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1 Johdanto

1.1 Tausta

Ihmisten organisoituminen ja toimiminen organisaatioissa on kokenut valtavan
muutoksen viime vuosikymmenina. Tieto- ja viestintateknologian kehitys ja
ihmisten yhteydenpito globaaleissa verkostoissa ovat olleet muutoksen taustalla
ja muutos on koskettanut laajalti tydn, talouden ja yhteiskunnan rakenteita.
Vaikkakin organisoituminen on nykyaan paljon tietoteknologiavalitteista, niin
yha merkityksellisimpana perustana on ihmisten oma ajattelu, oppiminen ja
tiedonhallinta. (Liang 2009.)

Ihmiselle ja organisaatioille on elintarkeda hankkia uutta tietoa, mukauttaa
toimintaansa hankittuun tietoon ja hallita uuden tiedon hankintaa ja sailyttamista.
Kaikkea koettua ei voi muuttaa oppimiseksi. Oppimisen onnistuminen riippuu
oppimisen osaamisesta ja oppimisen organisoimisesta. Ensisijaisen tarkeaa ei
ole tuntea oppijan oppimiseen liittyvia ominaisuuksia vaan tietad, miten

kokemukset ja ymparistdsta keratty tieto muutetaan oppimiseksi. (March 2010.)

2000-luvulle tultaessa perinteinen ruumiillinen tai suorittava tyé on korvautunut
suurelta osin tietotyodlla. Tyon luonteen muuttuessa tydeldamassa menestyjalta
vaaditaan korkean koulutuksen lisdksi ongelmanratkaisukykya ja sosiaalisia
vuorovaikutustaitoja. (Pyoria 2006.) Tietotydon luonteeseen kuuluu, ettd tyon
tulos ei ole konkreettinen tuote tai suoritus. Tietotydn tulos on yleensa
erikoistunut ongelmaratkaisu tai muu tiedollinen kokonaisuus, jonka
ymmartaminen tai hyodyntaminen ei ole mahdollista ilman tydhon
osallistuneiden hyvin ilmaistua tiedonjakamista. Samaa tietotyon kokonaisuutta
on yleensa rakentamassa useita henkil6ita, jolloin vuorovaikutustaidot ja
tietotyon tekijoiden yhteistydn osaaminen korostuu entisestaan. Talldéin myds
johtamisessa taytyy huomioida yksildiden suoritusten johtamisen sijaan
pikemminkin tietotydon rakenteiden ja laajempien asiakokonaisuuksien hallinta.
(Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 27-28.)



Ihmisten keskindinen kohtaaminen tietoverkoissa on monipuolistunut ja
muuntunut  2000-luvulla. Verkossa tapahtuva viestintd kuuluu I|ahes
poikkeuksetta  kaikkien  organisaatioiden  toimintaan.  Tietovalineiden
ilmaisuvoiman kasvaessa ja kaytdon helpottuessa ihmisten viestinta on siirtynyt
ja laajentunut verkkoviestintdymparistoihin, joissa viestinnan kirjo on laajaa.
Julkaisemisen ja tiedonvalittdmisen helpottuminen on synnyttanyt yhteisollista
toimintaa ja tehnyt verkossa viestimisesta yksinkertaista ja luontevaa laajoille
joukoille. (Aula, Matikainen & Villi 2006, 87—89.)

Verkkoviestinnan arkipaivaistyminen on luonut viestintdkaytantoja, joissa
lahetettyjen viestien vastaanottajia ei ole valttamatta tarkasti yksiloity. On
syntynyt yhteisollisia verkkopalveluita ja viestintateknologiaa, joiden toiminta
perustuu viestien laajaan julkisuuteen. Monissa viestintatilanteissa ja
teknologissa viestintdymparistdissa on vaivattomampaa julkaista viesteja

kaikille nakyvaksi kuin pyrkia rajoittamaan viestin julkisuutta.

Tyohon liittyvassa viestinnassa verkkoviestintavalineiden hyddyntamisen taidot
ovat yha useammassa ammatissa valttamattomia. Tydelaman
verkkoviestinnassa teknisen osaamisen lisaksi yha suurempaan merkitykseen
ovat nousseet viestijan verkkoidentiteetin hallinta sekd ammatillisuuden ja
asiantuntijuuden viestiminen hyodyllisesti. Myds verkossa tapahtuvan

yhteistoiminnan mahdollistavien verkkoviestintataitojen merkitys on korostunut.

Arkielamaan liittyva verkkoviestintd on monipuolistunut yhtalailla tydelaman
viestinnan kanssa ja nama ennen selkeammin erilliset viestinnan osa-alueet
toteutuvat nykyaan usein samoissa verkkoviestintdymparistoista. Hyva
esimerkki tastd on Facebookin nousu arjen sosiaalisen toiminnan keskukseksi
seka samalla yrityksien tarkeimpien ulkoisen viestinnan valineiden joukkoon.
Tybelaman ja arjen verkkoviestinnan lomittuessa ja lahentyessa organisaatiot
eivat voi enada hallita ja ohjata entisessa maarin tyodntekijoidensa
verkkoviestintda. Verkkoviestinnan laajentuessa nopeasti tyéelamassa on ollut
tavanomaista, ettd verkkoviestintdkaytantdjen rakentumista ei tyonantajan
puolelta erityisen voimakkaasti kontrolloida. Verkkoviestintavalineet ovat usein

yleisesti kaytettyja eivatka luonteeltaan yrityksen hallinnon piiriin kuuluvia siina



maarin kuin esim. useimmat tydssa tarvittavat ohjelmistot. Tyontekijat kayttavat
usein samoja verkkoviestintavalineitd vapaa-aikanaan kuin myos ty0ssaan ja
tuovat vapaa-ajalta omat tapansa ja tottumuksensa tyohon liittyvaan
verkkoviestintdan. Naiden syiden vuoksi verkkoviestinnan alueen johtaminen on

usein etdisempaa ja Iloyhempaa kuin tyon keskeisten osa-alueiden johtaminen.

Verkkoviestinnan muuntuessa nopeasti tydelaman koulutukset eivat voi sisaltaa
ajantasaista tietoa ja tyontekijan on taytynyt jo itse ratkaista verkkoviestintaan
littyvat paatoksentekotilanteet. Tyontekijdille on myds syntynyt nakemys siita,
ettd verkkoviestinnan johtamisen tulee olla 16yhdaa. Rakenteellisemmat
johtamistoimet voivat hyvin helposti tulla koetuksi tyontekijan oman eldman
paatoksentekovallan loukkauksena, johtuen tydeldaman ja vapaa-ajan
verkkoviestintakaytantdjen limittyneisyydesta. Verkkoviestinnan johtamisen
voidaan katsoa olevan hyvin haastavaa tyontekijoiden vahvojen kaytannon
kautta opittujen tottumusten, vallitsevan verkkoviestinnan johtamiskulttuurin ja

nopeasti kehittyvan verkkoviestinnan takia.

Verkkoviestintd on todennakoisesti kaytetyin kirjallisen viestinnan alue
korkeakouluissa. Ammattikorkeakoulun (AMK) yhtend tehtdvana on tuottaa
hyotya yhteiskunnalle ja ty6elamalle. Verkkoviestintd on keskeisimpia muotoja
pitdd yhteyttda yhteiskunnallisten sidosryhmien, tyoelaman, opetusalojen
asiantuntijoiden ja myos opiskelijoiden kanssa. Totutusti verkkoviestintd on
painottunut sahkopostiin ja oppilaitoksen siséisiin opetukseen liittyviin
tietojarjestelmiin. Webin sosiaaliseen kanssakdymiseen keskittyvien sovellusten

eli sosiaalisen median yleistyesséa AMK:n viestinta on laajentunut myos niihin.

Yhteistd sosiaalisen median sovelluksille on entistd laajempi avoimuus.
Lisdantyva avoimuus on luontainen kehityksen suunta ammattikorkeakoulujen
viestinnadlle lisahyotyja tavoitellessa. Mita avoimempi verkkoviestinta niin sita
suuremmalla todennakdisyydella viestitty hyodyllinen tieto paatyy sita
tarvitsevalle. Avoimen verkkoviestinnan uusimpien sovellutuksien
hyddyntamiseen kannustetaan AMK:issa ja verkkoviestinnan monipuolistumista
ja syvallisempaa kayttda eri tarkoituksissa pidetaan tarkeana kehitysalueena.

Ammattikorkeakouluissa onkin meneillaan vilkasta avoimen verkkoviestinnan



uusien toimintatapojen kokeilua ja parhaiden kaytantojen etsintaa. Suurin osa
AMK:ista hyddyntaa vahintdan muutamaa suosituimmista sosiaalisen median

palveluista.

Ammattikorkeakouluissa ja muissa tietotydn alan organisaatioissa johtamisessa
on suuressa merkityksessa myds osaamisen johtaminen. AMK:jen henkildkunta
koostuu suurelta osin asiantuntijoista, jotka paattavat lahes kokonaan oman
tapansa suorittaa tyodtehtavansa, eikd johdon ohjauksen tarve ole suuri
varsinaisten tyotehtavien sisalldon osalta. Enemman ohjaus suuntautuukin
organisaation  tydyhteisossa  toimimiseen,  yhteistydkumppanisuhteiden

hoitamiseen seka osaamisen kehittamiseen.

Verkkoviestinnan johtamiseen liittyy useita uudenlaisia henkilokohtaisia
haasteita johtajille. Johtamistilanteet ovat usein verkkovalitteisia ilman
kuvayhteyttd, mikd pakottaa totutusta poikkeavaan vuorovaikutukseen.
Johtamistilanne voi olla avoimessa verkkoymparistossa, jossa osallistujina voi
olla ketd tahansa. Johtamisympariston ollessa verkossa, johtajan tulisi myds

hallita verkkovalineet pystyakseen ylipaataan osallistumaan johtajan toimessa.

Osaamisen kehittamisen apuna tietotydn alan organisaatioissa kaytetaan
tietdmyksen hallinnan tietojarjestelmia, joiden avulla voidaan sail6a, jakaa ja
yhteisodllisesti tuottaa tietoa. Verkkoymparistdjen kehittyessa tietamyksen
hallinnan valineet ovat osittain vaihtuneet organisaation sisaisista tietokannoista
avoimiksi helpommin paivitettaviksi web-sovelluksiksi, kuten wiki'. Téllaiset
julkiset valineet mahdollistavat paikasta riippumattoman, organisaation valiset

rajat ylittavan ja reaaliaikaisen kollektiivisen kehittamisen.

Osaamisen kehittamista kollektiivisesti voidaan tehda monella eri tavoin.
Osallistujat voivat olla samasta organisaatiosta, eri organisaatioista tai
avoimuuteen perustuvissa avoimissa verkkoymparistdissa osallistujan taustalla

tai henkildllisyydella ei ole edes merkitysta. Mitd vapaamuotoisempaa

' Wiki on kokoelma linkitettyja html-sivuja, jotka on tarkoitettu kayttajien
vapaaksi alustaksi tiedon vastaanottamiseen, kayttamiseen ja muokkaamiseen.
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osaamisen kehittdmisen kollektiivisesti on, niin sitd enemman johdolle tulee

haasteita hallita, dokumentoida tai ohjata osaamisen kehittamista.

Webin avoimet yhteiskehittdmisen alustat tuovat monia uusia haasteita.
Kayttajien pitaa taiteilla oman organisaation tietohallinnon ja avoimen
tietdmyksen hallinnan kaytantojen ristiriitojen kanssa seka mahdollisesti altistaa
oma ammattitaitonsa koko muun maailman arvioivien katseiden alaisuuteen.
AMK:n henkildkunnan tulee osata kohdata opiskelijoita, yhteistyokumppaneita
ja sidosryhmia avoimissa ja teknisissa ymparistdissa, joissa voi olla

merkittavasti totutusta poikkeava toiminta- ja viestintakulttuuri.

ISAT  (Itd&-Suomen  ammattikorkeakoulut) on Karelia- ja Savonia-
ammattikorkeakoulujen syveneva kumppanuus. Vuonna 2008 alkaneella
kumppanuudella tavoitellaan merkittdvampaa kilpailukyvyn ja hyvinvoinnin
tuottamista suomalaisille. ISAT:n kampukset sijaitsevat useissa kaupungeissa
Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueilla ja taman asettaa paljon vaatimuksia
kumppanuuden sisaiselle viestinnalle seka myos yhtenaisen ulkoisen viestinnan
toteuttamiselle.  Kumppanuuden rakentuminen vaatii verkkoviestintaa
ammattikorkeakoulujen  henkildston,  opiskelijoiden,  sidosryhmien ja
kansalaisten valilla. Yleisesti korkeakoulujen toiminnan luonteeseen liittyy
moniulotteisia vaatimuksia toimia keskeisena tiedonsiirtdjana, valittajana,

tallentajana ja yhdistelijana ja sitd myota myos taitavana verkkoviestijana.

ISAT-kumppanuuden yksikéillda on itsenadiset osaamisen kehittamisen
toimintamallit ja ne ovat verkkoviestinnan osalta vahvasti kehittymassa
kohtaamaan modernin avoimen verkkoviestinnan haasteet. Kehitystapaukset
ovat tassa vaiheessa olleet projektien ja pienempien ryhmien kokeiluja silloin,
kun kohteena on ollut verkkoymparistéssa tapahtuva osaamisen kollektiivinen
kehittaminen tai avoimen verkkoviestinndn osaamisen kehittdaminen.
Muissakaan korkeakouluissa ei valttamatta olla kehityksessa talla saralla
merkittavasti edella. Perinteiset toimintamallit, joissa kollektiivinen osaamisen
kehittdminen ei toteudu verkkoymparistdssa eika osaamisen kehittaminen ylita

organisaation rajoja, ovat edelleen vallitsevia.
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Avoimen verkkoviestinnan osaaminen ja verkkoymparistossa tapahtuva
osaamisen  kehittdminen tulevat olemaan korkeakouluille keskeisia
osaamisalueita tulevaisuudessa. Hajautetut organisaatiot, joissa tieto- ja
asiantuntijatydn osuus ovat suuria, joutuvat Idytamaan uusia toimintatapoja.
Naissa toimintatavoissa tyontekijdiden myds tydelaman ulkopuolelta tulevat
avoimen verkkoviestinnan kaytannoét ja kollektiivisen toiminnan voimaa
hyddyntavat tiedonhallinnan ja osaamisen kehittdmisen tavat tulee olla

mahdollistettuja.

Johdolle alaisten eneneva siirtyminen toimimaan avoimissa
verkkoymparistdissa on keskeinen haaste. Johdon tulisi valita tavat, miten
sailyttdaa yhteys alaisiin, miten osallistua itse esimerkillisena toimijana ja miten
tukea ja ohjata osaamisen kehittymistd naissd nopeasti muuttuvissa

verkkoymparistdissa.

1.2 Kehittamistehtava

Tama opinnaytetyé sijoittuu teknologiaosaamisen johtamisen alaan ja pyrkii
selvittdamaan moderniin verkkoviestintaan liittyvan osaamisen kehittamisen
muotoja. Kiinnostuksen kohteena ovat seka itse verkkoviestinnan osaamisen

kehittdminen etta verkkoviestinnan osaamisen kehittamisen johtaminen.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajat ovat Karelia- ja  Savonia-
ammattikorkeakoulut. Karelia-ammattikorkeakoulu on vaihtanut nimeaan
Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulusta opinnaytetydn valmistumisen aikana.
Opinnaytteessa kaytetaan jatkossa vanhempaa nimea lyhennettyna PKAMK.
Toimeksiantajia edustaa organisaatioiden yhteisesti muodostama [ISAT-
viestintatydryhma. Taman opinnaytetydn ensimmainen paatehtava on ISAT-
tydohon keskeisesti osallistuvan henkildkunnan verkkoviestintdosaamisen
kehittdminen erityisesti avoimen verkkoviestinnan osalta. Toinen paatehtava on
ISAT:jen verkkoviestintdd johtavan henkildkunnan osaamisen johtamisen

kehittdminen erityisesti avoimen verkkoviestinnan alueella.
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Teknologiaosaamisen nakdkulmasta opinnaytetyon kohde on verkkoviestinta ja
varsinkin verkon sovellukset, jotka Iluovat uudenlaisia verkkoviestinnan
ymparistoja, kuten esim. Facebook, verkon sosiaalisen toiminnan keskuksena
tai  wikit, kollektiivisen tiedonhallinnan ymparistona. Verkkoviestinnan
moninaisuudesta erityiseksi kiinnostuksen kohteeksi on valittu avoin
verkkoviestintd ja sen uusimmat muodot. Avoimella verkkoviestinnalla
tarkoitetaan verkkoviestintaa, jossa viestit ovat tarkoitettu kaikille tai lahes
kaikille asiasta kiinnostuneille eika osallistumista ole rajattu suljetulle joukolle.
Avoimen verkkoviestinnan alueen valinta kehittamisalueeksi tarkoittaa sita, etta
perinteiset verkkoviestinnan alueet, kuten sahkodposti ja organisaation intranet
eivat ole huomion kohteena ja niistd saadaan tietoa vain valillisesti.
Verkkoviestinnan toteutumisalueeksi on rajattu ammattikorkeakouluymparisto ja

aihetta lahestytaan henkilokunnan nakékulmasta.

Opinnaytteen johtoajatuksena osaamisen johtamisen alueella on osaamisen
johtamisen haasteiden tarkastelu ja esiinnousseiden osaamisen johtamisen
kehitysideoiden edistaminen. Opinnaytteessa pyritdan l6ytamaan varsinkin
verkkoviestintdosaamisen johtamisen ja verkkoviestintdosaamisen kehittamisen
johtamiseen liittyvia tekijoita, mutta myos verkkoviestinnan johtamisen aluetta

vahvasti sivutaan.

Kehittamistehtavan paatehtavien tayttymiseen tahdatdan ISAT-henkilostoon
kohdistuvilla interventioilla ja ISAT-organisaatioiden kayttodn tulevan
verkkoviestintdosaamisen opastavan kehittamisympariston  suunnittelulla,
kuvaamisella ja demonstroinnilla. Interventioina ovat henkilokohtaiset
haastattelut ja ryhmatyona tehtavat tyopajat. Kehittdmisymparistd toteutetaan
verkkoon ja pyritdan toteuttamaan henkilokunnan kanssa tehdyn yhteisen
kehittelyn pohjalta. Paatehtavien kehityksellisyyden uskotaan suurelta osin
toteutuvan yhteisen kehittelyssa ja kanssakaymisessa esiinnousseen tiedon ja

sen sisaistamisen myota.

Kuviossa 1 on kuvattu kehittamistehtavan osa-alueet ja kehittdmistydn odotetut
hyodyt. Kuviossa kehittamis- ja tutkimusalueet on jaettu viiteen tarkeimpaan

ensimmaisessa sarakkeessa. Toisessa ja kolmannessa sarakkeessa on
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johtajat

hyotyvaan  toimijaan

toimivat

kohdistuva
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odotettu  hyoty.

seka verkkoviestijoina ettd muiden

verkkoviestijoiden johtajina, joten he saavat kehittdmisen hyddyt kaksijakoisesti.

Verkkoviestinnalla tarkoitetaan ensisijaisesti avointa verkkoviestintaa.

Kehittamis- ja

tutkimusalue

Verkkoviestija

Verkkoviestinnan johtajat

Osaaminen

Nykytilan kartoitus ja

opastus

Puutteiden ja kehitystason

tunnistaminen

Kaytannot

Nykytilan kartoitus ja

itsetietoisuuden lisdaminen

Vaikutuksien tiedostaminen

Verkkoviestinta-

tietdmys

Parhaiden kaytantojen

I8ytyminen

Johtamisympariston

tunteminen

Kehittamisen

toimintamallit

Itsetietoisuuden lisdaminen

ja rakenteiden kehittaminen

Ohjauksen kohdistaminen ja

strateginen suuntaaminen

Kollektiivisen

kehittamisen

Tutustuminen ja rakenteiden

kehittaminen

Hyddyllisyyden ja

tehokkuuden arvioiminen

toimintamallit

Kuvio 1. Kehittamistehtavan osa-alueet

Omaa tyota hyddyntavaa verkkoviestintdosaamista kehitetdadn verkkoviestijan
osalta kartoittamalla yleistd verkkoviestintdosaamista ja kohdentamalla
opastavan kehittdmisympariston sisaltéa tata osaamista kehittavaksi. Johdon
osalta osaamisessa keskeistd on osaamispuutteiden tunnistaminen ja myds

yleisen verkkoviestinnan kehityksen tason tunnistaminen.

Verkkoviestijan verkkoviestintakaytantoja kartoitetaan ja pyritdan Ioytamaan
vallitsevia kaytantoja. Kehittamisen myota pyritdan henkiloston itsetietoisuuden
lisdamiseen verkkoviestintakaytantéjen osalta. Johdon kannalta tarkeaksi osa-
alueeksi nousee vallitsevien kaytantdjen

positiivisten ja negatiivisten

vaikutuksien tiedostaminen.
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Itse verkkoviestintatietdamyksen kehittdmisessa pyritddn nostamaan nakyville
parhaita kaytantdja, joita voitaisiin tuoda laajempaan tietoisuuteen.
Verkkoviestinnan johdolle verkkoviestinnan tietdmyksen lisdantyminen
tarkoittaa parempaa johtamisympariston tuntemista ja sitd myo6ta johtamisen

laadun nousua.

Avoimen verkkoviestinnan kehittdmisen toimintamalleissa huomio kiinnitetaan
toimintamallien rakenteiden tunnistamiseen ja itsetietoisuuden kehittamiseen.
Toimintamallien  ja  varsinkin  kollektiivisen  verkkoviestintdosaamisen
kehittdmisen toimintamallien formaalius on ISAT-organisaatioissa vahainen ja
toimintamallien rakenteiden tietamys olisi keskeista formaaliuden lisdamiseksi.
Verkkoviestinnan kehittamiseen kehittyneiden toimintamallien tietamyksen
myota johto saa kehitettyd toiminnanohjausta ja lisattyd varmuutta
tulevaisuuden osaamisstrategioiden aihioihin. Kollektiivisen osaamisen
kehittamisen alueella jo toimintamallien hyodyllisyyden ja tehokkuuden

osatekijoiden lisdantynyt tietdmys olisi arvokasta.

1.3 Rakenne

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittdd Karelia- ja Savonia-
ammattikorkeakoulujen henkilokunnan avoimen verkkoviestinnan osaamista.
Opinnaytetyon tutkimuksellisena viitekehyksena kaytettiin
toimintatutkimuksellista l&hestymistapaa. Lahestymistavan mukaisesti
opinnaytetyontekija osallistui ko. organisaatioiden henkilokunnan kanssa
osaamisen kehittdmiseen samalla, kun aineistoa opinnaytetyohdn kerattiin.
Aineistoa kerattin teemahaastatteluila ja PKAMK:n sekda Savonian
henkilokunnan kesken pidetyissa tyOpajoissa. Osaamisen kehittymista
tavoiteltiin kahdella tavalla. Ensisijaisesti pyrittiin kehittamaan teemahaastattelu-
ja tybpajaosallistumisten kautta osallistujien verkkoviestintatietamysta.
Toissijaisena kehittamistavoitteena oli tuottaa avoimeen verkkoviestintaan
littyva opastava kehittdmisymparistd ja edesauttaa sen kayttdonottoa.
Opastavan kehittamisymparistdon toteutusmuodoksi valittiin helposti muokattava

wiki. Organisaatioiden johtoa pyrittiin palvelemaan opinnaytetydlla niin, etta
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verkkoviestintdosaamisesta ja sen kehittamisesta kerattaisiin mahdollisimman

paljon tietoa tdman alueen johtamistydon kehittamista varten.

Opinnaytetyon tieteellisena taustana on tietdmyksen hallinnan, hiljaisen tiedon
siirtdmisen ja osaamisen kehittdmisen Kkirjallisuus ensisijaisesti johtamisen
nakokulmasta ja verkkoymparistdssa toteutuen. Opinnaytteessa pyritaan
hyddyntamaan viimeisinta tietoa kollektiivisesta osaamisen kehittamisesta

verkossa seka myods avoimen verkkoviestinnan erityispiirteista.

2 Osaamisen kehittaminen ja johtaminen

2.1 Tietamys ja osaaminen organisaatiossa

Osaaminen ja tietamys Kkasitteind ovat laajoja. Kummatkin liittyvat niin
perustavanlaatuisesti elamiseen, etta niille on vaikea maaritelld alku- ja
loppupisteita. Ihmisen elaman voidaan jopa sanoa olevan kokonaan osaamisen
kehittamista tai tietamyksen kartuttamista. Ty6elamassa osaaminen ja tietdmys
ovat alati 1asna ja muodostavat moniulotteisia yhteyksid muiden

kanssatyontekijoiden ominaisuuksien kanssa.

Osaamisen kasitetta pilkotaan usein osiin kuvaamalla sita katena. Osaamisen
kadessa sormina ovat asenne, taidot, kokemus, tiedot ja kontaktit seka
kdmmenena sisdinen motivaatio. Sisdisen motivaation tai energian avulla
voimme rakentaa oikeanlaisen asenteen, kerata tarvittavia taitoja seka
kokemusta. llman kontakteja osaamista on vaikea kerryttda. Osaamisen
ominaisuuksiin liittyy myds vahvasti dynaamisuus ja kontekstisidonnaisuus.
Osaaminen on dynaamista tietamista ja tapahtuu aina jonkin ympariston
maarittelemana. (Virtainlahti 2009, 23-27.)

Organisaatiossa osaaminen tulee nahda laajasti. Kaikki organisaation toiminnat
vaativat jonkinlaista osaamista. Vaikkakin materiaaliset resurssit voivat olla

tarkeitd, niin yksildiden henkilokohtaista osaamista pidetdan kuitenkin
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organisaatioiden tarkeimpana voimavarana (Song & Chermack 2008).
Yksildiden henkildkohtaisen osaamisen yhteenliittymisesta syntyy organisaation
osaaminen. Organisaation menestymiseen tarvittavaa erityisosaamista ei voi
rakentaa ilman yleisemman tason osaamista. Organisaation nakokulmasta
tydelaman osaaminen voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen: organisaation
ydinosaaminen, toimintatapaosaaminen, ammattiosaaminen ja
tydelamaosaaminen. Organisaation ydinosaaminen kattaa kaiken sen
osaamisen ja teknologian, minka avulla organisaatio tuottaa jonkin edun
asiakkaalle paremmin kuin Kkilpailijansa. Toimintatapaosaaminen tarkoittaa
tydkulttuurin ja kayttaytymisnormien hallintaa. Tydelamaosaaminen on taas
ongelmanratkaisukykya, viestintataitoja ja muita yleisia tydelaman taitoja.
Ammattiosaaminen on yksilon ammattiin liittyva erikoisosaaminen. (Virtainlahti
2009, 26-29.)

Organisaation osaamisen kehittdmisen perusteet ovat suurelta osin
tyontekijoiden tietdmyksen ymmartamisessa ja lisdamisessa. Kaikkien
organisaatioiden toiminnan kehittdmisessa on oleellista kasittdd, minkalaisen
tietdmyksen varaan organisaation toiminta perustuu. Taytyy tunnistaa
organisaation toimintaan liittyva tietdamys seka abstraktimmalla tasolla myds se,
minkalaiseen tietokasitykseen organisaation toimintaidea, strategia ja

kehittdamistoimet pohjautuvat. (Uotila 2010.)

