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1 Johdanto

Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman (myéhemmin Siun
sote) strategia on laadittu vuosille 2017-2018. Strategiakausi on poikkeuksellisen
lyhyt johtuen valtakunnallisesta sote- ja maakuntauudistuksesta. Yksi Siun soten
strategisista toiminnan johtamisnakokulmista on kyvykkyyden ja osallisuuden li-
saaminen. Kriittiseksi menestystekijaksi on nostettu muun muassa digitalisaation
hyodyntaminen. Maakunnallisena organisaationa, jossa palvelutuotanto on ha-
jautettu koko Pohjois-Karjalan toiminta-alueelle ja Heinavedelle, on haasteita yh-
denvertaisen ja ajantasaisen tiedonkulun varmistamisessa organisaation sisalla.
Onnistuminen sisaisessa viestinnassa vaikuttaa yleensa suoraan tyéhyvinvoin-
tiin. Johtamisjarjestelma on sisaisen viestinnéan keskeisin valine. Lisaksi hyddyn-
netaan kaikille yhteisia, sahkoisia sisaisen viestinnan kanavia. (Siun soten toi-

minta- ja taloussuunnitelma 2018-2020.)

Tieto- ja viestintateknologian kehittyessa olemme siirtyneet verkostojen aikakau-
teen. Elamme verkostotaloudessa ja verkostojohtaminen on paivittaista arkea.
Verkostotaloudessa toimintaa ohjaa avoimuus, nopeus, yhteistoiminta, tiedon ja-
kaminen ja globaalisuus. Globaalissa tulevaisuuden johtaminen 2020-projektissa
on muun muassa etsitty tulevaisuuden johtamisen haasteita ja mietitty uusia ide-
oita niiden ratkaisemiseksi. Sydanmaalakan (2012) teoksessa Alykas johtaminen
7.0 on esitelty naita tulevaisuuden johtamisen haasteita, joita edella mainitussa
tutkimuksessa nousi esille. Keskeisena haasteena nousi esille jatkuva uudistumi-
nen, lisdéntyva monimutkaisuus ja innovatiivisuuden vaatimukset. Itsensé johta-
minen seka luottamuksen saavuttaminen koettiin myds haasteelliseksi. Tutki-
mustulosten mukaan virtuaalijohtaminen, verkostojohtaminen ja ekosysteemin
johtaminen koetaan tulevaisuudessa erittain tarkedna. Suomessa on tutkittu
myos tulevaisuuden johtamisen haasteita ja ne ovat pitkalti samankaltaiset kuin

muuallakin maailmassa. (Sydanmaalakka 2012.)

Hajautetussa organisaatiossa ylimman johdon tuki on ensiarvoisen tarkeaa. Or-

ganisaation kaikki toimipisteet tulee huomioida strategisessa suunnittelussa ja



voimavarojen suuntaamisessa. Hajautetulle tydnteolle on tarjottava riittavat, toi-
mivat ja helposti kaytettavat viestinta- ja yhteistyovélineet. Reaaliaikaisen ja oi-
kean tiedon saanti on pystyttava takaamaan kaikissa hajautetuissa yksikoissa
vuorokauden ympari. Parhaat tulokset syntyvat, kun tyoyhteiso tuntee puhalta-
vansa yhteiseen hiileen. Hajautetussa organisaatiossa tata pystytaan tukemaan

sahkoisten tydvalineiden avulla. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 126, 154.)

1.1 Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma

Siun sote tuottaa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita 14 kunnan alueella Poh-
jois-Karjalassa ja Heinavedella noin 164 000 asukkaalle. Maantieteellisesti Siun
sote on jaettu neljaén alueeseen: pohjoiseen, lantiseen, eteldiseen ja keskiseen
alueeseen. Siun sote on rakenteellisesti matriisiorganisaatio, jossa linjaorgani-
saation toimialueiden lapi leikkaa yhteiset palvelut. Yhteiset palvelut luovat edel-
lytyksia varsinaiselle sote-palvelujen jarjestamiselle ja tuottamiselle. Siella luo-
daan edellytyksia muun muassa johtamista tukevien tyokalujen kaytélle. Siun
soten perustehtavana on jarjestaa yhdenvertaisilla periaatteilla alueen vaestolle
ne sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut, jotka lainsaadannén mukaan kuntalai-
sille kuuluvat. Siun sote jarjestaa myds pelastuslaissa maaritetyt alueellisen pe-
lastustoimen palvelut. Kuntayhtyma jarjestaa lisaksi ymparistoterveydenhuollon
ja leirintaalueviranomaistehtéavat silté osin, kuin kunnat ovat antaneet nadma teh-
tavaksi Siun sotelle. (Siun sote 2018; Maakuntaliitto 2018.)
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Kuva 1. Siun soten aluejako (Siun sote 2018).

1.2 Intranetin nykytilanteen kuvaus ja lahtékohdat opinnaytetydlle

Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymassa (PKSSK) ra-
kennettiin uusi intranet muutamia vuosia sitten. Organisaatiouudistuksen myo6ta
tarvitaan intranet, joka palvelee kaikkia Siun soten toiminta-alueita. Tutkimustyon
aloittamishetkellda keskussairaalassa ja maakunnissa oli kaytossa entiset intra-
netit, seka liséksi kaytdssa on Siun soten vdliaikainen intranet, joka on lahinna
paikka konsernin yhteisille ja yksikéiden omille ohjeille, uutisille ja tiedotteille. Or-
ganisaatiossa yhdeksi tarkeaksi strategiseksi painopistealueeksi on asetettu pal-
velutuotannon tarpeita tukevan intranetin kehittaminen (Siun soten toiminta- ja
taloussuunnitelma 2017-2019). Tulevan maakunta- ja sote-uudistuksen vuoksi

intranetin kehittdmisprojektia on kuitenkin paatetty siirtda toistaiseksi. Digitalisaa-



tion kehittaminen on yksi merkittava osa maakunta- ja sote-uudistusta, johon in-
tranetin kehittdminen osaltaan kuuluu. Maakunnan velvollisuudeksi tulee jarjes-
téa sosiaali- ja terveyspalveluja, joiden tuottamisesta vastaa maakunnan liikelai-
tos. Peruspalvelut asukkaat saavat sote-keskuksista, jotka voivat olla julkinen tai
yksityinen. Intranet-uudistus tulee koskemaan téassa palvelutuotantorakenteessa
todennakoisesti maakunnan liikelaitosta. Sote-keskuksissa toimivien yksityisten
tuottajien kanssa tapahtuva viestinta, tiedon jakaminen ja tiedon tuottaminen tu-
lee jarjestaa extranetin kautta. Maakuntien ICT-palvelukeskus Vimana perustet-
tiin 3.7.2017. Vimana Oy tekee yhteistyotd maakuntien kanssa yhteisen digitaa-
lisen viestinta- ja tydskentely-ympariston suunnittelussa. (Maakunta- ja sote-
uudistus 2018.)

Opinnaytetyon perustana on tuoda esille nakdkulmia uudenlaisesta hajautetun
organisaation viestintakulttuurista, jossa "kaikki viestii”. Opinnaytetyd painottuu
koulutusohjelman mukaiseen opintosisaltoon, keskittyen johtamisen nakdkul-
maan. Tutkimustyon avulla pyritaan loytamaan lahivuosina alkavalle Siun soten
intranet-projektille kehittamisideoita virtuaalisessa johtamisviestinnassa ja tuo-
maan esille sosiaalisen intranetin hyddyllisyys organisaation menestystekijana.
Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, aiempien tutkimusten ja tassa opinnay-
tetydssa saatujen tutkimustulosten perusteella tehtyjen johtopaatosten ja kehitta-
misehdotuksien tarkoituksena on antaa pohja sosiaalisen intranetin toiminta-
suunnitelmalle, jonka toteutettavuudesta ja ajankohdasta paattaa toimeksiantaja.
Opinnaytetyo toteutetaan toimeksiantona Siun sotelle. Tutkimustydén ohjaajana
toimii kehittdmisjohtaja Anu Niemi ja Karelia-ammattikorkeakoulun puolelta oh-
jaajana on lehtori Mikko Hyttinen.

1.3 Miksi sosiaalinen intranet?

Isoissa, hajautetuissa organisaatioissa, kuten Siun sote, tarvitaan tehokasta,
avointa ja yhteisollisyytta vahvistavaa sisaista viestintda. 1.1.2017 tehdyn ison
organisaatiomuutoksen ja tulevan valtakunnallisen sote- ja maakuntauudistuksen

vuoksi strategisen johtamisviestinnan tarve Siun sotessa korostuu. Perinteiset
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viestintdkanavat eivat enaa riitd, vaan tarvitaan paivittaista tyota helpottavia vies-
tintdkanavia ja virtuaalijohtamisen tarve tulee myos korostumaan. Yksi Siun so-
ten strategisista johtamisnakokulmista on kyvykkyyden ja osallistavuuden lisda-
minen ja strategiassa on nostettu yhdeksi tarkeaksi painopistealueeksi

palvelutuotannon tarpeita tukevan intranetin kehittaminen. (Siun sote 2017.)

Organisaatioissa on siirrytty yhd enemman kollaboratiiviseen eli yhteisdlliseen
johtamiseen. Paatokset syntyvéat yhteisten keskustelujen tuloksena. Johtami-
sessa hyddynnetaan sosiaalista mediaa ja virtuaalista lasnaoloa. (Otala & Poysti
2008, 153-154.) Yhteisolliseen toimintakulttuuriin, keskindiseen luottamukseen
ja toiminnan tuloksellisuuteen pyrkivassa organisaatiossa tarvitaan monipuolista,
reaaliaikaista ja tehokasta sisaisté viestintaa. Intranet on tarkea henkiloston kayt-
toon rajattu sisdinen tietoverkko. Intranet mahdollistaa tiedon jakamisen organi-
saatiossa ja on erinomainen tiedon ja dokumenttien tallennuspaikka. Taman li-
saksi intranet voi olla paljon muutakin. Nykypaivdnda puhutaan paljon
sosiaalisesta intranetisté ja se on kaytdssa jo monissa julkis- ja yksityissektorin
organisaatioissa.

Sosiaalinen intranet on sisainen viestintdkanava, joka tehostaa toimintaa erilaisia
digitaalisia tydkaluja ja toimintoja organisoimalla. Sosiaalinen intranet on raken-
nettu ihmisten ymparille ja se mahdollistaa koko henkiléston osallistumisen ja
vuorovaikutuksen. Sosiaalinen intranet on organisaatioiden kriittinen komponentti
reaaliaikaisen yhteistyon ja yhteyksien luomisen mahdollistajana. Antamalla jo-
kaiselle mahdollisuus tuoda omat mielipiteensa esille, poistetaan esteita kuten
sijainti, kieli tai tyon taso. Esteiden poistuttua saadaan aikaan merkityksellisia,
avoimia yhteyksid. Henkilokohtaisen sisallon tuottaminen saa tuntemaan omista-
juuden tunnetta ja vaikuttaa myonteisesti tyontekijan sitoutuneisuuteen.
(ThoughtFarmer 2017.)

Yhteisollisyyden luominen verkossa on kytkdksissa digitalisaation megatrendei-
hin. Ihminen haluaa luonnostaan kiinnittyd osaksi yhteis6a ja sosiaalinen intranet
pystyy tukemaan tassa verkostoitumisessa. Johtamisviestinta itsessaan ei enda

ritd, vaan se tulee olla yhteisoéllista kulttuuria luovaa. (Intranet-ostajan opas
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2016.) Aktiiviseen avoimuuteen pyrkivassa tydelaman viestinnassa on piirteita la-
pindkyvyydestd, jakamisesta ja yhteistydstd seka keskenerdisyydesta. Sen
omaksuminen vaatii kuitenkin uusia prosesseja ja uutta osaamista. Keskeista on
organisaation prosesseja ja tavoitteita tukeva sisdisen ja ulkoisen viestinnan
rooli. (Aalto 2012, 73, 91.) Itsenaisen tyoskentelyn merkitys organisaatioissa ko-
rostuu. Tydskentelyssa kaytetddn entista itsendisemmin tietotekniikkaa hyodyksi.
Tyontekijoiden on hallittava suuria tietomaarid ja ymmarrettava niiden valisia riip-
puvuuksia. Organisaatioiden on pystyttava jarjestamaan paivittainen tiedonhal-
linta ajasta, paikasta, kielimuureista ja kaytettavista laitteista riippumattomasti.
Menestys perustuu entistd enemman ajantasaisen tiedon monipuoliseen ja no-
peaan hallintaan ja saatavuuteen. Jarjestelmissa tiedolla on oltava identiteetti ja
se on kuvattava riittavilla asiasanoilla. Tiedon saamisen viiveet, sisallon virheelli-
syys, tiedon ajantasaisuuden heikkous, sen piiloutuminen tai turvattomat kaytto-
oikeudet on laitettava kuntoon. Organisaation tuottavuus kasvaa, kun tyontekija
l6ytad oman tyonsa kannalta oleelliset ja tarkeat tiedot helposti ja nopeasti. Myds
tiedon yhteiskayton ja muokattavuuden vaatimukset ovat kasvaneet liikkuvan ja
etatyon myota. (Lindén 2015, 9-20, 73.)

Tyoterveyslaitos jarjesti (2012—-2014) Dialoginen johtaminen innovatiivisuuden
tekijana” -tutkimusohjelman (DINNO), jossa tutkittiin ja kehitettiin johtamisen ta-
poja ja kaytantdja. Ne edistavat samanaikaisesti tuloksellisuuden, innovatiivisuu-
den ja tydelaman laadun toteutumista. Tutkimusohjelman avulla selvitettiin, miten
organisaatiot voivat toimintaansa ja johtamista kehittamalla saada henkiloston
aloitteellisuudesta, luovuudesta ja innovoinnista kilpailuetua. Dialogisen johtami-
sen keskeisid periaatteita ovat arvostava vuorovaikutus, kuuntelu ja tasavertai-
nen osallistuminen toiminnan kehittamiseen. Pyrkimyksena on kannustaa henki-
|6stb& innovoimaan, mutta myOs saada nakyville asiakkaiden ja muiden
sidosryhmien mielipiteet innovaatiotoiminnassa. Dialogisessa johtamisessa pai-
nottuu johtajan ja johdettavien valinen kommunikaatio ja vuorovaikutussuhteet.
Keskindinen luottamus ja vastavuoroisuus sek& avoimuuteen kannustava ja siita
palkitseva johtamistapa korostuu. Tiedon nahddan olevan valtaa, kun sita jae-
taan. Dialoginen johtaminen edistdd muun muassa organisaation tuottavuutta,

yhteisty6ta ja motivaatiota. (Tyoterveyslaitos 2012, 3, 22.) Sosiaalinen intranet
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voi olla innovaatioalusta, joka lisaa ty6tyytyvaisyyttd, tehostaa viestintaa ja pa-
rantaa organisaation tuloksellisuutta. Toimivan intranetin rakentaminen voi olla
hyvin jarkevaa myos liiketaloudellisesti. (Poutapilvi Oy 2016.) Sosiaalinen intra-
net voi olla tukemassa myds organisaation dialogista johtamista vuorovaikutuk-
sen ja yhteisen toiminnan kehittdmisen kautta. Asiakkaiden ja sidosryhmien ar-
vokkaat mielipiteet voidaan hyddyntaa seuraamalla niita aktiivisesti intranetissa.
Toimiva, hyvin rakennettu ja yhteisollisyytta seka johtamista tukeva intranet edis-
taa ylla mainittuja, organisaation menestykselle tarkeita asioita.

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyo koostuu johdannosta, tutkimustehtavan esittelysta, tyon tietoperus-
tasta, kehittamistyon lahestymistavan ja tutkimusmenetelmien esittelysta seka
tutkimustuloksista ja niista tehdyista johtopaatoksista. Lopuksi esitetaan kehitta-
misehdotukset toimeksiantajalle sosiaalisen intranetin kehittamisprojektia varten.
Johdannossa on esitelty opinndytetydn toimeksiantajaorganisaatio lyhyesti ja
kerrottu tutkimustyon tausta seka lahtokohdat. Luvussa kaksi on esitelty opinnay-
tetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset, teoreettinen viitekehys ja ai-
heen rajaukset. Lisaksi on tuotu esille opinnaytetyon aiheen ajankohtaisuus. Tut-
kimuksen tietoperustassa on kuvattu asiakokonaisuuksia, jotka tuovat esille
sosiaalisen intranetin menestystekijoita virtuaalisessa johtamisviestinnassa. Li-
saksi on raportoitu kirjallisuuskatsaus aiempiin tutkimuksiin. Menetelmaosuu-
dessa on esitelty tutkimustyon lahestymistavat, valitut menetelmat ja niiden pe-
rustelut sekad aineiston raportointi ja analysointitavat. Tutkimuksen tuloksista on
raportoitu keskeisimmat 16ydodkset, jonka jalkeen niista esitetaan yhteenveto ja
johtopéaatodkset. Pohdinnassa arvioidaan tutkimuksellisen kehittamistydn proses-
sia, tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta seka tutkijan omaa ammatillista ke-
hittymista. Viimeisessa luvussa esitetdédn opinnaytetydn toimeksiantajalle sosiaa-
lisen intranetin kehittamisideat ja projektisuunnitelmassa huomioon otettavat

kaytdnnonasiat sekd ehdotetaan jatkotutkimusaiheet.



13

2 Tutkimustehtava

2.1 Opinnaytetyon tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on Siun soten strategiselle ja operatiiviselle johdolle
seka lahiesimiehille suunnatun Webropol-kyselyn avulla tutkia taman hetkista
kulttuuria johtamisviestinnan nakokulmasta. Kyselylla kartoitettiin johtajien ja esi-
miesten aiempia kokemuksia intranetin kaytdsta ja sen mahdollisesta hyddynta-
misesta johtamisen tydvalineena. Toimeksiantajan toiveesta kyselylla selvitettiin
lisdksi Siun soten johtamisosaamisen nykytilaa, mita ei kuitenkaan kasitella tassa
opinnaytetydssa kuin tarvittavilta osin. Opinnaytetyssa raportoidaan keskeisim-
mista sosiaaliseen intranetiin liittyvista piirteista ja kuvataan mahdollisimman tar-
kasti tutkimustyohon liittyva prosessi, kerdtyn aineiston tulokset ja niiden johto-

paatokset.

Kehittamistyd nahdéaan usein systemaattisena prosessina, joka etenee suunni-
telmallisesti. Projektiin osallistuvien oletetaan innostuvan automaattisesti, vaikka
tosiasiassa sitoutuminen on usein pintapuolista. Johto kysyy usein henkildston
mielipiteitd kehittdmissuunnitelmiin, mutta nama eivat toteudu kaytanndssa kui-
tenkaan. (Toikko & Rantanen 2009, 7.) Taman opinnaytetydn avulla halutaan sel-
vittda virtuaalisen johtamisviestinnan nykytilan lisdksi Siun soten johdon ja esi-
miesten valmiuksia vastaanottaa uudenlainen viestinnallinen johtamiskulttuuri ja
saada heidat nain sitoutumaan uuden sosiaalisen intranetin suunnitteluun. Osal-
listaminen on aitoa ja tavoitteellista, pohjautuen strategiaan. Kyselyn tuloksista

poimitaan konkreettisia odotuksia ja toiveita intranet-projektia varten.

2.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon keskeisimpané tavoitteena on tuoda organisaatiolle uudenlaista
nakemysta virtuaaliseen johtamiskulttuuriin ja esittdd sosiaalisen intranetin hyo-
tyjd organisaation tehokkaassa, motivoivassa, osallistavassa ja yhteishenkea li-

saavassa viestinnassa johtamisen kaikilla osa-alueilla. Taman liséksi tavoitteena
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on osoittaa sosiaalisen intranetin mahdollisuudet henkiléston osallistamisessa
avoimen virtuaalisen yhteistyon kautta. Tutkimustulosten pohjalta pyritaan loyta-
maan toimeksiantajalle kehittamisideoita intraprojektin toimintasuunnitelmaan.
Tassa kaytetaan hyddyksi kyselyn tuloksia, haastatteluja, aiheeseen liittyvaa teo-
riaa, valtakunnallisia ja kansainvélisid intratrendeja ja aikaisempia Suomessa
tehtyja tutkimuksia. Tutkimustulosten avulla pyritddn vahvistamaan ennakkokasi-

tysta sosiaalisen intranetin tuomista hyodyista organisaatiolle.

Webropol-kyselyn tavoitteena on saada vastaus tutkimuskysymykseen: Millai-
sena Siun soten johtajat ja esimiehet nakevat intranetin merkityksen ja roolin joh-
tamisen eri osa-alueilla sekd mitkd ovat heidan odotuksensa ja toiveensa tule-
valle Siun soten sosiaaliselle intranetille virtuaalisen johtamisviestinnén

tyovalineena?

Millaisia aiempia kokemuksia Siun soten johtajilla ja esimiehilla on intranetin kay-

tosta johtamisen tyovalineena?

Mitk&a asiat ja osiot intranetissa ovat tarkeita Siun soten johdolle ja esimiehille

sekd mita johtamisen tydvalineita he intranetiin kaipaavat?

Nakevatko Siun soten johto ja esimiehet intranetin paivittaisjohtamisen tyovali-

neena ja vuorovaikutusvélineena?

2.3 Teoreettinen viitekehys ja rajaukset

Tutkimustydn teoreettisessa viitekehyksessa tuodaan esille sosiaalisen intranetin
menestystekijoita virtuaalisessa johtamisviestinnassa. Tahan pyritdan kasittele-
malla yhteisollisten viestintavalineiden hyddyntamista hajautetussa organisaa-
tiossa ja virtuaalisen johtamisviestinnan haasteita sekd mahdollisuuksia. Perin-
teistd viestintd& on verrattu virtuaaliseen viestintdan ja vuorovaikutuskanavana
on verrattu myods perinteisen intranetin ja sosiaalisen intranetin eroja. Lisaksi teo-
riaosuudessa on esitelty aiheeseen liittyvien aiempien tutkimusten keskeisimpia

tuloksia.
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Tutkimustyd on kohdesidonnainen ja paikkasidonnainen, mutta rajausta on ha-
luttu valjentaa benchmarkingin kautta my6és muihin organisaatioihin. Aiheen ra-
jausta on tehty kirjallisuuteen, artikkeleihin ja aiempiin tutkimustoihin tutustu-
malla. Tiedonhakua on tehty Kkirjastoista, elektronisista tietokannoista ja
internetistd. Menetelmiksi on valittu kirjallisuuskatsaus, kysely ja haastattelu
(benchmarking), koska niiden on arvioitu antavan parhaimman informaation tut-
kimustydlle. Kirjallisuuden valinnassa on kaytetty lahdekritiikkia. Lahdemateriaa-
liksi on pyritty valitsemaan teoksia, joiden kirjoittajat ovat tunnettuja ja arvostet-
tuja. Vanhoja lahteitd kaytettiin niiltd osin, kuin teoria on suhteellisen
muuttumatonta ja tuoreita lahteitd muuttuvan tutkimustiedon osalta. Internetin
lahteiksi on valittu vain ne, joissa on uskottavasti tutkittua tietoa aiheesta. Opin-
naytetyossa ei kasitella tarkemmin sosiaalisen intranetin teknisia ominaisuuksia

ja mahdollisuuksia eikd myodskaan tarkastella Siun soten muita viestintdkanavia.

