokaisella on oma rooli ja vastuualue.
Olennaista on johtaa niin, etta jokaisen vahvuudet paasevat esiin ja jokaisella on mahdol-
lisuus loistaa omalla osaamisalueellaan. Toinen haastateltava nosti esiin, ettd esimiehen
tehtava on loytaa yksildille heidan osaamista vastaavat tydtehtavat sekd mahdollistaa
yksilén osaaminen niin, ettd molemmat (tyontekija ja tydnantaja) hyotyvat. Kolmas haasta-
teltava korosti, ettd osaamisen johtaminen on jatkuva prosessi, jossa on tiettyja tarkaste-
lupisteita, kuten tuloskeskustelut. Haastateltava kuvasi prosessin lahtevan liikkeelle henki-
I6n aloittaessa, jolloin hanelld on tietty maaréa osaamista. TAma osaaminen tulee tunnis-
taa, jotta sita voidaan hyddyntaa ja jalostaa. Itse olisin l[Ahtenyt osaamisen tunnistamisen
osalta liikkeelle jo rekrytointiprosessista, kun haetaan maaritettyyn tehtavankuvaan sovel-
tuvaa osaamisprofiilia. Toki osaamisprofiilin kartoitus jatkuu tydsuhteen alkaessa. Aloitus-

ta seuraa perehdyttdminen, jossa osaamista jaetaan. Taman jalkeen osaamisen kehitta-
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minen on hyvin yksilokohtaista kykyjen ja motivaation mukaisesti. Liséksi on valtiohallin-
non yhtenaisia osaamisen kehittdmisen ohjelmia, kuten VN -passi. Esiin nousi myos pe-
rinteisempi maaritelmia, kuten osaamisen ajantasaisuudesta, yllapidosta ja kehittdmisesta

huolehtiminen seka osaavien resurssien varmistamiseksi.

Osaamisen kehittamisen keinoiksi maariteltiin haastatteluissa useimmiten erilaiset koulu-
tukset, niin perinteiset kuin verkkokoulutuksetkin. Koulutusvalikoima koettiin laajaksi ja
koulutukset n&htiin tehokkaana keinona osaamisen kehittdmiseksi. Vaikka osaamisen
kehittamisesta keskusteltiin laajasti, niin kukaan haastateltavista ei nostanut esiin pa-
lautetta osaamisen kehittdmisen keinona. Palaute on kuitenkin yksinkertainen, nopea ja
helppo tapa kehittdé yksilon osaamista niin arjessa kuin omassa tyossaan. Koulutuksen
lisaksi esiin nousi mahdollisuus mentorointiin ja henkilokiertoon. Henkilokierto ja mento-
rointi koettiin kuitenkin viela talla hetkella melko jaykkina vaihtoehtoina, vaikka ajatuksena
ne nahtiin toimivina. Erds haastateltavista nosti esiin ajatuksen henkilokierron strategises-
ta ohjauksesta valtioneuvotasolla nimettyjen henkiléiden toimesta. Lahes kaikissa keskus-
teluissa nousi esiin ajatus paritydskentelysta, jossa tietoa ja osaamista vaihdettaisiin hori-
sontaalisesti samoissa tehtavissa toimivien kesken. Eteenkin lainsaadanttprojekteissa
paritytskentely koettiin tehokkaaksi. Lisaksi erds haastateltavista nosti esiin, ettd henkilén
elakoityessa tulisi seuraajan aloittaa ennen henkilon elakditymistd, jolloin osaamista ja
eteenkin hiljaista tietoa voitaisiin siirtdé tehokkaasti. Talla hetkella yhdelle budjetoidulle
toimelle (tehtavélle), ei ole mahdollista palkata samanaikaisesti kahta henkila, jolloin uusi
voi aloittaa vasta edellisen tydsuhteen paatyttya. Idea on kuitenkin ehdottomasti kehitta-
misen arvoinen keino osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtdmiseksi tietyssa tehtavassa. Eras
haastateltava korosti, etta juuri hiljaisen tiedon esiin tuomiseksi ja dokumentoimiseksi tulisi
maaritella mekanismit. Toinen taas nosti esiin, kuinka henkilon lopettaessa tulisi tydnku-
vaa tulisi pohtia laajemmin varmistaen, etta tehtavaa taytettdessa haetaan juuri oikean-

laista osaamista.

Myds yksilon rooli osaamisen kehittymisesséa nousi esiin, silla halukkuus kehittymiseen
tulee lahted henkildsta itsestdén. Huolestuttavana ilmidna haastatteluissa nousi kuitenkin
esiin se, etta jamahtadminen samoihin tehtaviin mahdollistetaan, jos yksillta itseltdén ei
l6ydy halua kehittymiseen. Erds haastateltavista nosti esiin, ettd uusien asioiden omak-
suminen on osittain iasta riippuvaista, silla nuorilla asennoituminen on erilaista, kuin hen-
kilolla, joka on pian jadmassa eléakkeelle. Lahtdkohtaisesti haastateltavat kuitenkin kokivat,
ettd sisaministeriossa yksilot omaksuvat hyvin uusia asioita. Nahtiin kuitenkin, etta vaiku-
tusta uusien asioiden omaksumiseen on myo6s henkildkohtaisilla valmiuksilla. Eras haasta-
teltavista lisdsi, etta tyon tavoitteiden ja tarkoituksen tunteminen auttaa uusien asioiden
omaksumisessa, eteenkin jos muutos lahtee ndista liikkeelle. Hyvana esimerkkinad asioi-

den nopeasta omaksumisesta kaytanndssa toimi erdan haastateltavan kertomus tilantees-
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ta, jossa tiimin deadline oli tiivistynyt kuudesta viikosta yhteen viikkoon ja silti tiimin yksilot
olivat joustamalla vapaa-ajastaan omaksuneet suuren maaran uutta tietoa ja uusia kay-

tantoja, jotta ratkaisu I0ydettiin mééraaikaan mennessa.