Osaamisen perustana on tieto ja tietamys. Organisaation nakokulmasta
organisaatiossa tarvittavaa tietoa on useanlaista. Yleisia tiedon luonteeseen
perustuvia tyypittelyja on jakaa tieto kolmeen tyyppiin: hiljaiseen, eksplisiittiseen
ja kulttuuriseen tietoon. Hiljainen tieto on organisaation jasenen omaan
toimintaan liittyvaa tietoa, jota on vaikeaa tai mahdotonta kasitteellistaa ja
siirtdd muille. Hiljaista tietoa kertyy kokemuksen ja tekemisen kautta. Hiljaista
tietoa on vaikea tiedostaa itse, joten myds sen opettaminen muille on tydlasta.
Hiljaista tietoa jaetaan yleensa mallioppimisen kautta ja perinteita sailyttamalla.
Eksplisiittinen tieto on systemaattista, maariteltya ja kirjallisesti ilmaistavaa. Sita
on helppo kasitella, siirtda, yhdistellda ja hallinnoida. Kolmantena tiedonlajina
voidaan erottaa kulttuurinen tieto. Kulttuurinen tieto on hiljaisen tiedon kaltaista,

joka esiintyy sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Kulttuurinen tieto liittyy
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asenteisiin ja tunteisin ja sen avulla ihmiset luovat yhteisen kuvan
ymparistostaan. Kulttuurinen tieto on hiljaisen tiedon tavoin vaikeasti
siirrettavaa. Siirtdmistd voidaan tehda yhteison jasenten valisessa

vuorovaikutuksessa. (Huotari ym. 2005, 65-69.)

Oppimista on tutkittu niin  yksildn kuin organisaation nakodkulmasta.
Organisaatiossa oppimista tapahtuu, kun organisaatio pyrkii tavoitteisiinsa.
Organisaation oppimista voidaan kasitella tarkemmin jakamalla oppimisprosessi
oppimisen ominaisuuksien mukaan yksi- ja kaksikehdiseen oppimiseen.
Yksikehaisella oppimisella tarkoitetaan prosessia, jossa organisaatio pyrkii
tavoitteisiinsa ja joko saavuttaa ne tai kohtaa esteita, joihin mukautumalla
muuttaa toimintatapaansa. Kaksikehaisessa oppimisessa organisaatio pystyy
ottamaan etaisemman nakdkannan kohdattuun esteeseen, kyseenalaistamaan
toimintatapansa laajemmin ja Iluomaan abstraktimman tason muutoksia
toimintaansa. (Huotari ym. 2005, 31-34.)

Korkeakoulujen voidaan olettaa olevan organisaatioita, jotka keskeiselta
toiminnaltaan  pystyvat paasaantoisesti  kaksikehdiseen  oppimiseen.
Korkeakoulujen tietotyolaisilla on yleensa myds hyvat valmiudet arvioida
hiljaisen tiedon maaraa ja luonnetta tydssaan. Usein
korkeakouluorganisaatioissa myos tehdaan toiminnan arviointia, jossa luodaan
katsaus hiljaiseen tietoon ja mahdollisuuksiin hiljaisen tiedon siirtdmiseksi

osaajilta toisille.

2.2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on ollut tarkea liikkeenjohdon tehtava 1990-luvulta
lahtien. Osaamisen johtaminen syntyi tarpeesta saada organisoitua osaamisen
kehittamistoimia yha paremmin. Osaamisen johtamisen ensimmaiset
sovellukset (esim. osaamiskartoitukset) pyrkivat siihen, ettd oikeat henkil6t
pystyivat kayttamaan oikeaa tietoa valittbmasti tarvittaessa. Osaamisen

johtamisen kehittyessa haasteeksi on noussut se, ettd voidaanko johtaa uuden
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osaamisen syntymista, vaikka taman osaamisen luonteesta ei olisi viela tarkkaa
tietoa. (Virkkunen & Ahonen 2007, 16—-18.)

Osaamisen johtamisen perinne on ollut nahda osaaminen resurssina. Taman
ajattelutavan mukaan organisaation menestymisen perustana ovat resurssit ja
osaaminen on yksi resursseista, mika myds yhdistaa muita resursseja toisiinsa.
Resurssipohjainen osaamisen johtaminen on lahella rationaalista johtamista,
jossa organisaation tavoitteet ovat l|ahtokohtana yksildiden osaamisen
kehittdmisessa. Tahan osaamisen johtamisen tyyliin kuuluu organisaation
ydinosaamisen maarittely. Taman maarittelyn avulla toimintaympariston
muutokset huomioiden rajataan ja priorisoidaan yha vyksityiskohtaisempaa
tarvittavaa osaamista aina yksilon yksittaisiin taitoihin asti. Naista rajatuista
osaamisresursseista pyritdan rakentamaan kokonaisuus, jolla organisaation
tavoitteet saavutetaan. Resurssipohjaisen osaamisen johtamisen heikkoutena
on yksilokeskeinen osaamisen luokittelu, joka pohjautuu uskomukseen, etta
osaaminen on aina yksildon omaisuutta, jota yksild voi varastoida ja siirtda
muistissaan. (Oikarinen & Pihkala 2010.)

Yksilon osaamiseen pohjautuvan osaamisen johtamisen mallin vastakohtana
voidaan pitdd organisatorista nakokulmaa, jossa osaaminen nahdaan
tyontekijoiden ja tydon valisessa suhteessa karttuvana asiana. Taman
ajattelutavan keskeiset osat ovat tydntekijoiden yhteistyd,
kontekstisidonnaisuus ja osaamisen kehittymiseen tarvittava taitojen,
tydntekijoiden ja toiminnan vuorovaikutuksen valttamattomyys.
Organisatorisessa ajattelutavassa yksildiden taitojen luokittelun sijaan on
tarkeampaa luoda tydntekijalle mahdollisuuksia |0ytaa merkityksia tyostaan ja
ohjata tyontekijoiden ja tyon vuorovaikutusta. (Oikarinen & Pihkala 2010, 48—
51.)

Ammattikorkeakouluissa johtamisen voidaan olettaa olevan vahvasti
organisatorista nakokulmaa noudattavaa. Ammattikorkeakoulujen toiminnalla
on Yyleishyodyllinen tausta, tavanomaista liiketoimintaa vahaisempi tarve
taloudelliseen tuloksellisuuteen ja laaja-alainen henkildstdopohja, mitka vaativat

valttamatta organisatorisen nakokulman. Osaamisen johtamisessa voidaan
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suunnitella enemman organisaation tarpeiden nakokulmasta kuin yksittaisten

tydntekijoiden nakodkulmasta.

Nykypaivan tybelamassa elamanlaajuinen oppiminen on noussut suureen
merkitykseen tyon uudelleenorganisoitumisen ja teknologian kehityksen myota.
Informaali oppiminen eli kaytdnnon kautta oppiminen on muuttunut yhta
tarkeaksi kuin formaalin koulutuksen tuottama osaaminen. Voidaan myos sanoa,
ettd osaaminen on yha enemman luonteeltaan organisaation osaamista kuin
yksittaisten henkildiden. Tama johtuu tydon muutoksesta ja varsinkin tietotyon
muutoksesta toimintokeskeisesta merkityskeskeiseen. Merkityskeskeisessa
tydssa yhteison viestintd ja yhteistyd ovat keskeisia. Tyon muuttuessa
merkityskeskeiseksi johtamiseltakin vaaditaan enemman koko tydyhteison tai
organisaation muutosten ja kehittymisen hallintaa kuin yksittaisten henkildiden

toiminnan johtamista. (Huotari ym. 2005, 27-28.)

Osaamisen johtamisen haasteita voidaan eritella usealla tavalla. Otala (2008)
Ioytaa yksitoista erillistd yleistd haastetta, joista suurin osa voidaan helposti
hyvaksya myos verkkoviestinnan ja AMK:n kontekstiin. Osaamisen
tunnistaminen ja yhteiset kasitykset osaamisesta ovat yleinen haaste. Vaikka
osaaminen tunnistettaisiin, niin sen rakenteen tulisi olla yhteisesti eksplisiittisesti
avattu, jotta sitd voitaisiin johtaa. Osaamisen eri tasot tulisi tunnistaa ja
varsinkin pystya erottamaan yksilon ja organisaation osaaminen jollain tavoin
toisistaan. Muita osaamisen haasteita on kuilu osaamistietdamyksen ja
organisaation strategisten tavoitteiden valilla. Talldin osaamista ei voida
valjastaa tavoitteiden edistamiseen. Organisaatiossa saatetaan myods tuntea
oma osaaminen tarkasti, mutta ei kyetd maarittdmaan organisaation

menestymisen ratkaisevaa ydinosaamista.

Otalan (2008) mukaan muita varsinkin asiantuntijatyossa esiintyvid osaamisen
johtamisen haasteita on vastuunjakaminen osaamisen kehittdmisessa
esimiehen ja osaajan valilla. Osaajalla saattaa olla paras tietamys, miten omaa
osaamistaan kehittda, mutta esimiehella taas eri mielipide osaamisen
kehittamisestd organisaation nakdkulmasta. Oppimiselle ei mydskaan

valttamatta I10ydy aikaa kiireen takia. Projektimainen tyoskentely lisaantyy ja tuo
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epajatkuvuutta osaamisen kehittamiseen. Yhteisollinen oppimisen hallinta voi
vaikeutua sen takia, ettd oppiminen tapahtuu niin eriytyneesti ja yksiloityneesti
verkon kautta. Tydntekijoiden monipuolisuus uuden oppijina voi myds osaltaan
tuoda haasteita osaamisen kehittamisen suunnittelulle. Osaamisen johtamisen
toteutumisen analysointiin voi olla my6s vaikea l6ytaa tyokaluja. (Otala 2008.)
Otalan (2008) listaamat osaamisen johtamisen haasteet asiantuntijatydssa on
tehty paaasiassa nakokulmasta, jossa tarkastellaan osaamisen johtamista
johtajan ja alaisen valisena kokonaisuutena. Laajemmin haasteita saattaisi
Ioytya tarkastelemalla osaamisen johtamista esimerkiksi koko tydyhteison

nakokulmasta, jolloin vuorovaikutussuhteet ovat moninaisemmat.

Otalan (2008) listaamista osaamisen johtamisen haasteista useat koskevat
ammattikorkeakoulujen henkildstdoa. Esimiehen ja osaajan voi olla vaikea |0ytaa
yhteistd nakemysta osaamisen kehittdmiseen jo pelkadstdan osaajan vahvasti
itsenaisen tyOdskentelytapojen takia. Projektimaista ty6ta ja tehtavien
vaihtumista voi olla paljon, jolloin jatkuvuutta osaamisen kehittdmisessa on
vaikea yllapitaa. Osaajien vahvasti itsenainen tydskentely saattaa olla myds

haaste |6ytaa menetelmia ja tyokaluja osaamisen kehittymisen seuraamiseksi.

Otala (2008) ehdottaa osaamispadoman johtamisen prosessin koostuvan
seuraavista vaiheista: tavoitteiden maaritteleminen, osaamisen kehittamisen
haasteiden ja mahdollisuuksien kartoitus, osaamisstrategian luonti,
osaamispaaoman kehittdmissuunnitelma, osaamisstrategian jalkauttaminen,
tulosten mittaaminen ja osaamisen raportointi. Osaamisen tavoitteiden
maarittelyn tulisi lahted organisaation visiosta ja/tai tehtavasta. Osaamisen
haasteita tulisi eritellda ja muodostaa kasitys, miten haasteet ja mahdollisuudet
littyvat toisiinsa. Strategiassa priorisoidaan haasteet ja kehittdmistavoitteet.
Strategiaan tulisi sisaltya myds se, miten puuttuvaa osaamista hankitaan ja
minkalaiset rakenteet osaamisen kehittyminen vaatii. Strategian pohjalta
luodaan osaamispdaoman  kehittamissuunnitelma sekda  konkreettiset
toimenpiteet strategian toteuttamiseksi. Strategian toteuttaminen suunnitelman
mukaisesti vaatii kehittamista ja muutoksia osaamiseen sidoksissa olevissa
organisaatiorakenteissa kuten rekrytoinnissa, oppimiskulttuurissa, oppimista

tukevissa rakenteissa ja esimiesten oppijohtajataidoissa. Tulosta mitataan
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etenkin vaikuttavuuden ja tuloksellisuuden osalta. Raportointi tulisi tehda

jatkohyoédyntamista varten.

Ammattikorkeakouluissa verkkoviestinnan osalta Otalan (2008) esittamaa
osaamispaaoman johtamisen prosessia voi olla haastavaa noudattaa.
Merkittavin syys haasteellisuuteen voi olla verkkoviestintaan liittyvan osaamisen
kehittamisen voimakas osaajalahtodisyys. Luvussa 6.6 on kasitelty
osaamispaaoman johtamisen prosessia avoimen verkkoviestinnan alueella

tutkimuksen organisaatioissa.

2.3 Tiedon ja hiljaisen tietamyksen johtaminen

Osaamisen johtamisen Idhialue on tietojohtaminen. Tietojohtamisen
lahtdkohtana on tietamys ja tieto. Tiedon abstraktin luonteen takia
tietojohtamiseen ei voida luoda niin systemaattisia kehittdmismenetelmia kuin
osaamisen johtamiseen — puhumattakaan perinteisistd johtamisen alueista.
Tietojohtaminen limittyy osaltaan osaamisen johtamisen kanssa, koska
yhteisena tekijana on tietamys, joka on aina osaamisen lahtdkohtana.
(Virtainlahti 2009.)

Tietojohtamisen kehittymistd organisaatiossa voidaan kuvata kolmivaiheisella
jaottelulla. Ensimmaisessa vaiheessa tieto nahdaan objektina ja
informaatioteknologian avulla pyritddn prosessoimaan eksplisiittista tietoa.
Tama on arkea lahes Kkaikille organisaatioille. Toisessa vaiheessa tietoa
l[8hestytddan enemman hiljaisena tietdmyksena ja kiinnitetdan huomiota
yksildiden tiedon muuttamisesta organisaation tiedoksi seka pyritaan
rakentamaan  kaytantéja hiljaisen tiedon  muuttamiseksi  nakyvaksi.
Kolmannessa vaiheessa tieto ja tietamys ovat johtamisen keskipisteita ja
huomio kiinnitetdan hiljaisen tiedon kehittymiseen seka hiljaisen tietamyksen
merkityksiin. Tassa abstrakteimmassa vaiheessa tiedon moninaisuus varsinkin
taitamisen ja asiantuntijuuden sisaltavana prosessina pystytaan hallitsemaan ja

ymmartamaan kokonaisvaltaisemmin. (Virtainlahti 2009.)
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Ammattikorkeakouluissa opetuksen sisaltdjen osalta tietojohtamisessa ollaan
varmasti kolmannessa vaiheessa, mutta ty6tehtaviin liittyvan avoimen
verkkoviestinnan osalta tietojohtaminen on alkeellisempaa. Virtainlahden (2009)
kuvaaman kolmivaiheisen mallin vaiheita ei voi pitda konkreettisina, vaan ne
tulee nahda teoreettisina  ja suuntaa-antavina. Konkreettisessa

tietojohtamisessa vaiheita luultavasti harvoin pystyy erottelemaan tarkasti.

Hiljaisen tietdmyksen johtaminen voidaan erottaa johtamisen alueena
osaamisen johtamisesta ja tietojohtamisesta. Hiljaisen tietdamyksen
johtamisessa tunnustetaan ilmiselvana asiana se, etta hiljaista tietoa ei voida
erottaa ihmisesta eikd nain ollen voida johtaa suoraan. Hiljaisen tietamyksen
johtamisessa ensisijaista onkin pyrkia ymmartamaan Kko. organisaation
kontekstin hiljaisen tiedon luonnetta ja sitd kautta muuttaa oikeassa suhteessa
hiljaista tietoa eksplisiittiseksi tiedoksi tai aikaansaada hiljaisen tiedon
siirtyminen osaajalta toiselle. Hiljaisen tietamyksen johtaminen voidaan jakaa
seuraaviin vaiheisiin: hiljaisen tietdmyksen tunnustaminen, tunnistaminen,
jakaminen, kehittdminen, luominen, hyédyntaminen sekd myds yleisina toimina

resursointi seka arviointi ja mittaaminen. (Virtainlahti 2009.)

Osaamisen johtamisen ja hiljaisen tietamyksen johtamisen haasteita voi usein
olla tietdmyksen uppoutuneisuus. Uppoutuneisuudella tietdmyksen hallinnassa
tarkoitetaan sita, etta tietdmys on vahvasti kiinni henkiléssa tai kontekstissa.
Tama nakyy esimerkiksi siina, etta tietdmyksen hallinnan valineet ovat harvoin
kaytannossa toimivia. Tietdmystd saadaan siirrettya tietdmyksen hallinnan
valineeseen, mutta se ei siirry sieltd tehokkaasti muille kayttgjille eri
ajankohtana tai eri paikassa. Johtajat ovat usein turhautuneita siita, etta
tietdmysta ei saada siirtymaan halutussa kontekstissa. Tama nakyy esim.
uusien teknologioiden kayttdéonoton vaikeutena, parhaiden kaytantojen
siitymisen vaikeutena tai totutuista rutiineista luopumisen vaikeutena.
(Scarbrough 2008.)

Verkkoviestinnassa on tyypillisesti erittain paljon hiljaista tietoa. Verkkoviestija
tekee valtavasti paatoksia toiminnastaan yleensa yksin teknologian aaressa,

eikd hanen paatostensa perustelut tallennu eikd muut voi helposti havaita
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hanen toimintaansa. Verkkoviestijan on itsekin yleensa vaikea maaritella
kayttamaansa hiljaista tietoa. Verkkoviestinnan uppoutuneisuuden aste on
myds suuri erityisen viestintakontekstin takia. Verkkoviestinta on sirpaloitunut
valtavaan maaraan pienia verkkoymparistdja, joissa on omat lainalaisuutensa.
Taman takia tietamys kyseista verkkoviestinnasta jaa uppoutuneeksi omaan

verkkoymparistdonsa.

Tietotyon alan organisaatioissa, joissa hiljaisen tietamyksen rooli on merkittava
menestystekija, voi johtamisen haasteena olla kontrollin ja itsenaisen
ohjautumisen oikeanlaisen suhteen toteutuminen. Jos kuilu johdon ja
tyontekijan kasityksissa organisaation kriittisen hiljaisen tietdmyksen tai
osaamisen luonteesta on suuri, voi kontrollin ja itsenaisen ohjautumisen suhde
olla epatasapainossa. Johdon painolastina on usein teollisen aikakauden
auktoriteettiin ja vahvaan kontrollin nojautuvat johtamismallit, jotka voivat
rajoittaa tai jopa suorastaan haitata asiantuntija-alaisen tyéta. Enemman
vapauksia antavampi johtamismalli saattaa parhaimmillaan paatya jaetun
johtamisen toteutumiseen, jossa asiantuntija-alainen ottaa johtajuutta enemman
itselleen. Talldin han paremmalla tyon luonteen tietdamyksella voi kehittda
organisaation toimintaa eteenpain. Liika kontrolli tai liiallinen jaettu johtajuus
eivat ole hyvaksi. Tarkoituksenmukaisen vastuun ja vapauden suhteen
Idytaminen liittyy aina organisaatiolle kriittisen hiljaisen tietdmyksen tai

osaamisen yhteiseen ymmartamiseen ja kehittamiseen. (Eriksson 2006.)

Hiljaisen tietamyksen johtamisessa tarkeaa on pystya tukemaan ja ohjaamaan
tydntekijoita hiljaisen tietdamyksen hallinnassa ja kehittamisessa, vaikka johdon
ymmarrys hiljaisen tietdmyksen luonteesta olisi vaillinaista. Johdolla on usein
sellaisia johtamisen valineitda ja ohjausjarjestelmia, joilla he voivat tunnistaa
organisaation toiminnanlaukaisijat ja sitd kautta tukea tydntekijoita. Johdon
taytyy pystya toimimaan hiljaisen tietdamyksen osalta ylemmalla suuremman
kokonaisuuden tasolla, koska tyontekijoilla ei ole siihen mahdollisuutta. Johdon
tehtavaksi jaa koordinoida hiljaisen tietdmyksen osaajien yhteistoimintaa,
kontekstia ja abstraktimmalla tasolla hiljaisen tietdmyksen seka eksplisiittisen
tiedon kokonaisuuksia. (Burkland 2009.)
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Hiljaisen tiedon johtamisen keskeisia alueita on myds tyontekijan avustaminen
tunnistamaan omaa hiljaista tietamystaan. Ei voida olettaa tydntekijan pystyvan
kehittamaan omaa hiljaisen tiedon jakamistaan, jos han ei ole tietoinen, mita
haneen liittyva hiljainen tieto on. Johdon olisi hyva kyeta eriyttdmaan
johtajalahtdiset ja tyontekijalahtoiset hiljaisen tiedon jakamisen toimet.
Tyontekijan aktiivista otetta tulisi tukea silla, etta johtajalahtodiset hiljaisen tiedon
jakamisen toimet eivat tukahduttaisi tyontekijalahtoisia luovia hiljaisen tiedon

tunnistamisen, kasitteellistamisen tai jakamisen aloitteita.

Ammattikorkeakouluissa on hyva valmius hiljaisen tiedon johtamiseen
henkiloston ollessa paasaantdisesti korkeasti koulutettua ja tietoista hiljaisen
tiedon lainalaisuuksista. Ammattikorkeakouluissa johto ei kuitenkaan aina
valttamatta pysty olemaan tarpeeksi tietoinen alaisen toimintaan liittyvasta
hiljaisesta tiedosta, minka takia hiljaisen tiedon johtamiseen tarvittavaa

panostusta ei kannata vahatella.

2.4 Kollektiivisen osaamisen kehittamisen johtaminen

Viime vuosituhannen lopussa osaamisen johtamisen ja tietojohtamisen
kehityttyd keskusteluun nousi myos yhteisdllinen tai kollektiivinen tietdmyksen
kehittdminen  organisaatioissa. Huomio  kustannustehokkuudesta ja
eksplisiittisen  tiedon  hallinnasta  siirtyi  tyOntekijoiden  keskinaisen
tiedonluomisen kehittdmiseen seka laajemmin yhteisdllisen ja hyvinvoivan
tydyhteison synnyttamiseen. Kollektiivisen tiedon kehittdmisen myodta tietoa

hallinnoiva subjekti olikin useimmin organisaatio kuin yksild. (Parviainen 2006.)

Tyoyhteison toiminnan hallinta ja osaamisen kehittdminen voidaan jakaa
kolmeen osaan, jotka kaikki liittyvat hallintaan: suoritus, jatkuva kehittyminen ja
uudistuminen. Suorituksen hallintaan kuuluu yleisten kaytantéjen ja valineiden
osaaminen. Jatkuvan kehittymisen hallintaan kuuluu, ettad yleinen toiminta on
kuvattu kuvausjarjestelmien avulla ja vaihtelut, poikkeamat, virheet yms.
tutkitaan ja tutkittu tieto voidaan vieda kaytantéon yleisten kaytantojen

muutoksena. Uudistumisen ajatellaan olevan kykya kuvata ja ymmartaa
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osaaminen ja toiminta riittdvan syvallisesti, ettd koko toimintajarjestelmaa
koskevat muutokset ja tarvittaessa jopa toimintaperiaatteen muuttaminen ovat
mahdollisia. (Virkkunen & Ahonen 2007, 51-53.)

Kollektiivisen osaamisen kehittamisen keskidssa on hiljaisen tietdmyksen
jakaminen, joka ei ole aina ongelmatonta. Virtainlahti (2009) nakee hiljaisen
tietdmyksen jakamisen perusteina seuraavat tekijat: organisaation toiminnan
laadun varmistaminen, osaamisen ja tietdmyksen nakyvaksi tekeminen,
tyotehtavien nakyvaksi tekeminen, hyvien kaytantdjen siirtyminen, tietdmyksen
laajempi hyodynnettavaksi I0ytyminen, tyotekijdiden hyvinvoinnin parantaminen,
yhteiséllisyyden edistaminen, ilmapiirin muutos osaamista arvostavaksi seka
tydidentiteetin lujittaminen tietdmyksen jakamisen kautta. Virtainlahti (2009)
I0ytéa hiljaisen tietdmyksen jakamisen negatiiviseksi kaantavia tekijoita
seuraavasti: saattaa edistda innovaatioiden vaarinkayttéa, henkildkohtaisen
osaamisen arvon murentumista tyontekijalle tai sitéd etta hiljainen tietdmys on
vaaristynytta.  Lisadksi hiljaisen tietamyksen sisaltdman negatiivisten

ennakkoasenteiden esilletulo on mahdollista.

Kollektiivisen osaamisen kehittamisen kirjallisuudessa nakdkulmana on yleensa
selkearajainen organisaatio, jota pidetdan kehittdmisen Ilahtdkohtana.
Kollektiivisen osaamisen kehittdmisen tilanteita, jotka tapahtuvat organisaation
rajojen ylitse tai tilanteita, joissa organisaatiolla on l6yhat rajat, on vaikea
analysoida sopivan kirjallisuuden vahaisyyden takia. Ammattikorkeakouluilla on
melko selkedt organisaatiorajat, mutta avoimen verkkoviestinnan osalta
osaamisen kehittamisen tilanteet voivat olla poikkeuksellisia niin, etta

tavanomaisilla organisaation rajoilla on vahaisempi vaikutus.

Kollektiivisen osaamisen kehittdmisen johtamisessa henkildstonhallinnallisiin
seikkoihin on myds syytd paneutua huolella. Usein johto haluaa maaritella
henkiloston valta- ja vastuuasemia hallinnollisista syistd eikd niinkaan
kollektiivisen osaamisen verkottuneisuutta huomioiden. Suhteet
asiantuntijatyontekijoiden valille muodostuvat paljon osaamisalueiden ja
osaamisen tasojen mukaan. Talldin haastavissa tilanteissa tyontekijat haluavat

valita sopivan osaajan sen hetken kollektiiviseen yhteistyohon ja talldin johdon
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maarittelemat rajoitukset vallan ja vastuun maarassa voivat olla haitallisia.
Yleisestikin tydntekijoiden tydskentelya tulisi ohjata kollektiivisen osaamisen
kehittamisen nakokulmasta, ettei kukaan jaisi liian erilleen tai toisaalta joutuisi

olemaan liiallisessa yhteistydssa muiden kanssa. (Ronen & Pasher 2011.)

Johdon tulisi keskittaa resursseja yhteistydverkostojen luomiseen. Kollektiivisen
kehittamisen verkostoja ei synny tydyhteis6on ilman johdon erityisia
toimenpiteita, vaikka sopivia ja yhteistydohdon halukkaita tydntekijoita olisikin
runsaasti. Menetelmia verkostojen luomiseen ja myos rikastamiseen seka

yllapitamiseen on runsaasti. (Cross, Singer & Colella 2010.)

Kollektiivisen osaamisen kehittdmisen edistamisessa keskeisessa roolissa on
oikeanlaisen tiedonjakamisen kulttuurin luominen tai yllapitdminen. Teknologia
ja kaytetyt valineet ovat toissijaisia tiedonjakamisen kulttuurissa, koska hiljaisen
tietdmyksen kaltaisesti kulttuurin  rakentuminen ja valittyminen ei ole
eksplisiittista. Usein toivottu kulttuuri syntyy itse tiedonjakamisen myéta, eika
siten, ettd johto on paattanyt muuttaa tiedonjakamisen kulttuuria, joten
konkreettinen tekeminen on oleellisempaa kuin huolellinen suunnitteleminen.
Todettuja tiedonjakamisen kulttuurin rakentamisen ohjenuoria ovat konkreettista
esimerkkia nayttava johtamistyd, huolellinen tiedonjakamisen kokonaisuuden
esittdminen  tyontekijoille, riittava aiheeseen liittyvan kommunikaation
mahdollistaminen, palkitseminen ja yrittelidisyyden huomioiminen seka
tekemisen ilon edistdminen. (O’Dell & Hubert 2011.)

Ammattikorkeakouluissa tietotydon osaajat tekevat yhteistyota varsin vapaasti ja
johdon tehtavaksi jad enemmankin saattaa osaajia yhteen kuin ohjata tai
varsinkaan maarata yhteistyota. Tiedonjakamisen kulttuuri on vahvaa
korkeakouluissa ja ISAT-yhteistydon keskeisena perusteena Pohjois-Karjalan

AMK:ssa ja Savonia-AMK:ssa on tiedonjakaminen.