2.4 Tutkimuksen luonne ja ajankohtaisuus

Opinnaytetyd on tybelamalahtodinen, uudistamiseen ja kehittdmiseen perustuva
soveltava empiirinen tutkimus. Tutkimuksen kohdeilmié on sosiaalinen intranet,
jonka kaytettavyytta ja hyodyllisyytta tarkastellaan virtuaalisen johtamisen nako-
kulmasta hajautetussa matriisiorganisaatiossa. Tutkimus noudattaa luonteeltaan
toimintatutkimuksen perusteita, jossa tutkimusote on monimenetelméinen. Tut-
kimuksessa on my6s osia tapaustutkimuksesta. Tutkimuksessa keskitytdan 0y-
tamaan hyvia, kaytannonlaheisia ratkaisuja organisaation virtuaaliseen johtamis-
viestintddn ja sitd kautta kartuttamaan organisaation sosiaalista padomaa.
Tybelamalahtoisessa kehittdmistydsséa korostuu eettiset saannot. Opinnayte-
tydssa noudatetaan huolellisuutta, tarkkuutta ja rehellisyytta. Tutkimukseen osal-
listuville on kerrottu tyon tavoitteet ja mik& on heidan roolinsa tassa tutkimuksel-
lisessa kehittamistydssa. Tutkimusstrategiana on koota Siun soten tulevalle
intranet-projektille tutkimusaineistoa monipuolisesti ja kasitelld sekd analysoida
sita objektiivisesti. Tutkimustuloksia verrataan aiemmin aiheesta tehtyihin tutki-

muksiin.

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen, silla johtamisviestinndn merkitys organi-

saatioissa kasvaa jatkuvasti. Kehittamistyon tulokset voivat olla hyddyksi myds
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valtakunnallisesti, koska monissa organisaatioissa on menossa tai alkamassa in-
tranet-uudistus. Yhteisollisyyden luominen verkossa on kytkdksissa digitalisaa-
tion megatrendeihin. Ihminen haluaa luonnostaan kiinnittya osaksi yhteisoa ja so-
siaalinen intranet pystyy tukemaan tassa verkostoitumisessa. Perinteinen
johtamisviestinta ei enéda riitd, vaan viestinnan taytyy olla yhteista kulttuuria vah-
vistavaa ja yhteisollisyytta tukevaa. Johtajien tulee kuulua yhteis6on ja tassa di-
gitaaliset vélineet voivat olla apuna. (Intranet-ostajan opas 2016.) Taman tutki-
muksellisen kehittamistydon myota pyritdan kehittaéméén Siun soten johdon ja
esimiesten mahdollisuutta olla l&asn& henkildstonsa arjessa entista enemman in-

tranetin avulla.

3 Sosiaalinen intranet virtuaalisen johtamisviestinndn me-

nestystekijana

Ihmiset muodostavat yhteisoja virtuaalisessa tyotilassa, ja jokaisella on siella
oma roolinsa. Virtuaalinen tyttila sisaltyy ihmisten tydhon. Tyétiloihin muodostuu
tiedon historia, jolloin se toimii samalla yhteisena arkistona. Virtuaalinen tyétila
tarjoaa mahdollisuuden luoda uutta tietoa samalla kun tyéskennellaan. (Otala &
Poysti 2008, 38, 120.) Yksi tarkeimmista virtuaalisista tyotiloista on organisaation
siséinen verkko eli intranet. Intranet on organisaatiolle hyvin henkilékohtainen ja
iimentaa sen identiteettia. Sosiaalisessa intranetissa kaikki organisaation ihmiset
luovat yhdessa sisaisen viestinnallisen kulttuurin ja osallistuvat tiedon tuottami-
seen seka jakamiseen. lhmiset ovat lasna omalla persoonallaan, joka lapivalai-
see organisaation ilmapiirin ja kulttuurin. Intranetin ratkaisut ovat kiintea osa or-

ganisaation johtamista. (Intranet-ostajan opas 2016.)

3.1 Sisaisen viestinnan haasteet

Sisdinen viestinta vaikuttaa kaikkialla organisaation toiminnassa. Se on esimies-
tyon valttdmaton osa-alue. Se vaikuttaa myos organisaation ulkoiseen imagoon,

mika tuo edellytykset menestykselle. John Smythe (1997) on todennut ihmisten
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ymmartamyksen lisdantyvan kiinnittamalla huomiota johdon ja esimiesten johta-
mistaitoihin ja viestintdan sen osana, ei niinkaan informaatiota liséamalla. Taman
saman havainnon teki Suomessa muun muassa tohtori Jussi T. Koski, joka keksi
tiedon ylitarjonnalle termin "infodhky”. Organisaatiossa voi olla tilanne, etta tietoa
on likkaa, mutta silti liian vahan. Tama tarkoittaa, etté saatavilla olevasta tiedosta
ei osata tai ehdita suodattaa oleellista. Tieto voi olla my6s vaikeaselkoista tai laa-
dullisesti huonoa. Smythe (1997) on méaarittanyt sisaiselle viestinnélle seuraavat
tehtavat, jotka patevat viela tana paivanakin:

e oOrganisaation arvojen ja kulttuurin sisaistaminen

e sisdisen toimintatavan ja ulkoisen kuvan saumaton nivoutuminen toi-
siinsa

e O0man tydn ja organisaation tehtavan ndkeminen osana laajempaa koko-
naisuutta

e vision kirkastaminen

e tosiaikainen tiedonvirta — l&pinékyvyys

e sitoutuminen ja yhteiskuntavastuu

e kuunteleminen ja vuoropuhelu

e integroitu, vastaanottajalahtdinen viestinta
(Smythe 1997, Juholinin 1999, 13, 38-42 mukaan.)

Sisdisessa viestinndssd on omat haasteensa. Aberg (2006, 111-112) on ldytanyt
haasteita nelja. Ensimmaiseksi haasteeksi han nimeaa tietojen likkumisen. Tieto
likkuu lilan vahan, eikéa savuta ihmisia. Talloin syntyy helposti uutistyhji6ita, jotka
taytetaan puskaradion huhuilla. Uutistyhjiditd syntyy helposti esimerkiksi organi-
saatiomuutosten yhteydessa. Paras keino valttda uutistyhjiot, on tehostaa si-
séista viestintad. Toisena haasteena Aberg (2006) pitda tiedon saantiin liittyvia
ongelmia. Jos tieto on lilan hajallaan, on siihen vaikea paasta kasiksi. Taméa na-
kyy nykypéivana liian usein sdhkodpostiviestinnassa. Jos tieto on jonkun sahko-
postissa, eika han ole paikalla, voi se hankaloittaa toimintaa merkittavastikin.
Aberg nékee kolmantena haasteena esimiesten roolin siséisessa viestinndssa.
Rooli oman henkiléston ja muun tyéyhteison valisessa viestinndssa on keskei-

nen. Esimiehen taytyy osata viestittdd omalle tydyksikolleen keskeiset asiat ja
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toisaalta osata myos vieda henkiléstonsa ndkdkantoja ylemman johdon tietoisuu-
teen. Neljantena haasteena Aberg (2006) nakee sisdisen viestinnan erilaiset tie-
totorit ja ahaa-aukiot. Organisaatioissa tarvitaan fyysisia tiloja, jossa henkilosto
voi ideoida vapaasti. Viestinnan ei tarvitse olla aina organisoitua ja rajoitettua,
vaan hyodyksi voidaan kayttad myods satunnaisviestintaa. (Aberg 2006, 111—
112))

3.2 Yhteisolliset viestintakanavat

Sisaisen viestinnan rooli muuttuu ja korostuu tydelamassa jatkuvasti. Yhteisollisia
viestintakanavavia hyddynnetaan entistda enemman ja tdma vaatii organisaatioilta
taloudellista resursointia, teknologiaosaamista ja avoimuutta viestintakulttuurin
muutokselle. Johdon, esimiesten ja henkildston asenteita seké tydtapoja on pys-
tyttdva muutamaan, huolehtien muutosten tuovan paivittdiseen tydohoén helpotusta
ja lisdavan yhteisollisyyden tunnetta. TA&man paivan johtamisessa tarvitaan mo-
nipuolisesti erilaisia virtuaalisia tyovalineitd. Mobilisaation hyddyntaminen suju-
voittaa esimiestyota. Tietoa on valtavasti, tietoon tulee paasta helposti kasiksi ja
sen taytyy olla séhkdisessa muodossa. Tietoa ei enaa pelkastaan varastoida,
vaan sita taytyy paasta hallitsemaan ja hydédyntdmaan henkilosta, ajasta ja pai-
kasta riippumatta. Tiedon taytyy olla myds aina ajantasaista, silla vanhentunut
tieto voi olla tietoturvariski. Hyvéat hakuominaisuudet ovat ratkaisevassa ase-
massa tiedon tehokkaassa hyddyntadmisessa. Viimeisimman tiedon I6ytyminen

on suoraan kytkoksissa tyon laatuun ja tehokkuuteen. (Vilkman 2016, 156-158.)

Pelkka sahkdposti virtuaalijohtamisen tydvalineena ei riit, koska johtaminen on
hyvin pitkalti viestintaa. Tutkimukset yhteisollisten tyovalineiden kaytosta osoitta-
vat, etté keskustelut, tiedon jakaminen, vastausten saaminen tyohon liittyviin ky-
symyksiin sek& uusien ideoiden esittdminen ovat tarkeimpia tekijoitd yhteisolli-
syyden rakentamisessa. Tarvitsemme saannollisesti kontakteja muihin ihmisiin ja
etenkin hajautetussa organisaatiossa on huolehdittava sosiaalisuuden huomioin-
nista. Yhteisolliset valineet mahdollistavat virtuaalisten tiimien toimimisen niin,

ettd tulee tunne kohtaamisesta. Uudenlainen toimintakulttuuri helpottaa yhtey-
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denpitoa hajautetussa organisaatiossa. Etdjohtamisen nékdkulmasta yhteisolli-
set vélineet mahdollistavat vuorovaikutuksen ja yhteistydn monipuolisesti. Joh-
don rooli ja tuki on valineiden kayttoonotossa ratkaisevan tarkeaa, koska ne pa-
rantavat lilketoimintaa ja mahdollistavat strategisten tavoitteiden saavuttamisen.
Yhteisoéllisten vélineiden kayttdonotto voi tuoda nakyviin negatiivisia asioita tyo-
yhteisdista, mita johto voi alkuun pitdd uhkakuvana. Todellisuudessa naméa on-
gelmat ja negatiiviset asiat ovat kuitenkin jo olemassa, ne vain tulevat sahkoisten
véalineiden kautta paremmin ja nopeammin esille. Yhteisollisista valineista on kui-
tenkin paljon enemman hyotya kuin haittaa, koska johto voi osallistua néin kes-
kusteluun, muutostilanteissa negatiiviseen viestiin on helpompi puuttua ja vaarin-
kasityksia  pystytdan  oikaisemaan  nopeasti. Lisdksi  hybétyna on

séhkodpostiméaran vahentyminen. (Vilkman 2016, 161-166.)

Yhteisoéllisia valineitéa voidaan ottaa kayttoon ilman johdon tukea, mutta lahtokoh-
dat organisaation kehittamiselle ovat talléin heikot. Ilman johdon tukea ja osallis-
tumista on muuta henkilostoa vaikea saada sitoutumaan yhteisollisten viestinta-
valineiden kayttoon. Jos lahdetaan kehittdmaan uusia viestintdkanavia, taytyy
niiden myds toimia kaytannossa, koska valine itsessaan ei tee organisaation vies-
tintdd tehokkaammaksi tai paremmaksi. Kun saadaan johto ja esimiehet sitoutu-
maan kehittamistyohon ja innostumaan uudesta viestintékulttuurista, voidaan pa-
remmin vaikuttaa myds henkildston asenteeseen muutosta kohtaan. (Vilkman
2016, 167.)

3.3 Virtuaalinen viestinta

Viestinta ja johtaminen kulkevat kasi kddess4, ilman viestintaa ei voi johtaa. Vies-
tinta tukee tyoyhteison toimintaa eika se ole arvo sindnsa vaan se on voimavara,
johon on investoitava. Viestintd voidaan jakaa kolmelle eri tasolle: strategiselle
tasolle, taktiselle tasolle ja operatiiviselle tasolle. Strategisen tason viestinta pai-
nottuu yhteisten tavoitteiden asettamiseen, taktinen taso viestinnan kytkemiseen
tyoyhteison tuloksen tekemiseen ja operatiivinen taso kaytannon viestintatilantei-
siin yksil- ja ryhmatilanteissa. (Aberg 1997, 34.) Viestinta ei ole pelkasta&n in-

formaation siirtamista, vaan se on prosessi, jossa tiedon siirron lisdksi luodaan
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yhteisdllisyytta pohtimalla asioita yhdessa. Kysymysten, vastausten, esimerkkien
ja perustelujen avulla paastaan paremmin yhteisymmarrykseen. (Aberg, 2006,
83, 86.)

Johtamisviestinnan avulla pyritddn muuttamaan tietoja, asenteita, yksilén ja ryh-
man kayttaytymistad, yksilon arvoja seka organisaatiokulttuuria. Muutosjohtami-
sessa viestinnan merkitys korostuu ja mitd suurempi muutos, sita vaikuttavampia
keinoja johtamisviestinnassa tarvitaan. Muutokset organisaatiossa vaativat myos
jatkuvaa tiedottamista. Usein mietitd&n, miksi jarjestetaan tiedotustilaisuuksia, jos
mitdén uutta kerrottavaa ei ole. Tama on kuitenkin tarpeen, silla uutistyhjitt alka-
vat tayttya huhuilla. Tarkedad on myos kertoa muutostilanteissa asioista, joita ei
voi viela kertoa. Taytyy myos aina perustella, miksi niista ei voi viela kertoa. Joh-
tamisviestinta yksilétasolla kannattaa aina kadyda henkilokohtaisesti, jossa pa-
laute voidaan antaa molemmin puolin valittémasti ja puhe, eleet ja iimeet tayden-
tavat viestintaa. (Aberg 2006, 132, 158, 206.) Johtaminen ja viestinta eroavat
toisistaan siing, etta viestinnalla pyritddn luomaan ymmarrys organisaation toi-
minnasta ja tavoitteista, kun taas johtamisella pyritédn saamaan ihmiset tytsken-
telemaan tavoitteiden mukaisesti. Erds suomalainen johtaja onkin sanonut osu-
vasti: "Johtaminen on suunnan nayttamista ja esimerkin antamista, viestinta taas

asian kuvaamista sanoin”. (Juholin 1999, 86.)

Verkko -tai virtuaaliviestinté on viestintaa tietoverkoissa. Verkko mahdollistaa vai-
vattoman yhteydenpidon, mutta tuo haittoja inmisten yksityisyyteen. (Aberg 20086,
77.) Sahkopostiviestintd korostuu taméan paivan johtamisessa. Séahkopostijohta-
misen rinnalle on tullut paljon kuitenkin muitakin sdhkéisia kanavia, muun muassa
intranet, Skype ja WhatsApp. viestintdkanavina ovat johtamisessa arkipaivaa.
Kuten sahkoposti, myos intranet on ajasta ja paikasta rippumaton viestintavaline.
Viesteihin on vaivatonta liittaa liitteita, kuvia ja linkkeja ja tiedot voidaan doku-
mentoida helposti. Asynkroninen viestinta antaa mahdollisuuden miettiéa vastauk-
sia enemman ja asioiden oikaisu on helpompaa. Verkkoviestinta ei ole niin muo-
dollista kuin kirjallinen viestinté, joka luo uudenlaisen kielen, verkkokielen. (Aberg
2006, 115-116.)
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Virtuaaliseen viestintaan liitetddn kaksi paradigmaa: Cluelessness- eli vihjeett6-
myysparadigma ja Cyberspace- eli kybertilaparadigma. Cluelessness-paradig-
man avulla etsitaan eroja perinteisen viestinnan ja verkkoviestinnan valilla. Ky-
seinen paradigma vaittaa suurimman eron olevan virtuaalisen viestinnan
vihjeettomyydessa. Tama nahdaan verkkoviestinnassa heikkoutena, joskin Walt-
her (1996) on ollut erimieltd. Hanen mielesta vihjeettémyyden avulla voidaan hel-
pommin samaistua keskustelukumppanin kanssa. Vihjeettémyys mahdollistaa it-
sensé esittelyn optimaalisesti, ja koska viestintd on asynkronista eli ajasta ja
paikasta riippumatonta, voi viestintaa kontrolloida tarkemmin. Verkossa keskus-
telu on usein intensiivisempad, koska palautetta voidaan antaa ja saada nope-
asti. Cluelessness-paradigman mukaan verkkoviestinta ndhdaan reaalisen vies-
tinnan taydentgjana. Kybertilaparadigman mukaan verkkoviestinta sen sijaan
nahdaan uutena viestinndn muotona, mika lisaa erilaista yhteisollisyytta. Verkko-
viestinnassa korostuu keskusteluprosessit, sosiaaliset rakenteet, sanktioidut nor-
mit, verkkoroolit ja verkkoidentiteetti. Verkossa keskustellaan omalla kielella,
murteella ja koetaan kasvojen helpompi sdastaminen anonyymiyden ansiosta.
Montolan (2003) mukaan sosioemotionaalisen sisallon valittAminen verkossa on
hitaampaa, mutta sosiaalisten esteiden heikkous helpottaa viestintda tuntemat-
tomien kanssa. Virtuaaliset verkostot ovat kulttuurisesti monimuotoisia, tiheita,
avoimia, eksklusiivisia ja kontrollointi siella on vahaisempaa. (Aberg 2006, 113—
114.)

Viestinta on virtuaalitydn keskeisin johtamisvaline, jonka merkitys korostuu virtu-
aalityota tehtdessa. Mita onnistuneempaa viestinta on, sita paremmin tiimit tyos-
kentelevat yhteisten tavoitteiden eteen. Viestinnan onnistuminen vaikuttaa myos
muun muassa henkildston tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja motivaatioon. Ha-
jautetussa organisaatiossa jasenten valinen yhteydenpito ja viestinnan toimivuus
korostuu. Viestinnan paatehtavat ovat tiedottaminen ja vuorovaikutus. Tiedotta-
misella huolehditaan tiedonkulun oikea-aikaisuudesta ja vuorovaikutus mahdol-
listaa keskustelun, osallistumisen, yhdessa suunnittelun ja kehittamisen, paatok-
senteon, ongelmien ratkomisen, kannustamisen seké& ihmissuhteiden luomisen.
(Humala 2007, 93-94.)
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Johdon ja esimiesten tulee kayttad sosiaalisia kanavia monipuolisesti, koska di-
gisukupolvet vaikuttavat sosiaalisessa mediassa jatkuvasti. Puhutaan sosiaalis-
ten tilojen johtamisesta. Verkkoviestintd on ehdoton hajautetussa organisaa-
tiossa. Kun sahkopostin haittana on vaarien vastaanottajien valinta tai
jakelulistojen puutteellisuus, vastaavasti intranetissa ei ole tatd ongelmaa. Intra-
netissa viestinta on avointa (lukuun ottamatta suljettuja tyétiloja), joten kaikki saa-
vat halutessaan saman tiedon. Vaaria vastaanottajia ei ole, vaan on lukijasta
kiinni mik& tieto tavoittaa kenetkin, ja jokainen voi itse paattaa, minka kokee itsel-
lensa tarpeelliseksi tiedoksi. Intranetissa voi kategorisoida uutisia, ohjeita ja tie-
dotteita, mik& helpottaa oikean kohderyhman tavoittamista. Verkkoviestinté ei ole
reaaliaikaista, vaikka viestintavalineena se mahdollistaa sen. Liian usein olete-
taan viestin vastaanottajan saavan tiedon heti. Sahkoposti ja intranet tukevat toi-
siaan viestintavalineind. Organisaatioiden kannattaa maaritellda s&hkopostieti-
ketti, jolla tarkennetaan, miten organisaation sisdinen viestintd hoidetaan
sahkopostin kautta. Viestintastrategialla voidaan méaarittaa viestintakanavat ja nii-
den kayttotarkoitus. Henkilokohtainen ja kiireellinen viestintd kannattaa hoitaa
puhelimitse tai sahkopostilla.

Verkkoviestintd on vaivatonta, mutta koska viestit voidaan tulkita monella tavalla,
on kirjoittajan kiinnitettava erityistd huomiota viestin sisaltéon. Taytyy myos osata
arvioida, milloin viestinnassé voidaan kayttaa epamuodollista esitystapaa ja mil-
loin taas asia vaatii muodollisuutta. Verkkoviestintd voi menné hallitsematto-
maksi, ellei netikettia, tai nykyisin kutsuttua somekettia luoda ja sitd noudateta.
Aberg (2006) toteaa kirjassaan verkkoviestinnan vievan aikaa. Sahkdpostia tay-
tyy siivota ja viesteja arkistoida. Verkkoviestintd rikkoo my@s paivan tyorytmia.
Sahkoposti ei ole esimiesten mukaan hyva johtamisviestintavaline. (Aberg 20086,
117-118.)

3.4 Perinteisen intranetin erot sosiaaliseen intranetiin

Toiminta, jossa vahintaan kaksi ihmistd kommunikoi kesken&éan, on sosiaalista.