Erityisen haastavaksi haastateltavat kuvasivat osaamisen johtamisen. Osaamisen johta-
mista ei koettu talla hetkelld erityisen ennakoivaksi tai strategiaan pohjautuvaksi, vaan
ennemminkin hyvin yksilékohtaiseksi. Osaamisen hyédyntaminen on hyvin siiloutunutta,
jolloin osaamista ei osata hyddyntaa ylitse yksikko ja osastorajojen saatikka yli organisaa-
tiorajojen. Osaamisen hyddyntamista rajoittavana tekijana koetiin muun muassa tehtavan-
kuvaukset ja esimiesten haluttomuus lainata omia resurssejaan. N&ain syntyy ristiriita kehit-
tamiseen kannustamisen seké resurssien ja osaamisen vaalimisen valilla. Erés haastatel-
tava kertoi esimiehille jarjestetysta koulutuksesta, jossa osaamista oli vaihdettu hallinnon-
alan eri toimijoiden kesken. Koulutus oli jadnyt hanelle erittéin positiivisena kokemuksena
mieleen. Lahtdkohtaisesti osaamista ja hyvia kaytantdja siis vaihdetaan mielelldén, mutta
ongelmaksi muodostuu ajan seka yhteisen alustan ja tilaisuuksien puute. Ennakoinnin
osalta hyvaksi kaytannon esimerkiksi nostettiin EU -puheenjohtajakauteen valmistautumi-
nen. Jotta puheenjohtajakautta varten kaytettavissa olisi tarvittava osaaminen niin on asi-
antuntijoiden kouluttaminen ja tukeminen aloitettu jo ajoissa. Lisaksi on palkattu tarvitta-

vien resurssien ja osaamisen mukaan EU -avustajia.

Sisaministerion johdolla on talla hetkella tyén alla osaamisen johtamisen kokonaisuus.
Kokonaisuus koetaan erittéin haastavana, silla siina tulee pohtia mitd osaamista organi-
saatiossa on talla hetkella ja toisaalta mitd osaamista tarvitsemme ulkopuolelta. Enta mita
tapahtuu osaamiselle, jota vastaavia tydtehtavid ei enaa ole ja toisaalta mita osaamista
tarvitaan tulevaisuudessa, eli mihin kehittaminen suunnataan. Lisaksi tulee selvittaa
osaamisen rajapintoja osastoiden ja yksikoiden seké organisaatioiden ja sidosryhmien
valilla. Jotta olemassa olevaa osaamista voidaan lahtea kartoittamaan, niin tarvitaan
avuksi jarjestelma, jossa yksildiden osaamisprofiilit olisivat saatavilla. Haastatteluiden mu-
kaan talla hetkella kaytossa oleva jarjestelma (Boost) ei tue osaamisen johtamista ja hyo-

dyntamista.

Organisaation oppimisen maaritelmassa kaikki haastateltavat nostivat esiin virheista op-
pimisen. Erds haastateltavista tarkensi, etta organisaation tulisi ketterasti oppia niin omis-
ta virheista kuin muiden kokemuksista ja havainnoista. Tata tdydennettiin muun muassa
organisaation kehittymisella, yhtenaisella osaamis- ja tietotarpeiden kulttuurilla seka toi-
mintaympariston muutosten tiedostamisella ja niihin reagoimisella. Liséksi erds haastatel-
tavista korosti yksilon roolia ndkemyksellaan siita, etta organisaatiolla itsellaan ei ole
Oosaamista, vaan organisaation osaaminen koostuu yksildiden osaamisesta. Organisaation

osaamisessa korostui myds johdon rooli, silla kyseessa on hierarkkinen organisaatio. En-
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sinakin johdon tulee ottaa aihe agendalle ja toisaalta toimia esimerkkia nayttaen. Ajoittain
tdma vaatii asioiden tiukkaakin linjaamista. Eras haastateltavista korosti, etta jos muutos
ei lAhde johdosta, niin ei se etene myoskaan yksildihin ja ndin kaytantdén. Johdon esi-
merkkin& toimimisesta nousee itselleni mieleen hyvin yksinkertainen esimerkki liittyen
toimitilojen muutokseen vuonna 2017. Uusissa toimitiloissa kenellak&aan ei ole nimettya
toimipistettd, vaan tavarat tulee keréaté joka paiva omaan kaappiin ja seuraavana paivana
t6ihin tullessa asetutaan vapaana olevalle tydpisteelle. Osastot, joissa johto toimii esi-
merkkind myos yksilét noudattavat tata sdantéa, mutta osastoilla, joissa johto ei toimi
esimerkking, niin myds osa yksilbistd on paattanyt olla noudattamatta saantoa.