Kollektiivisen osaamisen kehittdmisen keskidossa on hyva tiedonkulun
mahdollistaminen. Osaaminen perustuu tietoon ja ilman hyvia mahdollisuuksia
siirtdd tietoa organisaatiossa ei osaamisen kehittamista voida kuvitella.

Korkealaatuisen tiedonkulun aikaansaaminen ei ole organisaation johdolle
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yksinkertainen tehtava. Leistner (2010) esittda ainakin neljaa tekijaa, jotka
vaikuttavat tiedonkulun onnistumiseen: Intohimoinen aloitteellisuuden

tukeminen, organisaatiokulttuuri, luottamus ja johdon tuki.

Intohimoinen aloitteellisuuden tukeminen tarkoittaa, ettd organisaatiossa on
aloitteiden ja innovatiivisuuden kehittamisesta vastaavia henkiloita, jotka
pystyvat luomaan uuden keksimisen ilmapiirin, jota voitaisiin kuvata
intohimoiseksi.  Usein  pelkkd tyopanoksen  keskittaminen  oikealle
kehittamisenalueelle ei riita, vaan tarvitaan tekemisen paloa, joka rikastaa
muidenkin aloitteellisuutta. Keinoja tallaisen aikaansaamiseksi voivat olla
aloitteiden voimakas esilletuonti, merkkipaalujen juhliminen ja huomioiminen,
aloitteiden tekijoiden ja tekemisen esilletuonti tarinoina seka johdon

asianmukaisen esimerkin nayttaminen. (Leistner 2010.)

Organisaatiokulttuuri voi toimia tiedonkulun edistajand tai hidastajana.
Organisaatiokulttuurin voidaan katsoa kuuluvan monia eri asioita maiden
erilaisista toimintatavoista organisaation liiketoimintamalliin asti.
Organisaatiokulttuuri on taustatekija, joka tulee huomioida tiedonkulun
kehittdmissuunnitelmaa tai -toimintatapoja valitessa. Organisaatiokulttuuria on
vaikeata ja hidasta muuttaa, eikd muutos ole aina johdon kontrollissa, koska
organisaatiokulttuurin vaikuttavat tekijat voivat olla hyvinkin nakymaéattomia.
Organisaatiokulttuuriin vahvasti liittyva merkittdva tiedonkulkuun vaikuttava

tekija on luottamus. (Leistner 2010.)

Hyva luottamus organisaation jasenten kesken rakentaa ilmapiiria, joka on
suotuisa tiedonkululle. Luottamus voidaan tassa yhteydessa jakaa henkildihin
kohdistuvaan luottamukseen ja henkildiden osaamiseen ja tietamykseen
kohdistuvaan luottamukseen. Luottamuksen kehittdmisen haasteena on hidas
kehittyminen ja mahdollinen &killinen romahtaminen. Luottamuksen
kehittdmiseen organisaatiossa ei ole oikopolkuja ja yksikin vaaranlainen
tapahtuma organisaatiossa saattaa romahduttaa kertyneen luottamuksen.
(Leistner 2010.)
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Johdon tuki tiedonkulun kehittdmiseen pohjautuu jo yleisiin organisaation
toiminta-ajatuksiin kuten tietdmyksen arvostamiseen. Tietamyksen
arvostamiseen kuuluu se, etta johto ei voi yrittda kerata tietoa organisaation
jasenista tietokantoihin vaan naihin organisaation inhimillisiin
tietdmysvarastoihin tulee panostaa. Johdon tuen osoittamiseen on nykyaan
useita vaihtoehtoisia keinoja johdon blogeista aloitteellisten toimintamallien
hyvaksymiseen organisaation viralliseksi toimintamalleiksi. Tarkea johdon tuen
osoittamisen alue on sitoa tiedonkulun kehittdmisen aloitteelliset toimet johdon
toimintasuunnitelmaan nayttamalld yhtalaisyydet ja vertaamalla niiden sidosta

johdon paatoksiin. (Leistner 2010.)

Myds Leistnerin (2010) nakemykset perustuvat lahtokohtaan selkeasti rajatusta
organisaatiosta, jossa on vahintaan jossain maarin hierarkisesti eriytynyt johto
ja alaiset. Leistnerin (2010) kuvaamat toimintaohjeet eivat siis valttamatta pade
toimintaymparistdissa, joissa asiantuntijat toimivat hyvin itsenaisesti, johdon
ohjaus on muuten |0yhaa tai organisaatiolla ei ole selkeitd rajoja.

Ammattikorkeakouluymparistéon toimintaohjeiden voisi olettaa sopivan hyvin.

PKAMK:ssa ja Savoniassa Leistnerin (2010) kuvaamat tiedonkulun
onnistumista edesauttavat tekijat vaikuttaisivat olevan vahintaan kohtalaisella
tasolla. Innovatiivisuutta ja aloitteiden edistamistd kannustetaan ja johdolta
alaiset saavat esimerkkia ja tukea tiedonkulun kehittdmiseen. Organisaation
sisdista luottamusta on vaikea arvioida, mutta ISAT-yhteistydssa luottamuksen
synnyttdminen on erinomaisen tarkeaa. Lahtdkohtaisesti kahden eri
organisaation yhteistydssa keskindinen luottamus voi olla alhainen ja sen

rakentuminen taytyy erityisesti huomioida.

Jokainen tyontekija on erilainen ja sosiaaliselta identiteetiltddn omanlaisensa.
Sosiaalisella identiteetillda tarkoitetaan henkildlle ominaista kayttaytymista ja
kayttaytymisen muutosta vuorovaikutuksessa muiden kanssa. TydyhteisOssa
erilaiset persoonat joutuvat tekemisiin toistensa kanssa ja jokainen etsii
yhteisdsta mahdollisimman sopivaa paikkaa omalle sosiaaliselle identiteetilleen.
Tyontekijan tyopanokselle on suuri merkitys siitd, miten onnistuneesti han

pystyy toteuttamaan sosiaalista identiteettiddn tydyhteisdssa. Kollektiivinen
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osaamisen kehittdminen rakentuu tyontekijoiden sosiaalisen identiteetin
onnistuneen toteuttamisen varaan, joten tdma alue on tarked myds johdolle.
Johdon taytyisi kerata tietoa tydntekijoiden sosiaalisesta identiteetista ja
varsinkin siitd, miten kollektiivinen tyd rakentuu suhteessa sosiaalisten
identiteettien kohtaamiseen. Johdon tulisi valttda sellaisen olosuhteiden
mahdollistumista, joissa sosiaalisten identiteettien kohtaaminen ei ole
rakentavaa. Johdon tulisi myds pyrkia ohjaamaan sosiaalisten identiteettien
kohtaamista siten, ettd kollektiivisen osaamisen kehittamisen suunta pysyy
yhtendisena organisaation tavoitteiden kanssa. Kaksi yleista periaatetta tulisi
auttaa em. tavoitteisiin paasya: psykologisesti vakaan ja turvallisen ilmapiirin
luominen seka sopivien osaamisen kehittdmistavoitteiden luonti. Tydyhteisossa
tulisi vallita kaikille turvallisuutta luova ilmapiiri, jonka varaan sosiaalisen
identiteetin kehittymista voi rakentaa. Sopiva osaamisen kehittamistavoite sitoo
yksilolliset  kehittymistavoitteet, organisaation toiminta-ajatuksen seka
tyontekijoiden toiveet organisaation kehittymisesta toisiinsa. (Child & Rodrigues
2011.)

Kollektiivisessa osaamisen kehittamisessa 2000-luvulla organisaation raja on
kaynyt yha heikommaksi. Yha useammin yhteisty6ta tehdaan avoimesti ja yli
organisaatiorajojen. Johdolle voi olla talldin toimivampaa nahda tyontekijoiden
tydn tapahtuvan eriluonteisissa tiloissa kuin organisaation rajojen kautta. Tyon
tiloja voidaan nahda olevan esim. fyysinen, sosiaalinen ja mentaalinen. Fyysista
tilaa on kaikki tydon rakenteisiin sidottu tai muuten pysyvat tyota saatelevat
tekijat. Fyysiseen tilaan kuuluu esim. fyysinen tyoymparistd, budjetit ja
aikataulut. Sosiaaliseen tilaan voidaan laskea kaikki sosiaalinen vuorovaikutus
ja kayttaytymiseen vaikuttavat tekijat, jotka ovat tyossa lasna. Sosiaalisen tilaan
vaikuttavat tekijat rakentuvat aina uudestaan, mutta eivat ole sovittuja tai
muuttumattomia. Mentaaliseen tilaan sijoittuu sitten osaaminen ja tietamys,

jotka ottavat muodon vasta vuorovaikutuksessa. (Heiskanen 2006, 188—193.)

Organisaation rajojen hailyminen ja lisdantyva avoimuus tarkoittaa paljon
muutoksia myo6s johdolle. Organisaation johdon tulee omaksua toimintatapa,
jossa yhtaaikaa uskalletaan luopua kontrollista ja sitoutetaan tyontekijoita

tavoittelemaan tavoitteitaan (Li 2010). Li (2010) antaa viisi ohjetta uuden
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avoimemman organisaatiokulttuurin vastaanottamiseen: Luottamus muiden
vallankayttoon, avoimuus luottamuksen rakentamisessa, uteliaisuus ja ndyryys,
avoimuuden  yllapitaminen  sekd  uskallus  epaonnistua.  Avoimen
tiedonvalityskulttuurin -~ myéta niin  asiakkaat, yhteistydbkumppanit kuin
tydntekijatkin omaavat vallan jakaa tietoa organisaation toiminnasta. Taman
vallankaytdon reiluuteen tulee pystya luottamaan eikd rakentaa suojamuuria.
Avoimen toiminnan myota yhteistydhon muodostuu luottamusta, jota tulee
jatkuvalla avoimella toiminnalla yllapitda. Avoimen toiminnan jatkuvuus ja
molemminpuoliset avoimuuden odotukset ovat myods oletus. Avoimuuteen
kuuluu myo6s vahvasti epaonnistumisten nayttdminen. Avoimuuden kulttuurin
onnistuminen nojaa avoimuuden kokonaisuuteen ja siihen kuuluu niin

onnistumiset kuin epaonnistumisetkin. (Li 2010.)

Korkeakoulujen avoimuus Lin (2010) kuvaamalla tavalla on herédmassa 2010-
luvulla. Ammattikorkeakouluilla saattaa olla vield rakentuneena esimerkiksi
ulkoisessa viestinnassa tyyli, jossa omasta toiminnasta julkaistaan positiivisia
asioita, kuten saavutuksia ja onnistumisia. Tapaukset, joissa avoimeen tyyliin
kerrottaisiin  esimerkiksi  epaonnistumista tai ndyrasti mydnnettaisiin

kehittamiskohteita ovat vahissa.

3 Verkkoviestintaosaamisen kehittaminen

3.1 Verkkoviestintaosaaminen

Organisaatioiden nakokulmasta verkkoviestinnan kehityksessd on ainakin
kolme tarkedaa nakokulmaa. Tiedon ja informaation rooli on tullut erittain
keskeiseksi kaikkien organisaatioiden toiminnan hallinnassa. Toiseksi
taloudelliset toimintaymparistét ovat globaalisti muuttuneet siten, etta
verkkoviestintdan perustuvat verkostot ja organisaatiosuhteet ovat yleisia.
Kolmanneksi verkkoviestintd on noussut oletusarvoiseksi toimintamuodoksi
yhteistydn muodostumisessa ja kumppanuuksien synnyttamisessa (Aula ym.
2006, 198-199.)
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Verkkoviestinnan ja internetin  kehitys on tuonut paljon muutoksia
organisaatioiden toimintaan ja varsinkin organisaatioiden johtamiseen. Internet
on vapauttanut yksiloita viestimaan keskendan, huomattavan poikkeavasti
organisaatioiden viestintasaannoksiin nahden. Verkkoviestinta ja
verkkoviestintdan kaytettavat valineet pohjautuvat lahes poikkeuksetta
yksildlliseen ja persoonallisen viestintdan. Organisaation viestintakaytannoissa
ja viestinnan johtamisessa tulee pakosta huomioida yksilon oman aanen
keskeisyys ja pyrkia tukemaan sita. Organisaation verkkoviestinnassa huomion
tulee olla yksilon omavalintaisen viestinndn ohjaamisessa ja kehittamisessa.
(Semple 2011.)

Verkkoviestintaosaamisen keskeinen alue AMK:issa on liukunut opiskelijoille tai
yhteistyokumppaneille kohdistetusta viestimisesta yleisempaan kaikille tai 1ahes
kaikille viestimiseksi. Tama asettaa verkkoviestintdosaamiselle haasteita, koska
tulisi osata valita viestimisen muotoja ja savyja, jotka sopisivat mahdollisimman

laajoille vastaanottajajoukoille.

Verkkoviestintdosaamisen kehittamisen ohjaus on painottunut enemman
perinteisiin viestinnan osa-alueisiin ja viela talla hetkellda vahemman avoimissa
verkkoviestintavalineissa viestimiseen. AMK:jen henkilokunta opettelee paljolti
itseohjautuvasti uusi valineita ja taten osaamisen kehittaminen ei ole formaalia
eikd helposti johdon seurattavissa. Jos johto ei saa tietoa osaamisen

kehittamisesta niin silloin johdon tydkaluja on vaikea soveltaa silla alueella.

Verkkoviestintdosaaminen voidaan jakaa useaan selkeasti toisistaan
poikkeavaan osa-alueeseen. Verkkoviestintd vaatii informaatioteknologian
osaamista  verkkoviestintavadlineen  kayttamiseksi. Tama teknologinen
osaaminen voidaan jakaa viela teknologisen laitteen, kuten esim. tietokoneen
tai mobiililaitteen kayttotaitoihin. Verkkoviestintavalineena on myos aina
verkkoviestintaohjelmisto tai verkkosovellus. Kaytettava laite, ohjelmisto ja

sovellukset asettavat puitteet ja rajoitteet verkkoviestinnan ilmentymiselle.

Organisaatioille ei ole mitenkaan poikkeavaa, ettd teknisia valineita ei osata

kayttaa riittavasti tai, ettd valineiden ominaisuuksia jaa hyddyntamatta niiden
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hankaluuden takia. Yhtend osa-alueena teknisen valineen kayton
omaksumisessa on valineen muokattavuus tai personointimahdollisuudet. Osa
kayttajistd saa muokattua valineen itselleen sopivaksi ja pystyy hankkimaan
rittdvan osaamisen kaytdon jaksamiseksi. Jos valineen muokattavuus tai omaan
kayttéon on liilan vaativaa, niin silloin hankalan valineen kayttd on yha

vaikeampaa. (Sykes, Venkatesh & Gosain 2009.)

Verkkoviestintdosaamisen tarkea osa-alue on viestimuotoon liittyvat
viestinnalliset taidot. Verkkoviestinnan muotona voivat olla kirjalliset merkit,
kuvat, aanet, videot, kosketus ja nykyaan jopa tuoksut. Nama kaikki vaativat

erilaista osaamista viestin tuottamisessa, havaitsemisessa ja tulkinnassa.

Ihmiset toimivat aina jonkinlaisessa sosiaalisessa roolissa. Erilaisissa
sosiaalisissa tilanteissa ihmiset saattavat kayttaa erilaisia toimintamalleja ja
ottaa kommunikoidessaan erilaisia rooleja kanssaviestijoiden keskuudessa.
Verkkoviestinnassa sosiaalisen roolin valinta ja miellyttavan aseman |6ytaminen
kanssaviestijoiden keskuudesta vaatii erilaisia taitoja kuin kasvokkain
viestinnassa. Omanlaisen sosiaalisen roolin |6ytaminen vaatii
viestintdympariston tuntemista esim. siind, mitka ovat sovitut saannot, mitka
ovat ns. Kkirjoittamattomat saannot, mitkd ovat yleiset kaytanteet.
Kanssaviestijoista taytyy myos pystya keraamaan tietoa niissd muodoissa kuin

sita verkkoviesteissa esiintyy. (Gleave, Welser, Lento & Smith 2009.)

Verkkoviestinnassa usein myos perinteiset formaalin ja informaalin viestinnan
rajat saattavat muuttaa paikkaansa. Joihinkin verkkoviestintaymparistoihin
formaalit viestintatyylit eivat sovi ja nain ennen formaali viestintd muuntuu
verkkoviestintdympariston vaikutuksesta enemman informaaliksi (Gleave ym.
2009). Organisaatioiden edustajille formaalin ja informaalin viestinnan

kayttamisen suhteuttaminen kontekstiin on tarkea taito.

Verkkoviestintatyylin valintaa ja suunnittelua voidaan lahestya kayttokontekstin
kautta. Kayttokontekstiin kuuluu niin  konkreettinen viestin kohtaamisen
konteksti  paatelaitteiden =~ ominaisuuksineen  (esim.  nayton  koko,

multimediaominaisuudet) kuin myds viestinnallinen ja sisalldllinen konteksti.
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Viestinnalliseen kontekstiin kuuluu viestin ajantasaisuus ja dynaaminen suhde
muihin viestijoihin. Jotkut viestit ovat ajattomampia ja toiset ovat nivoutuneet
kaytavaan keskusteluun. Sisalldlliseen kontekstiin kuuluu viestin rakenne
verkossa. Sisallolliseen kontekstiin kuuluu esim. viestin vastaanotettavuus
linkkien tai navigoinnin osalta seka rakenteen antama tuki nopeaan silmailyyn

tai oikeellisuuden tarkistukseen. (Auvinen 2012.)

Verkkoviestinnassa on hyvin pitkalti sosiaalisen vuorovaikutuksen toteuttamista
verkon avulla. Verkkoviestija pyrkii tietoisesti viestimaan haluamaansa asiaa ja
myos ymmartamaan muiden osapuolien lahettamia viesteja. Sosiaalinen
vuorovaikutus muodostuu teknisen verkkoviestintdosaamisen ja verkkoviestin
muotoihin liittyvien taitojen soveltamisen varaan. Tassa opinnaytetydssa on
erityisena kiinnostuksen kohteena edelld kuvattu verkkoviestinnan kautta

toteutuva sosiaalinen vuorovaikutus.

Verkkoviestinnalle tunnusomaista on oman itsensa esittaminen muille ihmisille
ilman  luontaista  kasvokkain  tapahtuvaa suullista  kanssakaymista.
Verkkoviestija on havaittavissa hanen verkkoidentiteettinsa tai useimmiten
verkkoidentiteettien  kautta. Verkkoidentiteetti koostuu yleensa hyvin
pirstaleisista osista kuten esim. verkkosivustoprofiileista, kirjoituksista eri
konteksteissa, kuvista, kommenteista tai erimuotoisista mielipiteen osoituksista.
(Aalto & Uusisaari 2011.)

Verkkoviestinnassa tyypillisesti 16ytyy myds laheisesti verkkoviestintdympariston
toimintoihin liittyvia rooleja kuten esim. lasnaolija (ottaa tietoa vastaan),
proaktiivinen toimija (aloittaa ja ohjaa toimintaa) tai informaation tarjoaja
(avustaa muita tarjoamalla tietoa) (Aalto 2010). Vastaavia rooleja ei muissa
viestintdymparistoissa valttamatta muodostu. Verkkoviestinnén voimakkaat
informaatiovirrat pakottavat rooleihin, jotka voidaan maarittaa sen avulla, miten

verkkoviestija asemoituu suhteessa informaatiovirtaan.

Yksityisyystietojen jaossa vaihtelu on suurta, toiset jakavat ja toiset ei.
Ystavaksi hyvaksyminen on toinen yksityisyystiedon jakamiseen vahvasti liittyva

tekija. Jos tyokaverit ja yksityiselaman kaverit sekoittuvat, niin tietoa saattaa
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kulkeutua vaaraan paikkaan. Tulee myoOs pohtia, ettd minkalainen viesti on se,

jos hylkaa kaveripyynnon. (Haasio 2007, 70-71.)

3.2 Avoin verkkoviestinta ja sosiaalinen media

Aiempaa avoimemmista verkkoviestintdymparistdista on kaytetty nimitysta
sosiaalinen media kohta jo kymmenen vuotta. Sosiaalinen media on hyvin
yleinen ja tasmentymattomasti kaytetty termi mistd tahansa verkossa
tapahtuvasta viestienvaihdosta, joka hyddyntaa kehittyneita verkkoteknologioita
ja jolle on luonteenomaista kayttajien luoma sisaltd, monisuuntainen viestinta ja

usein viestien avoimuus.

Sosiaalisen median viestintdymparistdja on vaikeaa ellei mahdotonta
yksiselitteisesti ryhmitellda, koska kayttajien toiminta vaihtelee paljon ja
yksittdisen sosiaalisen median palvelun kayttd voi olla hyvin moninaista.
Sosiaalisen median palveluja voidaan esim. kayton luonteen mukaan luokitella
yhteiséllisiin - palveluihin  (mm. facebook), julkaisupalveluihin (mm. blogit,
mikroblogit), yhteisdllisiin peleihin (mm. World of Warcraft), virtuaalimaailmoihin

(mm. second life) ja sisaltopalveluihin (mm. Youtube, Flickr).

Viimeisen kymmenen vuoden aikana verkkoviestintd on muuttunut
avoimemmaksi. Verkossa tapahtuvan viestinnan maara on lisdantynyt ja
viesteja vastaanottaa useammat henkilot kuin aiemmin. Web-teknologioiden
kehitys on mahdollistanut vaivattomamman mahdollisuuden luoda ja julkaista
sisaltda, tehda vyhteistyotd ja osallistua yhteistoimintaan muiden webin

kayttajien kanssa. (Kaplan & Haenlein, 2010.)

Verkkoviestinnan  korkea avoimuus eli viestin  vastaanottajajoukon
suureneminen ja vastaanottajien vahaisempi rajoittaminen muuttavat
verkkoviestinnan luonnetta monella tavalla. Aiemmin kun verkkoviestintd on
ollut suljetun vastaanottajajoukon viestien vaihtoa (esim. sahkoposti),
perinteistd mediaa muistuttavaa tiedottamista (esim. staattiset web-sivut) tai

yhteisdn sisaista viestintaa (esim. organisaation sisainen intraweb) viestijalta on
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vaadittu eri asioita kuin nykyaan sosiaalisessa mediassa toimiessa. Sosiaalisen
median toiminta vaatii suurempaa omaan itseen liittyvan tiedon avaamista,
totutusta poikkeavaa identiteetin hallintaa ja valmiutta uudenlaiseen
sosiaaliseen toimintaan (Kaplan & Haenlein 2010). Sosiaalisen median
toimijuuteen liittyy usein esim. omien ajatusten, tunteiden, tekojen ja toiveiden
nakyvaksi tekeminen muille (Boyd & Ellison, 2008). Omaan itseen tai laheisiin
liittyvien viestin julkaisun rajaaminen vain tietyille vastaanottajille ei valttamatta
ole huomioitu sosiaalisen median palvelun ominaisuuksissa. Tama voi johtaa
siihen, etta viesti on palvelun kayton nakokulmasta helpompi julkaista suurelle
joukolle kuin tarkasti rajatuille vastaanottajille. Oman itsensa nakyminen muille
ja oman identiteetin rakentaminen on usein hyvin erilaista kuin perinteisessa
kasvokkain tapahtuvassa kanssakaymisessa. Yhteisdlliset ja sosiaaliset
rakenteet ovat myOs erilaisia verkkoviestintdymparistdissa kuin perinteisissa
viestintdymparistoissa. Organisoituminen, yhteistoiminta, yhteisojen
muodostumisen tavat maaraytyvat paljon viestintdympariston mukaan ja
verkkoviestijan tulee osata mukauttaa toimintaansa ymparistdoon onnistuakseen.
(Boyd & Ellison 2008; Kaplan & Haenlein 2010.)

Yhtenevaista tyypillisille sosiaalisen median kayttjjille vaikuttaisi olevan
ekstrovertti persoonallisuuden piirre ja avoimuus uusille kokemuksille (Correa,
Hinsley & Gil de Zuniga, 2010). Sosiaalisen median ja verkkoviestinnan kentilta
I6ytyy kyllakin palveluja ja kayttdmahdollisuuksia laidasta laitaan, joten
kaikenlaisille persoonallisuuden piirteille 10ytyy sopivia ominaisuuksia jostain

verkkopalvelusta.

Verkkoviestinnan kasvaminen ja monipuolistuminen ovat muuttaneet tapoja,
miten oman viestin esille tuomista voi hallinnoida. Verkkoviestinnan alkuaikoina
saattoi riittdd markkinointistrategia, joka sisalsi suunnitelman viestin
saattamisesta vastaanottajalle, mutta nykyaan oleellisessa roolissa on myds
vastaanottajien keskindinen verkkoviestintd. Organisaation promotoivassa
viestinnassa taytyy ottaa huomioon sosiaalisen median kayttajien halu viestia
keskenaan ko. organisaation asioista. Sosiaalisen median kayttajat saattavat
luottaa toistensa viesteihin enemman kuin organisaation tarkoitushakuiseen

viestiin. Verkkoviestinnan johtamisen nakokulmasta tarkeaa olisi ohjata
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organisaation jasenten viestintaa niihin sosiaalisen median ymparistdihin, joissa
keskustelua organisaatiosta kaydaan. Organisaation viestinnan tulisikin olla
enemman verkossa kaytdvaan keskusteluun osallistumista ja viestin
painotuksien muokkaamista  esim. korostamalla, oikaisemalla ja
kommentoimalla kuin perinteistd organisaatiolahtdistd muodollista promootiota.
(Mangold & Faulds 2009.)

Tutkimuksen organisaatiot PKAMK ja Savonia-AMK ovat
organisaatioviestinnassa viela luokiteltavissa perinteisesti toimiviin. Viestinta on
paaosin kohderyhmille suunnattua yksisuuntaista viestintda. Viestinnan
muuttaminen enemman keskustelevaksi ja kommentoivaksi on alkamassa,

mutta nahtavasti resurssisyista viela aika vahaista.

Avoin verkkoviestintdymparistd on hallitsematon eikd johdon hallussa,
verkkoviestintdymparistossa ei yleensa tunneta hyvin kaikkia muita toimijoita,
eika se siten ole tyOyhteisd perinteisessa mielessa. Siksi normaalit johtamisen
tavat eivat ole valttamatta toimivia. Organisaation johdon kannalta Humala
(2007, 20-26) kokee, etta virtuaalityé lisaantyy ja organisaatiot hajaantuvat.
Taman takia tarvitaan enemman johtamista tydntekijdiden virtuaalisissa
ymparistdissa ja verkostoissa. Haasteita tallaisessa kehityksessa on useita.
Sopivia valineita johdon ja tydntekijdiden yhteydenpitoon voi olla vaikea 10ytaa
ja valita. Yleisesti valineet on tarkoitettu vain omaan ensisijaiseen
tarkoitukseensa eika siihen, ettd johto voisi seurata tai ohjata tydntekijaa
valineen luomassa ymparistdssd. Johdon tulee olla myds valmiina
mukauttamaan  johtamistapojaan soveltuviksi uuteen ymparistoon.
Tyontekijoiden roolit tai tydtavat voivat muuttua ja johdon tulisi nahda myds
yhteistydn muutokseen vaikuttavat tekijat uudesta ymparistosta. Esimerkin ja
suunnan nayttaminen korostuu. Tarkedan rooliin nousee myds toimijoiden
verkottumisen ohjaaminen, ja uusien yhteyksien syntyminen voi muuttua
radikaalistikin virtuaalisissa ymparistdissa. Kommunikaation taytyy onnistua
virtuaalisen ympariston tarjoamissa puitteissa ja ajantasainen johtaminen
korostuu myds, koska muutokset yleensa nopeutuvat virtuaalisissa

ymparistoissa. (Humala 2007, 20-26.)
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Organisaatioille sosiaalisen median merkitys on suuri myos asiakassuhteiden ja
yhteistyokumppanisuhteiden nakokulmasta. Tassa sosiaalisen median
kehityksen vaiheessa organisaatioiden tulisi ensisijaisesti pohtia, miten
sosiaaliseen mediaan tulisi osallistua. Organisaation nakyvyyden ja
osallistumisen kannalta sosiaalisen median ymparistdt ovat l|ahes
valttamattomia kayttda hyodyksi. Riskina sosiaalisen median aliarvioimisen ja
sivuuttamisen lisaksi on ainakin sosiaalisen median haltuunottoon varattujen
resurssien  alimitoittaminen. Jos sosiaalisen median hyddyntamisen
kokonaisuutta vaheksyy, niin hyva yritys voi muuttua epaonnistumiseksi
sosiaalisen median lasnaolon jaadessa teenndiseksi tai epauskottavaksi.
(Wollan, Smith & Zhou 2010.)