Tama kuitenkaan harvoin muodostaa vield yhteis6a, vaan voidaan puhua ennem-
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minkin vuorovaikutuksesta. Yhteisollisyys syntyy yksilon, ryhman tai asian ympa-
rilla syntyvasta vuorovaikutuksesta. Sosiaalisuus voi muodostaa yhteisoéllisia ra-
kenteita, mutta yhteison muodostumiseen tarvitaan ominaisuus, joka tuo yhtei-
solliset suhteet nakyvéaksi. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa henkil6llisyydella ei
ole suurta merkitysta, kun taas yhteiséssa esiinnytaan omalla persoonalla. (Soi-
ninen, Wasenius & Leponiemi 2010, 36-44.)

Intranet tarkoittaa yksinkertaistettuna organisaation sisaista verkkosivustoa, joka
auttaa tyontekijoita tekemaéan tehtavansa. Intranet toimii viestintdékanavana ja yh-
teistydalustana. Parhaimmillaan intranetit tehostavat yhteistyota joustavien sisal-
l6nhallintatytkalujen, tehokkaiden hakutoimintojen ja hyvien yhteistybominai-
suuksien ansiosta. (ThoughtFarmer 2017.) Intranetilla on itsendista
sisélléntuotantoa ja hyddynnettynéa oikein se toimii kayttoliittymana koko organi-
saation tietoavaruuteen. Kaikilla organisaation tyontekijoilla on yleensa mahdolli-
suus paasta intranetiin, mutta se voi olla hankalaa, jos tekee liikkuvaa ty6ta tai
kaytossa ei ole henkilokohtaista tietokonetta. Kaikilla ei mydskaan valttamatta ole
samanlaista osaamista kayttaa intranetia ja talléin on mahdotonta pystya hyddyn-
tamaan sita oikealla tavalla. Intranet tehostaa ja reaaliaikaistaa organisaation si-
sdista tiedonvalitysta. Tiedon tuottaminen ja julkaiseminen on nopeaa ja vaiva-
tonta. Intranetin hyotyja ovat myods sen vuorovaikutteisuus ja monipuolisuus.
Intranet toimii erinomaisena organisaation tietopankkina, mutta myés tiedon ja
osaamisen jakajana. Se on turvallinen kayttaa, koska se toimii organisaation pa-

lomuurin sisapuolella. (Matikainen, Aula & Villi 2006, 47.)

Perinteisesti intranet nahdaéan viestinnallisend kanavana, joka toimii parhaimmil-
laan organisaation "majakkana”. Perinteisen viestinnallisen intranetin etusivu ra-
kentuu pitkalti uutisten ymparille ja tarkein siséltd on ohjeet, joiden hallitsemiseksi
pienelle porukalle on annettu "editori’-oikeudet. (Intranet-ostajan opas 2012.) Pe-
rinteisessa intranetissa sisaltd on julkaistu pitkalti nimettémana, mika ei vahvista
sosiaalisen kontekstin tai yhteyden luomista sivujen ja yksittdisten henkildiden
valilla (ThoughtFarmer 2017). Viestinnallista intranetid on alettu kayttaa mobiilisti
ja sinne on tuotu mahdollisuus kommentointiin ja keskusteluun. Viestinnallisessa

intranetissa voi olla sosiaalisia piirteita, mutta nama edella mainitut ominaisuudet
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eivat riitd viela tayttdmaan sosiaalisen intranetin kriteereita. (Intranet-ostajan
opas 2012.)

Intranet saattaa ihmiset virtuaalisesti yhteen, mika on tarke&a hajautetussa orga-
nisaatiossa yhteisollisyyden lisaamiseksi. Vuorovaikutteiseen kommunikaatioon
tarvitaan kuitenkin jokaiselle paasy intranetiin, osaamista ja motivaatiota. Reaali-
aikainen tiedonkulku intranetissa helpottaa paatoksentekoa. Kun kaikki ohjeet ja
prosessit ovat selkeésti ja helposti saatavilla, voidaan paatoksenteko vieda sille
organisaation tasolle, jolle se kuuluu. Intranet on viestintdkanava, jossa vastaan-
ottaja itse aktiivisesti hakee tydssa tarvitsemansa informaation. On erittain tar-
kedd, etta tieto intranetissa on ajantasaista ja oikeaa, silla yksittaiselle tyonteki-
jalle voi olla haastavaa etsid ja hyddyntaa tietoa, kun sitd on runsaasti. Tiedon
vastaanottajan taytyy pystya helposti havaitsemaan, mika tiedosta on tarkeaa
oman tyonsa kannalta. Heide (2002b) on esittényt mielenkiintoisen vaitteen intra-
netin tulevaisuudesta. Hanen mielesta intranetin ottaessa yha suurempaa roolia
organisaatioissa, tullaan organisaation todellisuus kokemaan my6s yha enem-
man intranetissa ja intranetin valityksella. (Heide 2002b, Matikaisen ym. 2006,
48-49 mukaan.)

Sosiaalinen intranet on siséinen verkkosivusto, jonka kautta tyontekijat jakavat
helposti toisilleen tietoa ja kommunikoivat toistensa kanssa, tehden tyoskente-
lysta tehokkaampaa ja vaikuttavampaa. Sosiaalisessa intranetissa kaikki voivat
luoda sisaltba yhteisollisyytta tarkoituksenmukaisesti. Sosiaalinen intranet on or-
ganisaation ytimessa oleva kriittinen komponentti, joka tarjpaa mahdollisuudet
reaaliaikaiseen yhteistydhon ja mielekkdaseen yhteydenpitoon. Sosiaalinen in-
tranet vahvistaa sisaista viestintaa ja tukee organisaation digitaalista tydymparis-
toa yhdistamalla hajallaan olevat ryhmat. Sen tyypillisimpiin ominaisuuksiin kuu-
luvat muun muassa: personoitu kotisivu ja uutissyotteet, videot,
dokumenttikirjasto, ryhmatydétilat, henkiloprofiilit ja mobiilitoiminnot. (ThoughtFar-
mer 2017.) Poutapilvi Oy (2016) on kuvannut sosiaalisen intranetin tuomia hyo-
tyja, joka muuttaa organisaation intranetin ilmoitustaulusta innovaatioalustaksi.

Sosiaalisen intranetin menestystekijoitd on havainnollistettu alla olevalla kuvalla.
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Perinteinen intranet Sosiaalinen intranet
Organisaation sisainen verkko- Vuorovaikutuksellinen intranet,
palvelu, joka parantaa tiedon ke- joka on kaikkien organisaation
rdamisté ja jakamista jasenten paivitettavissa

Helpottaa viestimaan
yrityksen tavoitteista

Véahentaa séhkodpostien
ja palaverien tarvetta

Osallistaa kaikki
sisalléntuotantoon

= tehokas viestinta

Menestyvan
Mahdollistaa organlsaatlon _
sisaisen Intranet Mahdollistaa
verkostoitumisen tietopaaoman
N . . jakamisen
e Tieto on helposti
Iap.lnakyvyytca kaikkien saatavilla
Tarjoaa kaikille : e
mahdollisuduen Sitouttaa organisaation
vaikuttaa jasenet
= tyytyvainen = tuloksellinen
tyontekija toiminta

Kuva 2. Intranet — ilmoitustaulusta innovaatioalustaksi. (soveltaen Poutapilvi Oy
2016).

Sosiaalisen intranetin tunnusmerkeista on kayty laajaa keskustelua sen tultua
merkittdvaksi osaksi organisaatioiden viestintad. Yksi merkittdva ero sosiaali-
sessa intranetissa verrattuna perinteiseen intranetiin, on etusivu. Sosiaalisen in-
tranetin etusivu muodostuu kayttajan tekemien paivitysten ja keskustelujen "ta-
pahtumavirrasta.” Etusivulle ei nouse enda vain viestinndn nostamat uutiset,
vaan kayttgjien tuottama siséltd. North Patrol Oy:n konsultti Perttu Tolvasen na-
kemyksen mukaan intranetin etusivu on navigaatiovaline digitaaliseen tydympéa-
ristdon. Kun yleensé verkkopalveluiden etusivun tehtdvanéa on houkutella tarkas-
telemaan sisédltoa tarkemmin, on intranetin kohdalla tdma toisin. Intranetin

etusivu on Tolvasen mukaan ponnistuslauta organisaation digitaaliseen tyoym-
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paristdon eli paljon laajempaan kokonaisuuteen kuin vain intranetin sisaltoén. Ta-
man vuoksi han nakee tarkeana etusivun konseptoinnin erillisend muusta intra-
netin suunnittelutydsta. Intranet voi sisalloltaan olla hyvinkin viestinnallinen ja si-
saltdpainotteinen, mutta etusivu voi olla esimerkiksi kooste organisaation
tarkeista raporteista ja nostoja viimeaikaisista tapahtumista. Sosiaalinen intranet
edellyttaa kayttajien vahvaa profiloitumista ja sisallon muokkausoikeuksia kaikille
kayttajille. Sosiaalisen intranetin kasite on lahell& wiki-ajattelua, jossa kaikki osal-
listuvat yhteisen tietovaraston rakentamiseen. (Intranet-ostajan opas 2012.)

3.5 Virtuaalijohtamisen haasteet ja mahdollisuudet hajautetussa orga-

nisaatiossa

Ihmisten tydnteon johtamista verkossa kutsutaan virtuaali- tai verkkojohtamiseksi
ja myos termi ejohtajuus on tullut tutuksi englanninkielisen termin eLeadership
mukaan. (Humala 2007, 5.) Ihmisten johtaminen verkossa on yhta todellista kuin
kasvokkaisjohtaminen, vaikka virtuaalisuus kasitteen& voi tuntua epatodelliselta.
Virtuaalijohtaminen on osa nykypéivan johtamisjarjestelmaa ja se on tyokalu,
joka ei ole itsetarkoitus. Sen suurin ero tavanomaiseen johtamiseen on erilaisten
sahkoisten valineiden kayttd ja keskendan tyota tekevien ihmisten tapaaminen
toisiaan harvoin tai ei lainkaan. Virtuaalijohtaminen on pitkalti osallistavaa johta-
mista ja sen tavoitteena on johdettavien toiminnan ja suorituskyvyn parantami-
nen. Se tukee avointa tiedonkulkua seka lisdd motivaatiota vaikutusmahdollisuu-
den kautta. Virtuaalitydskentelyn haasteet tulevaisuudessa liittyvat teknologiaan,
kayttajien osallistamiseen, yhteistoimintaan ja johtamiseen verkossa seka hajau-
tetun organisaation kuormittaviin tekijéihin. (Humala 2007, 12-15, 23.) Virtuaali-
johtamisessa korostuu valmentava johtajuus. Jatkuva dialogi ja vuorovaikutus
ovat keskeisia elementteja kun tyoskennellddn verkossa. Me-henki syntyy ver-
kossa yhteisen tekemisen ja siihen liittyvan viestinnan kautta. Humala 2007, 38—
39, 44.)

Yleisesti ajatellaan johtamisen vaativan kasvotusten tapahtuvaa lasnéoloa, mutta
hajautetuissa organisaatioissa tdma ei ole aina mahdollista. Virtuaalijohtamisen

yhteydesséa puhutaan etaldsnaolosta ja tydpaikan rinnalle on tullut kasite tyétila,
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jolla on fyysinen, sosiaalinen, emotionaalinen ja henkinen ulottuvuus. Apuna kay-
tetaan sahkaoisia apuvalineita, yksi keskeisista kysymyksista on, miten sdhkdisten
viestintakanavien kautta pystyy luomaan lasn&olon tunteen. (Syddnmaalakka
2012.) Hajautetut organisaatiot on kuvattu kolmentyyppisin&d: maantieteellisesti
hajautuneet organisaatiot, ajallisesti hajautuneet organisaatiot ja organisaation
rajat ylittavat organisaatiot. Vartiainen ym. (2004, 14) méaarittavat hajautetun or-
ganisaation kasitteen seuraavasti: "Hajautetussa organisaatiossa joukko ihmisia
tybskentelee toisistaan erillddn yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi”. Vuorovai-
kutus ja kommunikointi muodostavat erillaan toimivista ihmisista tyéorganisaa-
tion. Hajautetussa tydssa kommunikointi ja yhteistyo toteutuvat paaosin tai pel-
kastaan tieto- ja viestintateknologian avulla. Yha enemmén organisaatiot
haluavat hajauttaa tyontekoa, mutta se tuo samalla haasteita johtamiseen ja tyon
organisointiin. Helpoin tie olisi antaa erilladn olevien yksididen tehdé& asioita
omalla tavallaan, mutta talloin jaa hyodyntamatta paikalliset hyvat kaytannot, joita
voitaisiin hyddyntdd myds muualla. Hajautetuissa organisaatioissa haasteeksi
koetaan usein uuden toimintamallin omaksuminen. Organisaatiot eivét ole usein-
kaan valmistautuneet kohtaamaan hajautetusta toiminnasta nouseviin johtami-
sen haasteisiin. (Vartiainen ym. 2004, 14, 18, 61.) Hajautettujen organisaatioiden
my6ta johtamisessa tarvitaan monitaitoisuutta, vuorovaikutustaitoja ja myos uu-
denlaista palautteen antamisen, vastaanottamisen ja hyddyntdmisen muotoja.
Hajautettu organisaatio vaatii myos viestintavalineiden ja -kanavien monipuolis-
tamista, miké tuo myos haasteita johtamiselle. Hajautetut organisaatiot yleistyvat
Suomessa, koska halutaan vahentéaa tila- ja matkakustannuksia seka saastaa ih-
misten aikaa. Tyypillistd on organisaation siséinen joustavuus ja rajojen hamar-
tyminen. Ne sopeutuvat ja muuttuvat jatkuvasti toimintaympariston mukaan. (Hu-
mala 2007, 10-13.)

Lipnack ja Stamps (2000) ovat maaritelleet virtuaalitimin joukoksi ihmisi&, jotka
tyoskentelevat toisistaan erillaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi kommuni-
koiden pa&aasiallisesti elektronisilla kommunikointivalineilla. (Lipnack & Stamps
2000; Humala, 2007, 9.) Virtuaaliset tiimit voivat tydoskennella maantieteellisesti
hajautuneena ja eriaikaisesti. Yhteisty0 voi olla jatkuvaa tai maaraaikaista. Tiimin

yksikoiden ja yksildiden valiset erot voivat olla hyvinkin suuria. (Vartiainen ym.
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2004, 22.) Virtuaalijohtaminen on sita haasteellisempaa, mitda enemman tiimin ja-
senet liikkuvat. Mitaan tiettya johtamismallia ei ole tutkitusti todettu parhaaksi ta-
vaksi johtaa virtuaalitimi&. Johtajan on valittava itselle sopiva johtamistyyli ja tii-
min tulee luoda omat toimintatapansa. (Humala 2007, 10, 18.) Virtuaalitimien
johtamisessa on kyse strategisesta johtamisesta, jossa ihmisten johtamisen ote
on oltava vahva. Ryhman johtajuus tulee ansaita ja johtajan on oltava suunnan
nayttgja. Johtajan sitoutuminen lisd& uskottavuutta ja luottamusta henkildston
keskuudessa. Hierarkiat eivat kuulu virtuaalijohtamiseen, silla verkosto el&é jat-
kuvasti. Virtuaalitimien johtamisessa haasteena on arvioida jasenten suoritusta,
innostaa ja kehittdd heita ja mahdollistaa samaistuminen organisaatioon. Johta-
jan on pystyttava kannustamaan jasenia oikealla tavalla ja l6ytaa myos uusia,
tiimia tadydentavia jasenia. Positiiviset kokemukset virtuaalityokalujen kaytosta ja
yhteisollisyyden tunne motivoivat uudenlaiseen tydskentelyyn. (Humala 2007,
30-35.) Virtuaalitiimin etuna on maantieteellinen rajoittamattomuus ja tiimeissa
VOi syntya enemman sosiaalista padomaa seka enemman verkostoitumista kuin

perinteisissa tiimeissa, jotka toimivat kasvotusten (Humala 2007, 22-23).

Yksittaisen tyontekijan nakdkulmasta hajautetun johtamisen haasteena on tietoi-
suuden ja lasnéolon tunteen luominen. Hajautetun tyéskentelyn haasteena on
luoda tilatietoisuutta korvaavia vuorovaikutuskeinoja. T&han keinona on viestinta-
ja tietoteknologian monipuolinen hyddyntadminen. (Vartiainen ym. 2004, 42—-43.)
Hajautetun tydon etuna on laheinen yhteisty6 asiakkaan kanssa, henkildston
osaamisen johtaminen ja joustava ajankayttd. Jos hajautettu tiimi liikkuu, tieto
likkuu paremmin ja osaaminen voi levita organisaatiossa laajemmalle. Hajautettu
ty0 antaa usein myds paremman kokonaiskuvan organisaation toiminnasta ja asi-
akkaista. Mobilisaation tarkeys viestinndssa korostuu hajautetussa organisaa-
tiossa. Yhteisten tyétilojen avulla intranetissa tyota pystytdan tekemaan yhdessa,

paikasta riippumatta. (Vartiainen ym. 2004, 38-41.)

Verkkojohtaminen tuo mukanaan osaamishaasteita. Johtamisen perusydin ei ole
muuttunut virtuaalitydn kautta, mutta vaatii monipuolisempaa johtajuutta. Verkko-
johtamisen tavoitteena on joukkueen johtaminen. Tulokset syntyvét sitoutumisen,
yhteisten tavoitteiden, luottamuksen ja arvostuksen kautta. Luottamus taytyy pys-

tyd rakentamaan nopeammin kuin kasvokkain tapahtuvassa tytskentelyssa ja
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johtajan taytyy pystya olemaan uskottava. Verkkojohtamisessa on luotava toimi-
vat pelisdanndt ja johtajan on perehdyttava uusien viestintatytkalujen kayttoon.
Verkkojohtaminen ei korvaa kasvokkaisjohtamista, mutta vahentaa fyysisten pa-
lavereiden tarvetta. Virtuaalijohtaminen tulee nahda mahdollisuutena ja johtajan
taytyy pystya muuttamaan vanhoja toimintamalleja. Virtuaalijohtajan on tarkeda
ymmartaa verkkojohtamisen olevan ihmisten johtamista samalla tavalla kuin
muukin johtaminen. Henkiléstén motivointi virtuaaliseen toimintaan voi vaatia ai-
kaa ja suunnitelmallisuutta. Haasteena on luoda uudenlainen organisaatiokult-
tuuri. Virtuaalijohtaminen edellyttdd yha enemman viestintda yhteisista tavoit-
teista ja suunnan nayttamista. (Humala 2007, 20-22.) Hajautettujen
organisaatioiden ja tiimien lisdantymisen my6ta on pyrittava keksimaan uusia kei-
noja motivoida henkilost64, joita ei nahda paivittain. Myos luottamuksen rakenta-
misessa, henkiloston osallistamisessa ja voimaannuttamisessa ja sitoutumisen

varmistamisessa on pystyttava luomaan uusia tapoja johtaa.

Virtuaalityon lisdantyessa ihmiset voivat verkostoitua aivan uudella tavalla tekno-
logisesti, ammatillisesti ja sosiaalisesti, mika lisda luovuutta ja yhteisollisyytta.
Verkon kautta kynnys verkostoitua on matalampi. Abergin (2006a) mielesté or-
ganisaatiot muuttuvat virtuaalisuuden lisddntyessa muun muassa oppivimmiksi,
epahierarkkisemmiksi ja demokratisoituvimmiksi. Johtajuus on h&nen mielesta
muuttunut enemman jaetuksi johtajuudeksi ja heimojohtajuudeksi sek& suunni-
telmallisemmaksi ja pitkdjanteisemmaksi. Johtajat ovat suunnan nayttajia ja joh-
tavat elamyksilla. Virtuaalisten organisaatioiden my6ta esimies-alainen-suhde on
Abergin (2006a) mielesta muuttunut. (Aberg 2006a & Humala 2007, 7, 16-17.)
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4 Aikaisemmat tutkimustyon aiheeseen liittyvat tutkimuk-

set ja selvitykset

4.1 Tutkimukset johtamisviestinnasta

Tutkimuksia sosiaalisesta intranetistd on Suomessa tehty jo jonkin verran. Tar-
kasteltavaksi valittiin ne, joiden tuloksia voidaan parhaiten verrata omiin tutkimus-
tuloksiin ja jotka kasittelevat lahinna johtamisviestintaa. Satu Tahtisen tekema
pro gradu -tutkielma Oulun kaupungin intranet Akkuna johtamisessa ja esimies-
tydssa — henkiloston, esimiesten ja johtajien kokemuksia (2016), toimi osittain
pohjana ideoidessa tdméan tutkimustyon kyselyd. Vertailtavuus Té&htisen tutki-
mukseen on kuitenkin suppea, koska hanen tutkimuksensa kasittelee jo ole-
massa olevan sosiaalisen intranetin kaytettavyyttd johtamisessa. Taman tutki-
mustyon kannalta mielenkiintoa herattdva on myods Suvi Tanhuan pro gradu -
tutkielma Sahkdiset viestintavalineet ja -kanavat osana johtamisviestintaa — suo-
malaisten johtajien nakemyksia (2015). Vaikka tutkimus ei kasittele vain sosiaa-
lista intranetia johtamisviestinnan kanavana, niin se antaa hyvan yleiskuvan vir-
tuaalisesta johtamisviestinndsta Suomessa. Mari Havula on tehnyt vuonna 2016
YAMK-opinnaytetyén Johtamisviestinnan kehittaminen Siun sote -organisaa-
tiossa. Opinnaytetydn avulla on haluttu tunnistaa johtamisviestinnan kriittisia koh-
tia muutoksessa ja loytda kehittamiskohteita Siun soten palvelutuotantovai-
heessa. Sen tarkoituksena on ollut myds selvittda johtamisviestinndn nykytilaa
organisaatiomuutoksen aikana. Tama tutkimus antaa hyvéan reflektointikohteen
Siun soten yleisesta johtamisviestinnan tilasta johtajien nakékulmasta, joskin tut-

kimus on tehty organisaatiomuutoksen ollessa vasta valmisteilla.
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4.2 Pro gradu -tutkielma: Oulun kaupungin intranet Akkuna johtami-
sessa ja esimiestydssa — henkildston, esimiesten ja johtajien koke-

muksia

Oulun kaupunki otti kayttdonsa sosiaalisen intranetin ominaisuuksia kokeiluluon-
teisesti kayttdon vuonna 2013. Intranetin kehittdmisen tarve nahtiin etenkin joh-
tamisen ja esimiestydn nakokulmasta. Tahtisen vuonna 2016 julkaistu pro gradu
-tutkielma ka&sittelee intranetin roolia seka merkitystd johtamisessa ja esimies-
tydssa. Tutkimustyon tulokset osoittivat, ettd sosiaalinen intranet ei ole vakiintu-
nut Oulun kaupungin henkiléston keskuudessa johtamisen valineeksi. Johtamis-
kulttuuri perustuu edelleen paaosin kasvokkaisviestintaan, jota pidetaan "hyvan”
johtamisen edellytyksena. Johtajien ja esimiesten, kuin myds henkiléston osaa-
minen virtuaalijohtamisen hyodyntamisessa koettiin puutteelliseksi. Intranetiin ei
ole paasya kaikilla, jonka nahtiin olevan toimintarajoite johtamiselle. Sisalldllisesti
intranetin ei koettu tukevan johtamisen tarpeita. Virtuaalijohtamisen kehittyminen
nahtiin mahdollisuutena, mutta viela myds jopa uhkana. Tutkimuksen tulosten
mukaan kuitenkin osa Oulun kaupungin henkiléstosta odottaa johdon ja esimies-
ten kayttdvan sosiaalisen intranetin ominaisuuksia enemman ja olevan lasné si-
takin kautta. He toivovat johtamiskulttuurin olevan avoimempaa, vuorovaikuttei-
sempaa ja positivisempaa. Tahtisen (2016) mukaan organisaation
johtamiskulttuurista kertoo tapa, jolla esimiehet ja johtajat kayttavat intranetia. Di-
gitaalinen aika muuttaa johtamisviestinnan muotoja ja tarjolla on erilaisia viestin-
tédkanavia, mihin johdon ja esimiesten on pystyttava vastaamaan. Tahtinen tote-
aakin, etta johtajien ja esimiesten ymmarrysta seka osaamista johtamisviestinnan
ja vuorovaikutuksen tarkeydesta taytyisi korostaa entistda enemman. (Tahtinen
2016.)