Yleisesti haastateltavat kokivat sisdministerion organisaatio- ja tyokulttuurin tukevan uu-
siutumista ja toimintatapojen kehittamista seka kriittista arviointia. Esiin nousi, etté asian-
tuntijaorganisaatiossa, jossa lahes kaikki ovat korkeakoulutettuja on kriittinen arviointi
vahvasti lasné ty6- ja organisaatiokulttuurissa. Toisaalta pohdinnassa nousi esiin ajatus,
ettd rajoittaako poliittinen johto ajoittain mahdollisuutta kriittiseen arviointiin. Eras haasta-
teltavista nosti esiin, etta Sipil&n hallituksen lanseeraaman kokeilukulttuurin my6té on ta-
pahtunut kehitysta innovaatioiden ja uudistamisen mahdollistamisessa. Elamme siis mur-
rosta, jota tulisi hyodyntaa. Mita lahempéana yksiléa uudistaminen on, sitd kevyempéaé on
myds sen lapivieminen. Erés haastateltavista antoi myds kiitosta sisaministerion hallinto-
ja kehittdmisosastolle osastojen kannustamisesta innovatiivisuuteen. Ty6- ja organisaa-
tiokulttuuria tulee kuitenkin aktiivisesti kehittaa, silla tiedolla johtaminen vaatii organisaa-
tiokulttuurin, joka systematisoi datan ja tiedon hyddyntadmisen seké vahvistaa tiedon roolia

kaikessa paatoksenteossa (Valtiokonttori 2018).

Laaditut strategiat koetaan usein liilan raskaiksi, jolloin toivotaan, etta strateginen johtami-
nen tulisi ilmi ymmarrettdvampina konkreettisina toimenpiteinéd. llmié nousi esiin myds
esimiesten haastatteluissa. Erds haastateltavista nosti esiin, etta strategista kehitysta yri-
tetddn, mutta se jaa yleensé ideoiden tasolle, jolloin strategia ei jalkaudu kaytantéon. To-
teutuakseen strategia vaatisi sen painopisteiden mukaista resursointia seké suunnitelmal-
lista toimeenpanoa, joka toteutettaisiin asteittain, niin etta jokainen yksil®, yksikko ja osas-
to tiedostaisivat oman vastuunsa ja tavoitteensa strategian toimeenpanemisessa. Strate-
gioiden konkreettisten toimenpiteiden ja tavoitteiden toteutumiseksi huomioisin strategian
henkilostérakenteen jokaisesta néakdkulmasta, silla strategia ilmenee eri tavalla eri tehta-
vissa oleville henkilille. Ministerille strategia vastaa tulevaisuuden ennakointiin, kun taas
esimiehilla se liittyy tuloksiin ja tavoitteisiin, jotka nakyvat yksilon arjessa yksittaisina tyo-
tehtavina ja tavoitteina. Tall6in yksittainen tydntekija katsoo toimintaa alhaalta yl6s, kun
taas johto katsoo tavoitteiden jakautumista ylhdalta alas. Esimies toimii tdssa valimaas-
tossa katsoen molempiin suuntiin. Haastatteluissa korostettiin myos, ettd nykypaivana

toimintaympariston vaikutus toimintaan on kasvanut merkittavasti vaikeuttaen strategista
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kehitysta. Hyvana esimerkkina strategista suunnittelua vaikeuttavasta toimintaympéariston
muutoksesta toimii hallituksen vaihtuminen. Johtamisen nakokulmasta tietojohtamisen
prosessit tulee kuitenkin olla sidottuna politiikan sisaltda luoviin prosesseihin, jotta tieto
tukee ydintehtavia ja nain myos tuottaa arvoa. N&in ollen hyvin kéynnissa oleva tiedolla
johtamisen kehitys voi pysahtya. Tama riski on tiedostettava ja kehittaminen on sovitetta-
va sen mukaisesti. Liséksi tulee arvioida, ettd milloin kehitetd&én asioita yhtenaisesti val-
tioneuvostotasolla ja milloin ministeridtasolla. Haastatteluissakin nousi esiin epavarmuus
siitd, ollaanko menossa yhtendiseen valtioneuvostoon, jolloin ministeriot toimivat niin sa-
nottuina omina yksikkoina nykyisen toimintamallin sijaan. Koska tdmankaltaiset toimin-
taympariston muutokset saattavat tulla hyvinkin nopeasti, niin on strateginen kehittdminen

ja ennakoiminen haastavaa.