Sosiaalisen median osallistumisessa oleellista vaikuttaisi olevan onnistuneen
aloittamisen saavuttaminen. Wollan ym. (2010) mielestd alimitoitetuilla
resursseilla ei kannata osallistua ollenkaan, mutta painvastaisiakin
suosituksiakin kirjallisuudesta [0ytyy. Suosituksien kriittisessa vertailussa
huomio kannattanee kiinnittdad nakokulman valintaan. Wollan ym. (2010) nakee
tilanteen organisaation nakokulmasta, mutta yksittdisen asiantuntijan
nakokulmasta saattaa vahaisillakin resursseilla olla hyoddyllista testata
sosiaalisen median osallistumista kokemuksen kartuttamiseksi tai neuvojen

saamiseksi.

3.3 Verkko korkeakouluhenkildston toimintaymparistona

Tietotyon tekijan areena on verkko. Korkeakouluhenkildston opetukseen,
tutkimuksen tai kehitykseen liittyvan henkiléston voidaan katsoa olevan
tietotyodlaisia. Nailla tietotyolaisilla paatantavalta omasta
verkkokayttaytymisestaan on hyvin pitkalti itselldan. Korkeakouluhenkildston
tulisi kayttdaa tyossaan verkossa vahvasti omaa harkintaansa esim.
tiedonhaussaan, verkkoviestinnassaan tai yhteistyoverkostoissa toimiessaan.
Yksityiskohtaisille toimintaohjeille ei valttamatta ole sijaa tai tarvetta.
Organisaation mahdollinen vahva kontrolli tyontekijan toimintaan saattaa olla

jopa voimakkaasti ristiridassa tietotyOlaisen tavanomaisen kriittisen,
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omaehtoisen ja vapaasti perinteisia toimintatapoja kehittdvan tydskentelyotteen
kanssa. (Liu, 2011.)

Uudenlainen taito, jota verkkoviestintdymparistdissa tarvitaan on eraanlainen
verkkoidentiteetin hallinta. Tyypillisin esimerkki verkkoidentiteetin hallinnan
haasteista on henkildkohtaisen elaman ja tydelaman asioiden hallinnointi (Vitak,
Lampe, Gray & Ellison 2012). Esim. Facebookia kaytetdaan usein vapaa-ajan
asioissa ja tydasioissa. Tasta seuraa se, etta tarvitaan jonkinlainen strategia
esim. siitd milla facebook-profiililla osallistutaan mihinkin viestinvaihtoon, ja
miten hallitaan viestien vastaanottajia tarkoituksenmukaisella tavalla.
Verkkoviestijan identiteetin hallinnan strategian vaihtelua voidaan kuvata valilla
integroitu  ja jaoteltu (Farnham & churchill 2011). Integroidussa
verkkoidentiteetissa verkkokayttaytyminen erilaisissa sosiaalisissa
ymparistoissa (esim. perhe, ystavat ja tyd) on samankaltaista ja viestien kulkua
sosiaalisesta ymparistdsta toiseen ei ole kontrolloitu tai rajoitettu. Jaotellussa
verkkoidentiteetissa verkkokayttaytyminen vaihtelee sosiaalisen ympariston
mukaan ja viestin kulku sosiaalisesta ymparistosta toiseen pyritaan rajoittamaan
minimiin. (Farnham & Churchill 2011.) Strategioita verkkoidentiteetin hallintaan
esiintyy moninaisesti ja organisaatiokaytanteiden tulisi laajentua huomioimaan

my0s verkkoidentiteettien hallinnan erilaiset strategiat (Vitak ym. 2012).

Verkkoidentiteetin  hallintaan saa usein vain riittamattomasti  tukea
verkkoviestintapalvelulta, jotka ovat paasaantdisesti suunniteltu maksimoimaan
viestien vaihto ja sosiaalinen toiminta (Farnham & churchill, 2011). Kortesuon
(2011, 78-86) opastuksien mukaan tyontekijalla tulisi olla verkon palvelussa
oma nimensa ja kuvansa esilla. Viestimisen tulisi olla itselle ominaista eika
keinotekoista. Viestimisen tulisi keskittyd omaan asiantuntija-alueeseen ja oma
verkkonakyvyys tulisi rajata harkiten sen mukaan, millaisiin sisaltoihin tai

verkostoihin haluaa linkittya.

Korkeakoulujen on 2000-luvulla taytynyt pystya jatkuvaan muutoksen ja
itsetutkisteluun toimintaymparistdon nopean muutoksen johdosta. Haasteina ovat
olleet varsinkin taloudelliset saastoét seka kilpailu opiskelijoista. (Manlow,

Friedman & Friedman 2010.) Kun korkeakoulut pyrkivat muuntumaan oppiviksi
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organisaatioiksi vastatakseen toimintaympariston haasteisiin, sosiaalinen media
antaa laajat mahdollisuudet. Manlow ym. (2010) nakevat sosiaalisen median
tuovan tilanteeseen uutta viidelld eri tavalla (viestinta, yhteistyd, luovuus,

yhteisdllisyys, konvergenssi).

Ammattikorkeakoulujen muutosta webin kehityksen mukana voidaan kuvata
AMK 2.0 -termilld (Niskanen, 2011). AMK:t muiden korkeakoulujen tapaan
nojaavat vallitsevaan kulttuuriin tiedon hankinnassa, omaksumisessa ja
synnyttamisessa. Web 2.0 muuttaessa tiedon kasittelya, myés AMK:n suhde
tietoon muuttuu samalla. Ammattikorkeakoululle on ollut aina ominaista
korostuneisuus tiedon moninaisuudessa, monitieteisyydessa ja tiedon
rajapinnoilla liikkumisessa (Niskanen 2011). Web 2.0:n tuodessa lisaa tiedon
pirstaloitumista ja myds luotettavuudeltaan arveluttavan tiedon lisdantymista,

ammattikorkeakouluja uhkaa entista vaikeampi toimintaymparisto.

AMK-henkildstdn verkon palvelujen kayttda voi vaikeuttaa ja jopa estaa sellaiset
yksinkertaiset syyt kuten organisaation tietoturva tai puuttuvat ohjeistukset.
Joidenkin sosiaalisen median palvelujen avoimien tiedonjakojen periaatteet
saattavat olla vastoin tietohallinnon asettamia tietoturvasdannoksia ja yhteys
palveluun voi olla tarkoituksellisesti estetty tai rajoitettu. Joidenkin palvelujen
kayttd voi estya siitakin syysta, ettda palvelun kaytdsta ei ole ohjeistusta ja
henkilosto ei voi sen takia kayttaa palvelua laajemmin tydssaan. Yleinen syy
verkon sosiaalisten palvelujen kaytdon vahaisyyteen ovat sosiaalisen median
palvelujen nopea ja usein ennustamaton kehitys. Lisaksi tietotekniikan
hyddyntamisen ohjeistukset eivat valttamatta ole kayttokelpoisia, jos ne eroavat
suuresti ko. palvelujen aidosta kaytdsta. Sosiaalisen median palvelujen usein
epamaarainen jatkuvuus vaikeuttaa niiden kaytdn sitomista organisaation
kaytantoihin. Samoin tietotekniikan hyddyntamisen kaytantdjen ja sosiaalisen
median palvelujen kayton yhtenevaisyyksia voi olla vaikea todeta palvelujen

omaperaisyyden takia. (Aarreniemi-Jokipelto 2011.)

Perinteisen hierarkkisen korkeakouluorganisaation ja avointa sosiaalista
mediaa hyddyntavan periaatteen mukaiset toimintatavat ovat lahes

vastakohtaisia. Avoimen sosiaalisen median yhteistoimintajoukot perustuvat
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lapindkyvyyteen, demokraattiseen paatdksentekoon ja hajautuneisuuteen.
Perinteinen hierarkkinen organisaatio taas vieroksuu lapinakyvyytta ja jakaa

vallan hierarkkisesti. (Kokkonen 2011.)

Korkeakoulun henkildstolle, varsinkin opetuksessa, sosiaalisen median
valineiden kayttd voi herattda ristiriitaisiakin ajatuksia. Sosiaalisen median
valineen kayttd vaatii vallitsevaan kontekstiin liittyvan kayttaytymiskulttuurin
hyvaksymista, josta saattaa seurata jopa paheksuntaa. Tastd esimerkkina voi
olla vaikka Twitter-palvelussa yleisesti kaytettava kirjakielen nakokulmasta
supistettu ilmaisumuoto, joka ei kaikkien mielesta sovi opetukseen (Haavisto
2009, 54).

3.4 Avoimen verkkoviestinnan johtamisen haasteet

Keskeisimpia johtamisen haasteiden aiheuttajia avoimessa verkkoviestinnassa
voidaan katsoa olevan johdon kaytdssa olevan relevantin tiedon vahainen
maara. Tyontekijoiden ja johdon valille ei ole yleisesti rakennettu erityisia
tiedonsiirtomahdollisuuksia ja tiedon riittdva valittyminen saattaa tarkoittaa
yleensa asianomaisten mielesta tarpeettoman suurta ajan kayttéa. Avoimen
verkkoviestinnan ymparistdét voivat olla niin pirstaloituneita, ettd johto ei
valttamatta osallistu samassa avoimessa verkkoviestintdymparistossa kuin
tydntekijat ja talloin tiedon valittyminen vaatii ylimaaraisen vaivannadn. Avoimen
verkkoviestinnan osallistumisen muodot ovat moninaiset ja usein niin
kayttajalahtoiset, ettd johto ei valttamatta 16yda tyontekijan viestintaa verkosta
ilman erillistd sopimista. Erillinen sopiminen on usein epasoveliasta tyontekijan

henkildkohtaisen ja tyohon liittyvan verkkoviestinnan limittyneisyyden takia.

Perinteiset verkkoviestinnan johtamisen haasteet usein vaikeutuvat avoimessa
verkkoymparistossa.  Vaikeutumisen  syitd on  useita.  Avoimessa
verkkoviestinndssa johto ei saa suoraan tietoa viesteistda, koska ne ovat
hajallaan eivatka organisaation hallitsemissa sovelluksissa. Johto ei voi
myoskaan paattaa verkkoviestintakaytantdja samalla tavalla kuin perinteisessa

organisaation verkkoviestinnassa, koska kaytannoét nousevat usein suoraan
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kaytetysta ymparistdosta. Johto ei voi mydskaan varmistua verkkoviestinnan
jatkuvuudesta, eikd ennakoida verkkoviestinnan  kehitysta, koska
verkkoviestintdd ei ole keskitetty organisaation hallitsemiin sovelluksiin.
Niinikdan johto ei voi valita organisaation strategiaan soveltuvia sovelluksia,

koska ne valikoituvat ennemminkin kayttajalahtoisten tottumusten mukaan.

Johtajien henkilddn ja nakyvyyteen avoin verkkoymparistd asettaa myds
uudentyyppisia haasteita. Avoimessa verkkoymparistdssa johtaminen nakyy
usein avoimesti muillekin verkon kayttdjille kuin alaisille, mika tarkoittaa
huomattavaa johtamisen resursseihin kohdistuvaa lisdvaatimusta, koska
johtajan verkkoidentiteetti taytyy Iluoda ja vyllapitda. Verkkoidentiteetin
vahimmaisvaatimus on verkkoympariston asettamat vaatimukset kayttgjille,
esim. profiilin luonti ja vahimmaistaidot kyseisessa verkkoymparistossa
toimimiseen. Kokonaan eri luokan resurssivaatimuksia asettaa tilanne, jossa
johtajan taytyy olla uskottava ja/tai edistynyt kayttdja kyseisessa
verkkoymparistdssa. Talloin johtajan verkkoidentiteettia tulee olla kehitetty

huolellisesti ja johtajan tulee olla tottunut verkkoymparistoon.

Johtajalta vaaditaan onnistuneeseen avoimeen verkkoviestintdan usein
verkkoympariston mukaisen verkkoidentiteetin luomista ja kehittamista.
Verkkoviestinnan nakokulmasta laadukas verkkoidentiteetti ei viela valttamatta
takaa johtamisen onnistumista. Johtajalle voi olla mahdotonta tuoda
verkkoymparistddn johtajuutensa tunnusmerkkeja, kuten omaa ulkomuotoansa,
organisaation toimitiloja tai kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen osaamista.
Johtaja saattaa joutua tilanteeseen, jossa hanen auktoriteetinsa tai henkildnsa
esilletuominen totutusti voi olla haastavaa. Johtaja saattaa joutua jakamaan
johtajaidentiteettinsa kehittamisen kahteen suuntaan, joilla ei valttamatta ole
synergiaetuja. Perinteisen henkildjulkikuvan kehittaminen ei valttamatta kehita
verkkoymparistossa tarvittavaa identiteettia, eikd mydskaan painvastoin
verkkoidentiteetin viimeistely muuta henkildjulkikuvaa. Johtaja joutuu joka
tapauksessa paattamaan, ettd kehittdakd han verkkoidentiteettia vai jattaako
verkko-osallistumisensa kokonaan pois, jolloin han joutuu ratkaisemaan

johtajuutensa onnistumisen haasteet muuta kautta.
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Johtaja on aina jossain maarin esimerkin antaja, ja avoimessa
verkkoymparistossa toivotun esimerkin antaminen voi olla erittdin haastavaa tai
jopa mahdotonta. Osaavan toimijan esimerkin antaminen vaatii hyvat kyseisen
verkkoviestintaympariston osallistumistaidot. Jos ajatellaan johtajan esiintymista
ja esimerkin antamista perinteisessa mediassa niin silloin yleensa median
ammattilaiset ovat toimittaneet julkaisun ja pystyneet esittdmaan johtajan
edustavana tai julkaisun tarkoitukseen sopivana. Avoimen verkkoviestinnan
ymparistoissa ei yleensa ole ammattilaistoimittajia vaan vallitsevana kaytantona
on kayttajalahtdinen sisallontuotanto ja talldin johtajan voidaan odottaa
rakentavan itse sisaltonsa ja osaavien toimittajien I6ytaminen voi olla vaikeaa.
Vahvasti kayttajalahtoisessa verkkoviestintdymparistdossa ulkoistettua
sisdllontuotantoa voidaan myos pitda epatoivottuna toimintana tai jopa

paheksuttavana toimintana.

Perinteisesti johtajalta toivotaan oman organisaation toimialan osaamista, mutta
tama ei ole ollut valttamatonta enaa viime vuosikymmenind ammattilaisjohtajien
yleistyttyd. Johtajalta odotetaan kuitenkin yleensa aina hyvia yleisia tydelaman
taitoja, joihin kuuluu esimerkiksi kirjallinen ja suullinen viestinta ja henkiléston
kanssa vuorovaikuttaminen. Avoimessa verkkoviestintdymparistdossa
viestintdan henkilostdon kanssa saattaa liittya verkkoymparistdsidonnaisia
kaytantoja, joita ei esiinny missaan muussa ymparistdossa. Jos johtaja ei hallitse
naitd kaytantoéja, niin han ei pysty joko osallistumaan verkkoympariston
toimintaan tai osallistuessaan antaa osaamattoman kuvan itsestdan. Tasta
saattaa seurata se, ettd johtajan katsotaan olevan kyvyton johtamistoimessa,
koska han ei hallitse johtamiseen liitettyja perustaitoja. Tama vain siksi, etta
avoimen verkkoympariston viestintda ja vuorovaikutus voivat keskeisiltd osin

poiketa merkittavasti totutusta.

Johdettaessa avoimessa verkkoymparistdssa johtajan taytyy samoilla viesteilla
viestia kaikille tai lahes kaikille osallistujile samoin kuin muidenkin
verkkoympariston osallistujien. Tama yleensa monimutkaistaa viestintaa usealla
tavalla. Johtamiseen tarkoitetut viestit saattavat nakya ulkopuolisille, jolloin
organisaation sisaista johtamiskulttuuria tulee tehda nakyvaksi. Tama on usein

epatoivottua ja johtajan taytyy muotoilla viestia taiten paastakseen tyydyttavaan
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lopputulokseen. Johtajan taytyy myos muotoilla viestinsa hyvaa johtajuutta
osoittavaksi yhtdaikaa seka alaisille ettd muille viestin havainnoijille. Koska
nama tahot ovat tottuneet erilaiseen viestien tulkitsemiseen, niin
vaarinkasitysten valttdminen vaatii moninkertaisen tyon verrattuna tilanteeseen,

jolloin viestittaisiin vain alaisille, jotka tuntevat organisaation toimintakulttuurin.

Yleinen haaste johdolle on myds sopivan ohjauksen ja alaisen toimintaan
puuttumisen maara avoimessa verkkoviestinnassa. Tama tulee esille varsinkin
silloin, kun tyontekija kayttda samaa avoimen verkkoviestinnan valinetta
henkildkohtaisen elaméansa toiminnoissa ja myds tydvalineena. Tyovalineen
kayton ohjaus saatetaan helposti tulkita alaisen henkilokohtaiseen elamaan
puuttumisena, koska alaisen on vaikea havaita valineen kayttokulttuurin
ulottuvat tydelamaan ja henkilokohtaiseen elamaan. Ohjauksen maaran tulisi
varmaan olla sovittuna tyontekijan kanssa, ettd perinteisestd poikkeava
johtamisymparistd ja tydvalineen kayttoymparistd eivat loisi vaarinkasityksia tai

epatoivottua ohjausta.

Avoimuuteen asennoitumisen ohjaaminen voi olla myds johdolle haastavaa.
Avoimella asenteella ja avoimella tiedonjakamisella VoI olla
yhteistydbkumppaneiden kanssa toimiessa suuriakin hyotyja, mutta esimerkiksi
avoimuuteen usein kuuluvat tiedonjakamisen ylilyonnit voivat olla tydyhteison
ilmapiirille haitallisia. Tarkeintd luultavasti olisi saada alaiset kohtamaan
realistisin odotuksin avoimen asennoitumisen hydtyjen ja haittojen yleiset

ristiriitaisuudet.

Avoimen verkkoviestintdympariston on nahty lisdavan johtoa koskevan kritiikin
julkista esittamista. Aikaisemmin muutaman tyontekijan valiseksi jaaneet juorut
saattavat avoimemmassa verkkoviestintdymparistéssa muuttua suuremmiksi,
mutta toisaalta kritiikki saattaa myos jalostua avoimemman keskustelun avulla.
Mahdollisuudet anonyymiin viestimiseen usein helpottavat kritiikin esittamisen
kynnysta, mutta myds samalla lisdavat asiattoman viestimisen maaraa. Johdon
tulisi 16ytaa tasapaino kritiikin esittamisen kannustamisessa ja asiattomuuksien

torjunnassa.
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4 Kollektiivinen verkkoviestintaosaamisen kehittaminen ja sen

johtaminen

4.1 Osaamisen kehittamisen johtaminen verkkoymparistossa

Osaamisen kehittdmisen johtaminen verkkoymparistdssa tuo useita
erityspiirteitd johtamiseen verrattuna perinteiseen organisaatioymparistossa
tapahtuvaan osaamisen kehittdmisen johtamiseen. Tarkein ero saattaa olla
alaisen ja johdon valisen tiedonkulun onnistumisen haasteellisuus. Laadukkaan
johtamisen edellytyksena on, ettd alaisen toimintaan liittyva tieto valittyy
rikkaana johdolle. Verkkoymparistossa tiedon valittyminen tapahtuu
paasaantoisesti tietotekniikan valittamana representaationa tai mallinnuksena.
Taman kaytanndén hyvana puolena on helppo jaettavuus ja tallennus
myohempaa kayttéa varten. Haasteena on sitten valillisyyden aiheuttamat

puutteet tiedon rikkaudessa ja vuorovaikutuksen luonnollisuudessa.

Tietamyksen hallinta verkkoymparistosséd on tavallista suurelle osalle
organisaatioita. Tietamyksen hallinnan valineet voidaan jakaa karkeasti kahteen
luokkaan: tietoa integroivat valineet ja vuorovaikutteiset valineet. Tietoa
integroiviin valineisiin voidaan lukea tietokannat, intranet, tietohallinnon tyokalut
tai dokumentin hallinnan tyokalut. Nailla valineilld on tarkoitus saada tieto
kerattya, kontrolloitua ja tehda l|Oydettavaksi. Toiseen kategoriaan voidaan
lukea valineet, joiden avulla ihmiset kayvat keskustelua, yhteisty6ta tai ottavat

tietdmyksen yhteisen toiminnan kohteeksi tai avuksi. (Hayes 2011.)

Vuorovaikutteiset tietamyksen hallinnan valineet voidaan jakaa viela kahteen eri
luokkaan. On valineita, joissa tietosisaltd on ensisijainen ja kayttajien keskustelu
toissijaista. Naitd ovat esim. blogit, wikit ja erilaiset sisaltopalvelut. Valineita
jossa kayttajien kommunikointi on tarkeintd ja sisaltd toissijaista, ovat

virtuaalimaailmat, verkostopalvelut ja yhteisopalvelut. (Alawi & Denford 2011.)

Tietamyksen hallinnan valineiden kategorisointia voidaan perustellusti tehda

usealla tavalla. Edella kuvatut kategorisoinnit (Hayes 2011 ja Alawi & Denford
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2011) ovat tehty kayttotarkoituksen mukaisesti ja ne sopivat tassa kaytettyyn
tarkasteluun, jossa keskidossa ovat erityisesti tietosisallon varaan rakentuvat

verkkoviestinnan sisaltopalvelut.

Osaamisen kehittdminen tiedon jakamisen avulla rakentuu seka inhimillisten
elementtien ettd teknisten elementtien varaan. Inhimillisista elementeista
tarkeimmat ovat vuorovaikutustaidot ja tiedon valittamisen taidot. Huomattava ja
mahdollisesti usein vaheksytty vaikutus tiedon jakamisen onnistumiseen on
kaytettyjen tietoteknisten laitteistojen ja ohjelmistojen tuki tiedon jakamiselle.
Ohjelmistot, jotka eivat ole erityisesti suunniteltu tiedon jakamisen tukemiseen,
voivat usein osaltaan luoda kayttOkulttuuria, johon tiedon jakaminen ei kuulu.
Ohjelmistot suunnitellaan usein vain maariteltyyn tehtavaan ja tallin tiedon
jakaminen saattaa vaatia niin suurta soveltamista tai vastoin ohjelmiston

normaalin kayttdétavan olevaa toimintaa, etta tiedon jakaminen estyy.

Verkkoympariston ~ monimuotoisuuden ja  kontrolloimattomuuden takia
oppiminen verkkoymparistdssd on usein epaformaalia. Verkkoymparistossa
tapahtuvan epaformaalin oppimisen analysointi saattaa olla erittdin haastavaa,
koska oppimisymparistd voi olla vaihteleva tai tuntematon. Johdon voi olla
vaikeampi hahmottaa verkkoymparistéd oppimisymparistona kuin fyysista
organisaation  toimialaan liittyvéa  oppimisymparistéa. Jos  alaisen
oppimisymparistdé on vahemman tuttu, niin oppimista edistavien tai hidastavien
tekijoiden analysointi on vaikeaa. Oppimisen ollessa epaformaalia ja

tiedostamatonta, alainenkaan ei voi kertoa oppimiseen liittyvista tekijoista.

Osaamisen kehittdmiseen kuuluva hiljaisen tiedon jakaminen useimmiten
vaikeutuu tai vahintdan muuntuu verkkoymparistdossa. Verkkoymparistdssa ei
ole ainakaan viela ollut paasaantona sellaisen valineiden kayttoa, joka
mahdollistaa eleiden ja muun sanattoman viestinndn nakymisen
vuorovaikutuskumppanille. Tama luonnollisesti monimutkaistaa toivotun viestin
valittymistd muuttumattomana. Tama tulee erityisesti esille hiljaisen tiedon
littyessa kadentaitoihin, koska kolmiulotteisen kuvan valittdmiseen tarkoitetut
valineet eivat ole viela yleisessa kaytdssa, eika kadentaitoja voida helposti

mallintaa.



46

Hiljaisen tiedon hyddyntamisen yksi ulottuvuus on oman hiljaisen tiedon
ymmartaminen ja tiedostaminen. Verkkoymparistossa oman hiljaisen
osaamisen analysointi vaatii erinomaisia kyseisen ympariston hallinnan taitoja.
Henkilon taytyy osata erottaa tydtehtavassa vaadittu hiljainen osaaminen
kyseisen  verkkoympariston  kayttéon  tarvittavista  taidoista.  Lisaksi
verkkoymparistdon taitojen taytyy olla niin hyvat, ettd organisaatiossa kaytetyt
hiljaisen tiedon siitdmisen mallit ja kasitteet voidaan tuoda kayttéon kyseisessa
verkkoymparistdssa. Verkkoymparistdssa tapahtuvassa osaamisen
kehittamisessa taytyy aivan erityisesti huomioida hiljaisen tiedon jakamisen

mahdollistuminen.

Tarkea johdon antaman tuen alue on kaksikehdisen oppimisen
mahdollistaminen. Kaksikehainen oppiminen vaatii hyvan kokonaisuuden
hahmottamisen toteutuakseen (Huotari ym. 2005). Verkkoymparistossa
kokonaisuuden hahmottaminen vaatii erityisen hyvaa toimintojen mallinnusta.
Hyvin helposti jotkut toimintaketjut tai tehtavaalueet jaavat tyontekijoille
vahemman tutuiksi. Talldin toimintojen mallintamisella tietotekniikan avulla

voidaan korvata tietamyksen puutteita ja mahdollistaa kaksikehainen oppiminen.

Organisaatiokulttuurin liitynta kaytetyn verkkoympariston kulttuuriin on myoés
olennainen tekija osaamisen kehittdmisessa. Verkkoympariston kulttuuri on
yleensa laaja-alainen ja sen muuttamiseen ei yksittdisen organisaation ole
useinkaan mahdollista vaikuttaa. Yleisempia kulttuurien yhteentérmayksia on
verkkoymparistdon avoin, kokeileva ja keskusteleva kulttuuri, kun taas
organisaatiolla saattaa olla enemman sulkeutunut ja omaa toimintaa suojeleva
kulttuuri. Tallaisten yhteentdrmayksien valttamiseksi tai lieventamiseksi
organisaation tulisi suunnitella verkkoympariston kulttuuriin liittymisen tavat,
ohjaus ja toteuttamisvaihtoehdot. Yleisempia virheitd saattaa olla liiallinen
kannustaminen verkkoympariston kayttdéon tai toisena aarilaitana tarkean

verkkoympariston kayttamisen kielto tai liialliset kayttorajoitukset.

Avoimuuteen pohjautuvien verkkoymparistdjen hyddyntamiseen saattaa liittya
viela erityisia  toimintakulttuurien  vaihtelevuuteen liittyvid  haasteita.