Paivittaisessé johtamisessa ja esimiestydssa intranetia kayttdd hyodyksi tutki-
mustulosten mukaan 57,3 % vastaajista. Tahtisen (2016) mielesta se kertoo, etta
ymmarrystd omasta viestintaroolista seka intranetin kaytettavyydesta tietojohta-
misen valineena ei viela ole tarpeeksi. Oulun kaupungin johtajista ja esimiehista
useimmat ndkevat sosiaalisen intranetin kyselyn tulosten perusteella 1ahinna tie-

topankkina ja taustatukena. Kyselyyn vastasi 121 vastaajaa, joiden ammatti-
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asema oli joko johtaja tai esimies/tiiminvetaja. Intranetista katsotaan lahinna oh-
jeita, seurataan ajankohtaisia asioita ja kaytetdan sielta 16ytyvia tydkaluja hyo-
dyksi. Johtajista ja esimiehista osa kokee jopa kriittisesti intranetin hyddynnetta-
vyyden johtamisessa. Intranetissa on kaytossa esimiehelle-osio, johon on koottu
esimiehelle tarkoitettuja ohjeita. Tata kaytetdan kyselyn tulosten perusteella ak-
tiivisesti eli tarve keskitetylle ohjeistukselle on olemassa. Tydtilat intranetissa
nahtiin tarkeind. Tuloksista ei kuitenkaan selvinnyt, mihin tarkoitukseen tydtiloja
kaytetaan. Kolmanneksi eniten (63,4 %) intranetin osioista kaytetddn uutisia ja
neljanneksi tarkein on paatoksenteko-osio (58 %). Tietojohtamista varten kerat-
tyja organisaation tunnuslukuja seuraa 33 % vastaajista. Kaiken kaikkiaan tutki-
mustulokset osoittivat Oulun kaupungin johtajien ja esimiesten kokevan intranet
Akkunan paivittaisjohtamisessa l&hinné vain tietovarastona. Intranetin roolia tie-
don jakamisessa ja vaihtamisessa ei ole viel& opittu. Tahtinen (2016) pohtii tAman
johtuvan todennakoéisesti siita, ettd sosiaalisen intranetin ominaisuudet Akku-
nassa eivat ole viela riittavat vapaamuotoisen vuorovaikutuksen, verkostoitumi-
sen ja yhteisollisyyden kehittamiseksi. Osaamisessa ja aikaresursseissa on myos
puutteita kyselyn vastausten perusteella. (Tahtinen 2016, 62—75.)

Tulevaisuus sosiaalisen intranetin kehittymisessa ja sen hyddyntamisessa nah-
tiin paasaantoisesti toiveikkaana kaikkien vastausten perusteella. Henkilostd né-
kee kehittymismahdollisuuksia erityisesti avoimuuden ja uuden johtamiskulttuurin
nakokulmasta. Koetaan, ettd tarve sosiaaliselle intranetille on, koska moderni
tapa tehda tyota vaatii myos uusia johtamisen tapoja. Johtajat ja esimiehet eivat
kokeneet intranetid viela kiinteana osana paivittaisjohtamista, mutta moni uskoo
kuitenkin sen kayton lisdantyvan ja roolin johtamisessa sekéa esimiestydssa vah-
vistuvan tulevaisuudessa. Intranetin arveltiin korvaavan osittain sahkopostiliiken-
nettd ja laajentavan toimintamahdollisuuksia johtamisessa. Vain muutama vas-
taajista oli sita mieltd, ettd intranetin rooli johtamisessa ei tule kasvamaan.
Henkildsto ja johtajat seka esimiehet uskovat intranetin roolin kasvavan johtami-
sessa, jos sita kehitetddn oikealla tavalla sisallollisesti ja toiminnallisesti. (Tahti-
nen 2016, 112-115.)
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4.3 Pro gradu -tutkielma: Sahkoiset viestintavalineet ja -kanavat osana

johtamisviestintaa

Tanhuan (2015) pro gradu -tutkielman keskeisimpéana tavoitteena oli selvittaa mil-
laisissa tilanteissa sahkdiset viestintavélineet ja -kanavat toimivat tehokkaimmin,
mitd haasteita ne tuovat ja miten niiden kaytté on muuttanut johtajuutta. Tutki-
muksen kohderyhma oli suomalaisten organisaatioiden keski- ja ylin johto. Tut-
kimus toteutettiin haastatteluna. Haastateltavia oli kuusi, jotka tydskentelevat eri

aloilla ja erikokoisissa organisaatioissa. (Tanhua 2015, 7-8.)

Tutkimuksen tulosten perusteella séhkoposti on edelleen vahvasti luotetuin sah-
kdinen johtamisviestinnan kanava. Myds puhelin ja tekstiviestit nahtiin edelleen
luotettavina viestintdkanavina. Muut viestintdkanavat tdydentavat viestintaa. Luo-
tettavuuden riski perustuu organisaatioiden tietoturvan asettamiin rajoitteisiin ja
teknisiin ongelmiin. Osa johtajista kayttaa johtamisviestinnan valineend myo6s
Skype-videopuheluita. Haasteltavat kokivat s&hkdpostin turhauttavaksi, mutta ei-
vat osanneet esittdd muuta viestintdkanavaa joka korvaisi sdhkdpostin. Haastat-
teluista kavi ilmi, ettd viestintdkanavat voivat olla erilaiset alaisten kesken, riip-
puen johtajan suhteesta heihin. Haastateltavat kokivat johtamisviestinndn
luonteen muuttuneen viestintavalineiden ja -kanavien kehittyessa ja tuoden siten
my0Os uusia vaatimuksia johtajille. Viestintdkanavien monipuolistuessa taytyy en-
tistd enemman ymmartad, mika on eri kanavien tarkoitus ja millaiseen viestintaan
kukin kanava on tarkoituksenmukainen. Johtamisviestinnan luonteen he nakivéat
muuttuneen muun muassa ilmeikkyyden katoamisena, viestien lyhentymisena ja
viestinndn kokonaisvolyymin kasvuna. Jatkuvan palautteen merkitys nahtiin kas-
vavana. Sahkoisten viestintavalineiden uskottiin lisddvan myos tiedon jakamista
ja mentorointi-tyyppista johtamista. Nahtiin myos, etta johtajan oma asenne sah-
koisia viestintavalineita ja -kanavia kohtaan heijastuu myods alaisten aktiivisuu-
teen ndiden kaytdssa ja omaksumisessa. Haastateltu tekninen asiantuntija totesi,
etta kaikki eivéat ole yhtd innokkaita muuttamaan toimintatapojaan, jolloin muutos
vie aikaa. Uudet viestintavalineet ja -kanavat nahdaan “ylimaaraisena”. Talloin
kayttajille pitaisi tuoda esille sahkoisten viestintavalineiden motiivit, kayttotarkoi-
tus seka niiden tuomat mahdollisuudet ja edut. (Tanhua 2016, 51-54, 56, 59.)
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Haastateltavista jokainen mieltdé viestinnan séhkadistymisen tuomat uudet vaati-
mukset hyvin eri tavalla. Tama kertoo Tanhuan (2016) mielesta siitd, ettd sahkoi-
nen johtamisviestintd on monimutkainen ilmi¢ ja vaatisi paljon keskustelua johta-
jien keskuudessa yhteisistd toimintavoista virtuaalisessa tydskentelyssa.
Haastateltavat kokivat sahkdisia viestintavalineitd olevan jo tarpeeksi, mutta tar-
vittavan viela yhtenevaisyytta ja johdonmukaisuutta niiden kaytolle. Haastatelta-
vat kertoivat kayttavansa sahkdisesséa viestinnassa paasaantoisesti Microsoft
Lync -ohjelmaa, mutta kiinnostusta oli my6és Microsoftin SharePoint -ohjelmaa
kohtaan, koska se tarjoaa valikoiman viestintavalineité intranetin luomiseen, tie-
don jakamiseen ja muuhun sosiaaliseen yhteistydohon. Verkkoneuvottelujen on-
gelmana nahdaan usein niiden liian pitka kesto, mika vaikuttaa osallistujan kes-
kittymiskykyyn. (Tanhua 2016, 53-55, 62.)

Usein ajatellaan nuoremman sukupolven omaksuvan uudet séhkdiset viestinta-
valineet helpommin, mutta haastattelujen perusteella tima ei ole ikékysymys. Ta-
han vaikuttavat yksilokohtaiset erot. Tekniset ongelmat saattavat olla joskus
syyna siihen, ettd viestintavalineiden hyddyntadminen ei lahde kayntiin toivotusti.
Uusien sahkaoisten jarjestelmien toimivuus on alkuun usein epavarmaa, joten se
vaatii kayttgjilta karsivallisyytta. Haastatteluissa tekninen asiantuntija toi esille or-
ganisaatioiden miettivan viestinnallisia ratkaisuja liian kapeakatseisesti, kun pi-
taisi rakentaa viestintaa koko organisaation verkoston kanssa. Kaivattaisiin pio-
neerinenkea ja rohkeita ratkaisuja. Realistista kuitenkin on, ettd monella
organisaatiolla ei ole taloudellisesti resursseja ottaa riskeja ja tehda isoja inves-
tointeja, jonka haastateltavakin totesi. Hanen mielesta tarke&é olisikin maarittaa
viestintavalineiden kayttétarkoitus ja tarjota riittavasti koulutusta niiden kayttéon.
Tekninen asiantuntija toi esille IT-osastojen roolin selkedn vahentymisen viestin-
tavalineiden ostoprosesseissa. Hankintapaatokset tehdddn entistd useammin
viestinta- ja kehittamisyksikoissa. IT-osasto on mukana lahinna enéaé kayttoonot-

toon liittyvissa selvittelyissé ja sen rajoitteissa. (Tanhua 2016, 55-58.)

Lengel ja Daft ovat esitelleet vuonna 1988 mediarikkausteorian. Tanhuan (2016)
tekemissa haastatteluista kavi ilmi, etté viestintdkanavien valinta on haastavaa ja

vaarinymmarrysten riski kasvaa sitda mukaa, kun viestintavalineen rikkaus heiken-
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tyy. Haastateltavat kokivat kuitenkin vaarinymmarryksia tulevan myos kasvok-
kaisviestinndssa, joten teoria ei ole aukoton. Kaikkien haastateltujen mielesta
viestien raataldoiminen tarkoituksenmukaisesti kuhunkin viestintavalineeseen on
olennaisinta. Esimerkkind oli kaytetty organisaation strategian jalkauttamista,
joka yhden haastatellun mielesta taytyy viestia henkilostélle johdon linjauksen
mukaisesti hyvin konkreettisin esimerkein. Haastateltavat olivat suhteellisen yhta
mielta siitd, ettéd mita arkaluontoisempi ja monimutkaisempi asia, sita rikkaampaa
viestintakanavaa tulisi kayttaa. Virtuaalijohtamisen he kokivat haastavaksi, koska
mitd vahemman fyysisid tapaamisia on, sita vaikeampi on hahmottaa ty6tekijan
hyvinvointia ja kokonaistilannetta. He korostivat tapaamisen tarkeytta tyontekijoi-
den kanssa myds kasvotusten, jotta mahdollisia ongelmatilanteita voidaan enna-
koida. Eras haastateltu néki kasvokkaisviestinnén olevan muutostilanteissa edel-
lytys onnistuneelle yhteistytlle henkildston kanssa. (Tanhua 2016, 58—62, 65.)

Tanhuan (2016) haastatteluissa nousi esille informaation heikko saatavuus ja sen
liallinen etsiminen tietotulvasta. Lisaksi haasteeksi koettiin oikean asiantuntijan
|6ytyminen organisaation sisélta ja yhteisten toimintatapojen puuttuminen. Koet-
tiin virtuaaliviestinnan olevan persoonatonta, mika vaikeuttaa viestin ymmarrysta
ja tulkintaa. Non-verbaalisten signaalien puuttuminen virtuaaliviestinnassa nah-
tiin haasteena, koska se vahentéa osallistujien spontaaniutta ja innovatiivisuutta.
Haastattelujen perusteella hyddyllisen& voidaan pitda siis epamuodollisia ja tar-
peeksi lyhyita verkkotapaamisia. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta orga-
nisaation johto on esimerkkina muille sdhkoisessa viestinnassa. Jos siis halutaan
henkiloston kayttavan aktiivisesti sahkoisia viestintavalineitd -ja kanavia, tulee
johdon olla aktiivisesti suunnannayttajana. (Tanhua 2016, 63-66.)

Haastateltavat toivat esille my6s luottamuksen tarkeyden virtuaalisessa vuoro-
vaikutuksessa. Heidén mielesta vuorovaikutuksen savyyn ja luonteeseen vaikut-
taa kuinka kauan osapuolet ovat tunteneet toisensa. Kokemuksena oli myds, etta
virtuaalinen tyoskentely ei ole onnistunutta jos esimies ja alainen eivat anna pa-
lautetta toisilleen avoimesti. Ihmisten osallistaminen nahtiin tarke&na, jotta verk-
koyhteiso toimii vuorovaikutteisesti eika ole vain yksisuuntaista tiedottamista. Li-
saksi nahtiin, ettd sisallon tulisi olla verkkoyhteisdissa mielenkiintoista ja

innostavaa keskustelujen aikaansaamiseksi. Verkostoituminen koettiin tarkeédna
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organisaation toiminnan kannalta. Suomalaisten haastateltujen johtajien mielesta
blogit eivat ole saavuttaneet suosiotaan kuten muualla maailmassa. (Tanhua
2016, 71, 76-78).

Tanhua (2016) toteaa tutkimuksensa yhteenvedossa, etta haastattelujen perus-
teella suomalaiset johtajat nakevat sahkoiset viestintavalineet yha enemman
osana johtamisviestintda. Esille tuli kuitenkin myds viestintavalineiden kayton
epavarmuus ja eri nakemykset niiden kaytolle. Haastatteluista kavi ilmi myos, ettéa
tarkeinta virtuaalijohtamisessa on aito ja keskusteleva vuorovaikutus tyontekijoi-
den kanssa. Tutkimus vahvisti tdrkeyden saada oikeaa tietoa, oikeaan aikaan.
Sahkdiset viestintavalineet ovat apuna vuorovaikutuksessa, mutta kuten tutki-
muksesta kay ilmi, eivat ne saa korvata kasvokkaisia tapaamisia silloin kun ne
ovat tarkoituksenmukaisia. Tanhua toteaa tutkimustyonsé yhteenvedossa, etta
ihmisten aidosta kohtaamisesta on tullut yha tarkeampaa virtuaalisen vuorovai-

kutuksen lisaantymisen myota. (Tanhua 2016, 96-98.)

4.4 YAMK-opinnaytetyd: Johtamisviestinnan kehittdminen Siun sote -

organisaatiossa

Havulan (2016) YAMK-opinnaytetyon keskeisena tavoitteena oli selvittaa johta-
misviestinnan nykytila Siun soten organisaatiomuutoksen palvelusuunnittelun ai-
kana, etsia kehittamiskohteita ja oppia havainnoista seka levittda hyvaksi havait-
tuja kaytanteitd. Tarkeintd tutkimuksessa oli loytdaa johtamisviestinnan
"pullonkaulat”, tunnistaa vaikuttavin tapa toteuttaa strategista viestintaa ja selvit-
t&d& esimiehen rooli johtamisviestinndssa. Tutkimus toteutettiin kyselyna ja sen
kohderyhmana olivat Pohjois-Karjalan kunta- ja sosiaalijohtajat seka johtavat laa-
karit ja -hoitajat, jotka olivat organisaatiomuutoksessa mukana. Vastauksia kyse-
lyyn tuli 28. Vastaajat toimivat entisessa organisaatiossaan joko strategisella tai
operatiivisella johtamistasolla. (Havula 2016, 6—7, 33-34.)

Havulan (2016) opinnaytetyon tuloksista kavi ilmi, etté vastaajat kokivat johtamis-
viestinnéan paasaantdisesti onnistuneena organisaatiomuutoksen palvelusuunnit-

telun aikana. Vastaajat olivat tyytyvaisia saamaansa informaatioon ja kokivat
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saaneensa sita riittdvasti seka riittavan nopeasti. Ainoastaan muutamat vastaa-
jista kokivat johtamisviestinnan olleen osin puutteellista ja tavoitettavuuden kat-
tamatonta. Tiedon saamisen ja jakamisen valineena nahtiin parhaimpana sahko-
posti ja kasvokkaisviestintd. Ajantasaista tietoa oli saatu myds jonkin verran
sosiaalisen median kautta (Internet, Facebook, Twitter, YouTube), koska siella
kasiteltiin organisaatiomuutoksen liittyvia asioita. Sosiaalista mediaa ei kuiten-
kaan varsinaisesti kaytetd Siun sotessa johtamisviestinnén vélineena. Vastaajat
kokivat johtamisviestinnén erittain tarkedksi muutoksessa. He nakivat viestinnan
lapin&kyvyyden ja informaation riittavyyden tarke&na, koska muutos tuo muka-
naan huhuja. Vastaajat kokivat johtamisviestinnan motivoivan henkiléston mu-
kaan muutokseen. Tutkimuksessa selvitettiin myds, olivatko vastaajat saaneet
palautetta henkilostolta johtamisviestinnasta. Paédasiassa saatu palaute oli ollut
positiivista, tietoa oli saatu riittavasti ja henkilostoa oli kuunneltu. Negatiivista pa-
lautetta oli annettu muun muassa viestinndn mainosmaisuudesta. Vastaajilta ky-
syttiin myds heiddn omaa tuen tarvetta johtamisviestinndn muutoksessa. Moni
vastaajista oli kokenut tarvitsevan koulutusta, reaaliaikaista ja avointa tietoa muu-
toksesta sekad yhteisid pelisaantdja tiedon jakamiseen. Kehittdmisehdotuksina
johtamisviestinnassa organisaationmuutoksen aikana tuotiin esille ennen kaikkea
avoimuus ja lapinakyvyys. Tarkedna pidettiin myos sddnnénmukaista, strukturoi-

tua tiedottamista ja mahdollisuutta kommentointiin. (Havula 2016, 40-46.)

4.5 Valtakunnallinen intranet-palvelut -selvitys

Intranet-palvelut Suomessa -selvitys tehtiin ensimmaisen kerran vuonna 2014.
Selvityksen teki Intranet-ostajan opas ja North Patrol Oy. Selvityksen tarkoituk-
sena oli kartoittaa suomalaisten organisaatioiden intranet-ratkaisuja ja intranetin
hy6dynnettdvyys organisaation sisdisessa viestinnassa ja johtamisen valineena.
Selvitys tehtiin toisen kerran vuonna 2016. Tassa kyselyssa painopisteena oli
selvittaa intranetin rooli ja tehtavat seka intranetin johtamisen ja kehittamisen kay-
tannon toimintatavat. Selvitys jakaantui neljddn teemaan: yhteiset sisallot ja toi-
minnollisuudet, tydnteon johtaminen ja ohjaaminen, ryhmatyd, osallistaminen ja
yksil6llisyys. Molempiin kyselyihin osallistui julkishallinnosta ja yksityissektorilta
eri toimialojen edustajia monen kokoluokan organisaatioista. (Intranet-ostajan
opas 2016.)
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Vuonna 2016 tehdyn selvityksen yhteenvedon mukaan intranetit nahdaan paa-
saantdisesti organisaatioviestinnan valineena ja yhteisten sisaisten ohjeiden ja-
kelukanavana. Intranetit koetaan selvityksen mukaan myos yhteisollisyyden ra-
kentajina. Intranetien strategisen ja menetelmallisen johtamisen todetaan
hiipuneen vuoden 2014 kyselyyn verrattuna. Neljdnnes vastaajista koki kuitenkin
intranetin roolin olevan tyonteon johtamisessa ja siksi myds intranetin johtamisen
tarkeana. Loput kokivat intranetin johtamisen sisallontuottamisen johtamisena.
Vuoden 2014 selvitykseen verrattuna videoiden kaytt6 intranetissa oli kasvanut
huomattavasti. Intranetit olivat tulosten perusteella myds sosiaalisempia. Keskus-
telut, kommentointimahdollisuus ja tykkaykset oli otettu kayttéén. SharePoint in-
tranet-alustana on suosittu. Jopa 71 % kyselyyn vastanneista ilmoitti organisaa-
tiossaan kyseisen intranet-alustan olevan kaytéssa. SharePoint Online, joka on
Office 365:n sisaltama pilvipalvelu, on kaytdssa yhd useammassa organisaa-
tiossa, mutta ennakko-odotukseen nahden sen suosio ei ollut noussut niin nope-
asti kuin oli odotettu. Pilvipalvelu mahdollistaa intranetin responsiivisuuden. In-
tranetissa suosittuja ovat ryhmatyatilat ja neljasosalla vastaajista se toimii myos
extranet-alustana. Valtakunnallinen intranet-palvelut -selvitys on tulossa taas ke-

vaalla 2018. (Intranet-ostajan opas 2016.)