Haastateltavat arvioivat tiedolla johtamisen nykytilaksi 3-4 sisdministeriossa asteikolla 1-5.
1 vastaa tilannetta, jossa tiedolla johtaminen ei toteudu ja 5 tilannetta, jossa ollaan tiedolla
johtamisen tavoitetilassa. Erés haastateltavista tiivisti tiedolla johtamisen toteutumisen
lahtokohdat mielestani erinomaisesti. Haastateltavan mukaan tiedolla johtamisessa jokai-
sella tulisi olla paasy tietoon seké osaaminen sen kasittelyyn ja tulkintaan. Taman mukai-
sesti tiivistaisin myds sisaministerion tiedolla johtamiseen liittyvat kehitystavoitteet. Kehi-
tysehdotuksissa ehdottomasti tarkeimmaksi tekijaksi nousi strategisen johtamisen kehit-
taminen. Haastateltavien mukaan tehtévien ja tavoitteiden tulisi olla niin selkeita, etta jo-
kainen tunnistaa ne. Strategian onnistumiseksi organisaation tulee olla halukas oppimaan
seka tunnistaa tydelaman murros ja pysya siind mukana. Tama vaatii digitalisaation, teko-
alyn ja robotiikan hyédyntamista. Vaikka osa haastateltavista ei ndhnyt tarpeelliseksi kaik-
kien osaamisen kehittamista tiedon kasittelyyn ja tulkintaan liittyen, niin itse koen taman
kuitenkin tarkeéksi, silld olennaista tiedon jalostamisessa on vastausten oikea-aikainen
linkittaminen paatdksentekoprosesseihin. Tama vaatii tiedon luonteen ja vaikutusten ym-
martamista. (Markkula & Syvaniemi 2015, 23-79) Vaikka kayttssa olisikin keskitetty ana-
lyysitoiminto, niin jokaisen tulisi osata tulkita tietoa ja hyddyntaa sitd oman ty6tehtavansa
mukaisesti. My0s teoria tukee tiedon aktiivista hankkimista, silla tiedon passiivinen vas-
taanottaminen ei johda oppimiseen. Jotta voidaan tuottaa luotettavaa tietoa, niin tulee
aktiivisuuden kuitenkin olla oikein suuntautunutta ja yksil6lla tulee olla kaytossaan tiedolli-
set valmiudet. (Apowiki 2017) Tata korosti myds eras haastateltavista, silla aina tulee esiin
tilanteita, jolloin joudutaan itsenaisesti hakemaan, kasittelemaan ja analysoimaan tietoa.
Kaikissa haastatteluissa nousikin esiin toive tiedon jalostamisen ja erityisesti analysoinnin
lisddmisesta sekd laajemmasta tiedon hausta, hyddyntéen erityisesti ulkopuolella tuotet-
tua tietoa. Lisaksi toivottiin itsendista tiedon tuottamista sen sijaan, ettd hyédynnettaisiin
ainoastaan olemassa olevaa tietoa. Kehitysehdotuksissa nékyi vahvasti myos toive jarjes-

telmien kehittdmisesta tiedolla johtamista tukevaksi. Liséksi yksi haastateltavista ehdotti,
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etta valtiohallinnossa otettaisiin kayttoon yhteinen tiedon arkkitehtuuri, jolla mahdollistet-

taisiin konsernitiedon hyddyntaminen ja tietojen vertailu laajemmin.

Jotta julkishallinnossa tiedolla johtaminen voisi aidosti toteutua, niin tulisi ndkemykseni
mukaan yhteistyo6ta lisata. Talla hetkella aiheesta puhutaan paljon ja osa toimijoista onkin
ottanut askeleita tiedolla johtamisen kehittdmiseksi. Heikkous onkin juuri tassé - otetut
askeleet ovat yksittaisia, eivatka keskendan yhtenaisia. Yhtenaisen valtiohallinnon toteu-
tuminen vaatisi yhteisia askelia, yhteisia paamaaria ja yhteisia toimintatapoja seka kaik-
kein tarkeimpana suunnitelmallisuutta ja johdolta selkeita linjauksia. Jakamalla tietoa,
osaamista ja kokemuksia niin organisaation sisalla kuin yli organisaatiorajojenkin voitaisiin
kehittdd omaa toimintaa ja toisaalta myos yhtendistaa toimintoja mahdollisilta osin. Tiedon
jakamiselle tulee kuitenkin maaritella selkeat prosessit ja jakamisen mahdollistavat alus-
tat. Automatisoimalla kaytanndn toimia voitaisiin keskittya tyontekijakokemukseen seka
kehittdmiseen ja ennakoimiseen. Automatisointi vaatii kuitenkin resursseja ja rahallista
paaomaa, joten kehittdmisen tulisi pohjautua strategisiin tavoitteisiin, jossa tavoitteet ja
toimenpiteet on selkeasti maaritelty. Sisaministeridssa automatisointi voisi l&hted liikkeelle
siita, ettd Qlik Senseen rakennettaisiin integraatio lahdejarjestelmiin. Nain resursseja pai-
notettaisiin tiedon jalostamiseen ja analysointiin. Lisaksi osaamisen johtamisen prosessi
tulisi selkeyttéa, niin etta tunnistetaan kaytdsséa oleva osaaminen ja tata kautta tiedoste-
taan osaamisen kehittdmistarpeet seké osaamiseen liittyvat puutteet. Osaamisprofiilin
hallinta vaatii taustalle toimivan tietojarjestelman. Olemassa olevien jarjestelmien seka

Qlik Sensen mahdollisuudet tulisi kartoittaa téahan liittyen.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksella ei tulla koskaan saavuttamaan ilmi6ta kaikessa syvéllisyydesséaén ja koko
kokonaisuudessaan. Perusteellisella, eli hyvin suunnitelluilla ja toteutetuilla tutkimusase-
telmilla, eri nakokulmista lahestymalla ja tutkimuksia toistamalla voidaan kuitenkin saavut-
taa hyvin monipuolista tietoa ja nain voidaan lisata ymmarrysta ilmion luonteesta seka

siihen liittyvista syy-seuraussuhteista. (To6ttd 2004, 21-51)