Avoimuuteen pohjautuvat verkkoymparistdt saattavat olettaa kayttgjiltd vahvaa
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avoimuuden periaatteiden noudattamista. Naihin periaatteisiin kuuluu avoin
tiedonjakaminen ja toiminnasta saatavien hyodtyjen jakaminen tasaisesti ilman
hierarkioita tai organisaatiorajoja. Jos avoimen verkkoympariston toimintaan
litytddn vahaiselld harkinnalla ja avoimuuden periaatteen mukaisesti ei
kuitenkaan kyeta toimimaan, niin seuraukset saattavat olla vakavia esim.
organisaation maineen kannalta tai yrityssalaisuuksien hallinnan vaikeutuessa.
Avoimuuden periaatteet vaikuttavat syvallisesti toivotun toiminnan luonteeseen
ja organisaatio ei yleensd voi muuttaa toimintaperiaatteitaan nopeasti
avoimuutta tukeviksi. Yleensa taysipainoinen avoimuuteen pohjautuviin
verkkoymparistdihin  osallistuminen  vaatii  perusteellisen  organisaation
toimintaperiaatteiden uudistamisen. Jollekin organisaatiolle saattaa olla
suotuisaa kieltdd avoimiin verkkoymparistdihin osallistuminen tyoroolissa juuri
siitd syysta, ettd avoimuuden periaatteiden sisaistaminen ja integroiminen

organisaation toimintakulttuuriin saattaa olla hyvin resursseja kuluttavaa.

Organisaation linjaus verkkoymparistoihin osallistumiseen on luonnollisesti suuri
vaikuttaja siihen, miten osaamisen kehittdmisen polut suuntautuvat.
Avoimuuteen uskova tydntekija saattaa turhautua, jos haneltd kielletaan
avoimet verkkoymparistot tyoroolissa. Vastaavasti toisen tyontekijan kohdalla
avoimen tiedonjakamisen  hyddyntamisen oppiminen voi vapauttaa
vaikeutuneen osaamisen kehittamisen vaihtoehtoja. Ylipaataan tyontekijan
sosiaalisen identiteetin ja verkkoymparistdihin osallistumisen  kulttuurin

tuntemus on johdolle hyvin tarkeaa.

Tutkimuksen organisaatiot PKAMK ja Savonia-AMK eivat ole linjanneet
ohjeistuksen tasolla, miten avoimuuteen organisaatioiden valisessa
vuorovaikutuksessa verkkoymparistdssa tulisi suhtautua. Luonnollisesti yleiset
ohjeistukset ja saannot, kuten tekijanoikeudet tai julkaisemiseen liittyvat lait,
ovat yleisessa kaytdssa. Avoimuutta verkkoymparistossa olisi syyta kasitella
koko henkilostdoa kasittelevalla tasolla, jotta henkildstd voisi luottavaisin mielin

osallistua toivomallaan tavalla.
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4.2 Kollektiivinen osaamisen kehittaminen verkkoymparistossa

Verkkoymparistossa tapahtuvan kollektiivisen osaamisen kehittamisen
onnistumisen taso pohjautuu suurelta osin kaytettavien verkkovalineiden
hyddyntamisen onnistumiseen. Jos kollektiivista tiedonvalittamista osallistujien
kesken ei saada helpoksi ja vaivattomaksi, niin kollektiivista toimintaa ei
valttamatta synny lainkaan ja osaamisen kehittyminen jaa kaikkien oman

toiminnan varaan.

Kollektiivinen osaamisen kehittaminen voidaan jakaa kahteen osaan sen
mukaan, ettd onko toiminnassa organisaation raja pysayttamassa tiedon
valittymisen vai ei. Kollektiivinen osaamisen kehittdminen verkkoymparistossa
organisaation sisaisesti on normaalia isoille organisaatioille. Myds pienemmat
organisaatiot voivat hyddyntaa verkkoymparistda sisdisessa tyossa, jos
toimijoiden maantieteelliset etaisyydet ovat suuret. Kollektiivisen osaamisen
kehittdmisen muodot eroavat merkittavasti avoimissa ja organisaation sisaisissa
verkkoymparistoissa. Organisaation sisaisessa toiminnassa vallitsee yhteisen
organisaation luoma luottamus sekad yhteiset paamaarat ja toimintakulttuuri.
Avoimessa verkkoymparistdssa toimijat voivat olla usein ketd tahansa ja
luottamuksen ja yhteisten tavoitteiden luominen voi olla haastavaa. Toisaalta
motivoituminen toimintaan avoimessa verkkoymparistdissa voi olla jossain
tapauksissa parempaa, koska ko. verkkoymparistdoon on useimmiten liitytty
omatahtoisesti, kun taas organisaation sisdiseen verkkoymparistoon

osallistumiseen on voinut tulla velvoite esimiehelta.

Viela vuosituhannen vaihteessa eri organisaation edustajista kootut
verkkoymparistdssa toimivat kehitysryhmat eivat aina onnistuneet. Hyotyjen
realisoitumista ei pystytty nakemaan eika tietotyon tekijoiden tyo ollut vield niin
verkottunutta ~oman  organisaation  ulkopuolella  (Heiskanen  2006).
Verkostoitumisen hyodyt verkkoymparistossa ovat selkeitéd varsinkin hiljaisen
tiedon siirtymisessa. Verkkoyhteiséja on kuitenkin monenlaisia, ja pahimmassa
tapauksessa verkkoyhteison sisaanpain kaantyneisyys saattaa kuihduttaa

osaamisen kehittymista. (Koskela, Koskinen & Lankinen 2007, 82—-84.)
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Yhteisollisten verkkovalineiden hyddyntamiseen vaadittava toimintakulttuurin
muutosta saattaa olla vaativaa. Otala ja Poysti (2012) listaavat kymmenen
askelta onnistumiseen: tieto tydvalineiden mahdollisuuksista, |ahtokohdaksi
tarve, vastuun jakaminen, pilotointi, mittarien asettaminen, harjoitteluresurssi,
tukihenkilét, muutosvastarinnan tunnistaminen, tuloksista tiedottaminen ja
johdon tuen vahvistaminen. Uusista tydvalineista tulisi olla esimerkki tai muuta
hyvaa tietoa, minka jalkeen voidaan loytaa sopiva tarve omasta tyosta, mita
voitaisiin valineen avulla kehittda. Verkkovalineen hyodyntamiseen tarvittavan
tydvastuulle tulisi olla ottaja, mista paastaisiin pilotoinnin kaynnistamiseen.
Onnistumisen mittareiden tulisi yltdd myos pilottiin, eikd vasta valineen
varsinaiseen kayttodon. Harjoitteluun ja toimintatapojen muutokseen vaaditaan
aina resurssi. Organisaatiosta olisi hyva nimittaa tukihenkil6ita tai mentoreita,
jotka voivat opastaa tai hoitaa osan valineen kaytdn aiheuttamasta lisatyosta.
Muutosvastarinta uusissa yhteisollisissa valineissa liittyy yleensa tiedon ja
vallan suhteeseen. Vallitsevana periaatteena on usein “tieto on valtaa’ ja
muutoksen myota se pitdisi saada lahemmaksi periaatetta “jaettu tieto on
valtaa”. Muutoksen toteuttamisen viimeisend vaiheena on muutoksen
juurruttaminen, johon kuuluu tuloksien tekeminen nakyvaksi ja johdon

huomiointi muutoksen eteen tehdylle tydlle. (Otala & Pdysti, 2012.)

Yhteisollisista tietdmyksen hallinnan valineista tarkeimpia on wiki. Wikit ovat
tiedon tuottamiseen ja jakamiseen hyvin soveltuvia verkkoviestintavalineita.
Wikeja kaytetdan yha enemman organisaatioiden tiedonhallinnassa niiden
yhteisdlliseen sisalldontuotantoon sopivien ominaisuuksien vuoksi. (Wagner &
Schroeder 2010; Qi, Pfaff, Hasan, Willis & Meloche 2009.)

Wikit soveltuvat hyvin tilanteisiin, joissa usea henkild6 keraa tietoa samasta
asiasta (Wagner & Schroeder 2010; Elgort, Smith & Toland 2008). Talldin kaikki
nakevat muiden kirjoittaman tiedon ja pystyvat sitten suhteuttamaan oman
kerdamisensa tahan. MyoOs yhteiseen ideoiden luomisessa ja kehittdmiseen
wikit soveltuvat. Wiki mahdollistaa kayttajien osallistumisen
tiedonluomisprosessiin  maantieteellisestd  sijainnista ja  ajankohdasta
rippumatta (Wagner & Schroeder 2010). Wikin Iluontaisiin ominaisuuksiin

kuuluu myos kayttdjien ohjaus pois perinteisista opetuksellisesta roolijaosta:
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aktiivinen tiedontuottaja ja passiivinen tiedon vastaanottaja (Elgort ym. 2008).
Wikeja  voidaan kayttdd  hyvin monipuolisesti  opetuksessa ja
oppimisymparistdjen luomisessa (Wankel, 2011). Wikien reaaliaikainen
yhteiskayttdé  voi tuoda uusia  ennenndkemattomia  ominaisuuksia
yhteiskehittamiseen, mutta toisaalta se voi myds luoda suuria haasteita.
Reaaliaikainen yhteiskaytté voi nostaa sellaisia ideoita ja tietdmysta kayttgjista
esiin, mikd muissa staattisimmissa ymparistdissa jaisi syntymatta. Toisaalta
wikissa tulee yhdenaikaisesti hallita kehittyva rakenne ja sisaltd seka usein

erilaiset kayttgjien osaamiset ja tavat. (Qi ym. 2009.)

4.3 Kollektiivisen osaamisen kehittamisen johtaminen

verkkoymparistossa

Kollektiivisen osaamisen kehittdmisen johtamisessa huomion keskittdminen on
ensisijaisesti valinelahtdista. Onpa kaytdssa oleva tietdmyksen hallinnan valine
wiki tai jokin muut kirjalliseen tietoon perustuva valine, niin valineen

ominaisuudet luovat paaosan puitteista, missa johtaminen tapahtuu.

Kollektiivisessa yhteistydssa wikin kayton hallinnan ja kontrolloinnin tason
valinta voi olla haastavaa. Yksi aarilaita kontrolloinnissa on taysi vapaus
muutoksien tekemiseen kaikille ja toinen aarilaita on sopia formaalit tavat
kontrollin kayttamiselle ja kayttda runsaasti rajoituksia. Kontrolloinnin tason
valinnalla voi olla monenlaisia vaikutuksia kaytolle. Tiukka kontrollointi voi
edesauttaa toivomattoman tai virheellisen tiedon vahentymista wikissa, mutta
toisaalta liiallinen kontrolli taas saattaa karkottaa kontrollia vierastavia kayttajia.
Tiukka kontrolli voi myds hidastaa kayttoa tarkistamiseen kaytettavan ajan takia,
toisaalta taas lisayksien muodollinen hyvaksynta voi tuntua asiaankuuluvalta ja
tehda kayttoon positiivista yhteistydon tuntua. Organisaation taytyy punnita
hallinnan ja kontrollin taso tapauskohtaisesti wikin kayttdtarkoituksen ja
tavoitteiden mukaan. (Wagner & Schroeder 2010.)

Wikin  kaytdon onnistumisen avainkysymyksia on riittdvan innostuksen
synnyttaminen wikin rakentamiseen. Wikin kaytdn motivoiminen on vaikea

suunnitella ja maarittda, koska se riippuu lahes kokonaisuudessaan wikin
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kayttajien persoonista ja kayttajien valisen yhteistydn syntymisessa. Wikin
kayttajat saattavat olla tottuneita kattavaan anonymiteettin  wikin
rakentamisessa ja organisaation lahes poikkeuksetta vaatima omalla nimella
osallistuminen saattaa asettaa osallistumisen vaatimukset liilan korkeiksi. Wikin
kayton voimistamiseen on olemassa ainakin kaksi usein soveltuvaa
toimintatapaa. Wikin kayttd voidaan aloittaa pienissa ryhmissa, jotka on usein
mahdollista muodostaa siten, ettd ryhman jasenet tuntevat toisensa
entuudestaan. Toinen tapa edistda wikin kayttéd on asettaa wikin kayttoa
opastamaan tutoreita tai kokeneita kayttgjia, jotka voivat nayttaa esimerkkia ja

tarvittaessa ohjata kokemattomampia kayttajia. (Wagner & Schroeder 2010.)

Kuviossa 2 on esitelty tietdmyksen hallinnan kriittisten onnistumistekijoiden
merkitysta wiki-ymparistdssa (Qi ym. 2009). Perinteiseen tietdamyksen hallintaan
verraten wiki-ymparistd poikkeaa eniten oikeanlaisen organisaatiokulttuurin
tarkeydessa, johdon tuen merkityksessd seka vaatimuksessa tietamyksen
hallinnan sisallyttamisessa tyotehtaviin. Organisaatiokulttuurin tulee tukea
tietdmyksen jakamista tai muuten wikin aloittaminen ei ole jarkevaa. Johdon
tulee ymmartaa wikin vertaisuuteen perustuva luonne, jossa lisatty tieto on
tarkeampaa kuin tiedonlisaaja. Wikin kayton aloittamiseen vaaditaan lahes aina
perehtymista, joka tulisi olla sisallytetty tyotehtaviin, ettei tydntekija jattaisi
perehtymistd tekemattd. Muita kuviossa esiteltyja tekijoitd ovat kayttgjien
motivaatio, tietdmyksen hallinnan tavoitteet ja strategia seka tietdmyksen
hallinnan mittarit. Naissa kaikissa wikin dynaaminen ja itsedankorjaava luonne
tulee huomioida. Joitakin kriittisia tekijoitd wikissa rakentuu itsessaan wikia
rakennettaessa. Naita ovat tietdmyksen tekninen linkittyneisyys, tietdmyksen

tiedollinen rakenne ja tietamyksen tallentuminen.

Laasonen (2010) tutki haastattelemalla opinnaytteessaan Metropolia AMK:n
tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiohankkeen (VOIMAA-hanke) viestintaa
Wikissa. Kyseisessa hankkeessa wiki oli ensisijainen viestintavaline hankkeen
osallistujille. Osallistujien mielesta kaytettya wikia ei saatu hyddynnettya koko
potentiaalissaan. Onnistumista vahensi tekniset haasteet, kertyneen materiaalin
hallinnointi,  aktiivisuuden maaran vaihtelu osallistujien kesken ja

osallistumiseen vaadittavan rohkeuden puutteet. Hanketyoskentelykulttuuriin
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vaadittu muutos avoimempaan ja hajautetumpaan paatoksentekoon oli vahvasti
lasna ja oli osalle osallistujia vaativaa. Vapaa-ajan ja tydelaman identiteetin
sekoittumista ei pidetty ongelmana. Osallistumiseen motivoituminen oli vahvasti
kaksijakoista, uudenlainen tyoskentelykulttuuri motivoi niita, joista uudet kokeilut
ovat kiinnostavia. Toisaalta motivoituminen oli vaikeaa niilla, jotka kokivat
osallistumisen haastavana ja huomasivat toisten laajemmalla osallistumisellaan

Motivoituminen wikin

vaikuttavan enemman wikin kehityksen suuntaan.

kayttoon oli siis vahvasti sidoksissa sitoutumiseen wikin kehitykseen.

Kriittinen onnistumistekija

Merkitys wiki-ymparistossa

Kattava tietdmyksen hallinnan
strategia, joka  sisaltaa esim.
kayttajat, tietolahteet ja tallentamisen

Tarkea, mutta strategian
taydentyminen mahdollistettava.

Kayttajien motivaatio ja sitoutuminen

Normaalia tarkeampi wikin

erityishaasteiden takia.

Slsallytetty tekninen  infrastruktuur, Wiki sisaltaa itsessaan linkityksen
joka verkottunut
Organisaatiokulttuuri joka tukee Kriittinen tekija wikeissa, joissa usein

tietdmyksen jakamista

tarvitaan voimakas
jakamisen kulttuuri

tietdmyksen

Organisaation yhteisesti ymmarretty
tietdmyksen rakenne

Rakentuu wikiin kehityksen myo6ta
pikemminkin kuin suunniteltuna

Johdon tuki resurssien ja harjoittelun
muodossa

Erityisen haastava tekija, koska wikille
on ominaista sekoittaa johdon ja
alaisten suhdetta demokraattisemman
tietdmyksen kehittamisen takia

Oppiva organisaatio

Wikissa oppiminen kaikkien vastuulla

Tietamyksen hallintajarjestelmien
selkea funktio ja tavoitteet

Wikissd mahdollistuu vapaampi ja
kokeilevampi tavoitteen asettelu

Mittarit tietamyksen hallinnan

onnistumiselle

Mittareiden tulee mahdollistaa wikin
avoin toimintatapa

Tietdmyksen havainnollistaminen

Tarkea tekija, koska wikit saaneet

taytyy olla tuettuna jarjestelmassa kr|t||.kk|a . kdytettavyyden
onnistumisessa
Tyotehtaviin - tulee olla sisallytetty | Kriittinen  tekija wikeissa, joissa

tietdmyksen hallinnan kehittaminen

varsinkin aloittaessa tydmaara kasvaa

Tietamyksen tallentumisen varmuus

Tallentuminen wikin

rakenteeseen

sisaltyy

Kuvio 2. Kriittisten onnistumistekijdiden merkitys wiki-ymparistossa (Qi ym.

2009).
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Salmela ja Happonen (2011) raportoivat sisalldontuotannon projektin
toteuttamisen  organisaation sisdisesti avoimessa Yammer-valineessa.
Yammer-valine mahdollistaa yhdenaikaisen keskustelun ja tiedon tallentamisen,
mika sopi raportoituun projektiin, joka oli ensisijaisesti ideointiprosessin kokeilua
uudenlaisessa valineessa. Projektiin osallistui 25 henkil6d 14 organisaatiosta.
Organisaation edustajista aktiivisesti osallistui enemman kuin 10 %, mika ol
tutkijoiden mielestd odotettua paremmin. lIdeaprosessin onnistumiseen liittyvia
kokeilun tuloksia olivat fasilitoinnin ja kokemuksen tarkeys. Osallistujien
eteneminen eri prosessin vaiheissa tulisi olla tuettua, jotta prosessitekniset asiat
eivat vaikuttaisi osallistumishalukkuuteen tai mahdolliseen innon hiipumiseen.
Kokemus vastaavasta prosessiymparistdssa on suureksi hyoddyksi. Yammer-
valineen kaytdon hyotyind havaittiin laaja tavoitettavuus, ideoiden jalostuminen
voimakasta, sisaltdé dokumentoituu automaattisesti seka perinteisissa
sosiaalisissa tilanteissa passiivisemmat paasevat halutessaan uudella tavalla
esille. Esteitd ja haasteita saattaa olla prosessin organisoinnin raskaus,
nopeiden ideoiden esittdamisen vaivalloisuus Kkirjallisen esittdmisen vuoksi,
kayttolittyman hallinta, kirjallisen ilmaisun suppeus sekd uuden aloittamiseen

vaadittava oikea asennoituminen.

TyOyhteis6ssa, joissa  hyddynnetdan  verkkoymparistdja  osaamisen
kehittdmisessa, johtamiseen kohdistuu erityisia vaatimuksia. Yksilolliseen
johtamiseen ei tulisi vaikuttaa, onko alainen miten taitava verkkoymparistojen
hyddyntamisessa. Vaikkakin organisaation toiminta olisi teknologiakeskeista ja
tydntekijat kaukana toisistaan niin johtajan ja alaisen henkildkohtainen yhteys
pysyy keskeisena tekijana. Johtajan tulisi osata yhteisollisten valineiden kaytté
ja esiintyd esimerkkina verkkoymparistossa nayttden toiminnan suuntaa.
Henkilon johtamisessa huomion tulisi kohdistua alyllisten toimintojen ja
varsinkin innostuneisuuden yllapitamiseen ja rakentumiseen. Johtamisen tulisi
myds ulottua oman organisaation ulkopuolelle yhteistyGtahoihin  asti
luottamuksen luomisena ja sopivien verkostoitumissuuntien kartoituksena.
(Otala & Poysti 2012.)

Kollektiivisen osaamisen kehittamisen edetessa johdon on asemoitava itsensa

osaamisen kehittamisen kentalla. Vaihtoehtoinahan on liittya Kkollektiiviseen
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tydhdon yhtena osaamisen kehittdja tai jaada ohjaamaan kollektiivista tyota
toiminnan ulkopuolelta. Nama vaativat kaytanndssa hyvin erilaisia toimia ja
rakentavat johdosta myos hyvin toisistaan poikkeavaa kuvaa. Tatd asemointia
voi olla vielda vaikeuttamassa organisaatioon kuulumattomat toimijat, jotka
kollektiiviseen tyohdn osallistuvat. Johdon tulee asemoida itsensa myos
suhteessa naihin ulkopuolisiin. Vaihtoehtoina tdssa on pyrkia johtamaan myds
organisaation ulkopuolisia toimijoita tai sitten ottaa paikka kollektiivin

tavanomaisena jasenena.

5 Kehittamistehtavan toteuttaminen

5.1 Tausta

Opinnaytteen aihe valikoitui avoimeksi verkkoviestinndksi ensisijaisesti
ailemman kiinnostuksen ja toissijaisesti toimeksiantajan tarpeen kautta.
Opinnaytteen aiheet voivat yleensa tulla kolmella eri tavalla. Nama tavat ovat:
aihe annetaan, aihe liittyy johonkin tutkimusteemaan tai aihe on
vapaavalintainen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008). Tassa opinnaytteessa
aihe ja aiheen rajaus olivat vapaavalintaisia. Aiheen ideoinnissa lahtokohtana
oli kokemus ja aiempi tutkimustyO sosiaalisesta mediasta. Aiheen ideoinnissa

toimeksiantajaa kuultiin aiheen tdsmentamiseksi toimeksiantajaa palvelevaksi.

Opinnaytteen aihe oli ennen toimeksiantajan valintaa moderni verkkoviestinta ja
uudenlainen avoin vuorovaikutus verkossa. Aihetta tarjottin ensimmaisena
Pohjois-Karjalan =~ ammattikorkeakoululle, = koska PKAMK:n  toiminnan
luonteeseen ammattikorkeakouluna kuuluu laaja ja monipuolinen viestinta
opiskelijoiden, yhteistyOkumppaneiden ja kansalaisten kanssa. PKAMK
hyvaksyi aiheen ja ehdotti  mukaanotettavaksi myds  Savonia-
ammattikorkeakoulua kaynnissa olevan ISAT-yhteistydn merkeissa. Myds

Savonia hyvaksyi tutkittavan aiheen.
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Opinnaytteen aihetta lahdettiin rajaamaan tarjoamalla rajausvaihtoehtoja
PKAMK:n kehittamisesta vastaavalle johdon henkildlle. Taman rajauksen myota
saatiin tdsmennettya, ettd aiheen tulisi palvella ensisijaisesti henkilostoa, eika
esimerkiksi opiskelijoita. Toisena merkittdvampana rajauksena aiheeseen
saatiin verkkoviestinnan viestintataidollinen nakdkulma. Aiheena olisi voinut
my0s esimerkiksi teknisten viestintavalineiden kayttd, mutta PKAMK:n toiveena
oli nostaa uusiin valineisiin pohjautuva viestintataito kehittamisen keskioon.
Aiheen rajausta jatkettiin kasitekartan muodostamisen avulla. Kasitekartta
soveltu hyvin aiheen rajaukseen (Hirsjarvi ym. 2008) ja sen avulla rajattiin

organisaation sisainen viestinta pois tutkittavasta alueesta.

Opinnaytteen tutkimusalueeksi rajautui lopulta henkil6ston
verkkoviestintdosaaminen tilanteissa, joissa viestitdan avoimesti ja ensisijaisesti
organisaation ulkopuolisten kanssa. Tallaista viestintaa tiedettiin tapahtuvan
paljon, mutta sen tiedettiin olevan organisoimatonta ja tuntematonta. Kaytossa
olevan tiedon pohjalta voitiin olettaa, etta hiljaista tietoa saattaisi olla paljon talla
alueella. Tiedossa ei ollut mydskaan vastaavantyyppisia tutkimuksia
korkeakoulujen verkkoviestinnasta, joten tutkimustuloksien tulisi olla uutta tietoa

antavia.

Opinnaytteen kehittamistehtavan rajausta ja sisaltéa kasiteltiin useassa ISAT-
viestintatyéryhman tapaamisessa. ISAT-viestintatydryhma pyrkii kehittamaan ja
moniammatillisesti kasittelemaan PKAMK:n ja Savonian viestintaan liittyvia
asioita. Viestintatyoryhma toimi eraanlaisena ohjausryhmana opinnaytteen
kehittamistehtavalle. Viestintatyoryhmassa kasiteltin  laajasti  ISAT-tyon
etenemista ja sitd kautta voitiin opinnaytteen kehittamistehtava liittaa ISAT-

kehittamistyohon.

Viestintatydryhman ohjauksessa saatiin lopullinen rajaus tutkimusalueeseen
seka laajat pohjatiedot ko. organisaatioiden verkkoviestintakaytantoihin ja -
ohjeistuksiin seka avoimen verkkoviestinnan nykytilaan. Viestintatyéryhmassa
saatiin sovittua myos tutkimuksen toteutukseen liittyvat keskeiset asiat, kuten
tutkimukseen osallistujien rekrytointi, tutkimuksen aikataulutus ja opastavan

kehittamisympariston kehittamisen tekniset sekd muodolliset tekijat.
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5.2 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Avoimesta verkkoviestinnasta Pohjois-Karjalan ammattikorkeakoulun ja
Savonia-ammattikorkeakoulun  henkilostoon  liittyen ei  ollut aiempaa
dokumentoitua tutkittua tietoa, joten ensisijaisesti ilmidsta haluttiin kuvailevaa
tietoa. Hirsjarvi ym. (2008) mukaan tutkimusstrategiat voidaan jakaa
kokeelliseen tutkimukseen, survey-tutkimukseen seka tapaustutkimukseen.
Tutkimusalueen ollessa ennalta tutkimaton, naista parhaiten soveltuu
kaytettavaksi  tapaustutkimus. Kokeelliseen  tutkimukseen  vaadittua
koeasetelmaa ei voitu kuvitella, koska tutkimusalueella vaikuttavia muuttujia ei
pystyttaisi muodostamaan riittamattoman tiedon takia. Survey-tutkimus ei
vaikuttanut soveltuvalle, koska opinnaytetydn laajuudessa toteuttava tutkimus
pystyisi vastaamaan vain yhteen tai muutamaan tasmalliseen tiedontarpeeseen.
Koska haluttiin tietdd ensisijaisesti vahan laajalta alueelta kuin syvallisesti

suppealta alueelta, niin tapaustutkimus oli tutkimusstrategioista soveltuvin.

Tapaustutkimus kuuluu laadullisen tutkimuksen perinteeseen. Laadullisessa
tutkimuksessa on Alasuutarin (2011, 30-51) mukaan kysymys arvoituksen
ratkaisemista ja havaintojen tuottamisesta. Arvoituksen ratkaisemiseen kuuluu
tutkittavan ilmion selittdminen ymmartaen kerattyyn tietoon, kirjallisuuteen ja
teoreettiseen viitekehykseen nojautuen. Havaintojen tuottamiseen kuuluu
kerattyjen havaintojen pelkistdminen ja yhdistaminen, siten ettd niistd saadaan

olennainen esille. (Alasuutari 2011, 30-51.)

Opinnaytetyon lahestymistavaksi valikoitui toimintatutkimuksellinen
lahestymistapa, joka  osallistavana lahestymistapana  sopii  hyvin
kehittamistehtavaan (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58).
Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa tuntui luontevalta, koska

toimeksiantajalle oli tavanomaista kehittava toiminta, eika tutkittavalla alueella
ollut esteitd tutkijan osallistumiseen. Toimintatutkimus on tutkimustapa, jossa
pyritdan ratkaisemaan kaytannon ongelma jonkinlaisen intervention ja taman
intervention tutkimuksen avulla (Metsdmuuronen 2008, 29). Intervention tekee
tutkija ja nain ollen tutkija osallistuu aktiivisesti kohteena olevaan toimintaan.