Intranet-palvelut Suomessa -selvityksen tulosten mukaan vuonna 2016 intranetin
trendit olivat: yhteisollisyys ja kulttuuri, kuvallisuus, vapaamuotoinen keskustelu,
tyoskentely ja saavutettavuus. Intranet nahtiin yhteisoéllisen kulttuurin valineena.
Henkildsto jakaa intranetissa fiiliksia arjen tydsta kuvin ja videoin, se tykkaa, kan-
nustaa, keskustelee ja kommentoi. Kuvallisuus liittyy edelliseen eli videoiden
kayttd intranetissa on lisaantynyt huomattavasti. Kuvallista viestintda kaytetaan
myds esimerkiksi some-virtojen avulla. Strukturoidut kysy-vastaa -palstat ja aloi-
telaatikot ovat menettdneet suosionsa. Perinteisen keskustelupalstan tilalle on
tullut vapaamuotoisemman keskustelun mahdollistavat valineet, esimerkiksi
Yammer. Intranet ndhdaan myds entistd enemman tydskentelyalustana. Aiem-
min tyo6tiloja ovat kayttaneet lahinné projektitydntekijat, yksikot tai tiimit. Selvityk-
sen mukaan tydskentely nahdaan nykyaan myads tyon koordinoinnin ja tiedon ja-
kamisen kanavana. Erilaiset keskusteluvalineet mahdollistavat “kentan”
henkiloston osallistumisen yhteiseen tydskentelyyn. Saavutettavuus nahtiin tu-

losten perusteella tarke&na. Intranetiin halutaan mahdollistaa paasy ulkoverkosta
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ja mobiilisti. 44 % vastaajista kertoi organisaation panostavan liséa mobiilikayton
kehittamiseen. Erillisia mobiiliapplikaatioita ei kuitenkaan ole lahdetty rakenta-
maan. Intranetin hyddyntaminen organisaation johtamisessa oli hiipunut. Tulos-
ten mukaan strategisia tunnuslukuja tai paatosten perusteluita julkaistaan yha
harvemmin intranetissa. Alla listaus keskeisimmistd ominaisuuksista, joita orga-
nisaatiot vuoden 2016 selvityksen tulosten perusteella lahtevét tulevaisuudessa

parantamaan.

33 % Videot

32 % Strategiset tunnusluvut/mittarit

31 % Ryhmakeskustelut/-viestinta (esim. Yammer, Slack, HipChat)
28 % Yksikkojen tai tiimien ryhmaétydtilat

27 % Projektiryhnmien/tyéryhmien ryhmatyaétilat

27 % Tunnelmien ja fiilisten jakaminen tyoarjesta (esim. kuvina ja vide-
oina)

26 % Sosiaalisen median virta/virtoja naytetaén intranetin sivuilla
25 % Tyoddokumenttien yhteistydstaminen

24 % Johdon paatosten perustelut

24 % Integraatio yhteen tai useampaan liiketoimintajarjestelmaan

Nousijat
(2016 vs. 2014)

- videot

- vapaamuotoinen keskustelu

- kommentointi ja tykkdaminen

- palveluiden ja/tai tuotteiden kuvaus
- kannustaminen ja kiittdminen

Laskijat
(2016 vs. 2014)

- kysymys/vastaus -palsta

- johdon paatosten perustelut

- aloitelaatikko

- strategiset tunnusluvut/mittarit
- personointi

Kuva 3. Suomen intranetit vuonna 2016 (soveltaen Intranet-ostajan opas 2016).
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4.6 Intranet-trendit vuonna 2018

North Patrolin intranet- ja viestintdkonsultti Hanna Korhonen on ennustanut intra-
netin trendeja vuodelle 2018. Han arvioi tekoalypohjaisten ratkaisujen yleistyvan
ja alan seminaareissa nahtavan niihin ratkaisuja seka erilaisia intranetin tyovali-
neitd. Kayttajalahtoisyys tulee korostumaan edelleen. Sisdisen somen vélineet
(ESN) tulevat olemaan keskeinen digitaalisen tytskentelyn alusta organisaati-
oille. Nama tulevat kiinnostamaan erityisesti organisaatioita, joissa on paljon ei-
tietotydlaisia. Korhonen pohtii ennustuksessaan, ovatko organisaatiot valmiita
vastaanottamaan avoimen vuorovaikutuksen kulttuuriin. Keskustelut intranetin
roolista organisaatiossa ja sen kayttoliittyman rakenteesta tulevat olemaan pin-
nalla. Intranetin perusta voi pirstaloitua digitaalisessa tyéymparistossa, jolloin tie-
donhallinta ja vuorovaikutus hoidetaan eri kanavissa. Korhonen toivoo, etta intra-
netissa vuorovaikutuksesta syntynytta tietoa voitaisiin hyddyntda organisaation

toiminnassa. (Korhonen 2018.)

Euroopan johtavan verkkoyhteison (ESPC) mukaan intranetin kolme trendia vuo-
delle 2018 ovat: sopeutuminen, sisalldnhallinta ja yhteistyd. Intranetin kehittamis-
tydssa ei menna enaa tekniikka edelld, vaan ominaisuuksia raataloéidadn sen mu-
kaan mihin kayttajat ovat tottuneet. Sosiaalisen median tyyppiset ratkaisut tulevat
yleistymaan ja tiedon jakamisen tarkeys korostuu. Intranet-strategiat tehdaan
vastaamaan entistd enemman kayttajien todellisia tarpeita. Toinen vuoden 2018
intranet-trendeista on sisallonhallinta. Oikeanlaisen tiedon |6ytymisen tarkeys oi-
keaan aikaan tulee korostumaan. Tietojen I6ydettavyys tehostaa toimintaa ja var-
mistaa tiedon saannin. Intranet tunnistaa kayttajan eniten hakemat dokumentit ja
ohjeet nostaen ne tarkasteltavaksi. Myds paivitetyt tiedot saadaan nakyville etsi-
matta niitd erikseen. Intranetin kautta halutaan tuoda kayttajalle persoonallisia
kokemuksia. Kayton uskotaan lisdantyvan, kun kayttajat nakevat ensimmaisena
mit& haluavat. Kolmas trendi ESPC:n mukaan vuodelle 2018 on yhteistyd. Sosi-
aaliset ominaisuudet tulevat korostumaan entisestddn ja yhteistyotilojen kayttod
tehostuu. Kaikilla on samat tavoitteet tydskentelyssa ja puhalletaan yhteen hii-
leen. Yhteistydbn merkitys intranetissd korostuu myds hajautetun ja etatyén
myo6ta. (ESPC 2017.)
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Amerikkalainen tutkimus-, koulutus- ja konsultointiyritys Nielsen Norman Group
on tehnyt tutkimusta intranetin suunnitteluun liittyvista trendeistd vuonna 2018.
He jarjestivat kilpailun, jossa valittin kymmenen parasta intranetia kansainvali-
sesti muotoilun ja kaytettavyyden perusteella. Intranetin nopea, iteratiivinen kehi-
tys korostui voittajien keskuudessa, johon ohjelmistokehityksen ketterat menetel-
mat, Lean ja Agile vaikuttavat. Kymmenen parhaan intranet-konseptin
keskuudesta nousi esille kolme yhteistad trendida vuodelle 2018. Ensimmainen
niista on yksinkertaistettu suunnittelu. Tavoitteena on intranetin virtaviivaistami-
nen keskittymalla perustan suunnitteluelementteihin, kuten tietoarkkitehtuuriin,
mielenkiintoiseen sisaltoon ja hallittuun sivustorakenteeseen. Toinen trendi liittyy
intranetin esteettisyyteen. Otsikoinnit tehdaan isolla, mika helpottaa silmailya ja
lukemista. Otsikot eivat kuitenkaan saa olla suhteettoman suuria verrattuna muu-
hun tekstiin, koska ne voivat vaikuttaa liian mainosmaisilta ja henkilosto jattaa ne
lukematta. Kolmas trendi liittyy asiakaskokemukseen. Intranetissé tarjotaan link-
keja organisaation sosiaalisille kanaville (esimerkiksi Twitter, Facebook, In-
stagram). Sosiaalisten linkkien kautta henkilstd pystyy seuraamaan asiakkaiden
kokemuksia ja organisaation nakyvyytta sosiaalisessa mediassa. Tuomalla sosi-
aalisten kanavien linkit intranetiin nakyvaksi, kerrotaan henkiléstolle niiden ole-
van tarkeita ja niihin toivotaan kiinnitettdvan huomiota. (Nielsen Norman Group
2018.)

5 Tutkimuksellisen kehittdmistyon lahestymistavat ja me-

netelmat

Kehittdmistehtdva maarittad mika lahestymistapa sopii kuhunkin kehittdmisty6-
hon. Usein lahestymistavat ovat osin paallekkaisia ja naisséa voidaan kayttaa sa-
moja menetelmia. Kehittamistydssa keskeista on menetelmien moninaisuus.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2010, 37.)
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51 Tutkimuksellinen kehittdminen

Tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittamistyon ero 16ytyy paamaa-
ristd: halutaanko luoda uutta teoriaa vai etsitaanko uusia toimintamalleja ja rat-
kaisuja kaytantoon. Tutkimuksellinen kehittamistyd saa usein alkunsa organisaa-
tion tarpeesta kehittd& toimintaa tai se voi olla visio jostakin uudesta. (Ojasalo,
ym. 2010, 19.) Tama opinnaytety6 on tutkimuksellisen kehittamisty®, jonka lah-
tékohta on uudistamisperustainen kehittdminen. Tutkimusty6n avulla tuotetaan
yksityiskohtaista tietoa Siun soten intranet-projektin kehittamistyon tueksi ja pyri-
taan etsimaan uusia ideoita johtamisviestinnallisen kulttuurin toimintatavoille ja
kaytanndille. Kehittdamistydn nakoékulmien valinta ja aiheen rajaus vaatii organi-
saation hyvaa tuntemusta, vahvaa omaa kokemusta, kehittdmiskohteen historian
tuntemusta, taméan hetkisen johtamisen filosofian ymmartamista seka myos joh-
tamisen ongelmakohtien tunnistamista. (Ojasalo ym. 2010, 29.) Lahtokohdat ja
esiolettamukset kehittamiskohteesta on tutkijalla vahvasti subjektiiviset, joten tut-
kimustydn onnistumisen edellytys piilee tutkimuksen monimenetelmaisyydessa.
Nain kehittamistydhon saadaan useita eri ndkokulmia, joita voidaan soveltaa teo-
reettiseen viitekehykseen.

Onnistunut kehittaminen voi usein levitd myds muihin organisaatioihin, joten se
tahtdaa myos uuden taidon ja tiedon siirtoon. (Toikko & Rantanen 2009, 16). Ta-
voitteellisuus on keskeinen kehittdamisen elementti. Tutkimuksellisessakin kehit-
tamistydssa uuden tiedon tuottaminen on tarkeaa, johon haetaan tukea aiem-
masta teoriasta. Sen avulla voidaan uudistaa tybelaman osaamis- ja
tietoperustaa. Tassa kehittdmistydssa korostuu suunnittelu ja suunnitelman mu-
kaisen etenemisen tarkastelu. Aiheen osaamisen ja suunnittelun liséksi tarvitaan
projektiosaamista ja kehittdmisen osaamista. Tutkimuksellinen kehittamisty6
paattyy yleisesti toteutukseen ja arviointiin. (Ojasalo ym. 2010, 18-20.) Toimek-
siantajan kanssa sovittiin taman kehittamistyon keskittyvan suunnitelmaan, jossa
kuvataan kehittamisen tarve, lahtékohdat, tavoitteet ja kehittdmisideat. Tama
siksi, ettd Siun sotessa tehtiin paatos lahtea rakentamaan sosiaalista intranetia
vasta kun sote- ja maakuntauudistuksen aikataulu varmistuu ja sen mahdolliset

vaikutukset Siun soten intranet-projektille. Projekti tulee vieméaan aikaan, joten
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kehittamistyon toteutus kaytanndssa ja hyddynnettavyyden arviointi on tassa ta-

pauksessa mahdotonta toteuttaa.

Kehittavassa tutkimuksessa kuljetaan tutkimuksellisista kysymyksistd metodolo-
gisiin valintoihin ja siita kohti konkreettista kehittamista. Painopiste on tutkimuk-
sessa, mutta suunta kehittdmisessa. Tutkimuksellisessa kehittdmisessa sen si-
jaan painopiste on kehittamisessa, mutta siind pyritddn noudattamaan
tutkimuksellisia periaatteita. Kaytanndsta nousseet ongelmat ja kysymykset oh-
jaavat tiedon hankkimista toimintaymparistdsta. (Toikko & Rantanen 2009, 16,
22.) Tutkimuksellinen kehittamistoiminta yhdistaa konkreettisen kehittamistoimin-

nan ja tutkimuksellisen lahestymistavan.

Kehittava
tutkimus

Tutkimuksellinen
kehittdminen

Kehittamistoiminta

Kuva 4. Tutkimuksen ja kehittamistoiminnan risteyspaikka (soveltaen Toikko &

Rantanen 2009, 21).

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa toteutuu hyvin vuorovaikutus ihmisten
kanssa, kysymysten muotoilu ja tutkiminen, tiedon tuottaminen, verkostoituminen
muiden organisaatioiden kanssa, muutoksen etsiminen ja ohjaaminen siihen ja
myads liikkuminen tuntemattomalla alueella, koska sosiaalinen intranet on organi-
saatioissa kasitteena viela suhteellisen uusi ja virtuaalijohtaminen on vasta yleis-

tymassa.
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5.2 Lahestymistavan valinta

Ojasalon ym. mukaan (2010, 51) seka tieteelliselle tutkimukselle, etta kehittdmis-
tydlle sopivat lahestymistavoiksi tapaustutkimus ja toimintatutkimus. Kehittdmis-
tyd on usein useamman lahestymistavan sekoitus. Menetelmista lahes kaikki so-
pivat ylla mainittuihin lahestymistapoihin. Toimintatutkimuksessa painottuu
tutkitun tiedon tuottaminen, muutoksen toteuttaminen kaytannossa ja sen arvioi-
minen. Tutkimuksen kohteena ovat yleensa ihmiset ja organisaation toiminta.
Toimintatutkimukselle keskeistd on myos henkildston osallistuminen kehittamis-
tyéhon. (Ojasalo ym. 2010, 38, 51-58.)

Toimintatutkimusta voidaan kayttaa yhden organisaation sisaisten toimintatapo-
jen kehittamisessa, mutta silla voidaan tavoitella myo6s laaja-alaista muutosta
koko yhteiskunnassa (Toikko & Rantanen 2009, 30). Toimintatutkimuksessa ol-
laan kiinnostuneita nykytilaan liittyvistd ongelmista ja pyritdan ratkaisemaan seka
muuttamaan niitd. Toimintatutkimus on vahvasti kaytannénlaheinen tutkimuksen
|ahestymistapa ja se mahdollistaa tutkimustulosten hyddynnettavyyden organi-
saation toiminnassa. Toimintatutkimuksessa kaytetaan yleensa kvalitatiivisia tut-
kimusmenetelmia, mutta myos kvantitatiivinen menetelmé on mahdollinen jos se
toteuttaa osallistavaa lahestymistapaa. Osallistavalla menetelmalla paastaan
parhaiten tarkastelemaan tutkimuskohteen hiljaista tietoa, ammattitaitoa ja koke-
musta. Nain tutkimusaineistosta saadaan riittavan kattava. (Ojasalo ym. 2009,
58-62.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa lahestymistapa on sekoitus tapaustut-
kimusta ja toimintatutkimusta. Toimintatutkimuksen l&éhestymistapa siksi, etta
pyrkimyksena on saada aikaan muutos Siun soten virtuaalisessa johtamiskulttuu-
rissa ja sisaisessa viestinnassa. Osallistaminen toteutuu kyselyn kautta. Kehitta-
mistydssa esille tulevat ideat on tarkoitus vieda kaytantéon, mutta koska kehitta-
mista ei konkreettisesti viela toteuteta, eika arviointia tehda, ei tyon
|Ahestymistapa taysin taytd toimintatutkimuksen kriteereita. Tutkimustulokset

ovat kuitenkin hyddynnettavissa kohdeorganisaatiossa mydhemmin.
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Tapaustutkimuksessa pyritdan loytamaan menetelmatriangulaation avulla syval-
lista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta kohteesta. Tutkimuksen kohteena voi
olla esimerkiksi yksild, rynmé, organisaatio tai jokin tapahtuma. Tapaustutkimus
soveltuu kehittamistyon lahestymistavaksi, koska sen tehtavéané on tuottaa uusia
ideoita ja siind voidaan tutkia esimerkiksi organisaation toimintaympaéristoa tai jo-
tain sen osaa. Tutkimuksen kohde rakentuu ty6elamén kehittamistytssa kaytan-

non tarpeesta ja tavoitteet ohjaavat sita. (Ojasalo ym. 2010, 52-53.)

\adna

Kuva 5. Tapaustutkimuksen vaiheet (soveltaen Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 54).

Tapaustutkimuksessa lahdetaan liikkeelle yleensa tutkittavasta asiasta ja tutki-
jalla on usein tutkimuskohteesta aiempaa tietamyst&, joka helpottaa kehittamis-
tehtavan maarittelya. Tutkija perehtyy taman jalkeen tutkimuskohteeseen teori-
assa. Kehittamiskohde tarkentuu usein tutkimusprosessin edetessa. Kun
kehittdmistehtava on tdsmentynyt, voidaan toteuttaa empiirisen aineiston keruu
ja tehda analysointi. Tapaustutkimuksen viimeinen vaihe on tutkijan tekemat ke-
hittdmisehdotukset tutkimuksessa esille tulleiden tulosten ja johtopaatdsten poh-
jalta. Tapaustutkimuksessa kaytetdan yleisimmin kvalitatiivisia tutkimusmenetel-
mi&, mutta myos maarallisia toteutetaan lahinna kyselyn muodossa. Haastattelua

kaytetaan yleisesti tapaustutkimuksen menetelmand, koska se on joustava ja sita
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voidaan soveltaa monella tavalla. Hyvia menetelmia tapaustutkimuksessa ovat
my®0s aivoriihitydskentely, benchmarking ja ennakointi. (Ojasalo ym., 2010, 52 -
55.)

Tapaustutkimuksen kriteerit tayttyvat tassa tutkimuksellisessa kehittdmistydssa
parhaiten, koska tutkijalla on tietoa kohdeorganisaation johtamisviestinnan nyky-
tilanteesta, joka helpottaa tutkimusstrategian laatimista. Tutkimuksen kohde on
l&htoisin kaytdnnon tarpeesta. Tutkimustyon avulla halutaan 16ytdd kehittamis-
ideoita kohdeorganisaation virtuaalisessa johtamisviestinndssa, organisaation
strategiaan pohjautuen. Menetelmatriangulaation kautta on pyritty saamaan
mahdollisimman kattava empiirinen aineisto, joka raportoidaan toimeksiantajalle.
Opinnaytetydssa on myos viitteitd konstruktiivisesta tutkimuksesta, mutta koska
tavoitteena ei ole laatia konkreettista suunnitelmaa, on talléin toimintatutkimus ja

tapaustutkimus lahestymistapoina sopivammat.

5.3 Tutkimustyén menetelmat

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus nahdaan toisiaan taydentaviksi lahes-
tymismenetelmiksi ja niité ei voida tarkkarajaisesti erottaa toisistaan. Tutkijan teh-
tdvana on pohtia, mika tutkimuksen lahestymistapa ja menetelméa on vakuuttavin.
(Hirsjarvi ym. 2013, 136-137.) Kehittamistydssa keskeista on menetelmien mo-
ninaisuus. (Ojasalo ym. 2010, 40.) Tassa opinnaytetydssa tiedonhankinta on to-
teutettu menetelmatriangulaatiota hyddyntden. Menetelmiksi valittiin kirjallisuus-
katsaus, kysely ja teemahaastattelu. Haastattelun voi kategorisoida myds
benchmarking -menetelmaksi, koska sen avulla haluttiin saada selville hyvéaksi
havaittuja kaytanteitd muista sote-alan organisaatioista tAman tutkimuksellisen
kehittamistyon tueksi. Benchmarking tehtiin suunnitelmallisesti, etukateen laadi-
tun teemahaastattelun pohjalta. Tuloksia sovelletaan oman organisaation kehit-
tamiseksi. Teemahaastattelut paatettiin tehda vain sote-alan organisaatioihin,
etté viestinnalliset kulttuurierot eivat ole lilan suuria. Nain pystytdan myaos tunnis-
tamaan paremmin samat johtamisviestinn&n haasteet ja hyvét ideat, joita voidaan

viedd oman organisaation sosiaalisen intranetin kehittamistyohon.
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5.3.1 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsausta voidaan luonnehtia metodiksi tai tekniikaksi, jossa tutkitaan
aiemmin tehtya tutkimusta eli tehdaan "tutkimusta tutkimuksesta”. Toisin sanoen
siis kootaan tutkimuksien tuloksia, jotka toimivat perustana uusille tutkimustulok-
sille. Kirjallisuuskatsauksen on taytettdva metodille asetettavat yleisvaatimukset,
joita ovat muun muassa julkisuus, kriittisyys, itsekorjaavuus ja objektiivisuus. Kir-
jallisuuskatsauksen avulla voidaan kehittéda tai tuottaa uutta teoriaa, arvioida jo
olemassa olevaa teoriaa ja kolmanneksi kirjallisuuskatsaus luo kokonaiskuvan
tietysta asiakokonaisuudesta. Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan myds tunnis-
taa tiettyja ongelmia ja kuvata teorian kehittymista historiallisesti. (Salminen
2011, 1-6.)