Eettiset kysymykset nousevat esiin tutkimuksen eri vaiheissa. Ensinakin tutkimuksen tar-
koitusta maariteltdessa tulisi pohtia, ettd miten tutkimus parantaa tutkittavana olevan in-
himillista tilannetta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 13—-20) Kyseisen tutkimuksen tarkoituksena
on kehittaa tiedolla johtamista ja nain selkeyttaa vallitsevaa ty6- ja organisaatiokulttuuria
seka kehittaa tiedolla johtamista tukeva tietojarjestelma. Ideaalitilanteessa esimiehilla on
siis maaritelty edellytykset tiedolla johtamista tukevalle ty6- ja organisaatiokulttuurille seka
naiden edistamiselle. Liséksi heilla on ajantasaista ja kattavaa tietoa saatavilla paatbksen-

tekoprosessin tueksi sekd osaamista tiedon hyddyntadmiseen. Tama vaatii kuitenkin tutki-
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muksen onnistumisen silla tasolla, ettéa sen siséltamat ajatukset, johtopaatokset ja kehi-
tysehdotukset halutaan vieda kaytantoon.

Suunnitelma sisélsi kohteena olevien henkildiden suostumuksen pyytamisen, jolloin tutki-
mukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Suostumuksen osalta tulee huomioida, etta
tutkittava on saanut asianmukaisen informaation tutkimuksen luonteesta, sisllosta ja tar-
koituksesta. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 13—-20) Ensin varmistettiin organisaation suostumus
kirjallisella opinnaytetydsopimuksella. Koska sisalto ja tavoitteet ovat prosessin myota
kehittyneet ja osittain hieman muuttuneet, niin on tilannetta kayty aika-ajoin l&pi opinnay-
tetydn ohjaajan kanssa ja ndin varmistuttu siitd, ettd edelleen kasitelldan ja tutkitaan oikei-
ta asioita. Haastateltaville toimitettiin s@hkopostitse pyyntd osallistua jarjestelman kehitta-
miseen sekd samalla opinnaytetydhon liittyvaan haastatteluun. Pyynnéssa avattiin opin-
naytetydssa kasiteltavia aiheita ja kokonaisuuksia. Lisdksi ennen haastattelutilannetta
heille toimitettiin haastattelun sisaltimat teemat ja keskusteltavat aiheet. Haastattelutilan-
teessa taattiin mahdollisuus luottamuksellisuuteen kertomalla, ettd haastateltavan nimeé
tai tehtavankuvaa ei tulla kasittelemaén opinnaytetytssa, jolloin vastauksia ei voida yhdis-
taa yksittaiseen henkilodn. Lisaksi haastattelun vaikutus haastateltavaan otettiin huomi-
oon. Luottamuksellisuus korostui myds litterointivaiheessa, jolloin huomiota tuli kiinnittaa
siihen, ettéd haastateltavan lausumat kirjataan totuudenmukaisina. Kirjasin haastateltavien
nakemykset teemoittain ja naista kokosin taulukon (Liite 2), jossa haastateltavien nake-
mykset on tiivistettyna teemoittain. Todentamisvaiheessa korostuu jalleen eettinen velvol-
lisuus esittdd ainoastaan tietoa, joka on niin varmaa ja todennettua kuin mahdollista. Ana-
lyysikappaleessa avaan taulukon sisaltéa tarkemmin pitaytyen haastateltavien kertomuk-
sissa ja tdydentden naita omilla nakemyksillani. Lopuksi raportointivaineessa on huomioi-
tava luottamuksellisuuden lisaksi mahdolliset seuraukset haastateltaville seka heita kos-

keville ryhmille ja instituutioille. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 13-20)

8.3 Jatkotutkimusehdotukset

Osaamisenhallinnan kehittaminen nousi olennaisena tekijana esiin haastatteluissa. Aihe-
alue on talla hetkella ministerion johdolla kasittelyssa. Yksi jatkotutkimusehdotuksistani
onkin osaamisen johtamiseen liittyvien kehitystarpeiden selvittaminen, osaamisprofiilin
yllapitoon sopivan jarjestelméan kartoittaminen ja kayttdon ottaminen seka mydhemmin
kehityksen arvioiminen. Toiveena on, ettd huolimatta hallituksen ja ministerin vaihtumises-
ta vuonna 2019 asia pidetaan agendalla ja sita edistetdén suunnitelmallisesti. Toimivan
mallin varmistamiseksi nakisin tarkedna osaamisen johtamisen mallien kartoittamista si-
dosryhmien kautta sekad perehtymista aihealuetta koskevaan tutkimustietoon. Lisaksi tulisi
kartoittaa osaamisen hallintaan ja erityisesti osaamisprofiilin yllapitoon soveltuvat tietojar-

jestelmat. Koen osaamisen kehittdmisen ja johtamisen aihealueena erityisen tarkeaksi,
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silla kdytannon ja teorian valossa nden sen perustarpeeksi, jonka tulee toteutua, jotta voi-
daan johtaa tiedolla. Paatbksenteko nimittéain vaatii tietoa ja tietamysta. Tietamys taas
edellyttdd inhimillista toimijaa, joka tuo mukanaan omaan tietdmykseensa perustuvan tul-
kinnan (Stehr 1994, 120), joka tehdaan aikaisemman esitietamyksen ja vastaanottavan
rakenteen avulla (Kettinger & Li 2010, 409—421). Nain ollen nden osaamisen viisautena,
eli kykyna yhdistaa kokemus, osaaminen ja tieto seka ymmarrys kaytettavaksi paatdksen-

teossa ja toiminnassa yleisesti.