Tutkija ei siis pyrikdan olemaan neutraali tai pysyttelemaan tutkittavan
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toiminnan ulkopuolella (Ojasalo ym. 2009). Toimintatutkimuksen tekijana voi
olla yksittainen henkild6 tai kokonainen organisaatio, olennaista joka
tapauksessa on osallistujien sitoutuminen kehittamisprosessiin
(Metséamuuronen 2008, 29).

Taman opinnaytetyon interventioksi valittin haastattelut, tydpajat seka
opastavan kehittdamisympariston kehittaminen. Kaytanndén ongelma, josta
toimintatutkimusta lahdettiin suunnittelemaan oli verkkoviestinnan kaytantdjen
nopeiden muutosten aiheuttamat haasteet ammattikorkeakouluymparistdssa.
Toimintatutkimuksen luonne voi vaihdella ulkopuolisen kaynnistamasta tai
muutoin kaytdannén ongelmaympariston ulkopuolelta tulevasta teknisesta
tutkimuksesta emansipatoriseen tutkimukseen. Emansipatorisessa
tutkimuksessa tutkimuksen toteuttaja on itse ongelma-alueen keskidssa ja pyrkii
omalla toiminnallaan kehittamaa tietoisuuttaan ja ongelman ratkaisuja
(Metsamuuronen 2008, 31). Tassa toimintatutkimuksessa idea tutkimuksen
kohteesta tuli tutkijalta itseltdan, mutta tutkimusongelmien maarittdminen tehtiin
laheisessa yhteistydssa kaytannon tyoympariston toimijoiden kanssa
vuorovaikutuksessa. Tehtyyn interventioon pyrittiin sitouttamaan henkil6ita,
joiden osaamista kehittamistehtavassa oli tarkoitus kehittda. Intervention
toteutus oli kuitenkin vahvasti tutkijalahtoista. Toimintatutkimuksen osallistavaa
vaikutusta  pyrittin edistdmaan antamalla  vaikuttamismahdollisuuksia

kehittamistehtavan ongelmakentalla toimijoille.

Toimintatutkimus alkaa kaytdnndn ongelman tunnistamisesta ja arvioinnista.
Asiasta kiinnostuneiden neuvottelun jalkeen kerataan aiheeseen liittyvaa
tutkimuskirjallisuutta. Taman jalkeen alkuperainen ongelma uudelleen
muotoillaan 16ydetyn kirjallisuuden avulla. Sitten suunnitellaan tutkimuksen
kulku, toteutetaan tutkimus ja arvioidaan aineisto seka toteutettu projekti.
(Metsamuuronen 2008, 31-32). Tassa opinnaytetydssa pyrittiin noudattamaan

toimintatutkimuksen tavanomaista prosessia.
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5.3 Tutkimusalue

PKAMK:n ja Savonian avoimen verkkoviestinnan tila on hyvin yhdenmukainen.
Keskeisin avoin viestintdvayld organisaatioilla on omat verkkosivut.
Toissijaisena avoimena viestintdvaylana ovat yhteisolliset verkkoymparistot
kuten Facebook, Twitter, Second life ja erilaiset blogit tai teemakohtaiset
yhteisolliset verkkosivustot. Pienia painotuseroja organisaatioiden valilla on
esimerkiksi verkkoymparistdjen kayton laajuudessa, mutta

verkkoviestintastrategiatasolla organisaatiot ovat hyvin samankaltaiset.

Molemmilla organisaatioilla on laajat yleiset verkkosivut, jotka tarjoavat
ensisijaisesti tiedotusta opiskelijoille, yhteistyokumppaneille ja kansalaisille.
Omilla verkkosivuilla viestintd on paasaantdisesti yhdensuuntaista el
verkkosivujen lukija vastaanottaa henkildston kirjaaman viestin. Omilla
verkkosivuilla tieto on hyvin muodollista ja viestijanad esiintyy enemman
organisaatio kokonaisuutena kuin yksittaiset henkiloston jasenet. Yleisten
verkkosivujen  verkkoviestintd on hyvin  vakiintunutta ja viestinnan

yksisuuntaisuuden takia yleiset verkkosivut eivat ole ensisijainen tutkimusalue.

Molemmilla organisaatioilla on kaytdssa organisaation sisaisia
verkkoymparistoja ja keskustelukanavia. Naissa verkkoymparistdissa kaytetaan
osittain samoja sovelluksia, joita voidaan myos kayttaa taysin avoimessa
verkkoviestinnakin, kuten esimerkiksi Google docs —tydkalukokoelma.
Organisaation  sisdisissa  viestintaymparistdissa esiintyy = mahdollisesti
samankaltaista verkkoviestintda kuin avoimissa verkkoviestintdymparistdissa,

mutta organisaation sisaisen verkkoviestinta rajataan pois tutkimusalueesta.

Molemmissa organisaatioissa avoin verkkoviestintd on voimakkaasti
henkildlahtoista eli henkil6ston jasenet paattavat omat
verkkoviestintakaytantonsa lahes ilman  ohjeistusta tai  ohjausta.
Verkkoviestinnan osaamisen jakamiseksi ei ole kummassakaan organisaatiossa

formaalia menettelya tutkimusta tehdessa.
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Avointa verkkoviestintda varten molemmissa organisaatioissa on annettu
suppea ohjeistus. Ohjeistuksessa kuvataan yleisella tasolla
verkkoviestintakayttaytymisen hyvia tapoja ja listataan sopimattoman kaytoksen
muotoja. Ohjeistuksien sisaltdodon ei  kuulu yksityiskohtaista sisaltoa

verkkoviestintdosaamisesta tai sen kehittamisesta.

5.4 Etenemissuunnitelma

Opinnaytteen paatehtavien tayttymiseksi valittiin kolmivaiheinen
etenemissuunnitelma. Kuviossa 3 on esitelty etenemisen vaiheet.
Ensimmaisena vaiheena on teemahaastattelut sekd PKAMK:n ettd Savonian
henkilostolle.  Teemahaastatteluilla  pyritdan  vastaamaan  henkildston
verkkoviestinnan osaamisen ja kaytantdjen nykytilan kartoitukseen seka
verkkoviestinnan parhaiden kaytantojen Ioytymiseen. Haastatteluista saadun
tiedon ja Kkirjallisuuden pohjalta suunnitellaan kaksi tyopajaa henkilostolle.
TyOpajojen ensisijainen tarkoitus on jatkaa teemahaastatteluissa aloitettua
verkkoviestinnan kehittamiseen tahtaavaa keskustelua ennakkoon
suunnitellussa kehyksessa. Ensimmaisessa tydpajassa jatketaan
verkkoviestinnan kaytantéjen kartoitusta ja syvennetdan verkkoviestinnan
parhaiden kaytantojen etsintaa. Tyodpajoissa pyritaan verkkoviestintaan liittyvilla
tehtavarungoilla saamaan osallistujien valille rakentavaa keskustelua, josta
voisi  l6ytdd uudenlaista nakokulmaa yhteisodllisen  verkkoviestinnan
kehittamiseen. Toisessa tyOpajassa jatketaan ensimmaisen tydpajan annin
tydostamista pyrkien suuntamaan keskustelua verkkoviestintdan liittyvan
opastavan kehittamisympariston sisaltdihin. Toisen tyopajan keskeisin tarkoitus
on loytda kehittdmisen hydtyjen mahdollisuuksia jalkautua kaytantoon.
Teemahaastattelujen, tyOpajojen ja kirjallisuuden perusteella kolmannessa
vaiheessa toteutetaan opastava kehittamisymparisto henkildstolle
verkkoviestinnan kehittamiseen. Toisena lopputuloksena on haastattelujen ja
tydpajojen sisaltdjen jasennellyt tulokset verkkoviestinnan kehittamisen

nakokulmasta.
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PKAMK Savonia
Suunnittelu Jalkauttaminen
Opastava verkkoymparisto Tulokset

Kuvio 3. Opinnaytetyon kehittamistehtavan paavaiheet

Opinnaytteen kehittamistehtavan mukaisia hyotyja verkkoviestinnan johtajille
saadaan toteutettua valitsemalla johtotehtavissa toimivia henkiloston jasenia
haastatteluihin ja tydpajoihin. Verkkoviestinnan kehittymiseen tahdataan
kahdella tavalla. Ensimmaisena kaikki haastatteluihin tai tyopajoihin
osallistuneet saavat lisatietoa verkkoviestinnasta. Toiseksi opastavan
kehittamisympariston seka jasenneltyjen tulosten myoéta kehitysta voisi olettaa

myo6s muulla henkildstolla.

Kehittamistehtavan punaisena lankana toimii hiljaisen tiedon jakamisen
kehittdminen. Pyritddn nostamaan esille hiljaista tietoa ja jatkamaan siita
menetelmiin, kuinka kyseinen hiljainen tieto voitaisiin saada siirtymaan muulle

henkilostolle.

Opastavasta kehittamisymparistdosta pyritddn saamaan mahdollisimman
helposti  paivitettava ja tiedon lisdykseen kannustava. Opastavan
kehittdmisympariston kehityksessa noudetaan myodskin hiljaisen tiedon

jakamisen periaatetta.
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5.5 Teemahaastattelut

Keskeisemmaksi aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu el
puolistrukturoitu  haastattelu. Teemahaastattelu koostuu suunnitelluista
teemoista ja niihin liittyvista tarkentavista kysymyksistd. Teemahaastattelun
strukturoinnin aste voi vaihdella laajasti avoimen haastattelun ja strukturoidun
haastattelu valilla. Valitut teemat juontuvat tutkimuksen viitekehyksesta. (Tuomi
& Sarajarvi 2004, 77-78.) Toteutetussa tutkimuksessa oli kaytossa
kysymysluettelo, jota sovellettiin runsaasti haastateltavan mukaan. Tuomen ja

Sarajarven (2004) mukaan tallaisten vapauksien ottaminen on tavanomaista.

Haastattelu sopii tutkimusmenetelmaksi tilanteissa, joissa tiedonhankintaa on
tarpeen suunnata itse tiedonhankintatilanteessa. Haastateltavien maaran
valintaan ei ole mitdan yksiselitteisia ohjeita, haastateltavia tulisi olla niin monta,
ettd tarvittava tieto saadaan kerattya. Saturaatiota voidaan myds kayttaa
harkinnan kanssa yhtena perusteena haastateltavien maaraan. Saturaatiolla
tarkoitetaan tiedonhankinnan vaihetta, jossa haastateltavien lisays ei enaa tuo
lisda informaatiota vaan jo keratty informaatio alkaa toistumaan. (Hirsjarvi &
Hurme 2011.) Haastattelun avulla saatin myds haastateltavaa sitoutettua

myOhempaan kehittamistyohon.

Teemahaastatteluun valittiin ISAT-viestintatydoryhman mielesta tydnkuvaltaan
verkkoviestinnan kehittamiseen liittyvia henkildston jasenia. Teemahaastatteluja
tehtiin neljalle PKAMK:n henkiloston jasenelle sekd neljalle Savonia-
ammattikorkeakoulun henkildston jasenelle. Haastattelut tallennettiin audion
osalta. Haastattelut pidettiin osin kasvokkain haastateltavien tydhuoneessa ja
osin verkossa tapahtuneen puhelun avulla. Puheluissa oli kaytettavissa
vahintdan ajoittainen videoyhteys. Haastattelut pidettiin ajalla joulukuu 2011-

tammikuu 2012. Haastattelurunko 10ytyy liitteesta 1.

Teemahaastatteluilla kerataan tietoa kehittymistavoitteista, kehittymishaasteista
ja osaamisstrategioista verkkoviestinnan alueella. Ensisijaisesti keskitytdan

avoimeen verkkoviestintaan liittyvaan kayttaytymiseen ja osaamiseen.
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Haastattelurunko koostuu neljasta osiosta, jotka ovat: valmistelu, yleinen
verkkoviestintd, taidot ja asennoituminen verkkoviestintdan. Valmistelussa
kdydaan haastattelun sisaltdé 1api haastateltavan kanssa. Haastateltavalle
kerrotaan, ettd opinnaytetydon julkaistavassa osassa haastateltavan
henkildllisyytta ei yhdistetd haastattelun tietoihin ja ettd haastateltavalla on
mahdollisuus peruuttaa osallistumisensa kesken haastattelun tai myohemmin.
Seuraavassa osiossa tutustutaan haastateltavan yleisiin
verkkoviestintakaytantdihin -~ ja  tyonkuvaan  verkkoviestinnan osalta.
Kolmannessa osiossa tarkastellaan haastateltavan verkkoviestintataitojen
kehittymismahdollisuuksia, mahdollisia ongelmia tai haasteita. Viimeiseksi
ennen Yyhteenvetoa kasitelldaan, miten haastateltava on asennoitunut

verkkoviestinnan kehitykseen yleisesti ja organisaatiossaan.

5.6 Tyopajat

Teemahaastattelujen jalkeen suunniteltin  ja toteutettin kaksi tydpajaa
haastatteluissa aloitetun verkkoviestintakeskustelun jatkamiseksi. Tyopajat
perustuivat merkittavaltd osin teemahaastatteluista kerattyyn aineistoon.
Teemahaastatteluista oli poimittu keskeisia kehittamistydohon liittyvia haasteita
tai ongelmia ja naiden avulla muodostettiin tyopajoihin rakenne, joka koostui

ryhmissa ja pareittain tehtavista tehtavanomaisista keskustelunaloituksista.

Ensimmainen tydpaja pidettiin 9.5.2012 ja toinen tyopaja 18.9.2012. Molempiin
tydpajoihin osallistui 6-7 henkildd molemmista toimeksiantajaorganisaatioista.
TyOpajat kestivat noin kaksi tuntia. Molemmat tyopajat pidettin PKAMK:n
tiloissa Joensuussa ja molemmissa tyOpajoissa oli videoneuvotteluyhteys
Kuopioon mahdollistamassa Savonian henkildston osallistuminen.
Videoneuvotteluyhteys olisi voitu toteuttaa myos Varkauteen ja lisalmeen

tarvittaessa, jos naistd Savonian toimipisteista olisi osallistujia ollut.

Suunnittelutyépajan teemana oli pureutua avoimeen verkkoviestintaan laajasti
ja monipuolisesti. Suunnittelutydpajan suunnitelmarunko on liitteena (lite 2).

Suunnittelutyépajan ensimmaisessa keskusteluosiossa kerattiin  pareittain
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lomakepohjaan verkkoviestintaan liittyvia parhaita kaytantoja, ongelmia ja
haasteita. Parien |0yddkset kaytiin kaikkien osallistujien kanssa lapi. Toisessa
keskusteluosiossa pyrittin nakemaan avointa verkkoviestintaa erilaisten
henkiloston jasenten nakokulmasta ja Idytdmaan taman avulla kehittdmisen
mahdollisuuksia. Keskusteluosiossa luotiin fiktiivinen henkilohahmo, joka
kuviteltin kohtaamaan verkkoviestinnan haasteita. Naihin haasteisiin pyrittiin
Ioytamaan erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja. Myds toinen keskusteluosio tehtiin
ensin pareittain ja purettin  sitten kaikkien kesken yhdessa. Nama
keskusteluosiot herattivat innokasta ideointia seka keskustelua ja taten
suunnitellun rungon loput osiot kaytiin pinnallisemmin lapi. Suunnittelutydpajan
anti vastasi tavoitteita, vaikkakin tavoitellun tydpajan rungon lapikdyminen ei

toteutunut suunnitellusti.

JalkauttamistyOpajan teemana oli nimensa mukaisesti selvittdd opastavan
kehittamisympariston kayttddnoton jalkauttamisen mahdollisuuksia.
Jalkauttamistydpajan suunnitelmarunko on liitteena (lite 3). TyOpajassa
osallistujat loivat sisaltdéa opastavan kehittdmisympariston rakenteen mukaisesti.
Opastava kehittdmisymparistd ei ollut viela teknisesti kaytettavissa tyopajan
osallistujien laitteilla, joten sisaltda luotiin tekstinkasittelyohjelmiston avulla.
TyOpajassa osallistujat saivat mielikuvan opastavasta kehittamisymparistosta ja
pystyivat kuvittelemaan kayttéon liittyvia hyodtyja ja haasteita. Osallistujien
kommenttien avulla tarkennettiin opastavan kehittamisymparistdon suunnitelman

yksityiskohtia.

5.7 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin vaiheet laadullisessa tutkimuksessa ovat: aineiston
luokittelu, luokkien yhdistely, synteesi, aineiston yhdistaminen takaisin
kokonaisuuteen, tulkinta ja ilmion teoreettinen uudelleen hahmottaminen. Naita
vaiheita toistetaan spiraalimaisesti tarvittavan useasti. (Hirsjarvi & Hurme

2011.) Tutkimuksen analyysissa pyrittiin seuraamaan edella mainittua mallia.
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Haastatteluista ja tyOpajoista keratyn aineiston analyysissa keskeiseksi
mielenkiinnon kohteeksi nousi verkkoviestintakayttaytyminen avoimessa
verkkoymparistdssa varsinkin asiantuntijaidentiteetin ja verkkoviestintaan
asennoitumisen  osalta.  Aineiston luokittelussa ja teema-alueiden
muodostamisessa keskityttiin erityisesti avoimen verkkoviestintakayttaytymisen
aiheisiin vaikkakin muutamia muitakin teemoja nousi esille. Poisrajattuja
teemoja olivat esimerkiksi organisaation sisaiseen verkkoviestintaan liittyvat

tiedot seka viestin sisallon muotoiluun liittyvat aiheet.

Keratty aineisto purettiin teema-alueittain tietokoneella ilman
tekstianalyysiohjelmistoa. Teema-alueittain purkamisessa leikataan otteita

aineistosta ja lisataan niihin tunnistetiedot (Hirsjarvi & Hurme 2011).

Luokittaessa ilmiota jasennetaan vertailemalla aineiston osia toisiinsa. Luokkia
voidaan kayttaa kasitteellisina tydkaluina keskeisten piirteiden Ioytamiseksi
aineistomassasta. Luokille pitaa Ioytaa kasitteellinen ja empiirinen peruste eli
analyyttiseen kontekstiin ja empiriaan pitdd tukeutua. Aineiston yhdistelyssa
luokille haetaan samankaltaisuuksia tai yhdistavia tekijoita. (Hirsjarvi & Hurme
2011.)

Luokittelussa paadyttiin kolmeen paaluokkaan, jotka ovat verkkoviestijan suhde
avoimeen verkkoviestintaan, asiantuntijana toimiminen
verkkoviestintdymparistossa ja verkkoviestinnan johtaminen. Naihin kolmeen

luokkaan saatiin yhdistettya tutkimustuloksista nousseet havainnot.

5.8 Verkkoviestintaosaamisen opastava kehittamisymparisto

Opastavan kehittamisympariston keskeinen tarkoitus on toimia verkkoviestijan
valineena tunnistaa oman osaamisensa taso, verrata toimintamallejaan
kanssatoimijoiden ja organisaatioiden kaytantdihin ja saada ohjausta oman

verkkoviestinnan kehittamisen suunnittelemiseen.
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Opastavan  kehittamisympariston  kayttdé  koostuu  kayttdjien  luomiin
verkkoviestintaaihioihin. Nama verkkoviestintaaihiot kasittelevat mita tahansa
tarkeaksi katsottua avoimeen verkkoviestintaa liittyvaa asiaa. Aihiot luodaan
sovitun rakenteen mukaisesti ja niitd voi taydentda, muokata ja poistaa.
Aihioiden avulla kayttajat voivat nahda muiden kayttajien nakemykset tarkeisiin
verkkoviestinnallisiin asioihin. Aihioihin rakenteeseen kuuluu aihioon liittyva
osaaminen, kaytannot, ongelmat, aiotut kehittamisaikeet ja muut ajankohtaiset

seikat.

Opastava kehittdamisymparistd on tekniseltd toteutukseltaan wikiymparisto,
jossa kirjautuneilla kayttgjilla on yhtenaiset oikeudet tehdad muutoksia.
Kehittamisympariston demonstrointi tehtiin suomalaisen palveluntarjoajan
nimeltdan Purot.net wikiymparistossa. Kehittdmisympariston etusivu nakyy

kuviossa 4.

ISAT > Avoin verkkoviestinta > Kotisivu

KOtISIVU ‘ _jMuokkaa Historia | Saapuvat linkit

Tervetuloa kayttamaan ISAT-verkkoviestintawikia!
Voit aloittaa sisallon lisa@misen talle sivulle valitsemalla taman sivun ylareunasta Muokkaa, tai voit lukea lisda Wiki-kirjastoista napsauttamalla linkkia Taman Wiki-kijaston kayttaminen,

Tama wiki on ISAT-henkilokunnan kayttdon tarkoitettu osaamisenhallinnan tyokalu. Tahan wikiin keratadn avoimeen verkkoviestintaan liittyvaa osaamistietoutta, Wiki koostuu osaamisaihioista, joita
henkilokunnan jasenet voivat vapaasti lisatd ja taydentdd. Wikilla pyritdan dokumentoimaan osaamista, jakamaan osaamista, tunnistamaan omaa osaamista ja kartoittamaan osaamisen kehittamistarpeita,

Avoimella verkkoviestinnalla tarkoitetaan verkossa tapahtuvaa viestintaa, jota ei ole kohdennettu erityisesti kenellakadn ja viestin vastaanottaminen on vapaata. Téllaista viestintda on suurin osa sosiaalisen
median viestinndstd.

Wikin onnistunut kdyttoonotto vaatii aktilvista ja ennakkoluulotonta tiedon lisaamistd, mutta myds oman osaamisen kasvattaminen wikid lukemalla on sallittua. Alta l6ydat osaamisaihiot, joita voi taydentad ja
kommentoida tai voit luoda myds luoda kokonaan uusia aihioita, Jokaisen osaamisaihion on tarkoitus olla erillinen avoimeen verkkoviestintaan littyva aiheensa,

Osaamisaihiot

¥ Osaaamisaihiopohja (kopioi tama uuden aihion pohjaksi)

# Verkkoviestintadn orientoituminen
0 SOMEn aloittaminen
0 Avoimuus
0 Verkkoidentiteetin alkeet
9 Verkkoviestinnan vélineet
0 Facebook
0 Twitter
0 Linkedin
# Tekninen osaaminen
0 blogin hallinta
0
¥ Asiantuntijuus verkossa
0 Asiantuntijaverkostoon verkostoituminen
# Verkkoviestiminen
0 Viestinnassa kaytetty kieli
O Vigstin muoto (teksti, &ani, kuva, video)

 Verkkoidentiteetti

0 Verkkoidentiteetin hallinta
® ISAT-verkkoviestintd

O [SAT kuvapankin kayttd

Kuvio 4. Kuvakaappaus opastavan kehittamisympariston etusivusta



66

6 Tulokset

6.1 Verkkoviestintaosaamisen kehittamisalueet

Haastatteluiden ja tyopajojen tulosten perusteella voidaan nahda kolme
paaaluetta, joihin verkkoviestintdan liittyvan osaamisen kehittdmisen voisi
suositella ensisijaisesti suuntautuvan. Nama kolme paaaluetta ovat
verkkoviestintaan liittyva johtaminen seka yksildlliset ja yhteisolliset
verkkoviestintataidot. Kehittamisen paaalueet ja tarkemmin maarittyneet

paaalueiden osatekijat on kuvattu kuviossa 5.

Verkkoviestintaosaamisen

johtaminen

Johtaminen

Avoimen verkkoviestinnan
johtaminen

Asiantuntijaidentiteetin hallinta
verkossa
Osaamisen
kehittamis-
tarpeet Asennoituminen uuteen
sosiaalisempaan verkkoymparistoon

Yksilollinen

Yhteisollinen ohjaus ja yhdessa
oppiminen

Parhaiden kaytantdjen
levittiminen

Yhteisollinen

Hiljaisen tiedon jakaminen

Kuvio 5. Verkkoviestintdosaamisen kehittamistarpeet
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Verkkoviestintaan liittyvan johtamisen alueella tarkeimmat johtamisen alueet
ovat verkkoviestintdosaamisen johtaminen ja avoimen verkkoviestinnan
johtaminen. Verkkoviestintdosaamisen johtaminen on tutkittavissa
organisaatioissa vasta alkamassa. Verkkoviestintdosaamisen johtamistoimet
ovat viela epaformaaleja ja paaosin tiedostamattomia eivatka siten ole helposti
hallittavissa. Avoimen verkkoviestinnan johtamisesta voidaan sanoa samaa
kuin verkkoviestintdosaamisen johtamisestakin. Avoimen verkkoviestinnan
kaytannot ovat hyvin yksilolliset seka yksilolahtdiset ja taman takia avoimen
verkkoviestinnan johtamista ei ole juurikaan tehty muuten kuin toivotun ja

epatoivotun kayttaytymisen erilleen rajaamisella.

Suurimpia  kehitystarpeita  verkkoviestintataidoissa  vaikuttaisi  olevan
asiantuntijaidentiteetin hallinta ja oikeanlainen asennoituminen.
Asiantuntijaidentiteetin hallinnan kehittdmisella ajateltaisiin olevan suuri ja
kokonaisvaltainen merkitys ammattikorkeakoulun henkildston jasenille.
Asiantuntijaidentiteetin rakentamiseen ja esilletuontiin liittyvat mahdollisuudet
ovat moninkertaistuneet, mutta mahdollisuuksia osaa hyodyntaa kattavasti vain
harva. Uuteen sosiaalisempaan verkkoymparistodn sopeutumisessa on monilla
tutkittavilla ollut haasteita ja sosiaalisten verkkoviestintaymparistojen
hyddyntamatta jattaminen ei ole poikkeuksellista, vaikka hyddyt ja liitynta

AMK:n perustehtaviin ovat kiistattomia.

Yhteisollisissa verkkoviestintataidoissa tarkeimmat kehitettavat osa-alueet
littyvat tiedon jakamiseen. Selked kehityskohde olisi yhteisollisempi
verkkoviestinnan ohjaus ja yhdessa oppiminen. Liian usein uusia asioita opitaan
yksin verkossa ongelmia ratkaisten, jolloin resursseja yleensa hukataan.
Henkildston eri osaamisia yhdisteltdessa kohdatut ongelmat ratkeisivat
nopeammin ja oppimista syntyisi toisten toimintaa havainnoidessa tai
nakemyksia jaettaessa. Parhaiden kaytantdjen levittamiseen ei tutkittavissa
organisaatioissa ole mitaan formaalia vaylaa tai kaytantéa. Verkkoviestintaan
littyvan hiljaisen tiedon jakamisen malleja olisi hyddyllistd miettia yleisella
tasolla. Asiantuntijatydssa verkkoviestinnan alueelta hiljaista tietoa kertyy
erityisen paljon, koska verkkoviestintda tehdaan paasaantoisesti itsenaisesti ja

vahvasti omaan harkintaan nojaten. Verkkoviestinnan harkintaan perustuvat
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valinnat ja perusteet niihin eivat ole helposti siirrettavissa, eika verkkoviestinta
useinkaan noudata mitaan tyoperusteista proseduuria, jonka ymparille hiljaista

tietoa voisi sitoa.