Systemaatti-
nen kirjalli- Meta-analyysi
suuskatsaus

Kuvaileva kirjal-

lisuuskatsaus

Kuva 6. Kirjallisuuskatsauksen tyypittely (soveltaen Salminen 2011, 6).

Tassa tutkimustydssa on kaytetty systemaattista kirjallisuuskatsausta Finkin
(2005) mallia kayttaen. Kirjallisuuskatsauksen avulla pyritddn luomaan kokonais-
kuva sosiaalisen intranetin hyodyllisyydesta virtuaalisessa johtamisviestinnassa
ja sen yhteisoéllisistad vaikutuksista organisaatiossa. Liséksi pyritddn nostamaan
esiin haasteita ja mahdollisuuksia virtuaalijohtamisessa. Systemaattinen kirjalli-
suuskatsaus on tiivistelma tietyn aihepiirin aiempien tutkimusten olennaisesta si-
sallosta. Systemaattisella kirjallisuuskatsauksella kartoitetaan keskustelua ja
seulotaan esiin tieteellisten tulosten kannalta mielenkiintoisia ja tarkeita tutkimuk-
sia. (Salminen 2011, 9.) Finkin (2005) mallin mukaisesti tutkimustydlle asetettiin
tutkimuskysymykset, jonka jalkeen valittiin tiedonhaun lahteet. Lahdemateriaali
rajattiin suomenkielisiin kirjoihin. Elektronisia l&hteita etsittiin suomeksi ja englan-
niksi. Tdman jalkeen kirjallisuuskatsausta varten lahdettiin rajaamaan hakuter-
mejd, joita olivat muun muassa sosiaalinen intranet, virtuaalijohtamisen tyovaline,
virtuaali- ja verkkojohtaminen, intranetin trendit ja yhteisoélliset tyévalineet. Haku-
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tuloksista seulottiin hyddyllisimmat omaa tutkimustyota koskevat lahteet. Haku-
tuloksia etsittiin suomen- ja englanninkielella. Taméan jalkeen tehtiin itse katsaus,
jossa keréttiin keskeinen tieto asetetun teoreettisen viitekehyksen mukaisesti.
Kirjallisuuskatsauksen merkittavimpia tuloksia verrattiin taman tutkimustyon tu-
loksiin. Historiallisesta ndkdkulmasta katsaus tehtiin vain tuoreimpiin lahteisiin,
koska intranet uudistuu jatkuvasti ja vuosia aiemmin tehdyt tutkimukset eivat tuo

informatiivisesti enaa hyotya.

5.3.2 Kysely

Kyselytutkimukselle ominaista maarallisenda menetelmana on standardi eli vaki-
oitu lomake, jossa kaikilta vastaajilta kysytaan asia samalla tavalla. Sahkoisen
kyselytutkimuksen etuna pidetddn suuren ja hajallaan olevan tutkimuskohteen
nopeaa tavoitettavuutta sek& mahdollisuutta kysya arkaluontoisiakin asioita, kun
vastaajien anonymiteetti voidaan varmistaa. Kyselyn haittoina on néhty sen si-
jaan vastausprosentin alhaisuus ja vaarinkasitysten mahdollisuus. (Vilkka 2005,
73-74.) Maarallisella tutkimuksella saadaan hyvin kartoitettua nykytilanne, mutta
se ei anna vastauksia miksi asiat ovat nain (Heikkila 2014, 15). Kyseiselle tutki-
musmenetelmalle tyypillistd on asettaa tutkimusongelma eli hypoteesi, mutta tut-
kimuksen ollessa kartoittava, hypoteesia ei tarvitse asettaa (Vilkka 2007, 25).
Tassa tutkimustydssa aiempien tutkimusten, teorian ja tutkijan omien kokemus-
ten pohjalta hypoteesi olisi ollut helppo asettaa, mutta koska tutkimuksen lahto-
kohtana ei ollut saada selville syy-seuraus suhteita ja tutkimusongelman sijaan

kyseessa oli tutkimustehtava, niin hypoteesit eivat olleet tarpeen.

Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Tutkija toimii kohdeorganisaatiossa ky-
seisen ohjelman paakayttgjana ja nain ollen pystyi hyddyntamaan osaamistaan
kyselylomakkeen laadinnassa ja tulosten analysoinnissa. Lomakkeen suunnitte-
luun kaytettiin runsaasti aikaa. Kysymysten laatiminen, niiden vaikuttavuus ja
hyodyllisyys vaati syvallista perehtymista aiheeseen, tutkimustehtavan selkeaa
maarittdmistd ja keskeisten kasitteiden maarittelya. Kyselylomakkeen ulkonaké

maaraytyi organisaation kyselypohjan standardin mukaisesti. Kyselyn selkeyteen
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ja loogiseen etenemiseen Kiinnitettiin erityisesti huomiota. Kysely lahetettiin sah-
kopostilla saatekirjeen (lite 1) kanssa toukokuussa 2017 Siun soten johdolle ja
kaikille esimiehille, joita oli kyselyn toteuttamishetkella 301. Sahkopostin saate-
kirjeessa oli linkki kyselyyn (liite 2). Saatekirjeessa kerrottiin lyhyesti intranetin
tarkeydesta hajautetussa organisaatiossa ja tavoitteesta lahted rakentamaan uu-
denlaista sisaisen viestinnan toimintakulttuuria sosiaalisen intranetin avulla.
Saatteessa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta, tavoitteista ja sen luottamuksellisuu-

desta.

Saatekirjeen avulla kyselyn vastaanottajia motivoidaan vastaamaan. Saatekirje
on olennainen osa kysely&, koska se voi ratkaista haluaako vastaanottaja tayttaa
kyselyn vai ei. (Heikkila 2014, 59.) Kysely toteutettiin ennen kesélomakautta, jotta
mahdollisimman moni ehtisi siihen vastata. Kysely lahetettiin Siun soten linjaor-
ganisaatiota myoten toimitusjohtajan sahkopostista, jolla toivottiin olevan vaikut-
tavuutta kyselyyn vastaamisessa. Kyselyn saatteessa pyydettiin vastaanottajia
valittamaan viesti eteenpain oman toiminta-alueen esimiehille, jotka eivat mah-
dollisesti olleet mukana jakelussa. Kyselyyn oli aikaa vastata kolme viikkoa. Muis-
tutusviesti lahetettiin parin viikon kuluttua. Kysely oli mahdollista toteuttaa vain
sahkoisesti, koska tutkimusjoukko on suuri ja hajautetussa organisaatiossa fyy-
sisesti ympari maakuntaa. Nain myos kyselyn toteutus tuli halvaksi. Kysely kan-
natti toteuttaa kokonaistutkimuksena, koska perusjoukko ei ollut liian suuri. Otan-
tatutkimus olisi ollut myés mahdollinen, mutta silloin ei olisi saatu niin kattavaa

tietoa kohdeorganisaation virtuaalijohtamisen nykytilasta.

Webropol-kysely toteutettiin puolistrukturoituna, siséltden suljettujen kysymysten
lisdksi avoimia kysymyksid. Kyselyssa oli my6s sekamuotoisia kysymyksia, jossa
osa vastausvaihtoehdoista oli annettu, mutta vastausvaihtoehtona oli myos "Muu,
mik&? Mielipidekysymyksissa hyoddynnettiin viisiportaista Likertin asteikkoa,
jonka liséksi vastaajalle annettiin mahdollisuus myés EOS-vastaukseen. Kyse-
lyssa toteutui kvantitatiivisen menetelman lisaksi myo6s laadullinen tutkimusote,
koska se sisaltaa useita avoimia kysymyksia. Kysely pohjautuu rakenteeltaan
kolmeen teemaan: taustakysymyksiin, vastaajien aikaisempiin intranet-kokemuk-

siin ja viimeisena sen kaytettavyyteen johtamisen tyovalineena. Teoreettista vii-
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tekehysta ja aiheesta tehtyja aiempia tutkimuksia hyédynnettiin kyselyn laadin-
nassa. Kyselyn analysoinnissa ja johtopaatdsten teossa on hyddynnetty Webro-

pol Analytics -lisamoduulia.

5.33 Teemahaastattelu

Haastattelun etuna on vastaajan helpompi motivointi ja laajempien vastausten
saaminen perusteluja pyytamalla. Haastattelu on menetelmana toisaalta aikaa
vieva ja vaatii taitoa. Haastattelut ovat usein pitkia ja vapaamuotoisten vastaus-
ten analysointi on myods hankalampaa kuin kyselymenetelmassa. Teemahaastat-
telun analysointivaiheessa on tarkeaa tarkastella piirteita, jotka ovat yhteisia use-
ammalle haastateltavalle. Odotettua on, ettéa ainakin l&htokohtateemat nousevat
haastattelun analyysissa esille. Nama teemat ovat aina riippuvaisia tutkijan tul-
kinnasta. Haastattelun on katsottu olevan luotettavuudeltaan heikompi, koska
haastattelijalla voi olla vaikutusta annettuihin vastauksiin ja myods haastateltava
VOi antaa oletettuja vastauksia. Haastattelut voivat aiheuttaa myds kustannuksia
jos haastateltavat eivat tydskentele tutkijan omassa toimintaymparistossa. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2000, 34-35, 172.)

Tassa tutkimustydssa haastateltavien organisaatioiden valinnassa kaytettiin har-
kinnanvaraista otantaa. Haastateltavien lI6ytdminen oli hankalaa, koska etuka-
teen ei ollut tiedossa varmuudella missa sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa
on kaytdssa sosiaalinen intranet. Sahkdpostia lahettiin lokakuun alussa (liite 3)
kahdeksalle sote-toimijalle. Viestissa kerrottiin haastattelun tarkoituksesta ja kes-
kimaaraisesta kestosta, jonka arvioitiin olevan noin 20 — 30 minuuttia. Viisi sah-
koposteista lahetettiin julkissektorille ja kolme yksityissektorille. Organisaatioista,
joissa tietojen mukaan oli jo sosiaalinen intranet kayttssa, tiedusteltiin haluk-
kuutta osallistua haastatteluun. Muut organisaatiot valittiin sattumanvaraisesti ja
selvitettiin ensin onko organisaatiossa kaytosséa sosiaalinen intranet. Vastaukset
saatiin viidesta organisaatiosta. Yhdesta ilmoitettiin, etta heillda on kaytéssa pe-
rinteinen viestinndllinen intranet, joten haastattelua ei néin ollen tehty. Nelja or-
ganisaatioista vastasi heilla sosiaalisen intranetin olevan kaytossa tai kehittdmis-

projektin olevan menossa ja ilmoittivat halukuudesta osallistua haastatteluun.
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Heidan kanssaan sovittiin haastatteluajankohdasta ja lahetettiin etukateen tee-
mahaastattelurunko tutustuttavaksi. Haastatteluista kolme tehtiin kahtena perak-
kdisena paivana 12.-13.10.2017 ja viimeinen haastattelu lokakuun lopulla
31.10.2017. Kolme haastattelua tehtiin puhelimitse ja yksi Skypen valityksella.
Haastatteluajankohdaksi valittiin syksy, koska oletettiin sen olevan paras aika
saada yhteyttd mahdollisimman moneen haastateltavaan. Puhelinhaastattelut
sopivat yleensa strukturoituihin haastatteluihin paremmin, mutta maantieteellisen
etaisyyden vuoksi haastattelut oli helpompi tehd& puhelimitse/Skypella. Kustan-
nukset haastattelun toteuttamisessa olivat myos télla toteutusmenetelmalla pie-

net.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu, jossa haastattelija voi vaihdella kysymys-
ten jarjestysta. Kysymykset kohdennetaan tiettyihin teemoihin. Teemahaastatte-
luun vastaajat valitaan tietyn tilanteen kokemuksen kautta. Tutkija on selvittanyt
aihetta syvallisemmin ennen haastattelurungon laatimista, joka helpotti kysymys-
ten laatimista. Teemahaastattelun etuna on sen joustavuus. Haastattelujen maa-
ralla ei ole tdssd menetelmassa kovin suurta merkitysta, vaan pééaasia on, etta
tutkittavien mielipiteet tulevat mahdollisimman hyvin esille ja haastattelu etenee
teemojen sisalla. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48.) Haastattelut pohjautuivat en-
nalta suunniteltuihin teemoihin (liite 4), mutta toteutettiin kuitenkin vapaamuotoi-
sesti edeten, koska organisaatiot olivat hyvin eri [ahtékohdissa sosiaalisen intra-
netin kaytdssa. Puheluita ei nauhoitettu, mutta muistiinpanot keskusteluista
kerattiin tarkasti. Haastattelun kohteena oleva organisaatio sai itse paattaa, ha-
luaako osallistua tutkimukseen anonyymisti. Haastattelun teemat rakennettiin
tuomaan lisdarvoa opinnaytetydssa esitettaville sosiaalisen intranetin kehittamis-
ehdotuksille. Haastattelujen avulla haluttin muun muassa selvittd& sosiaalisen
intranetin kayttoonottoon liittyvid perusteita, sen tuomia mahdollisuuksia ja haas-
teita seka tulevaisuuden nakymia sosiaalisen intranetin kaytettavyydesta virtuaa-
ljohtamisen tyovalineena. Haastattelujen keskeisimmat tulokset on raportoitu

opinnaytetydssa.
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5.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Primaariaineistona tassa tutkimustyossa toimii kyselyn ja haastattelujen tulokset.
Sekundaariaineistona on kaytetty kirjallisuuskatsauksessa esiteltyja aiempien
tutkimusten ja selvitysten tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2013, 186-189.) Tilastoja ha-
vainnollistetaan usein erilaisilla graafisilla esityksilla eli kuvaajilla, koska ne ha-
vainnollistavat tuloksia paremmin. Yleisimmin kaytetyt kuvaajatyypit ovat: pylvas-
kuvaajat, viilvakuvaajat, sektorikuvaajat ja muut pinta-alakuvaajat. Lukijan tulee
saada kuvaajien perusteella helposti ja tehokkaasti totuudenmukainen kuva tut-
kimustuloksista. (Nummenmaa ym. 2014, 44.) Tassa tutkimuksessa kyselyn tu-
lokset on kasitelty ja analysoitu Webropolin Analytics -lisémoduulin avulla. Ana-
lysoinnissa kaytettiin apuna perusraportointia, Text Mining -toimintoa ja
Professional Statistics (PS) -analyysimoduulia. Tulokset on havainnollistettu
muotoiltuina frekvenssitaulukoina ja kuvaajina sanallisen tulkinnan lisaksi. Avoi-
mien vastausten kasittelyssa on kaytetty epasuoria lainauksia ja suoria lainauk-
sia. Prosenttiluvut ja keskiarvot ovat kuvioissa pyoristettyna. Kuvaajina on kay-
tetty pylvaskaavioita. Teemahaastattelut kasiteltiin ryhmittelemalla
yhdenmukaiset vastaukset ja analysoitiin vapaamuotoisesti yhteenvedolla kes-
keisimmat tulokset. Sekundaariaineiston tulokset kasiteltiin kirjallisuuskatsaus-

osiossa ja niiden tutkimustuloksia kaytettiin vertailumateriaalina.

6 Tutkimustulokset

Kyselyn suorittamishetkell& esimiesasemassa Siun sotessa tydskenteli 301 hen-
kiloa. Kyselyyn heisté vastasi 116 ja vastausprosentiksi tuli nain ollen 38,5. Tut-
kimuksen tulosten kato oli 61,5 %. Vastausprosenttia voidaan pitda suhteellisen
hyvana. Tutkimuksen maé&arallisella menetelmalla toteutettu tiedonkeruu tuotti

runsaasti aineistoa, josta seuraavaksi tarkeimmat tutkimustulokset koosteena.
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6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa selvitettiin vastaajien taustatiedot, jotka koettiin tarpeellisiksi vas-
tausten analysoinnin kannalta. Kaikkia kyselyn taustatietoja ei ole kaytetty hy6-
dyksi naiden tulosten ristiintaulukoinnissa. Osa taustamuuttujista on tarpeen ana-
lysoitaessa muuttujien valisida yhteyksia Siun soten johtajien ja esimiesten
johtamiskoulutuksen kartoittamisessa, joista raportoidaan erikseen toimeksianta-
jalle. Kyselyn taustamuuttujina olivat vastaajien ik&, sukupuoli, toimialue, suorien

alaisten maara, esimieskokemus ja johtamiskoulutus.
Kyselyyn vastanneista naisia oli 76 % ja miehid 24 %. Heista 11 % oli 31-40 -
vuotiaita, 32 % 41-50 -vuotiaita, 47 % 51-60 -vuotiaita ja yli 60 -vuotiaita oli 10

%. Alle 30 -vuotiaita vastaajia ei ollut.

Kysely lahetettiin organisaation kaikille toimialueille. Vastausprosentit jakautuivat

toimialueittain alla olevan taulukon mukaisesti:

Taulukko 1. Vastaajien toimialue

Toimialue N %

Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 64 55 %
Perhe- ja sosiaalipalvelut 17 15 %
Yhteiset palvelut 14 12 %
Pelastuslaitos 12 10 %
Ikaihmisten palvelut 7 6 %
Ymparistoterveydenhuolto 2 2%

Terveys- ja sairaanhoitopalveluista vastaajia oli yli puolet (55 %). Toiseksi eniten
vastaajia oli perhe- ja sosiaalipalveluista (17 %). Yhteisista palveluista ja pelas-
tuslaitokselta vastaajia oli kymmenisen prosenttia, ikdihmisten palveluista 6 % ja

ympaéristoterveydenhuollosta 2 %.



54

Vastaajat luokiteltiin tehtdvanimikkeen perusteella alla oleviin ammattiryhmiin.

Luokittelun avulla muuttujaa pystyttiin vertaamaan muihin vastauksiin, ilman vas-

taajan anonymiteetin vaarantumista.

Hoitotydn johtajat ja esimishet

La&karijohtajat ja esimiehet

Toimialue- tai palvelujohtajat

Paallilkdt

Palveluesimiehet

Pelastustoiminnan johtajat ja
esimiehet

Toiminnasta vastaavat ja
suunnittelijat

It

Kuvio 1. Vastaajien tehtavanimikkeet ammattiryhmittain.

Vastaajista hoitotyon johtajia tai esimiehia oli 40, laékarijohtajia tai esimiehia 19,

toimialue- tai palvelujohtajia 9, paallikéita 17, palveluesimiehia 16, pelastustoi-

minnan johtajia tai esimiehia 10 ja toiminnasta vastaavia tai suunnittelijoita 4.

Muut ryhman tehtavanimikkeissa oli kaytetty lyhenteitd, eivatka olleet tunnistet-

tavissa mihinkaan ryhméaan kuuluvaksi.

Vastaajilta kysyttiin suorien alaisten méaéaraa, josta taulukko alla. Tutkimustulok-

sissa suorien alaisten maaraa kaytettiin muuttujana analysoitaessa kiinnostusta

intranetin kaytettavyydessa johtamisen vuorovaikutusvalineena (kuvio 11.)

Taulukko 2. Suorien alaisten maara

Suorien alaisten maara N %
0-10 41 35 %
11-40 59 51 %
41-70 13 11 %
yli 70 3 3%
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Vastaajista 35 % ilmoitti suoria alaisia olevan 0-10, 51 %:lla 11-40, 11 %:lla 13
ja 3 %:lla suoria alaisia oli 3. Suurimmalla osalla vastaajista suoria alaisia oli 11—
40. Vastaajilta kysyttiin myods, kuinka kauan he olivat toimineet esimiesase-
massa. Tata taustatietoa hyddynnetaan johtamiskoulutuksellisen tarpeen kartoit-
tamisessa, mutta tuo myo6s naissa tutkimustuloksissa nakdkulmaa johtajuusika-

rakenteeseen.

Taulukko 3. Kuinka monta vuotta olet toiminut esimiesasemassa?

Esimieskokemus N %
0-5 vuotta 38 33 %
6-10 vuotta 26 22 %
11-15 vuotta 18 16 %
yi 15 vuotta 34 29 %

Vastaajista 33 % oli toiminut esimiehena 0-5 vuotta, 22 % oli ollut esimiehena 6-
10 vuotta, 16 % 11-15 vuotta ja yli 15 vuotta esimiehena oli toiminut vastaajista
29 %.

Yhtena kyselyn taustamuuttujana oli vastaajien johtamiskoulutus, joka pohjautuu
toimeksiantajan toiveeseen selvittéda Siun soten johtamiskoulutuksellista nykyti-

laa.

Taulukko 4. Johtamiskokemuksesi?

Johtamiskoulutus N | Prosentti

Olen saanut esimies ja/tai johtamiskoulutusta | 102 88 %

En ole saanut esimies ja/tai johtamiskoulutusta | 14 12 %

Vastaajista johtamiskoulutusta ilmoitti saaneensa 88 %. Esimies ja/tai johtamis-
koulutusta ei ollut saanut 12 % vastaajista. Vastausprosentit kertovat, etta suurin

osa vastaajista on saanut jonkinlaista johtamiskoulutusta.
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6.2 Kokemus intranetin kaytosta

Vastaajilta kysyttiin kokemusta intranetin kaytosta heidan tyétehtavissaan ennen
Siun sote -organisaatiota. 91 % vastaajista oli kayttanyt intranetia tydéssaan jo
ennen Siun sotea ja 9 %:lla intranetia ei ollut kaytdéssa. Ennen kyselyn laatimista
oli tiedossa, ettei kaikissa kunnissa ole ollut intra aiemmin kaytossa. Alla on ku-

vattu intranetin aiempi kaytto tarkemmin toimialueittain.

Onko aiemmissa tydtehtavissasi ollut kaytdossa intranet
(ennen Siun sotea)?

Ymparistéterveydenhuolto

(N=2) R 100
Pelastuslaitos: had 83 oo
(N=12) _ ]
Yhteiset palvelut: b 71 )
(N=14) e 2.0
Perhe- ja sosiaalipalvelut: s 176 ,
(N=17) e 824
Ikaihmisten palvelut: b 143
(N=7) —————————————————————] 55,7
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut: b 63 g
(N=64) 0,
0 20 40 60 80 100

W Ei(9%) ® Kylla (91%)

Kuvio 2. Intranetin aiempi kayttd ennen Siun sotea.