Qlik Sense -jarjestelman kehittamiseen liittyen tulisi muistaa, etta tietojarjestelman kaytet-
tavyytta tulee tutkia systemaattisesti ja jatkuvasti ennakoiden kehittdmistarpeita ja muu-
tostrendeja. Liian rutinoituneet prosessit voivat toisinaan jopa haitata oleellisen tiedon
tallentamista jarjestelmiin (Faucher ym. 2008,10-12). Tietotekniikan kehittyessa jatkuvasti
tulee myos koulutuksen olla jatkuvaa ja systemaattista kehittamista (Stenberg 2006, 52 -
53) Jarjestelma ei siis ole koskaan niin sanotusti valmis vaan vaatii jatkuvaa arviointia ja
kehittamista, jotta taataan sen arvon tuottaminen. Laadukas tietojarjestelma on mukautu-
miskykyinen, muutosvalmis ja kayttajaystavallinen seka tiedollisesti ja toiminnallisesti kat-
tava (Nielsen 1993; 1999; Halme; Honkasaari & Sainio, 1987). Laadun yllapito vaatii siis
saannollistd yllapitoa, toimintaympariston muutoksiin reagoimista ja ennakoivaa kehitta-
mista. Keinoja laadun kehittamiseen, joita tulisi myds jatkossakin sisaministeriossa hyo-
dyntaa ovat kayttajayhteistydta seka dokumentoinnin ja toimintamallien kehittaminen
(Stenberg 2006, 92). Jos jarjestelman sisaltd laajenee huomattavasti tulevaisuudessa, niin
tulee Qlik Sensen ja lahdejarjestelmien vélille rakentaa integraatio. Nain parannetaan
my0s tiedon luotettavuutta, kun manuaalisen kasittelyn maara vahenee. Lisaksi tulisi tut-
kia mahdollisuutta vieda konsernitason tietoa jarjestelmaan, jolloin kasvatettaisiin vertailu-
tiedon maaraa ja toisaalta parannettaisiin mahdollisuutta ennakointiin. Osa tiedosta on
varmasti salattua, mutta kehitysta voisi lahted edistamaan saatavissa olevan tiedon osal-
ta, jos se tuottaisi paatoksentekoon lisdarvoa. Toiveena oli my6s tydhyvinvointi tiedon
lisddminen VMBaro -tulosten kautta. Mahdollisuutta tulosten visualisointiin seka jalostami-

seen ja analysointiin tulisi ehdottomasti selvittaa.

Tarkeimmaksi jatkotutkimusehdotukseksi nostaisin analytiikkatoiminnon tutkimisen, silla
tarve tiedon analysoinnille nousi niin vahvasti esiin haastatteluissa ja toisaalta myos tutki-
muksen teoriassa. Talla hetkelld sisdministerioon ollaan rekrytoimassa johdon raportointia
kehittavaa henkil6d, jonka osaaminen painottuisi tiedon jalostamiseen ja analytiikkaan.
Rekrytoitavalla henkil6lla on kuitenkin muitakin talouden tehtévia, joten varsinaisesti ana-
lytiikkahenkilosta ei voida vield puhua. Henkilon tehtava kuitenkin mahdollistaisi sen tut-
kimisen, ettd onko analyysitoiminnolle todella tarvetta ja millaista analyysia eteenkin ta-
lous- ja henkiléstotiedoista kaivataan. Seké toisaalta sen, etta millaista osaamista tiedon

analysointiin liittyen haetaan. Ajan kuluessa analyysin voisi laajentaa koskemaan myos
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big dataa, kuten ulkopuolista tutkimustietoa. Liséksi tulisi selvittda, miten analyysitoiminto
organisoitaisiin ja miten sen prosessit mahdollisesti toimisivat. Selvityksen pohjana voitai-
siin hyddyntaa valtioneuvoston analyysitoiminnon toimintamallia sek& henkildiden koke-

muksia tasta.

Liséksi kiinnostavan tutkimuskohteen muodostaisi tulosjohtaminen julkishallinnossa. Mal-
lia on kritisoitu paljon, silla lahtokohtaisesti se on tarkoitettu yritysmaailmaan, jossa paa-
asiana on useimmiten tuloksen tekeminen ja sen rahallinen mittaaminen. Tutkimuksessa
voitaisiin kartoittaa ndkemysta siitd, ettd voiko voittoa tavoittelemattoman organisaatio
hyoddyntaa tulosohjauksen mallia tehokkaasti ja miten tuloksen mittaaminen kaytanndssa
tapahtuu. Toisaalta voidaan tarkastella, onko tulosohjauksen kehitys tuottanut tulosta stra-
tegisempaa, kevyempaad, poikkihallinnollisempaa ja yhtendisempaan suuntaan. Samalla

voitaisiin kartoittaa vaihtoehtoisia malleja tulosohjaukselle.
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9 Opinnaytety0prosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi onnistui kokonaisuutena hyvin. Suurimman haasteen muodosti ai-
kataulutus tdiden ja opinnaytetyon kirjoittamisen valilla. Kannustavan esimiehen ja jousta-
vien tydaikojen vuoksi sain aikataulut kuitenkin jarjestyma&an. Suunnitelmallisuutta tama
kuitenkin vaati. Kokonaisuudessa varasin opinnaytetydlle noin puoli vuotta ja koin taméan

riittavaksi.