6.2 Verkkoviestintataidot ja -kaytannot

Kerattyjen  tulosten  perusteella leimaavin  piirre  AMK-henkiloston
verkkoviestinnassa on sosiaalisen median kayton ja aiempaa avoimemman ja
yhteisdllisemman viestinnan voimistuminen. Yhteisollisemman verkkoviestinnan
voimistumisen vahainen kontrolli nakyy esimerkiksi osallistujien hailyntana
aktiivisen kayttamisen ja tietoisen poissulkemisen valilla. Eras haastateltava

kuvaili tydhon liittyvaa sosiaaliseen mediaan osallistumistaan nain:

Ite olen tietoisesti rajannut itteni facebookista pois, koska tiedan,
siis naitd medioita on niin valtavasti, ja naitd vuorovaikutus,
verkostoyhteyksia, ettd mun on mahdoton siella olla. Ma oon
talld hetkella valtakunnallisten verkostojen kautta, siis vaikka
minkalaisessa erilaisessa verkostotyovalineessa teen toita —
tilanne on semmoinen, ettd se hallinnan vaikeus alkaa tulla
vastaan — sita jos pitaa (blogi) niin siella pitaa sitten ahkerasti,
ei niin, ettd kolmen kuukauden paasta kayt juttelee kavereille
(facebook) tai teet blogin, etta se, sulla pitais olla aikaa siihen,
etta sosiaalinen media hyvin kaytettyna tydvalineena vie aikaa

Tutkittavien kesken oli yleista, etta verkkoviestintdan osallistumisen maaran ja
kohdeymparistdon sopiva valinta vaativat liian paljon harkintaa. Tutkittavilla ei
ollut myoskaan selkeda perusteltua toimintaohjetta itselleen verkkoviestinnan

hallitsemiseksi.

Tutkittavien verkkoidentiteetin hallinnan tavat erosivat voimakkaasti toisistaan.
Yhtena aarilaitana oli tapa, jossa yhdellda ja samalla verkkoidentiteetilla
osallistuttiin aktiivisesti niin tydelamassa kuin vapaa-aikana. Eras haastateltava
kuvasi tilannetta nain: "En halua elaa kahta elamaa”. Toisena &arilaitana ol
tapa, jossa tydelamaan liittyvaa verkkoidentiteettia ei liitetty millaan tavalla
henkilokohtaisen elaman verkkoidentiteettin. Tama onnistui niin, etta

verkkoidentiteetit osallistuivat eri verkkoymparistdissa ja sellaisissa yhteyksissa,
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ettd kanssaviestijat ymmarsivat rajanvedon tydelaman ja henkildkohtaisen

elaman valilla.

Erityisen merkityksellinen pohdintaa aiheuttava kehityskulku tutkittavien
mielestd oli ideaalin verkkoidentiteetin hallinnan tavan ratkeaminen.
Merkittavasti toisestaan poikkeavat hallinnan tavat aiheuttivat jopa
epamiellyttavaa tietamattomyyden tunnetta. Oman verkkoidentiteetin hallinnan
tavan sopivuus voi epailyttda, jos huomaa kollegoja, joiden hallinnan tapa on
huomattavan erilainen, mutta kuitenkin toimiva. Tutkittavien mielesta voimakas
tydkulttuurin murros on selkeasti olemassa ja eras haastateltava kuvasi

tydelaman ja henkildkohtaisen elaman muutosta nain:

Varsinkin nuorempi sukupolvi, etta siella niinku hamartyy raja-
aidat, ettd paljon tydaikanakin kaytetdan, naita julkisia,
sosiaalisia medioita ja nain. Se on tavallaan osa sita, 60,
tydkulttuuriakin ja varmaankin sinne on menossa etta, etta tuota,
etta eri tavalla tehdaan toita.

Tutkittavien mielestd oli selvdd, ettd organisaation johto ei saisi liian
voimakkaasti ottaa kantaa tydntekijan verkkoviestintakaytantoihin. Eras

tydpajaan osallistuja kuvasi toivotun ohjauksen rajaa nain:

Kun puhutaan verkkoviestijaprofiilista — niin jos ajattelen itteani,
niin etta, ettd mulla ei niinku, ei mulla ole mitdan eroa tydlla ja
vapaa-ajalla — niin, ettd minkalainen viestijaprofiili, olis aika
kauheata jos vaikka Savonia-ammattikorkeakoulu sanelisi, etta
minkalainen verkkoviestijaprofiili yksittaisella tyontekijalla saa
olla.

Tutkittavien kertomuksista nousi vahvasti esille verkkoviestinnan kaytantojen
omaehtoisuus. Verkkoviestinnan kaytannoiksi valittiin parhaiten omaan tyéhon
sopivat. Tarkeimpia ominaisuuksia valituilla verkkoviestintaymparistoilla oli
nopea omaksuttavuus ja tuttuus. Tutkittavat eivat myodskaan nostaneet esille
organisaatiossa vallitsevia konkreettisia verkkoviestintakaytantojen

ohjaustoimia.

Tutkittavat pitivat oman asiantuntijuuden osoittamista tarkeana yhteisollisen

verkkoviestinnan funktiona. Henkiloston kesken nahtiin olevan merkittavia eroja
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siind, miten oman asiantuntijuusalueen verkkoyhteistydymparistdja osataan
hyddyntda. Hyddyntadminen saattaa vaihdella aktiivisesta vastavuoroisesta
osallistumisesta taydelliseen  hyddyntamatta jattamiseen. Oleellisena
osallistumisen toteutumisen esteena pidettin rohkeuden puutetta ja
innottomuutta kokeilla uusia vaikeitakin asioita. Eras haastateltava kuvasi

kehittdmiskohteeksi juuri tdman rohkean oman asiantuntijuuden esilletuonnin:

kannustusta siihen rohkeeseen kayttamiseen, ja varsinkin
tavallaan me ammattilaiset ja asiantuntijat, ettd — tehtaisiin
siitd lahtokohdasta, ettd organisaatiolle on hydtya siita, sen
ammattilaiset ja asiantuntijat nakyy tuolla viestimissa — enempi
sita, ettd sielld olisi saantdja ja ehtoja olisi enempi sita etta
menkaa ja tehkdd — organisaation hyoty tulee sita, ettd se
asiantuntija esittelee omaa asiantuntijuuttaan siellda — mutta
kuitenkin niin, ettd se organisaatio, taustaorganisaatio, tulee
tietylla tavalla esiin — nakyy ettd kenen nimissa tama ihminen
tata asiantuntijuuttaan niinku tuo esiin

Suurimpiin haasteisiin verkkoviestinnan hyddyntamisessa kuuluu
verkkoviestintavalineiden moninaisuus. Valineitd on paljon, eikd niiden
suurestikin eroavia ominaisuuksia ole helppo vertailla. Ominaisuuksien ja
kayton hyoddyllisyys selvidd vasta valinettd kayttdessa ja valineen avulla
yhteistoimintaa alustaessa. Varsinkin  yhteistydkumppaneiden kanssa
valineiden kayton yhteinen koordinointi on haastavaa. Haastattelussa nousi

esimerkki koordinoinnin haastavuudesta:

haaste tulee just tasta etta, some-juttuja, niita valineitd on hyvin
paljon ja menetelmia on hyvin paljon, tarpeita on hyvin
moninaisia, niin niin tuota, ettd se kuitenkin jonkunmoisissa
aisoissa pysyisi, ettd se olisi niinku, ettéa jos vaikkapa opettaja
kayttais, tuota, yhta valinettd, mutta toinen opettaja toista ja
kolmas kolmatta, niin se sitten opiskelijapuolella nakyy silloin se,
etta pitda miljoonassa eri valineessa olla

6.3 Verkkoviestintaosaamisen kehittamisen mahdollisuudet

TyOpajoissa nousi esille mahdollisesti laajemminkin ammattikorkeakouluissa
vallitseva haaste kehittdaa verkkoviestinnan toimintatapoja luovasti tai totutusta

poikkeavalla tavalla. Eras tydpajaan osallistuja kuvasi tilannetta
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termilla: "lannistuksen mankeli”. Han tarkoitti talla termilla totutusta poikkeavaan
toimintatapaan kohdistuvaa vastustusta. Verkkoviestintdan tai laajemminkin
tietotekniikkaan liittyvat uudet toimintatavat joutuvat yleensa kaymaan lapi
lannistuksen mankelin. Lannistuksen mankeli tarkoittaa, ettd organisaation
muut tydntekijat pitavat uutta toimintatapaa lahtokohtaisesti toimimattomana ja
avoimella toimintatavan arvostelullaan luovat epauskoa taman toimintatavan
hyddyllisyydesta ja kannattavuudesta. Uuden toimintatavan ehdottajalla tai
esittelijallda on tavallaan suuri todistustaakka toimintatavan hyodyllisyydesta.
Hanen pitaa omilla yleensa tyotehtaviin kuulumattomilla resursseillaan osoittaa
hyddyllisyys ennen kuin muut suostuvat harkitsemaan toimintatapojen
muuttamista. Lannistuksen mankelin taustalla on luultavasti ihmisen
luontaiseen  kayttaytymiseen kuuluva Iahtokohtainen vastustus niita
toimintatapoja kohtaan, joiden hyodyllisyytta tai tehokkuutta ei tunneta. Tama
yleinen vastarinta muutosta kohtaan on kuitenkin esiintynyt niin vahvasti
yhteiséllisen verkkoviestinnan alueella, etta tilanne voidaan helposti tunnistaa ja

yhdistaa toistuvan rakenteensa vuoksi aiempiin vastaaviin tilanteisiin.

Yhtena tarkeana vastatoimena lannistuksen mankelille on pidetty rohkeutta
kokeilla sellaisiakin toimintatapoja ja valineita, joita ei organisaation johto ole
suositellut tai kanssatyontekijat ole viela kokeilleetkaan. Taman yhdistyy myds
osaamisen kehittamiseen. Tutkittavien mielestd osaamisen kehittamiseen tulisi
suhtautua vastaavalla rohkeudella. Eras tutkittava kuvasi hyvaa osaamisen

kehittamisen ajattelutapaa nain:

osaaminen syntyy siita, etta sinulla on halu rohkeasti kokeilla
erilaisia valineita, sitd vaaditaan ihan ensimmaiseksi. Eli, et, se
teknologinen osaaminen on nykyisilla valineillda se on enemman
rohkeutta painaa tota nappii ja kattoa mita sitten tapahtuu.
Koska ne on niin helppoja kayttaa, ettd se kayton este on
ainoastaan se, etta et uskalla painaa — kyl se tédna paivan
sitten vaatii sitd osaamista tavallaan tassa, 0, pystyt tuottamaan
niinku kirjallisesti tekstia ja sanomaan niinku lyhyesti ja
ytimekkaasti asioita — et pelkaa tuoda esille asioita silla omalla
tavalla mika sulla on

Tutkittavien keskuudesta nousi esille voimakkaasti myds joidenkin
tydntekijoiden passiivinen orientoituminen uuden oppimiseen seka vahainen

oma-aloitteisuus itsensa kehittamiseen epatavanomaisella alueella. Eras
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tydpajaosallistuja kuvasi tyypillistd verkkoviestintavalineen kayton opettelua

nain:

Hirveen paljon on sita, ettd ihmisilla ei tavallaan kuulu olla
tammoista normaalia tiedonhankinnan intressia niinku omaan
tydhdénsa kuuluvana, se on minusta outoa— En tietenkaan
tarkoita, ettd ihmisia ei pitaisi perehdyttaa niitten tydhon ja
heidan, 606, niihin valineisiin, joita pitaa kayttaa ja pitdahan sita
tietysti organisaation tasolla olla sovittuna se, ettd mitka on
niinku niita virallisia valineitd, mutta joskus aina mulla tulee
mieleen tallaista niinku, etta just, ihan hirveesti siis niihin liittyy
ennakkoluuloja, niinku naitten tdmmdisten nimenomaan
internetissa olevien palvelujen kayttoon, se yllattaa, yllattaa
valitettavan usein.

Tutkimuksen organisaatioissa ei ole olemassa sellaista ohjeistusta avoimen
verkkoviestinnan alueella, joka ohjaisi osaamisen kehittdmista. Ohjeistuksen
laatiminen olisi ensimmainen askel formaalin osaamisen kehittdmisen

aloittamiseksi.

Avoimeen verkkoviestintaan liittyvan hiljaisen tiedon jakautuminen tapahtuu
organisaatioissa aktiivisten henkiloston jasenien avustaessa kokemattomia
ongelmatilanteissa. Tarkea hiljainen tieto kiertda yleensa kerrallaan yhden tai
muutaman henkildston jasenen kautta ikaan kuin ketjutettuna. Joitakin
useamman henkildstdn jasenen tarvitsemia toimintaohjeita on tehty myo6s
kirjallisesti. Tallaiset kirjalliset ohjeet ovat koskeneet spesifia toimintaa kuten
esimerkiksi jonkin sovelluksen kayttda tai teknistd osaamista vaativa tehtava

ohjelmistolla.

Verkkoviestintd ei ole tutkimuksen organisaatioissa kuulunut yleiseen
organisaation saatelemaan tai voimakkaasti ohjattuun toimintaan, eika
verkkoviestintaa taten olla kayty lapi uusien tyodntekijoiden perehdytyksessa.
Eras haastateltava koki, etta tallaista tulisi harkita jatkossa ja kuvasi asiaan

nain:

semmoista, voisi sanoa, ettd ehka jatkossa meilla taytyisi olla
semmoinen, joku uusien ihmisten perehdyttamiseen liittyen,
oleva tammonen, verkkoviestinnan koulutuspaketti. Sita meilla
ei ole ollut, meillda on vaan perehdytys ylipaatéan tyohon ja
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tehtaviin. Semmosta niinku, viestinta niinku, tyévalineena, niin,
ei semmoista ole.

Tutkittavat eivat erityisesti toivoneet avoimen verkkoviestinnan koulutusten
lisdamistd. Tahan oli todennakoisesti syyna se, ettd koettua osaamisen
rittamattomyytta ei osattu tarpeeksi hyvin tunnistaa ja mieltda, jotta tahan
kohdennettua koulutusta osattaisiin tilata tai pyytaa. Yleisistd viestinnan
koulutuksista voisi olla joillekin apua myos avoimessa verkkoviestinnassa. Eras

haastateltava kuvasi osaamisen kehittamisen tarvettaan nain:

mulla on ongelma ettd mina kirjoitan kapulakielta, totta kai kun
mina joudun tammaista ikdan kuin virkakielta kirjoittamaan niin,
sitten se netti ja sosiaalisen median, se kirjoitusmaailma on
erilainen, niin sen ma haluaisin kylla oppia, se on, ma tiedan
ettd ma kirjoitan hyvaa tekstia, muutakun se on sita kapulakielta,
niin se ei istu tuonne verkkoon. Ei ollenkaan — ma veikkaan
etta aika monella meista on sama probleema.

6.4 Avoimen verkkoviestintakulttuurin kohtaaminen

Avoimen verkkoviestinnan jalkautuminen ammattikorkeakouluun vaikutti
tutkittavien mielestd olevan tieto- ja asiantuntijatydlle tyypillista. Omia
kokemuksia ei yleensa avoimesti jaeta, henkilostd jakaantuu avoimuudessaan
voimakkaasti bipolaarisesti ja toimintatapojen muutos on hyvin nopeaa. Eras

haastateltava vastasi avoimuuden esiintymistad koskevaan kysymykseen nain:

mun mielestd me ei olla vielda laheskaan niin avoimia ja
lapindkyvia mitd meidan pitais olla — miten hyvia
sisallontuottajia yksittaiset opettajat on, mutta ne ei hyddynna
millaan tavalla tata jakamista, avoimuutta ja lapinakyvyytta. toi
on aika rankasti sanottu, etta ei milldan tavoin, mutta melkein,
tuota, niinku nain on — lapinakyvyys esimerkiksi tarkoittaa sita,
ettd meidan viestia niinku yhtalailla hienoista ja upeista asioista,
niin yhtalailla mydskin mikd menee pieleen, mikd on mennyt
huonosti, minkalaisia niinku mokia me ollaan tehty, niista pitaisi
ihan alyttdman paljon enemman viestia avoimesti, mokista —
keskeneraisyytta pitaisi jakaa maailmoille, heittda ihan valtavat
maarat, etta sais palautetta jotta niinku vois kehittya.
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Avoimuutta pidettiin yleisesti positiivisena asiana ja siihen tulisi suhtautua
rohkeasti. Avoimuutta pidettin myds kokonaisvaltaisena tekijana, joka pitaisi
ottaa vastaan hyvine ja huonoine puolineen, eika yrittden muokata sita

soveltumaan olemassa olevien toimintatapojen yhteyteen:

itte niinku koen, omana asenteellisuutena, etta ne on erityisen
hyvia asioita, ettd jokainen ihminen on niinku tasavertainen
muitten kanssa ja pystyy siella vaikuttamaan ja tekemaan ja
ainut on vaan se etta tietysti ihmisyyteen kuuluu myds osin
vahan negatiivisetkin asiat, mutta jos noin positiivisessa
mielessa miettis niin on erityisen hyvasta jutusta kysymys —
siis avoimuus, tammoinen etta kaikilla on mahdollisuus paasta
tiedon lahteille ja ja sitten olla niinku informoitu samoista
asioista ja etta ollaan kaikki tasavertaisia ja niin pain pois, niin
ne on hienoja juttuja

LahityOyhteisOsta 10ydettiin helposti esimerkkeja henkildista, jotka edustivat

bipolaarisen jakauman aaripaita:

meitdhan on hyvin monentyyppisia tietysti olemassa, osa hyvin
mielelldaan kirjoittaa ja avoimesti naitd asioita ja tuo hyvin niita
asioita esille — sitten on taas se toinen aaripaa, jos mietti, niin
ei missaan tapauksessa tanne (sosiaalinen media) sitten
kirjoitella eika taaltd missaan tapauksessa sita kayda edes
lukemassakaan valttamatta sita tietoo

Avoimemman verkkoviestinnan toimintatapojen yleistymista eivat tutkittavat
voineet kiistdd ja asennoitumisen muuttumista vastaanottavaiseksi toivottiin
seka henkiloston ettd johdon osalta. Henkiloston edustaja kuvasi tulevaisuutta

nain:

mentas viela tehokkaampaan tai avoimempaan tiedottamiseen
— oltaisiin niinku aidosti mukana sitten viestimassa naita
asioita, etta ois niinku enemman interaktiivisempaa viela tahan
saakka — yhteisdviestinnasta niinku tulee entista tarkeampi
tulevaisuudessa, ettd uus lukutaito kylla — meilla osa kayttaa
naita yhteisdviestintdamedioita aika vahan

Johdon edustajan nakemys oli vastaava. Asennoitumisen kehittamista toivottiin:

asenne ja vastuunkanto, kylla meillda mun mielesta tyokaluja on
olemassa, esimerkiksi facebook on taysin niinku alikaytetty, jos
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nain nyt sanois. www-sivuillakin, sinne tuotetaan sisaltéa vahan
niinku pakon edessa, ettd ihmisillda olis haluja ja nakis sen
tarkeyden oman hyodyn siind. Myds ehka meidan jarjestelmat
tukis sita, etta sita olis helppo tehda. Ihan selvasti koen sen
asennemuutoksen taalla tarpeellisimmaksi

6.5 Verkkoviestintaosaamisen kollektiivisen kehittamisen kdaynnistaminen

Tutkittavat suhtautuivat tyéhon liittyvaan avoimeen verkkoviestintaan
positiivisesti ja odottavin mielin. Ajankohtaista kollektiivisen verkkoviestinnan
osalta oli yhteistydprojektit usean organisaation jasenten kesken. Kollektiivista
osaamisen Kkehittamistd oli tutkittavien mielestd vielda vahan, mutta
yhteistyOprojektien onnistunut lapivienti vaatii projektilitannaisten asioiden
kollektiivista tyostamisesta verkkoviestinnan avulla. Eras haastateltava kuvasi

arviotaan tulevaisuuden avoimesta verkkoviestinnasta nain:

ne jotka tekkee paljon netissa tai koneen kanssa toitd —
netissa keskustellaan paljon tyohon liittyvistd ongelmista ja
keksitaan ratkaisuja yhdessa, ja nain. Siihenhan se olisi loistava
— ettd varmaan enempi  yhteistyd, vaikka eri
ammattikorkeakoulujen vastaavien suunnittelijoiden kanssa
saattas olla hyva ja hedelmallista sitten tammaisilla alustoilla

Sosiaalisen median osallistujille tyypillista yhteisen avoimen kehittdamisen otetta
toimintaan kaivattiin  kaikkiin tyotehtaviin. Yhteisollisen verkkoviestinnan
perusominaisuuksiin kuuluvaa avointa hyddyllisen tiedon jakamista ei nahty

toteutuvan viela laajasti AMK-henkildston keskuudessa:

kyllda tammoistd some-maista ajattelua ihan tammoiseen
normaaliinkin tyodtilanteeseen, elikkd somen idea on se ettd
avoimesti tuodaan ja kimpassa tehdaan niin, miksei se vois olla
ihan vaikka normaalissakin tyotehtavissa, ilman vaikka siind
mitdan tietokoneharpakkeitda oiskaan mukana niin silti olis
tdmmonen lahestyminen siihen tydhon — jos niinku matskuja
jakaa muille ja muilta saapi niin se on paljon tehokkaampi tapa
kuin niita pimittelee omassa kaytossa.

Organisaation rajojen yli menevaa yhteistoimintaa on aloiteltu useassa
yhteydessa. Organisaation rajat ylittava avoin verkkoviestinta on kuitenkin viela

epaformaalia ja sitd tehdaan tapauskohtaisesti erikseen sovituin kaytannain,
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eikd tutkimuksen organisaatioiden ohjeistuksissa ole sita kuvattu. Eras
tydpajaan osallistuja nosti organisaation rajat ylittavaksi
verkkoviestintdymparistoksi Google docsin ja piti sita silla hetkelld parhaana
kaytanteena organisaation rajat ylittdvassa suunnittelutydssa. TyOpajaan

osallistuja kuvasi Google docsin kayttéa nain:

google docsin kayttd, etta tallakin hetkella meilla on, etta ei siis
pelkastdan organisaation sisalla vaan, nyttenkin kun yhtd
hankesuunnitelmaa tehdaan, niin siind on tuota, ihan meidan
ulkopuoliset yhteistydkumppanit myoskin kirjoittamassa sita
hankesuunnitelmaa yrityksista ja nain ettd. Se on ainakin niinku
hyva kaytanne.

6.6 Verkkoviestintaosaamisen johtamisen tila

Tulosten perusteella johto pitdd sosiaalisen median ja avoimen
verkkoviestinnan johtamista merkittdvand uutena johtamisen alueena. Eras

haastateltava kuvasi johtamisen ja verkkoviestinnan yhteytta nain:

mun arvio on, ettd ikdan kuin johtamisviestinnan maara kasvaa
ja sita ei oo viela ymmarretty, eika oikeastaan ole mennyt viela
tajuntaan, eika tiedostettu, ettd se on johtamisen suurimpia
haasteita, sosiaalisen median viestinnan johtaminen. Ma
uskaltaisin vaittaa, ettd me tarvitaan jatkossa ikaan kuin
erilaista johtajuutta ja johtamista ja ja myos sitten tata nuorten
ja opiskelijoiden kohtaamista, niin, ihan erilailla, 066,
asennoitumista plus sitten niinku resurssoimista

Verkkoviestintdosaamisen  kehittamiseen  tutkimuksen  organisaatioissa
soveltuisi osaamisen kehittamisen yleiset tyokalut kuten osaamiskartoitus ja
kehittamisstrategia. Nama olisi syyta tehda ennen muiden

yksityiskohtaisempien osaamisen kehittamistoimien kayttoa.

Tutkittavat nakivat avoimen verkkoviestinnan strategioissa haasteita yleisissa ja
yhtenaisissa paamaarien ja tavoitteiden asettelussa. Eras haasteltava kuvasi

kehittamisen mahdollisuutta nain:
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sosiaalisen median viestintdd mun mielesta pitaa kehittda, mun
mielesta siitd puuttuu punainen lanka — olen monesti miettinyt,
ettd onko siellda niinku maaritelty esimerkiksi selkeesti mitdan
paamaaria tai tavoitteita tai kohderyhmia tai analysoitu niinku
jotain facebookia ettd ketka sielld niinku listoilla on, ketka
tykkda pkamk:sta ja mika se niinku mahdollisesti on se viesti,
jota ne niinku sielta kaipaa tai joka niitten olisi hyva saada

Ohjeistukseen kyseinen haastateltava toivoi lisdysta verkkoviestinnan

strategian osalta seuraavasti:

sellainen joku, minka avulla yksittdinen projekti vois niinku
miettia vahan verkkoviestinnan strategiaa tai sosiaalisen
median strategiaa ja miten semmonen niinku toteutetaan —
miten kokonaisuudessaan kannattaa lahteda suunnittelemaan
verkkoviestintdd — miten se verkkoviestinta tukisi sen projektin
toimintaa tai tavoitteita

Avoimen verkkoviestinnan ohjeistuksen kehittamistd johdon edustaja piti

selvana ja tarkensi ajatustaan seuraavasti:

ei ole mielestani riittavalla tasolla, se on hyvin, &0,
ymparipyorealla tasolla, siksi sitd ei ole hirveasti kayttoon
ymmartaakseni otettukaan. Siella ohjeistetaan kylla vaikka etta
facebookissa jos kirjoitetaan niin pitdd ymmartaa milloin ollaan
itsenamme ja sitten voi tehda profiilin vaikka etunimi sukunimi
at savonia amk milloin voi puhua taas tydasioista ja silloin pitaa
huomioida se tydyhteistotausta siina, mutta sitten siella
kehoitetaan liittymaan toimialakohtaisiin verkostoihin
sosiaalisissa medioissa mutta ei kerrota mitd nama verkostot
voivat olla — se (ohje) on enemman semmoinen varmistus,
ettd ihmiset eivat hopsottele sielld netissa kuin mikaan ohje
milla paasisi eteenpain — se pitaisi olla konkreettisempi,
ohjaavampi, henkildkohtaisempi

Haastatteluissa nousi esiin  myds vaikeuksia mahdollistaa avoimen
verkkoviestinnan osallistuminen, koska tyon aikaresurssissa ei huomioida
avoimen verkkoviestinnan ajallista sitovuutta riittdvasti. Erds haastateltava

kuvasi Twitter-sovelluksen kayttéonottoa ja kirjautumista nain:

yksinkertaisesti tydaika ei salli sita, siinda on yksi sellainen
kehittamiskohde, ettd miten tavallaan tallainen esimerkiksi, 60,
sosiaalisessa mediassa nakyminen ja siella oleva, tapahtuva
aktiivisuus, joka tietylla tavalla voidaan niinku nykyaikana kylla
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niinku, selkeesti laskee niinku eraanlaiseksi tai niinku pitaisi olla
tydosa-alue, niin milla tavalla siihen tavallaan sitoutetaan aikaa
— twiittamistakin harrastan niin kylld se vie niinku oman
hetkensa kun sen tekee ja aivonsa siihen asentoon asentaa,
etta tietaa ettd ma teen julkisesti jotain jollekin porukalle

6.7 Verkkoviestintaosaamisen johtamisen kehittamisehdotukset

Kuviossa 6 kuvataan osa-alueet, joille verkkoviestintdosaamisen johtamisen
kehittamistoimet tulisi kohdentaa. Ensisijaista olisi saada tydntekijdiden
verkkoviestintakayttaytymiselle soveliasta ja asiaankuuluvaa seurantaa, jotta
nykytilanne voitaisiin todeta. Epaformaaleja hyvaksi todettuja kaytantoja tulisi
selvittda ja pyrkia muuttamaan niita hallittavuuden takia formaaleiksi. Johdon
tulisi muodostaa tietoinen nakemys siita, miten johto nayttda esimerkkia
verkkoviestintdosaamisen kehittdmisessa 1ahinnd ideologisella tasolla.
Yhteiskehittamisen tukimenetelmia tulisi muodostaa ja lapinakyvyytta kehittaa

hiljaisen tiedon jakautumisen lisdamiseksi.

Seuranta

osaamisen

johtaminen

tukeminen

Lapinakyvyys

Kuvio 6. Verkkoviestintdosaamisen johtamisen kehittamistarpeet



Kuvioissa 7

kehittamiseksi.