Ymparistoterveydenhuollossa intranet oli ollut aiemmin kaytossa. Pelastuslaitok-
selta 92 % vastaajista ilmoitti intranetin olleen kaytéssa myds ennen Siun sotea.
Yhteisissa palveluissa, johon kuuluu hallintopalvelut, henkildstépalvelut, kehitta-
mispalvelut, hoitotyon palvelut, talouspalvelut ja konsernihallinto, intranet oli ollut
kaytossa 93 %:lla vastaajista. Perhe- ja sosiaalipalveluissa intranetia oli kayttanyt
ennen Siun sotea 82 % vastaajista, ikaihmisten palveluissa 86 % ja terveys- ja
sairaanhoitopalveluissa intranet oli ollut kaytéssa 94 %:lla vastaajista. Vastauk-
sista kay ilmi, ettd palvelut joissa esimiehida on maakunnissa, eivat kaikki ole kayt-
taneet intranetid ennen Siun sotea. Keskussairaalassa sen sijaan intranet on ollut

kaytéssa suurimmalla osalla vastaajista.
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Seuraavaksi kysyttiin kuinka usein Siun soten johtajat ja esimiehet kayttavat in-
tranetia. Tulos on tassa kuvattu yksiulotteisella frekvenssijakaumalla. Alla on sa-
nallisesti myds lyhyt yhteenveto eri muuttujien valisista vertailuista.

Kuinka usein kaytat intranetia talla hetkella?

Useita kertoja paivassa | 53%
Paivittdin | 35%
Muutamia kertoja vikossa |l 8%
Muutamia kertoja kuukaudessa || 4%
Harvemmin = 0%

En koskaan = 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

%

Kuvio 3. Intranetin kaytto.

Reilu puolet vastaajista kayttaa intranetid useita kertoja paivassa. Paivittain intra-
netia kayttaa 35 %, muutamia kertoja viikossa 8 % ja muutamia kertoja kuukau-
dessa 4 % vastaajista. Harvemmin ja en koskaan vastauksia ei ollut. Intranetin
kayttdaste vaikuttaa tulosten perusteella hyvaltd. Naisten ja miesten valilla eroa
intranetin kaytdssa oli jonkin verran. Paivittain intranetia kaytti naisista 59 % ja
miehista 36 %. Miehilla intranetin kayttda oli enemman paivittain (43 %). Ristiin-
taulukointi ikajakauman perusteella osoitti, etta mita korkeampi ika, sitd enem-
man intranetia kaytettiin useita kertoja paivassa. Paivittain intranetia kaytti eniten
31-40 -vuotiaat.

Seuraavaksi haluttiin selvittdd ovatko vastaajat tuottaneet itse sisaltba intranetiin.
Tama sen vuoksi, koska yksi sosiaalisen intranetin tdrkeimmistd ominaisuuksista
on sisallon tuottaminen ja jakaminen sek& vuorovaikutus intranetissé. Vastaukset

esitetdan toimialueittain. Intranetiin sisdltda oli tuotettu seuraavasti:
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Oletko tuottanut sisaltéa intranetiin?

B 100

Ympaéristéterveydenhuolto:
(N=2)

Pelastuslaitos: D 41,7 s
(N=12) [F— -

Yhteiset palvelut: h— 143 857
(N=14) R 5,

Perhe- ja sosiaalipalvelut: . 152 9
(N=17) R 47,

Ikaihmisten palvelut: D 42,9 L
(N=7) _ ,

Terveys- ja sairaanhoitopalvelut: I— 42.9 -
(N=63) —] 57,

0 20 40 60 80 100
%

W En (42%) ® Kylla (58%)

Kuvio 4. Sisallontuotto intranetiin.

Sisaltda intranetiin oli tuottanut kaikista vastaajista 58 %. Eniten sisaltda oli tuo-
tettu yhteisista palveluista (86 %). Tama selittyy varmasti silla, ettd esimerkiksi
yleiset konsernin ohjeet, HR-ohjeet ja talouspalveluiden ohjeet tuotetaan yhtei-
sista palveluista. Viestintayksikkd kuuluu yhteisiin palveluihin ja sielté tuotetaan
paljon sisaltéa intranetiin. Terveys- ja sairaanhoitopalveluista ja ikdihmisten pal-
veluista vastaajista sisaltéa oli tuottanut 57 %. Perhe- ja sosiaalipalveluista hie-
man vahemman (53 %). Pelastuslaitoksella sisaltéa intranetiin oli tuottanut 58 %
vastaajista. Ymparistoterveydenhuollossa sisallontuotantoa ei ole ollut. Tulos on
ihan hyva, jos ajatellaan sisallontuottamisen koulutustarvetta. Intranetin kaytto
johtamisen tyovalineena vaatii sen, ettd jokainen osaa tuottaa sisaltoa itse. Avoi-
men kysymyksen avulla tarkennettiin vield, millaista siséltdd vastaajat olivat tuot-
taneet intranetiin. Vastaukset kategorisoitiin Webropolin Text Mining -toiminnolla

neljaan ryhmaan yleisimmin esiintyneiden sanojen mukaan.
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Ohjeet
Tiedotteet ja uutiset

Crmat sivut

it

Kuvio 5. Millaista sisaltoa olet tuottanut?

Onhjeita oli tuotettu sisallollisesti eniten. Vastaajista 38 ilmoitti vieneensa intra-
netiin ohjeita, esimerkiksi potilas-, tyo- ja toimintaohjeita, laiteohjeistuksia ja hoi-
topolkuja. Tiedotteita ja uutisia intranetiin oli tuottanut 21 vastaajista. Tiedotteita
oli laadittu sekd koko henkilostolle ettd oman yksikon henkilostélle. Siséltda toi-
minta-alueen tai yksikon omille sivuille tuottaa tai on joskus tuottanut vastausten
perusteella 23 vastaajista. Omilla sivuilla yllapidetaan muun muassa yksikon esit-
telyd, yhteystietoja, tydlistoja, kalenteria ja yksikon omia ohjeita. Liséksi sinne tal-
lennetaan muistioita ja erilaisia suunnitelmia. Muita sisaltja, joita viedaan intra-

netiin, olivat erilaiset esitykset, koulutusmateriaalit ja linkit.

Perinteiseen niin sanottuun viestinnalliseen intranetiin sisaltyy yleensa tiettyja
ominaisuuksia joita kaytetaan. Talla hetkella kaytossa olevien osioiden tarkeytta
kysyttiin vastaajilta. Talla kysymyksella haluttiin kartoittaa mita osioita uuteen so-
siaaliseen intranetiin kannattaa entisista osioista siséllyttdd. Kysymyksessa ol

mahdollisuus valita useampia vastaajan mielesta tarkeita osioita.
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Mitka osiot intranetissa ovat olleet/ovat sinulle tarkeita
(voit valita useita)?

Henkiléstohallinnon ohjeet . 90%
Yhteystiedot Eesmmma . 85%
Siséiset uutiset/tiedotteet AT 82%
Koulutukset ja tapahtumat s 77%
Taloushallinnon ohjeet s 69%
Lomakkeet Emmmm e 65%
Strategiaan lityvat asiat Emmmms il 53%
Ohjelmistolinkit sl 52%
Siun soten poytakirjat Essd  52%
Ty6hyvinvointiin liittyvat asiat Eemaaaaaa il 50%
Tilastot ja raportit s 44%
Omaa toimialuetta koskevat muistiot sl 43%
Hankintaohjeet sl 41%
ICT-ohjeet s 39%
Turvallisuuteen liittyvét asiat sl 39%
Oman toimipisteen sivusto e 37%
Opiskelija-asiat b 27%
Kaytetymmat linkit Eesssssd 16%
Muu, mikd? kel 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 6. Tarkeimmat osiot intranetissa.

Tarkeimpana osiona nykyisessa intranetissa tai aiemmin kaytossa olleessa intra-
netissa (ennen organisaatiomuutosta) pidettiin henkilostéhallinnon ohjeita. Jopa
90 % vastaajista koki niiden olevan tai olleen tarkea osio intranetissa. Taloushal-
linnon ohjeet tarkeéaksi koki 69 % vastaajista, hankintaohjeet 41 % ja ICT-ohjeet
39 % vastaajista. Yhteystiedot koetaan vastausten perusteella myos tarkeana,
85 % vastaajista oli tata mieltd. Sisaisia uutisia/tiedotteita seuraa 82 % vastaajista
ja koulutuksia ja tapahtumia 77 %. Lomakkeet olivat tarkeitd 65 % mielesta vas-
taajista ja linkit eri ohjelmiin koki tarkeéksi 52 % vastanneista. Yli puolet vastaa-
jista olivat my6s sité mieltad, ettd strategiaan liittyvét asiat ja Siun soten poytakirjat
kiinnostavat. Puolet (50 %) vastaajista kokee myds tyéhyvinvointiin liittyvien asi-
oiden hyvana olla intranetissé. Tilastoja ja raportteja seuraa 44 % vastaajista.
Oman toimipisteen sivuston kokee tarkedksi 37 % vastaajista ja omaa toimialu-
etta koskevat muistiot 43 % vastanneista. Turvallisuuteen liittyvia asioita tarkeana

piti 39 % vastaajista ja opiskelija-asioita 27 %. Kaytetyimmat linkit -osio on tarkea
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16 % mielesta vastanneista. Muu, mika vastausvaihtoehdossa tarkeaksi oli ni-
metty muun muassa ruokalista. Lisaksi tarkeana pidettiin hoito-ohjeita, jotka tut-

kijalta unohtui laittaa vastausvaihtoehdoksi.

Intranetin nykyista toiminnollisuutta haluttiin selvittdd mielipidevaittamien avulla.
Vaittdamien avulla selvitettiin vastaajien nykyisin kayttdman intranetin sisallon kat-
tavuutta, tiedon loytymisen helppoutta, tiedottamisen reaaliaikaisuutta ja sel-
keytta, tietojen ajantasaisuutta, yllapidon tuen ja ohjauksen saatavuutta intranetin
kaytossa seka intranetin hyodynnettavyytta paivittdisessa johtamisessa. Vastaa-
jien tuli valita parhaiten omaa kasitystaan vastaava vaihtoehto Likertin 5-portai-
sesta asteikosta, jossa 1 = taysin eri mielta ja 5 = tdysin samaa mielta. Vastaus-

vaihtoehtona oli my6s EOS. Tulokset esitetaan keskiarvoina.

Vastaa seuraaviin intranetia koskeviin vaittamiin (tassa
nykyinen kayttamasi intranet)

Kaikki tarvitsemani tieto 16ytyy intranetista _
Léydan tarvitsemani tiedon helposti _

Tiedottaminen intranetissa on
reaaliaikaista ja selkeaa

Tiedot intranetiss ovat ajantasalla “

Yllapidon tukea on helposti saatavilla
(paakayttajat, jarjestelméapaakaytajat)

Olen saanut tarpeeksi ohjausta intranetin
kaytossa

Intranet tukee paivittéisté johtamistani

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

keskiarvo

Kuvio 7. Intranetin toiminnollisuudet.

Vaittama intranetin sisallon kattavuudesta sai keskiarvoksi 2,8, tiedon 16ytymi-
selle annettiin keskiarvoksi 2,3 ja tiedottamisen reaaliaikaisuudelle ja selkeydelle
3,2. Tietojen ajantasaisuus sain keskiarvoksi myods 3,2. Vaittdmat yllapidon tuen

saamisesta ja intranetin kayton ohjauksesta saivat keskiarvoksi 3,3 ja 2,7. Intra-
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net tukee paivittaista johtamista, vaittdma sai keskiarvoksi 3,5. Kaikkien vaitta-
mien keskiarvo oli 3,0. Vastauksia oli mahdollisuus myds perustella, joista kes-

keisimmat vastaukset ryhmiteltyna yleisimpien esiintyvien sanojen mukaan.

o

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 2B 30 32 34

Tieto ei lGydy helposti 3z

Intranet on sekava ja hankala

Irtranet on keskenardinen

Irtranet vie likaa sikaa

fuit

Kuvio 8. Perustelut toiminnollisuuksien vaittamiin.

Avoimissa vastauksissa 32 vastaajista koki, ettad tieto ei |0ydy helposti intra-
netista, jos 16ytyy ollenkaan. Hakutoiminto koettiin huonoksi, ohjeita joutuu etsi-
maan ja ne eivat l6ydy loogisilla hakusanoilla. Muutamat vastaajista kommentoi-
vat myos sisallon olevan osittain vanhentunutta. Vastaajista 18 oli tuonut esille
intranetin olevan sekava ja hankala kayttaa. Viisi vastaajista koki tiedon etsimisen
intranetista vievan suhteettoman paljon aikaa. Osa koki myo6s tydskentelyn kah-
den intranetin valilla hankalaksi, kun kaytdssa on osittain viela myds entiset in-
tranetit (tutkimuksenteko hetkelld). Keskussairaalassa on kaytéssa vield entinen
PKSSKn intranet ja tama aiheuttaa vastaajien mukaan ongelmia, kun osan tie-
doista joutuu etsimaan entisesta intranetista ja osan Siun soten intranetista. Ha-
kutoimintoon toivotaan pikaista parannusta. Siun soten intranetin keskeneraisyy-
desta oli kommentoinut seitseman vastaajaa. Vastaajat kokivat, etteivat pysty

arvioimaan vaittamia viela tassa vaiheessa ennen kuin intranet uudistetaan.

Vastaajilta haluttiin tiedustella intranetin ominaisuuksia viidesta eri nakokulmasta.
Tarkastelussa oli intranetin rakenteen selkeys, ulkoasun miellyttavyys, kayttaja-
lahtbisyys, sisadllon ajantasaisuus ja helppokayttoisyys. Vastaajien tuli valita par-

haiten omaa kasitystaan vastaava vaihtoehto Likertin 5-portaisesta asteikosta,
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jossa 1 = ei lainkaan tarkeaa ja 5 = erittain tarkeda. Vastausvaihtoehtona oli myds

EOS. Tulokset esitetaan keskiarvoina.

Kuinka tarkeé&né pidat seuraavia intranetin
ominaisuuksia?

4,8

Rakenteen selkeys

Ulkoasun miellyttavyys 3,8

Kayttajalahtisyys

Siséallén ajantasaisuus 4,9

I -P
()]

Helppokayttoisyys 4.8

o
=

2 3 4 5

keskiarvo

Kuvio 9. Intranetin ominaisuudet.

Vastausten perusteella sisalléon ajantasaisuus koettiin tarkeimpana, siind kes-
kiarvo oli 4,9. Myos intranetin rakenteen selkeys ja helppokayttoisyys koettiin tar-
kedna, niissa keskiarvona 4,8. Kayttajalahtoisyys sai hieman pienemman kes-

kiarvon 4,6 ja ulkoasun keskiarvo oli 3,8. Vastausten kokonaiskeskiarvo oli 4,6.

6.3 Sosiaalinen intranet johtamisen tyovalineena

Vastaajien kiinnostusta erilaisia sosiaalisen intranetin ominaisuuksia kohtaan lah-
dettiin selvittamaan seuraavaksi. Ominaisuuksista valittavana oli keskeisimpia
sosiaalisen intranetin ominaisuuksia, joita tutkija oli ennen kyselyn laatimista
koonnut eri l&hteistd. Vastaajat saivat valita ominaisuuksista useampia halutes-
saan. Kysymysta ei lahdetty vertaamaan taustamuuttujiin, koska tarkeinta oli
saada tietda yleisella tasolla mitk& sosiaalisen intranetin ominaisuuksista kiinnos-

tavat.
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Mita seuraavista sosiaalisen intranetin ominaisuuksista
toivoisit intranetiin (voit valita useita)?

Johdon katsaukset & d 70%
Skype-koulutustallenteet & d 66%
Tietoportaali (tunnusluvut/mittarit) & d 63%
Ryhmaétydtilat & d 46%
Paatosten perustelut & d 41%
Video/Skype-vdlitteiset infot & d 37%
Laatujarjestelma & d 32%
Siséllén jakaminen (jaa-painike) B d 32%

Pikakyselyt I—— 30%
Siséinen verkostoituminen s——f 30%
Keskustelufoorumit Eeee———I 28%
Kannustaminen, KiittAminen —— 28%
Asiakaspalautteiden julkaisu Ea———— 26%
Dokumenttien yhteistydstaminen e 25%
Profilointi (uutisvirrat, oma "sahkdinen. . Es—— 20%
Mediaseuranta E————d 16%
Kommentointi = 15%
Blogit, mikroblogit E=d 7%
Henkiloprofiilit == 7%
Muu, mikd? B 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

%

Kuvio 10. Sosiaalisen intranetin ominaisuudet

Eniten sosiaalisen intranetin ominaisuuksista kiinnostivat johdon katsaukset. Pe-
rati 70 % vastaajista oli valinnut taméan vaihtoehdon. Toiseksi eniten sosiaaliseen
intranetiin toivottaisiin Skype-koulutustallenteita ja kolmanneksi eniten tietopor-
taalia (tunnusluvut/mittarit). Ryhmatydétiloja toivoisi vastaajista 46 %, paatosten
perustelua 41 % ja video/Skype-vélitteisia infoja 37 %. Vastaajista 32 % toivoisi
sosiaaliseen intranetiin laatujarjestelmaa ja sisallon jakamisen mahdollisuutta. Pi-
kakyselyita toivoisi 30 % vastaajista. Sisasta verkostoitumista intranetin kautta
toivoo 30 % vastaajista, keskustelufoorumia 28 %, kannustamista ja kiittamista
myos 28 %, kommentointimahdollisuutta 15 % ja blogeja toivoo vastaajista 7 %.
Dokumenttien yhteistyostdmisen on valinnut ominaisuuksista 25 % vastaajista ja
asiakaspalautteiden julkaisemista toivoo 26 % vastaajista. Profilointi on yksi so-

siaalisen intranetin kaytettavyyttd parantavista ominaisuuksista, tata toivoisi 20
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% vastaajista ja henkiloprofiileja 7 %. Valtakunnallisten asioiden seuranta intra-
netin kautta kiinnostaisi 16 % vastaajista. Muu, mika? -vastausvaihtoehdossa oli

toivottu ajantasaista puhelinluetteloa ja tiedottamista henkildvaihdoksista.

Vastaajilta kysyttiin kiinnostusta kayttaa sosiaalista intranetia johtamisen vuoro-
vaikutusvalineena. Sosiaalisen intranetin tyyppilisia ominaisuuksia vuorovaiku-
tuksellisuudessa ovat muun muassa tiedon jakaminen, keskustelu, kiittaminen ja
kannustaminen. Vastauksissa on etsitty riippuvuuksia suorien alaisten maaraan.
Talla haluttiin selvittad, onko suorien alaisten maaralla merkitysté intranetin kayt-

tamisen kiinnostusta kohtaan vuorovaikutusvéalineena.

Voisitko ajatella kayttavasi intranetia johtamisen
vuorovaikutusvélineena (esim. tiedon jakaminen,
keskustelut, kiittaminen, kannustaminen)?
100 100
100 94,9
85,4
80
N 60
40 W Kylla, miksi? (92 %)
50 14,6  En, miksi? (8 %)
51
, o -
Suorien Suorien Suorien Suorien
alaisten maaréa: alaisten maara: alaisten maara: alaisten maara:
0-10: 11-40: 41-70: yli 70:
(N=41) (N=59) (N=13) (N=3)

Kuvio 11. Intranet johtamisen vuorovaikutusvalineena.

Intranetid johtamisen vuorovaikutusvalineena kayttaisi 92 % eli suurin osa vas-
taajista. Yhdeksan vastaajista (8 %) oli sita mielta, etta intranet ei ole vuorovai-
kutuskanava. Tuloksista kay ilmi, ettd mitd enemman alaisia, sitd enemman on
kiinnostusta kayttda intranetida vuorovaikutusvalineena. Esimiehilld, joilla suoria
alaisia on 0-10 mieltdvéat vahiten intranetin vuorovaikutusvalineena. Tulosten
analysoinnista kavi ilmi, ettd suurin osa naista vastauksista tuli terveys- ja sai-
raanhoidonpalveluista. Vastausta sai perustella halutessaan, miksi voisi kayttaa

intraneti& vuorovaikutusvalineena tai miksi ei koe intranetin toimivan johtamisen
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tyovalineena vuorovaikutuksessa. Vastaajista 49 toi esille avoimessa vastauk-
sessa sosiaalisen intranetin tarkeyden tavoitettavuuden ja tiedon reaaliaikaisen
jakamisen kannalta. Koettin muun muassa sahkopostin olevan viestintavali-
neena haavoittuva ja intranetin tavoittavan paremmin tarvittavan kohderyhman.
Mainittiin myos, ettd sahkopostiryhmat ovat usein puutteelliset eika tieto nain ol-
len tavoita kaikkia. Vastaajat uskovat sahkopostitulvan vahentyvan huomatta-
vasti sosiaalisen intranetin my6ta ja néin ollen vapauttavan aikaa muuhun tyohon.
Koettiin myds, etta tieto tulisi intranetin kautta samassa muodossa kaikille ja tie-
don jakaminen seka henkiloston tavoitettavuus helpottuisi hajautetussa organi-
saatiossa, eika olisi riippuvainen ajasta tai paikasta. Intranet nahtiin myds yhtena
etdjohtajan tydkaluista. Muutamat vastaajista totesivat, ettd vaikka henkilosto
olisi fyysisesti tavoitettavissa koko ajan, ei aikaa asioiden tydstamiselle valtta-

matté ole ja tassa intranet voisi toimia apuvalineené.

tiedon jakaminen ei olisi niin haavoittuvaa, nyt tieto hukkuu sahkoposti-
tulvaan

tiedon jakaminen nyt haasteellista, kun ei yhteystietolistoja kattavasti
intranet voi toimia etgjohtajan yhtena tytkaluna ja vahentaa séahkoposti-
tulvaa
Vastaajista 21 arvioi avoimessa vastauksessa sosiaalisen intranetin nopeaksi ja
helpoksi vuorovaikutusvalineeksi. Koettiin muun muassa tiedon tavoittavan intra-

netin kautta kaikki ja tiedon jakamisen olevan nopeaa.

intranet on kaikkein saatavilla, silloin kun se toimii, on se nopea ja helppo

tapa tavoittaa kaikki

Intranetin kaytettavyytta varsinaisena johtamisen tyévalineené oli kommentoinut
17 vastaajista. Koettiin, ettd sosiaalinen intranet voisi toimia positiivisen palaut-
teen kanavana henkildstélle ja muille sidosryhmille. Toisaalta osa naki palaute-
kanavan olevan parempi aina kasvokkaisviestinnassa. Kannustaminen yleisella
tasolla nahtiin sen sijaan hyvana keinona johtamisessa. Intranet koetiin my6s
hyva vuorovaikutuskanavana, koska nain jokainen pysyy tasapuolisesti ajan ta-

salla meneillaan olevista asioista ja se lisaa lapinakyvyytta organisaatiossa.
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positiivinen palaute tukee aina johtamista

nopeuttaa tiedon jakamista, kiitos on hyva lahettaa "reaaliaikaisena”, jos
ei tavoita henkil6&/yhteis6a muuten

tiedon jakaminen kylla, mutta kiittdminen ja kannustaminen mielellaan

kasvokkain
Muutamia kriittisida kommentteja tuli intranetin hyddynnettavyydesta johtamisen
vuorovaikutusvalineend, silla dialogin koetiin onnistuvan helpommin kasvotusten.
Perusteltiin myos, ettd henkilostolla ei ole aikaa lukea intranetia ja taman vuoksi
vuorovaikutus ei tata kautta toimi. Muutamat olivat myds sita mielta, etta tallainen
ajatus on viela kaukainen, eikéa viela hahmotettu tdmén ideaa. Yksi kommentti tuli
my0s siitd, etta jos intranet sovitaan yhteiseksi vuorovaikutuskanavaksi, taytyy

siité sopia selkeasti.