Aloitin aiheeseen tutustumisen teorian kartoittamisella. Aihe on erittain laaja-alainen ja
sisaltda runsaasti eri kasitteitd, joten aiheen rajaaminen opinnaytetytta ja tavoitteita tuke-
viksi tuotti prosessin eri vaiheissa haasteita aina alusta loppuun asti. Lopulta alkuperéinen
suunnitelma kuitenkin muuttui oletettua vahemman, vaikka opinnaytetyon rakenne meni
uusiksi useampaan otteeseen nakdkulmien laajetessa ja ajoittain myos vaihtuessa.
Eteenkin tietojarjestelma -osio kasvoi odotettua suuremmaksi ja toisaalta johtamisosio jai
oletettu pienemmaksi. Omaan haasteensa muodosti myds aiheen ajankohtaisuus, silla
jatkuvasti syntyy uusia ndkékulmia, ideoita ja ajatuksia aiheeseen liittyen, kun samalla

vanhoja ndkemyksia voidaan hylata.

Tutkimuksen toteutus oli alusta asti itselleni selked, halusin tehda kvalitatiivisen tutkimuk-
sen ja toteuttaa sen haastatteluiden avulla, silla koin tdman tarjoavan parhaat edellytykset
tavoitteiden saavuttamiselle. Haastattelut jannittivat etukateen todella paljon, silla teema-
haastattelussa haastattelun kulkua on erityisen hankala ennustaa, kun valmiina ei ole ky-
symyksid, ainoastaan kasiteltavat teemat. Tall6in keskustelu voi suunnata yllattaviin suun-
tiin. Aiheen laaja-alaisuus toi oman lisdnsa haastatteluiden haastavuuteen. Laaja-alainen
perehtyminen tutkittavaan aiheeseen loi kuitenkin hyvan pohjan haastatteluille. Lopulta
haastattelut sujuivatkin odotettua paremmin. Kiitos tasta kuuluu avoimille ja asioita aidosti
kyseenalaistaneille ja pohtineille haastateltaville. Haastatteluissa nousi esiin erinomaisia

nakemyksia ja kehitysehdotuksia, joiden pohjalta tuloksia oli helppo lahted analysoimaan.

Opinnaytetydn ohjaajan ehdotus haastatteluiden litteroinnista ja litterointien tiivistamisesta
taulukkomuotoon helpotti analyysia omalta osaltaan ja auttoi siina, etta analyysi pysyi
olennaisissa asioissa. Laadukas aineisto mahdollisti laajan ja pohtivan analyysin seka
ainakin oman ndkemykseni mukaan kaytannonlaheisten kehitysehdotusten laatimisen.
Toisaalta mukana oli myds laajempia kehitysehdotuksia, jotka vaativat syvéllisempaa pe-

rehtymista. Nama nostinkin jatkotutkimusehdotuksiksi.
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11 Liitteet

11.1 Liite 1 Haastattelurunko

Taustakysymykset

- Sukupuoli, ik&, korkein tutkinto, milloin aloittanut sisaministeriéssa, esimieskokemus

Tiedolla johtaminen - mitd tarkoittaa haastateltaville?

Osaamisen johtaminen - mita tarkoittaa haastateltaville?

- tyontekijoiden kokemuksen ja osaamisen hyédyntaminen seka kehittdminen
- avoimuus ja tavoitteellisuus tiedon jakamisessa

- tukeeko ty6- ja organisaatiokulttuuri?

Tiedonhallinta
- tietojen saavutettavuus ja kaytettavyys
- saatavilla olevan tiedon hyddyntaminen
e mita saatavilla olevia HR -tietoja hyédynnetaan ja kuinka usein?
- tukevatko kaytossa olevat tietojarjestelmat tiedon hyédyntamista?
e mita jarjestelmia hydédynnetaéan?
e onko uusi Qlik Sense jarjestelmat parantanut tiedon saatavuutta ja hyddyn-
nettavyytta?

o ehdotukset Qlik Sense jarjestelman jatkokehitykseen

Organisaation oppiminen - mité tarkoittaa haastateltavalle?

- tiedon analysointi ja analyysien hyédyntaminen
- innovatiivisuus ja osallistaminen

- tukeeko ty6- ja organisaatiokulttuuri?

Arvio tiedolla johtamisen toteutumista asteikolla 1-5 télla hetkella kasiteltyjen osioiden kautta.