Kuvioissa on kaytetty apuna Otalan

osaamispaaoman johtamisen prosessin vaiheita.
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ja 8 on kuvattu konkreettisia ehdotuksia osaamisen johtamisen

(2008) esittaman

Seuranta Formaalit Esimerkin
kaytannot nayttaminen
Tavoitteiden Ajantasainen tieto | Maaratyt Osaava
maaritteleminen | toiminnasta kaytannot asiantuntijuus
verkkoymparistdssa | maaratyissa uudessa
tilanteissa verkkoymparistdssa
Haasteet Koetaan Liiallinen Aikaresurssi,
yksityisyyden formaalius relevanttius
loukkaamiseksi
Mahdollisuudet | Tarkentaa Tehokkuuden Uudenlainen
resursointia nousu, virheiden | johtajuuden
karsiminen elementti
Strategian Hyvaksynta alaisilta | Formaalin Ajankohtainen,
luonti kaytannon kehys | suosioon nouseva
alaisilta verkkoymparistd
Strategian Maaraaikainen Maaraaikainen, Ajoitus

jalkauttaminen

mittaus, nakyvasti

ohjeistettu ja

seurattu toteutus

ja "markkinointi”

Tulosten Maaran ja laadun | Tehokkuuden ja | Kysely, verkko-

mittaaminen reliabiliteetti ja | virheiden mittaus | osallistumisen
validius mittaus

Osaamisen Tilastollinen Keskustellen Esittely muulle

raportointi kasittely alaisten kanssa johdolle

Kuvio 7. Ehdotuksia osaamisen johtamisen kehittamiseksi

Kuviossa 7 on kuvattu kolme konkreettista osaamisen johtamisen

kehittamistoimenpidetta. Osaamisen seurantaa voisi kehittda suunnitellulla

tiedon keraamisella tilanteesta,

tarvitaan.

Tallainen

tilanne voisi

olla

esimerkiksi

jossa verkkoviestintdosaamista erityisesti

paljon kaytettyyn
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verkkoviestintdymparistoon osallistuminen. Toimenpiteessd johto pyytaisi
paasya seuraamaan verkkoviestintdympariston toimintaa tai verkkoviestinnasta
syntyvda dokumenttia kayttdoonsa. Seurattavan verkkoviestijan kanssa
sovittaisiin  relevantin tilanteen seurannasta ja yhdessa tarkennettaisiin
tarkoituksenmukaiset kiinnostukset kohteet. Johdon tulisi osoittaa nakyvasti
seurannan kesto ja laajuus seka sailyttdd molemminpuolinen yhteydenpito
seurannan edistymisesta. Seurannan tuloksista tulisi analysoida kuvausta
osaamisen kaytostd ja pyrkia nain kehittdamaan osaamisen kehittamisen

resursointia.

Toinen konkreettinen osaamisen johtamisen kehittamistoimenpide voisi olla
valitun kaytannon formalisointi. Toimenpiteen kohteeksi tulisi valita usein
esiintyva verkkoviestinnan kaytantd. Kaytannon valinta ja formalisoinnin
muotoilu tulisi ehdottomasti tehda niiden osaajien kanssa, jotka taman
kaytannon mukaisesti aktiivisesti toimivat. Kaytannon formalisoinnilla on
potentiaalia tehostaa ja vahentaa virheiden esiintymista. Formalisoidun
kaytannon kokeilu tulisi olla seurattua ja ohjattua. Formalisoidun kaytannon
kayttdonotto olisi hyva olla helposti peruutettavissa, jos keskustelu osaajien

kanssa tata perustelee.

Kolmas kuviossa 7 esitetty konkreettinen toimenpide on johdon esimerkin
nayttaminen. Johdon henkildt osallistuvat yleensa yhtalailla osaajien kanssa
avoimeen verkkoviestintaan ja tassa toimenpiteessa johdon henkild osallistuisi
asiantuntijan ominaisuudessa soveltuvaan verkkoviestintaymparistoon, jota ei
vield organisaatiossa ole erityisesti hyddynnetty. Onnistunut esimerkin
nayttaminen toisi esiin uudenlaista johtajuutta. Haasteena voi olla esimerkin
osoittamisen relevanttius ja mahdollinen resurssien hukkaaminen. Tarkea
esimerkin nayttamisen onnistumiseen vaikuttava tekija on sopiva ajoitus ja

alaisten huomion kaantaminen uskottavasti ja ilman pakotusta.

Kuviossa 8 on kuvattu ensimmaisend Kkonkreettisena toimenpiteena
yhteiskehittamisen tukemiseen tahtdava tapahtuma. Tapahtuma voi olla
esimerkiksi olla projekti, koulutus, tydpaja tai vastaava organisaation toimintaan

sopiva toimenpide. Toimenpide kannattaa kohdentaa ongelmalliseen tai
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osaamisen toteuttamista vaikeuttavaan verkkoviestinndn osa-alueeseen.

Kriittistd on huolellinen suunnittelu yhdessa osaajien kanssa ja soveltuva

toteuttamismuodon valinta. Toteuttamismuodon valinnalla on iso merkitys

osallistujien motivoitumiseen

Toimenpiteen

jalkeen

kannattaa toteuttaa

erillinen

ja sitd kautta toimenpiteen onnistumiseen.

tilaisuus, jossa

yhteiskehittamisen tapahtumia puretaan ja analysoidaan yhdessa.

Yhteiskehittamisen tukeminen Lapinakyvyys
Tavoitteiden Yhteiskehittamisen projekti, | Hiljaisen tiedon suunniteltu
maaritteleminen | koulutus tai tyGpaja avaaminen
Haasteet Osallistujien motivointi, | Relevantin hiljaisen tiedon
relevanttius [6ytaminen, hyodyllisyyden
osoittaminen
Mahdollisuudet | Hidastavan "pullonkaulan” | Hiljaisen tiedon jakamisen
poistuminen vakiinnuttaminen
Strategian Huolellinen suunnittelu, | Aktiivisten osaajien
luonti sopivan toteutusmuodon | I6ytaminen ja motivointi
selvitys
Strategian Osallistujien motivointi Johdon ohjaus ja

jalkauttaminen

osallistujien motivointi

Tulosten Haastattelu, Muuttuneiden  kaytantdjen

mittaaminen yhteiskehittamistapahtuman tilastollinen mittaus
analyysi

Osaamisen Yhteinen tapahtuma avointa | Avoin  dokumentointi ja

raportointi kommentointia ja palautetta | osallistujien omakohtaisten

varten

kokemuksien jakaminen

Kuvio 8. Ehdotuksia osaamisen johtamisen kehittamiseksi

Viimeinen ehdotettu toimenpide on lapinakyvyyden ja avoimuuden suunniteltu
ja ohjattu lisays. Johdon ohjaamana pyritdan Ioytamaan hiljaista tietoa ja
yhdessa suunnitellen toteuttaa hiljaisen tiedon jakamista. Toimenpiteeseen

tarvitaan aktiivisia verkkoviestijoita, joilla on sopiva asennoituminen

avoimuuden lisaamiseen. Valittujen osallistujien tulisi omaehtoisen toteutuksen

kautta tehda omasta verkkoviestinnastd normaalisti piiloon jaavia osia
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nakyvaksi. Toimenpiteen hyddyllisyyttd voidaan mitata kuvaamalla hiljaisen
tiedon jakamisen mahdollistamina muuttuneita kaytantoja. Oleellista on pitaa
avoimuus ja lapinakyvyys toiminnan ehtona koko toimenpiteen ajan

aloittamisesta toimenpiteen dokumentointiin ja johdon arviointiin asti.

7 Pohdinta

7.1 Menetelma ja tulokset

Opinnaytteeseen valitun laadulliseen tutkimukseen kuuluvan
toimintatutkimuksellisen menetelman valinta oli melko onnistunut. Kyseinen
menetelman avulla paastiin  vaikeuksitta tutustumaan organisaatioiden
avoimeen verkkoviestintaan ja pystyttiin toteuttamaan haastattelut ja tyopajat
sujuvasti.  Yleistd  onnistumista heikentda vahainen  aktivoituminen

organisaatioissa tavoiteltuun osaamisen yhteiseen kehittamiseen.

Teemahaastattelut saatiin jarjestymaan hyvin haastateltavien tyoétilanteeseen
soveltuvin tavoin. Haastattelujen anti opinnaytteen aineiston kannalta oli

merkittavin kaytetyista interventioista.

TyOpajoihin osallistuminen ja suunniteltu eteneminen olivat tyydyttavia.
Tyo6pajoihin  olisi toivottu laajempaa ja monipuolisempaa osallistumista,

vaikkakin keskustelu ja ideointi olivat vilkkaita toteutuneessa muodossakin.

Opinnaytteelle asetettuihin tavoitteisiin ei paasty opastavan
kehittamisympariston osalta. Opastavaa kehittdmisymparistda ei otettu kayttoon
opinnaytteen teon aikana, eika sita tulla todennakoisesti ottamaan sellaisenaan
kayttoon mydhemminkaan. Opastavan kehittamisymparistdon epaonnistuminen
johtuu luultavasti siita, ettd opinnaytteen aihetta ei saatu sidottua tarpeeksi
organisaatioiden toimintaan. Opinnaytetyon tavoitteet eivat syntyneet

organisaatiolahtoisina vaan enemman tutkijan maarittelemina.
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Opinnaytetyon  paatuotokset ovat Kkirjallisen  opinnaytetyon  lisaksi
haastatteluissa ja tydpajoissa tapahtunut henkiléston aktivointi avoimessa
verkkoviestinndssa osaamisen sekd demonstroitu menetelméa Kkollektiivisen

verkkoviestintaosaamisen kehittamisen aloittamiseksi.

Tutkimusmenetelman ja interventioiden soveltuvuus tutkittavaan alueeseen
voidaan Kkyseenalaistaa, vaikkakaan mitdan selkeitd edelld mainitsemattomia
puutteita ei olekaan tiedossa. Interventioiden olisi voinut ajatella tapahtuvan
verkossa huomioiden kohdealueena olevan avoimen verkkoviestinnan hengen.
Tutkimusmenetelmiksi  olisi ~ voinut  mahdollisesti  valita  avoimeen
verkkoviestintdymparistodon sijoittuvia ja avoimuuden henkea korostavia
menetelmid. Tutkimusmenetelmia valittaessa soveltuvia verkossa toteutuvia
menetelmia ei ollut tiedossa. Muiden kuin vakiintuneiden menetelmien kayttoé

olisi my0os voinut olla liilan vaativaa perehtymiseen vaadittavan ajankayton takia.

Tulokset painottuivat verkkoviestintdosaamisen kehittdmisen ja
verkkoviestintdosaamisen johtamisen valille, jolloin molemmista kertyi tietoa,
mutta kumpaankaan osa-alueeseen ei paasty erityisesti syventymaan.
Tutkimusta aloitettaessa ei ollut tiedossa mitdan vastaavia verkkoviestinnan
johtamiseen liittyvia tutkimuksia, joten valittua syventyvampaan tutkimukseen ei

ollut perusteita.

7.2 Luotettavuus ja hyodynnettavyys

Toimintatutkimuksellinen 1ahestymistapa ei anna mahdollisuuksia yleistamiseen
ja lahestymistapaa on kritisoitu tutkijariippuvaisuudesta (Metsamuuronen 2008,
32). Tutkimuksen tuloksia ei voida siis yleistdd, mutta kahden
korkeakouluorganisaation samankaltaisuus avoimen verkkoviestinnan
osaamisessa ja ongelmissa antaa mahdollisuuden olettaa, ettda Suomen muissa

korkeakouluorganisaatioissa tilanne ei olisi merkittavasti erilainen.
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Aineiston analyysin luotettavuutta vahvistaa ja heikentdaa vain yhden tutkijan
osallistuminen. Jos sama tutkija haastattelee ja analysoi, niin se lisda

luotettavuutta. Samalla se myos sokeuttaa virheille. (Hirsjarvi & Hurme 2011.)

Reliabiliteettia ja validiutta ei voida maarittaa perinteisesti, koska kyseessa ol
kvalitatiivinen tutkimus. Reliabiliteettia ja validiutta voitaisiin parantaa
triangulaatiolla tai osallistujatarkistuksella (Hirsjarvi & Hurme 2011). Naihin
menetelmiin ei ollut tdman opinnaytteen puitteissa mahdollisuutta. Saadut
tulokset vastasivat sisalloltaan erittdin hyvin Kkirjallisuutta, mika nostaa

luotettavuutta.

Keratyn aineiston luotettavuutta arvioidessa tulee huomioida, ettd osallistujien
maara suhteessa populaatioon eli tutkittavien organisaatioiden koko
henkildokuntaan oli vahainen. Keratty aineisto on varmasti jonkin verran
keskittynyt verkkoviestinnan osaajiin ja vahemman edistyneiden henkildston

jasenten nakemykset eivat nay tuloksissa tasavertaisesti.

Tulosten  hyddynnettdvyys on helpointa tutkimukseen osallistuneille
haastateltaville ja tydpajaan osallistuneille aiheen ja kasittelytavan tuttuuden
kautta. Organisaatioiden nakokulmasta hyodynnettdvyys on helpointa
korkeakouluilla, mutta avoimen verkkoviestinnan osaamisen kehittaminen on
ajankohtaista kaikissa organisaatioissa. Kaikkia osaamisen johtamisen
kehittdmisehdotuksia ei ole jarkevaa hyddyntaa sellaisenaan pienissa
organisaatioissa, mutta monialaista henkildst6d omaavissa julkisen sektorin

organisaatioissa ehdotukset tulisi olla sovellettavissa helposti.

7.3 Loppupaatelmat

ISAT-yhteisty0 hidastui ja jai etenemisensa osalta odottamaan kansallisia
linjauksia ammattikorkeakoulujen itsenaisyydesta ja mahdollisista yhdistymisista
opinnaytteen teon aikana. Taman takia [ISAT-yhteistyon merkitys
opinnaytteessakin vaheni aineiston analyysia tehtdessa ja opastavan

verkkoviestintaympariston kayttéonoton koittaessa.
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Avoin verkkoviestinta nayttaisi olevan yleistymassa seka laajenemassa ja
avoimen verkkoviestinndn hyodyntaminen tulee yha suotuisammaksi
ammattikorkeakouluille. Hydédyntaminen vaatii avoimen verkkoviestinnan
ideologioiden ymmarrystd ja suhteuttamista organisaatiokulttuuriin. Ei
luultavasti voida edeta niin, etta tyontekijat valitsevat parhaaksi katsomansa
tydskentelytavat verkkoviestintaymparistoissa, mutta ei voida mydskaan kayttaa
johdon sanelemia menetelmia, jotka eivat yleensd pysty huomioimaan

tydntekijoiden kaytantoja.

Opinnaytetyon tekeminen ja tutkimuksen toteuttaminen antoi paljon syventavaa
tietdmysta avoimesta verkkoviestinnasta korkeakouluorganisaatiosta. Varsinkin
avoimeen verkkoviestintdan asennoitumisen tarkeys osaamisen kehittdmisessa
korostui  ennalta tiedettyyn  verrattuna.  Avoimen  verkkoviestinnan
monimuotoisuus ja  verkkoviestijan omavaltaisuus  kayttaytymisessaan
vaikuttivat olevan vielakin voimakkaampia kuin opinnaytetta aloittaessa saattoi

odottaa.

Avoimuus  verkkoviestinnassa  vaikuttaisi olevan  vakiintumassa ja
verkkoviestintaa tyossaan tarvitsevien seka heidan johtajiensa tulisi rakentaa
osaamistaan avoimuuden lisdantyminen huomioiden. Avoimuuden hyétyja voi
olla suoraviivaisempi tiedon jakaantuminen jopa globaalisti niin tyontekijan
asiantuntijuuden alueella kuin yleisen tydelaman kehittdmisen alueella.
Avoimuuden kautta on mahdollista myds |0ytdd yhteistyotd niin yli
organisaatiorajojen kuin suuremman organisaation sisalla vahemman tuttujen
kollegoiden kesken. Avoimuuden haittoja voi olla organisaation sisadisen
yhteishengen yllapitdmisen vaikeutuminen tai omaksi koetun tiedon leviaminen
tahattomasti ulkopuolisille. Avoimuuden ja tiedon jakamisen periaatteita voidaan
myoOs harjoitella ja hyddyntaa suljetussa yhteisdssa pyrkimalla hiljaisen tiedon

runsaampaan levittamiseen.

Avoimuuden lisdantyminen voi olla johtajille hyvinkin haastavaa. Aiemmin
organisaation sisainen johdon ja alaisten vuorovaikutus saattaa siirtya
ulkopuolisille avoimeksi verkkoviestintdymparistdihin. Alaisten kritiikki tai

tyytymattomyys saattaa ilmeta avoimesti verkkoviestintdymparistossa jopa
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aiemmin kuin johto saa tietda siitd. Haasteiden luultavasti lisdantyessa
avoimuuden hyotyina voi kuitenkin ilmeta esimerkiksi kriittista tietoa alaisten
kayttaytymisesta, mika olisi voinut muuten jdadd huomaamatta. Avoimuus
verkkoviestinnassa muuttaa  joka  tapauksessa  johtamisymparistdoa

peruuttamattomalla tavalla, jos ei viela nyt, niin viimeistaan lahivuosina.

Tutkimuksen organisaatioiden verkkoviestintakaytannot ovat hyvin tyontekijasta
riippuvia, eika erityista vaikuttavaa johdon ohjausta tai sdantelya ole olemassa.
Osa tyontekijoista hyodyntaa aktiivisesti avointa verkkoviestintaa tyossaan ja
osa ei suostu osallistumaan ollenkaan, vaikka viestid hyddyllisyydesta on
kollegoilta varmasti jossain vaiheessa saatu. Osa tyontekijoistd erottelee
henkilokohtaisen  elaman ja  ty6elaman  verkkoviestintdymparistdjen
osallistumisen ja osa taas pitdd oman asiantuntijuuden ja verkkoidentiteetin
nayttamisen samanlaisena kaikissa verkkoviestintdymparistoissa

asiayhteydesta riippumatta.

Tutkimuksen organisaatioiden johto ei ole eritellyt verkkoviestinnan johtamista
viestinnan johtamisesta erilliseksi johtamisen osa-alueeksi.
Verkkoviestintdymparistdt katsotaan kuuluvaksi perinteiseen johtamiseen eika
erittelylle ole ollut viela tarvetta. Johto on kuitenkin havainnut verkkoviestinnan

johtamisen tarkeyden kasvun ja pyrkii huomioimaan tdman jatkossa.

Verkkoviestintdosaamisen kehittamista itsessaan ei tutkimuksen
organisaatioissa johdetusti juurikaan tehda vaan osaamisen kehittdaminen talla
alueella katsotaan kuuluvaksi yleisesti viestinnan tai tietotekniikan osaamisen
alueisiin. Osa henkilostosta kehittdd omaa osaamistaan verkkoviestinnan
alueella omaehtoisesti eika johdolta tuleva ohjaus kosketa juurikaan osaamisen

kehittamisen tapaa tai sisaltoa.

Verkkoviestintdosaamisen kehittdminen kollektiivisesti on rajoittunut lahes
kokonaan verkkoviestintavalineiden kaytdon opetteluun. Verkkoviestinnan
abstraktien osa-alueiden kuten viestintastrategioiden tai verkkoidentiteetin
hallinnan tapaisia kokonaisuuksia ei kollektiivisesti kasitelld organisaatioiden

tasolla.
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Keskeista verkkoviestintdosaamisen kehittdmisessa tutkimuksen
organisaatioissa olisi tehda avoin verkkoviestintd tutuksi ja nakyvaksi
osaamisen osa-alueena. Johdon tulisi formaalisti ohjeistaa avoimen
verkkoviestinnan hyddyntamistd ja mahdollisten ongelmien valttamista.
Hiljaisen tiedon jakamiseksi tulisi perustaa jatkuvia toimintamalleja, jotka
hyodyntaisivat mahdollisuuksien mukaan avoimia verkkoviestintdymparistoja.
Avoimuuden lisdantymiseen asennoitumista tulisi kasitelld organisaatioissa
monipuolisesti, jotta puolestapuhujat ja vastustajat I6ytaisivat yhteisia
keskustelun mahdollisuuksia. Kuilua osaajien ja kieltaytyjien valille ei saisi
paastaa syntymaan. Johdon tulisi toimia avoimesti esimerkkina asiantuntijana
verkkoymparistdssa toimimisessa ja pyrkia vahintdan avaamaan keskustelua

asiasta, vaikka resursseja esimerkkina toimimiseen ei olisi.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimukseksi suositellaan ensisijaisesti laadullista tutkimusta avoimen
verkkoviestinnan kaytantdjen yleisyydesta ja hyodyllisyydesta
asiantuntijatydssa. Taman tutkimuksen perusteella asiantuntijaty6ssa saattaa
esiintya hyvinkin tehottomia kaytantoja ja toisaalta yksittaiset kayttajat saattavat
osata tehokkaita menetelmia, mutta nama kaytannot eivat siirry valttamatta

l&heisille kollegoille.

Jos tutkittavassa organisaatiossa halutaan kehittdad verkkoviestintdosaamisen
johtamista, niin jatkotutkimuksen aiheena Voisi olla jokin
verkkoviestintdosaamisen johtamisen kehittamistoimenpiteen toteutus ja
dokumentointi. Jatkotutkimuksen aiheena VOisi olla myos
verkkoviestintdymparistdjen hyoddyntdmisen ja avoimeen verkkoviestintaan

osallistumisen ohjeistusten luonti, testaus ja julkaiseminen.
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Haastattelurunko

1. Valmistelu (5-10min)
a. Haastattelun luottamuksellisuus
b. Tietoja julkaistaan niin, etta ei voi yksiloida
c. Haastattelu tallennetaan, tallennetta ei luovuteta kolmansille
osapuolille
d. Voidaan keskeyttaa tai peruuttaa osallistuminen
e. Nimi, titteli, tehtdvankuva
f. Haastattelu kasittaa verkkoviestintaan liittyvia asioita ja erityisesti
avoimeen kohdentamattomaan verkkoviestintaa liittyvia asioita
g. Kaydaan lapi mitd on avoimen kohdentamaton verkkoviestinta
2. Yleinen verkkoviestinta (10-15min)
a. Nykytila
i. Miten verkkoviestinta liittyy tydnkuvaan
ii. Mita avoimeen kohdentamattomaan verkkoviestintaan
liittyvia tehtavia tydssa
iii. Mita verkkoviestintavalineita kaytdssa, minkalaista kayttdoa
b. Haasteet/vaikeudet/ongelmat/muutoskohteet
i. Mita yleisia verkkoviestinnallisia haasteita tydossa
c. Toiveet/osaamisen kehittdminen
i. Mika on yleinen suhtautuminen oman verkkoviestinnan
kehittamiseen ja minkalaisia toiveita tyon ja
verkkoviestinnan suhteen jatkossa (urakehitys tms.)
3. Taidot (15-25min)
a. Nykytila
i. Mita verkkoviestinnallista koulutusta ja kokemusta
ii. Minkalaista osaamista tarvitsee avoimen
kohdentamattoman verkkoviestinnan osalta tyossa ja
muussa toiminnassa (yksityiskohtaisesti)
b. Haasteet/vaikeudet/ongelmat/muutoskohteet
i. Onko riittamatonta osaamista avoimessa
kohdentamattomassa verkkoviestinnassa, mita
seuraamuksia
c. Toiveet/osaamisen kehittdminen
i. Toiveet ja osaamisen kehittamiseen liittyvat ajatukset
avoimen kohdentamattoman verkkoviestinnan osalta
4. Asennoituminen verkkoviestintaan (15-25min)
a. Nykytila
i. Minkalainen on “verkkopersoona” ty0ssa ja muussa
toiminnassa
ii. Minkalainen on avoimen kohdentamattoman
verkkoviestinnan osalta verkkoprofiloituminen
iii. Suhde avoimen kohdentamattoman verkkoviestinnan
nykykehitykseen
iv. Suhde avoimen kohdentamattoman verkkoviestinnan
toteutumiseen omassa organisaatiossa/omassa tiimissa/
oman johdon alaisuudessa
v. Minkalainen on sosiaalinen rooli (aktiivi, opastaja, seuraaja
yms.) omassa verkkoviestintaymparistdssa tydssa ja
muussa toiminnassa
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b. Haasteet/vaikeudet/ongelmat/muutoskohteet liittyen
asennoitumisessa verkkoviestintaan
c. Toiveet/osaamisen kehittdminen
i. Mita toivoisi muuttuvan
ohjeistuksissa/tyotavoissallinjauksissa omalla
kohdalla/omassa tiimissa/johdossa avoimen
kohdentamattoman verkkoviestinnan osalta
5. Lopuksi (5-10min)
a. Mita toivoo eniten omassa organisaatiossa kehittyvan avoimen
kohdentamattoman verkkoviestinnan osalta
b. Mita toivoo opinnaytteessa valmistuvalta oppaalta
c. Mita haluaa viela sanoa aiheeseen liittyen



Liite 2
Suunnittelutyopajasuunnitelma

Avoimen verkkoviestinnan suunnittelutyopaja 9.5.2012 (3h)
Johdanto (10min)

- Yleisesti tilaisuuden luonteesta ja rakenteesta
- Osallistujien esittely
Tehtava A (25min)

- Parittain tai pienryhmassa keksitaan viidesta verkkoviestintaan liittyvasta
aihealueesta joko yleisia virheita, haasteita, tehottomuutta aiheuttavia
tekijoita tai parhaita kaytanteita.

- Muodostetut asiat kaydaan lapi muiden ryhmien kanssa

Tehtava B (25min)

- Parittain tai pienryhmassa keksitaan esimerkki fiktiivisesta henkildsta, joka
tydskentelee ammattikorkeakoulussa ja toimii avoimessa
verkkoviestintdymparistossa. Fiktiivisesta henkildsta on tarkoitus tehda
mahdollisimman paljon vaikeuksia aiheuttava johtuen heikosta
osaamisestaan liittyen avoimiin verkkoviestintaymparistoihin. Henkilon
kuvaus jaetaan muiden ryhmien kanssa ja pyritaan I0ytamaan
mahdollisimman hyva suunnitelma osaamisen kehittdmiseksi ja
verkkoviestinnan ohjaamiseksi.

Tehtava C (30min)

- Kaydaan yhteisesti lapi aiemmin tehdyissa haastatteluissa I10ytyneita
avoimen verkkoviestinnan haasteita ja pohditaan niihin ratkaisuja.
Tauko (15min)

Yleinen keskustelu (30min)

- Keskustellaan vapaasti tydoskentelemista verkkoviestintdymparistoissa ja
avoimen verkkoviestinnan kehittymisesta.
Oppaan luonnostelu (30min)

- Suunnitellaan yhdessa wikimuotoisen verkkoviestinnan oppaan kehyksia ja
sisaltoa.
Yhteenveto (15min)

- Vedetaan yhteen tyopajan anti ja suunnataan katseita syksyn tydpajaan ja
muuhun jatkoon
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Jalkauttamistyopajasuunnitelma

Avoimen verkkoviestinnan jalkauttamistyodpaja 18.9.2012 (2,5h)

Johdanto (10min)

- Yleisesti tilaisuuden luonteesta ja rakenteesta

- Osallistujien esittely

Opaswikin esittely (35min)

- Wikin toimintaidean lapikaynti

- Wikin rakenteen lapikaynti

Tehtava (35min)

- Ryhmasséa/parin kanssa luodaan wikioppaan mukainen kuvaus avoimeen
verkkoviestintaan liittyvasta ilmiosta

Tauko (15min)

Wikiin lisays (20min)

- Kaydaan lapi ryhmien ilmiét ja arvioidaan niiden soveltuvuus wikin suhteen

Miten hyodynnettaisiin (20min)

- Suunnitellaan yhdessa wikioppaan kayton tapoja ja siihen liittyvia haasteita.
Suunnitellaan myds wikin tekninen toteutus

Jalkauttaminen ja yhteenveto(10min)

- Suunnitellaan wikioppaan jalkauttaminen ja jatkotoimenpiteet