Lisaksi maaritelladn 3 kehityskohdetta, jotka vievat lahemmas tavoiteltua tilaa.
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11.2 Liite 2 Haastatteluiden tulokset teemoittain

Henkilo 1 Henkild 2 Henkild 3 Henkild 4
Sukupuoli Nainen Mies Nainen Nainen
Ikd 50-54 50-54 40-44 40-44
Korkein tutkinto Ylempi korkeakoulututkinto Ylempi korkeakoulututkinto Ylempi korkeakoulututkinto Ylempi korkeakoulututkinto

(Aloittanut ministeriossa

2003

1997

2013

2005

Ministeridssa: n. 1% vuotta
Muuten: n. 7vuotta

Nykyisessa tehtavassé: n. 4 vuotta
Muuten: n. 10vuotta

Nykyisessa tehtavassé: alle vuosi

Nykyisessa tehtavéssé: n. 6 vuotta

-Faktapohjainen péatoksenteko

-Padtoksenteon pohjalla kéytossa kattavasti tietoa

-Padtoksenteon ja johtamisen taustalla faktatietoa

-Kaikilla on kaytdssa ajantasainen, oikea ja relevantti tieto

Tiedollajohtaminen |-Lineaarinen prosessi
-Tieto siiloutunutta ja tiedon hankinta seké -Tietoa saatavilla, mutta kiireelli vuoksi kimustiedon roolin -Eteenkin kansainvalisessd toiminnassa tieto ei aina kulje,
ksittely keskittynyttd aikaa kartoitukselle ei aina ole - Jarjestelmat vaikeakayttisid, joten usein tietoa kun mukana on monia toimijoita
-Tiedot eivét ole helposti saavutettavissa -Tietoa on niin paljon, ettd sité on vaikea hallita sailytetdan omissa kansioissa ja sahkopostissa Aina ei nahda asioiden yhteyksid ja tiedon jakamisen
Tiedonhallinta -Perus prosessien automatisointi, painotus tiedon -Tiedon analysointi omaksi toiminnoksi tarkeytta
analysoinnissa etojar] eivat keskustele kesk
-Ainakin osa jarjestelmistd tulisi olla saatavina sovelluksina
-Tieto koottuna ja visuaalisesti esitettyna parantaa -Tiedon keskittdminen parantanut saavutettavuutta ja -Kayttajaystavallisempi jarjestelmd -Visuaalisesti selkea ja helposti kaytettava
saavutettavuutta jaymmarrettavyytta hyddynnettavyyttd huimasti -Kehitysehdotus: henkilostosuunnittelu- ja Ei konkreettisia kehitysehdotuksia
Qlik Sense kokehitys: Tietopohjan laaj i kokehitysehdotus: tekoalyn hyod entistd yohyvinvointitietojen tuominen jérjestelmaan
Iti tietoon sekd ennakointi ja analytiikka in seké tiedon j ( i
Iysoinnin)lisaamil
-Jatkuva prosessi resurssien k lehd yllapidostaja |-Loydetddn osaamista vastaavat tyétehtavat ja -Tuodaan esiin yksilgiden vahvuudet ja annetaan
-Yksilokohtainen 4 (haastava kokonaisuus) hdoll yksilon hyddynta hdollisuus loistaa omalla isalueell
Osaamisen johtaminen  [-Haasteena pitkdn aikavlin ennakointi ja hiljaisen tiedon [-Osaamisen hyddyntaminen siiloutunutta -Jarjestelman tulisi tuoda yksilo D! y tuominen k
esiin tuominen -Haasteena piilossa olevan potentiaalin esiin tuominen seka|-Organisaatio mahdollistaa jamahtamisen -Alusta/tilaisuus jak tiedon jakamisell
kointi yli organisaatiorajojen
keilukul hdolli oppimista -Organisaation kehittymistd ja virheista oppimista -Opitaan omista virheista sekd muiden kokemuksista ja
jainnovaatiot -Lahtee liikkeelle yksilostd, organisaatiolla tsell&an ei -Ylimman johdon merkitys havainnoista -
-Kriittinen arviointi vahvasti |snd arjessa 0saamista -Tyon tarkoituksen ja merkityk auttavat ittiseen pohdi jai
C Mitd [ahempana yksilod uudi on, sité helpompi 6n vaikutus kasvanut ja taman my6ta uusien asioiden omaksumisessa Tied imi aristol kset ja reagoid
se on toteuttaa suunnitelmallisuus vahentynyt -Tulisi olla strategisempaa niihin -
- Uusien asioiden omaksuminen riippuu yksilon -Uusien asioiden omaksuminen osittain sukupolvista Hallituksen vaihtuminen ja toimi ari k
valmiuksista riippuvaista vaikeuttavat strategista suunnittelua
Tiedolla johtamisen tila s h 35
(asteikolla 1:5) )
1. Yhteinen tietoarkkitehtuuri 1. Osaamisen kehittaminen 1. Strategisen johtamisen kehittaminen 1. Jokaisella tasolla kaytossa ajankohtainen ja relevantti
2. Strategisen henkildstosuunnittelun kehittami 2. Tietojarjestelmien kehittaminen tieto
3. Tiedon keraamisen ja jalostamisen kehittaminen 3. Tiedon hyGd avyyden p inen jal isen ja 3.Tiedon jal inen jaanal 2. Suunnitelmallisuus - tehtdvat ja tavoitteet kaikille selvat
Ikopuolisen tiedon hydd jauuden [analysoinnin kautta (ministericlle oma analyysitoiminto) B i - tunni deldman murros ja
Kehityskohteet tiedon luominen) pysytaan siiné mukana

64