Vastaajista 77 % ilmoitti kayttavansa intranetia hyodyksi paivittaisessa johtami-
sessa. Kysymys ristiintaulukoitiin toimialuemuuttujan kanssa, jotta nahtiin kaytet-

tavyys eri alueilla.

Kaytatko intranetia talla hetkella
hyodyksi paivittaisessa johtamisessa ja esimiestyfssa?

Ympaéristéterveydenhuolto i 100

; d 50
Pelastuslaitos | 50

e 21
Yhteiset palvelut |l d 79

Perhe- ja sosiaalipalvelut — 12 § 88

Aihmi e 29
Ikaihmisten palvelut | 71

Terveys- ja sairaanhoitopalvelut e — 80

0 20 40 60 80 100
%

@ En, miksi et kayta? (23%) & Kylla, miten? (77%)

Kuvio 12. Intranetin hyddyntdminen paivittaisessad johtamisessa ja esimies-

tyossa.
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Tulosten perusteella intranetia kaytetaan paljon hyddyksi paivittdisessa johtami-
sessa ja esimiestyfssa. Isoista toimialueista eniten intranetia johtamisessa ja esi-
miestydssa hyodyntaé perhe- ja sosiaalipalveluiden toimialue (88 %). Niilta, jotka
vastasivat, etta eivat kayta intranetid hyodyksi paivittaisessa johtamisessa ja esi-
miesty0ssa, pyydettiin perusteluita talle. Niiltd sen sijaan, jotka olivat vastanneet
kayttavansa intranetia paivittaisessa johtamisessa ja esimiestydssa, pyydettiin

kertomaan miten he tata toteuttavat.

0 5 10 15 20 25 3o 35

40

Tiedonhaku
Tiedotus

Tiedon jakaminen
Chjeet ja lomakkeet
Linkit ja ohjelmat
Tilastot ja raporit

Muut

Kuvio 13. Intranetin hyddyntaminen paivittdisessa johtamisessa ja esimies-

tyossa.

Eniten intranetia kaytetdan paivittdisessa johtamisessa ja esimiestydssa tiedon-
hakuun. Intranetista etsitdan enimmékseen ohjeita ja lomakkeita seka seurataan
ajankohtaisia asioita. Ohjeita etsitdan usein oman paatdksenteon tueksi. Intra-
netin kautta myos tiedotetaan oman yksikon toiminnasta seka jaetaan tietoa ja
ohjeita esimerkiksi laittamalla linkki tiedoksi sdhkopostilla tai tulostamalla niitéa
henkilostolle jaettavaksi. Paivittaisjohtamisessa kaytetddn hyodyksi linkkeja eri
ohjelmiin, jotka lI6ytyvat intranetista. Jotkut kertoivat hyodyntavansa johtamisessa

mya0s intranetissa olevia tilastoja ja raportteja.

paivittdinen tiedonhaku esimiestydssa intranetin kautta

laitan vinkkeja ohjeista tai tulostan tiedotteita



69

tarkistan ohjeita/linjauksia, tiedottamisessa oman vastuualueen palve-
luista ja ohjeista

sita kautta paasen paivittain kaytettaviin ohjelmiin ja tietojarjestelmiin

Muut -osio sisaltaa lahinna perustelut, miksi intranetia ei kayteta hyodyksi paivit-
taisessé johtamisessa ja esimiestydssé. Suurin osa vastaajista perusteli vastaus-
taan. Intranet koetaan vastausten mukaan muun muassa liian vaikeana ja seka-
vana. Osa koki, ettd ei osaa kayttda intranetia hyodyksi johtamisessa ja
esimiestydssa ja muut viestintdkanavat nahtiin helpompina ja nopeampina. Muu-

tamat kokivat, etté eivat koe tarvetta intranetin kaytélle.

tieto ei I0ydy helposti, muita nopeampia kanavia (s-posti ja puhelin)
lian jaykka ja kankea jarjestelma

Vastaajilta kysyttiin mité tietoa he toivoisivat intranetista I6ytyvan ja mista he ha-
kevat sita talla hetkellda. Vastaukset pyydettiin avoimena, koska haluttiin saada
mahdollisimman laajasti tietoa toiveista ja odotuksista. Eniten intraan toivottiin
selkeaa esimiehille suunnattua "tyokalupakkia”, josta 10ytyisi ajantasaiset saan-
not, ohjeistukset ja linjaukset samasta paikasta. PKSSK:n intranetissa esimiehille
suunnattu osio on ollut aiemmin kaytdssa. Ohjeistusta haastavista tilanteista esi-

miesty0ssé kaivattiin myos.
kaikki ohjeet ja linjaukset taytyisi olla loogisesti saatavilla esimiesnako-
kulmasta seka tyontekijanakokulmasta

esimiehen "tyokalupakki" ja ehka keskustelu/vinkkifoorumi? nyt tietoa
"hajallaan” siella taalla

ohjausta vaikeissa ongelmatilanteissa, esim. alisuoriutuminen, henkilo-
kunnan poissaolot

Sosiaalisen intranetin yksi ominaisuuksista on tiedon kategorisointi. Eras vastaa-

jista oli esittanyt toiveen tiedon personoinnille.

kaikki tarvittavat ohjeet helposti I0ydettavissa. Mahdollisuutta rajata niita
tai kerata itselle jotain materiaalisalkkua asioista, joita itse tarvitsee
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Intranetiin kaivattaisiin my6s enemman toimintaan liittyvia tilastoja ja raportteja
seka tietoa ja mittareita kuinka Siun soten tavoitteisiin paastaan. Myos ajankoh-
taista tietoa koko organisaation ja oman alueen toiminnasta sek& suunnitelmista
toivottiin. Negatiivista palautetta oli annettu tietojen |0ytymisesta. Useampi vas-
taaja oli tuonut esille, etté tietoa joutuu kyselemaan kollegoilta kun sité ei intra-

netista [oydy.

Johdon nékyvyyden tarpeellisuutta intranetin kautta haluttiin selvittaa seuraa-
vaksi. Vastaajista 77 % koki johdon nakyvyyden tarkeana, 3 % ei kokenut sita
tarkeana ja 20 % ei osannut sanoa. Vastausta oli taas mahdollista perustella,
joiden keskeisimmista kommenteista kootut ryhmittelyt kuvattuna alla. Vastaus-

ten riippuvuutta on tarkasteltu vastaajien ikajakaumaan.

Onko mielestasi tarkead, etta ylimman johdon
vuorovaikutus nakyy intranetissa?

M 5
: ; —— 5 5
Tledot_tamlnen 20
(N=20) ~fee— 0

Arvostus  |usssd 25
(N=12) |—— 42

hed S
Suunnannayttéja 31 )
(N=13) —15 H ka: 51-60
M 1ka: 41-50
= )
[S——— L o Ika: 31-40

Vuorovaikutus 31
(N=35) '—'_‘I 7

. °
. S e 30
Avoimuus ja lapinakyvyys '
[ S——— Y]
(N=23) { 39
0 20 40 60 80 100

%

Kuvio 14. Ylimman johdon nakyvyys intranetissa.

Vastaajista 23 toi esille avoimessa vastauksessa ylimman johdon nakyvyyden
lisddvan avoimuutta ja lapinakyvyyttd. Kommenteissa oli muun muassa tuotu
esille strategisen johtamisen merkitys ja johdon vuorovaikutus toiminnan koko-

naiskuvan hahmottamisen parantamiseksi. Johdon toivottiin myds perustelevan
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paatoksia ja linjauksia intranetissa, jotta esimiehet voisivat saada tukea toimin-
nalleen. Avoimuutta koki myds lisdavan muutamien vastaajien mielesta johtoryh-
massa tehtyjen paatdsten tiedottaminen intranetissa. Yhtené ehdotuksena tuli
johtoryhma tiedottaa -palsta. Sdanndonmukaisen tiedottamisen uskotaan myds

vahentavan huhuja.

Mitd avoimempaa kaikki on, niin sen parempaa ja helpompaa asioiden
l&pivieminen/motivoiminen tydntekijdille. Johdon vuorovaikutus on mie-
lestani ensiarvoisen tarkeaa, sita kautta valittyy viesti, etta tyontekijoiden
tekema ty6d nakyy ylos asti, ja etta silla on merkitysta.

Avoimuus on hyva asia ja lisaa luottamusta

Vahentaa hierarkiaa ja luo avoimuutta tiedottamiseen

Selkokielinen vuorovaikutus vahentaa huhuja

Johdolta toivottiin sédnndnmukaista vuorovaikutusta intranetissa esimerkiksi joh-
don katsausten muodossa, jolloin koettaisiin johdon olevan lahempana henkil6s-
t6a, silla henkilostd kokee ylimman johdon etaiseksi. Ylimman johdon toivottiin
johtavan esimerkilla my6s intranetin kautta ja johdon sitoutumisen nakyvan pa-
remmin avoimen vuorovaikutuksen kautta. Ylimman johdon vuorovaikutuksen in-
tranetissa uskotaan lisddvan "me henkea”, tunnetta henkildston arvostuksesta ja
valittamisesta. Vastaajien mielesta johdon tuki lisdé tyéhyvinvointia ja tuo var-
muutta toimintaan. Lisaksi henkiléston motivaation uskotaan kasvavan johdon

tuen myota.
Saannodlliset katsaukset ylemméan johdon osalta koko henkiloston tie-
doksi
Ainoita helppoja tapoja tavoittaa 7000 tyontekijaa

Kontaktipinta ylimpaén johtoon jaa isossa organisaatiossa pieneksi
Johtohan tekee linjaukset koko "laivaan

Johdon tuki lisaa tybhyvinvointia, tuo varmuutta toimintaan, lisaa arvos-
tuksen tunnetta tyontekijatasolle asti

Psykologinen tekija, antaa koko ammattilaisten porukalle tunteen yhtei-
sesta tekemisen meiningista/yhteistyosta/kiinnostuksesta
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Kyselyn avulla haluttiin selvittdd millaisena Siun soten johto ja esimiehet nakevat
intranetin merkityksen ja mahdollisuuden johtamisen tyovalineena talla hetkella
ja tulevaisuudessa. Asiaa selvitettiin avoimella kysymyksella. Vastauksia tuli yh-
teensa 84. Suurin osa vastaajista (71 %) koki intranetin merkityksen johtamisen

tyovalineena tarkeana tai jopa valttamattomana.

Valttamaton; nopea tiedonsaanti, muutokset saadaan hyvin tiedotettua ja
ohjeistettua, vahentaa paallekkaisen viestinnan tarvetta, selkiyttaa tie-
donhakua, ohjeistusta, toimintaa kaytantoon saakka. On tasavertainen
kaikille tyontekijoille toimipa missa pisteessa tahansa

Mahdollisuuksia on viestinta valineena hyvinkin laajasti. Toivoisin etta on
mahdollisuus saada yksikk6on oma suljettu ndkyma sisaista viestintaa
varten ja toinen viestinta vayla eri kanava jolla voit tavoittaa koko siun
soten yksikot
Koska intranet on viela keskenerdinen, naki osa sen merkityksen korostuvan
vasta tulevaisuudessa, kunhan tarvittavat ominaisuudet ovat kaytettavissa. Vain

muutamat vastaajista epailivat intranetin kaytettavyytta johtamisen tyévalineena.

Talla hetkella varsin vajaavainen, jatkossa toivoisin selvasti osaksi ty6-
kulttuuria esim., sellaista tyopoyta tyyppista ratkaisua jossa johtamisen
kaikki elementit. Olen sellaista kayttanyt se oli mainio

Kyselyssa haluttiin selvittda seuraavaksi, millaisia johtamisen tyévalineita Siun
soten johto ja esimiehet kaipaisivat intranetiin, silla intranetiin on mahdollista si-
sallyttad erilaisia johtamisen tyovalineita. Asiaa selvitettiin avoimella kysymyk-
sella. Vastauksia tuli yhteensa 58. Suurin osa vastaajista toivoi intranetiin esi-
miesten tyotilaa, josta ohjeistukset, kaytetyimmat linkit ja kaikki esimiestydssa
tarvittava materiaali 16ytyisivat helposti ja nopeasti. Myds mahdollisuutta verkos-
toitua esimiesten kesken toivottiin. Toivottiin keskustelupalstaa erilaisten ongel-
mien ratkomiseen seka johdon ja henkildston vélista keskustelufoorumia oli myds
toivottu. Raportointiportaalia kaivattaisiin kovasti, koska tiedolla johtaminen ko-
rostuu yha enemman. Tiedon saannin ja myds tuottamisen nopeus tulee esille
useassa vastauksessa. Esimiehelld ei ole aikaa etsia tietoa intranetista, jos se on

hankalasti I6ydettavissa.

Esimiestyoétilat osio esimiehille tarkoitetut ohjeistukset
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Johtamiseen ja esimiesten tukemiseen case-tyyppista vertaisoppimisen
alustaa

Ajantasainen tilanne toiminnasta ja taloudesta. Niin selkeasti ettd kukin
tyotekija nakee "missa mennaan?

Ongelma/kysymysnurkkaa= jos et jotain tieda voisit saada nopean vinkin,
miten asia on tai mista tiedon l6ytaa. Kiireisen tyon keskella ei ole aikaa
pitkiin tiedon haeskeluhetkiin ongelman ilmetessa

Kuten jo aiemmin tuli ilmi, niin PKSSK:n intranetissa on ollut kaytossa esimiehille-
osio. Koska ei tiedetty onko kunnissa ollut kaytdssa tallaista intranetissa ennen
Siun soten organisaatiomuutosta, kysyttiin sita tadssa kyselyssa. Haluttiin myods
selvittdd esimiehelle -osion hyddyllisyytta niiltéa kenen tiedettiin jo téllaista kaytta-
neen. Kysyttiin mika siina on ollut hyvaa ja miten esimiehelle -osiota haluttaisiin
kehittaa. Niilta, joilla ei ollut aiempaa kokemusta sen kaytosta intranetissa, kysyt-
tiin kiinnostusta taman kaltaisesta ratkaisusta ja mita he haluaisivat taméan esi-

miehen "tydkalupakin” sisaltavan.

Aluksi selvitettiin kuinka monella oli ollut toimipisteessdén kaytdssa esimiehen
"tyokalupakki”, Vastaajista 30 % ilmoitti kayttaneensa kyseista esimiesten paivit-
taisjohtamisen tyovalinettd. Puolet vastaajista (50 %) ei ollut kayttanyt tallaista.
29 % vastaajista ilmoitti, ettd ei ollut varma onko esimiehen "tydkalupakkia” ollut

kaytettavissa.

Taulukko 5. Esimiehen "tyOkalupakin” kaytto.

N %
Kylla 34 30 %
Ei 56 50 %
en osaa sanoa | 22 20 %

Taman jalkeen ne, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen kyll&, paasivat kom-
mentoimaan esimiehen "tyokalupakin” hyodyllisyytta ja esittdmaan kehittamiside-
oita. Vastauksia tahan avoimeen kysymykseen tuli 36. Hyvind ominaisuuksina

koettiin tietojen helppo loydettavyys ja ajantasaisuus. My6s se néhtiin hyvana,
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etta kaikki tiedot ja tarvittava materiaali |0ytyy samasta paikasta. Parannusta toi-
vottiin ohjeistuksen selkeyteen. Toiveina oli myds yhtendinen perehdyttamisen

muistilista.

epaselvia ja pitkia asiakirjoja, joista olennaisen tiedon Idytaminen oli ki-
ven alla
Talla hetkella moni vastaajista koki tietojen ja ohjeistuksen olevan intrassa "leval-
laan” ja joutuvan miettimaan milla hakusanalla etsiménsa tiedon loytaisi. Tietoja
on loytamisen jalkeen tallennettu omiin verkkokansioihin, mutta kuten eréas vas-

taaja kirjoitti, ne eivat pysy siella ajan tasalla.

tieto hajallaan nykyisessa intrassa, olemassa olevaa materiaalia voisi lin-

kittaa yhteen paikkaa esimiehen tytkalupakki-sivuille
Kysymykseen: Jos kaytdssanne ei ole ollut esimiehen "tydkalupakkia” intra-
netissa, toivoisitko sellaista ja mité haluaisit sen sisaltavan? kommentoi 58 vas-
taajaa. Lahes kaikki heista, joilla ei ollut kokemusta esimiehen "tyokalupakin” kay-
tosta toivoivat sellaista. Muutama vastaaja ei osannut sanoa ja yksi vastaajista ei
halunnut sellaista, jos sen kaytto olisi rajattu muulta henkildkunnalta. Esimiehen
"tyokalupakin” uskotaan nopeuttavan tyontekoa ja tuovan helpotusta arjen erilai-
siin haastaviinkin tilanteisiin. Eniten toivottiin ajantasaisia ohjeita, selkeita yhteys-
tietoja ja yleisimmin kéaytettyja lomakkeita. Konkreettisia toimintamalleja toivottiin

arjen esimiestyohon.

Esimiesten toimipisteet ja yhteystiedot - henkilostdjohtamiseen liittyvat
ohjeet ja lomakkeet - yleiset ohjeet

Siun soten kaytanteet ryhmiteltyind aihealueittain. Erilaisten jarjestelmien
yhteyshenkil6t. Keittokirjatyyppiset ohjeet erilaisiin tilanteisiin, joita toivo-
taan esimiehen kayttavan siun sotessa

Tyokalupakin olisi oltava selkea ja sielta pitaisi I6ytya nopeasti tietoa. Li-
saksi voisi olla esim. linkkeja, mita kautta tietoa voisi saada lisda
Selkea rakenne eri johtamisen osa-alueisiin, tsekkauslistat ym.

Intranetit suunnitellaan nykyaan pitkalti suoraan my6s mobiilikayttoon. Taman
vuoksi Siun soten johdolta ja esimiehiltéa haluttiin kysya, lisdisiko etakayttomabh-

dollisuus ja mobilisaatio heidan mielesta intranetin kayttoa.
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Lisaisikd mobiilisovellus ja etakayttomahdollisuus
mielestasi intranetin kaytt6a?

En osaa sanoa h“"

0% 20% 40% 60% 80% 100%
%

Kuvio 15. Intranetin etéakayttd ja mobiilisovellus.

Vastaajista 72 % oli sitéd mieltd, ettd mobiilisovellus ja etakayttomahdollisuus li-
saisivat intranetin kayttéa. 10 % ei koe sitd tarpeelliseksi. 18 % vastaajista ei

osannut sanoa olisiko silla merkitysta.

Johtamisviestinnan luonne on muuttunut viestintavalineiden ja -kanavien kehitty-
essa ja tuo siten myo6s uusia vaatimuksia johtajille. Taman vuoksi haluttiin selvit-
taa, kokevatko johtajat ja esimiehet tarvitsevansa koulutusta intranetin hy6dynta-
misessa johtamisen tyovalineend. Vastauksia tuli 115, eli vain yksi ei ollut
vastannut tahan kysymykseen. Vastaajista 56 % toivoisi koulutusta ja 44 % taas
ei. EOS vastausvaihtoehtoa ei ollut annettu. Vastaajilta kysyttiin my6s missa asi-
oissa he kokevat koulutusta tarvitsevansa. Vastauksia tdh&n kysymykseen tuli

yhteensa 56. Vastaukset kategorisoitiin neljaan ryhmaan, joista yhteenveto alla.
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Kuvio 16. Perehdytys intranetin kaytdssa johtamisen tydvalineena.
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Vastaajista 13 toivoi koulutusta intranetin hakutoiminnoista. He toivat esille muun
muassa, etta kaikkia intranetin sisaltdja ei osata etsia ja nain ollen intranetin hyo-

dyntaminen paivittaisjohtamisessa jaa vaillinaiseksi.

varmaankin on paljon tietoa, jota voisin hyddyntaa johtamisessa, mutta
en tieda sen olemassa olosta intranetissa ja valilla tiedon l6ytaminen on
vaikeaa sielta

mista mikakin asia l6ytyy ja miten tiedon saa hyodynnettya tai sovellettua
itselle hyodyksi esim. johonkin raporttiin sopivaksi
Sisallon tuottamisesta koulutusta toivoi 5 vastaajaa. Eniten oli kaivattu yleispe-
rehdytysta, jossa kaytaisiin lapi intranetin rakennetta, eri ominaisuuksia ja sen
toiminnollisuuksia. Muutama vastaajista toi esille, etta koulutusta tarvitaan sitten

jos uusi intra muuttuu oleellisesti entisesta.

6.4 Kehittamisideat ja ajatukset sosiaalisen intranetin kehittamistyolle

Kyselyn lopuksi vastaajilta haluttiin viela saada mahdollisia ideoita ja ajatuksia
uuden sosiaalisen intranetin kehittamistyoélle. Parhaat ideat tulevat usein kaytta-
jilta itseltaan, joten taman kysymyksen myota toivottiin saatavan arvokasta tietoa
kehittamistyon tueksi. Ideoita ja ajatuksia esitti 50 vastaajista, joista tdssa keskei-

simmat kuvattuna.

Helppokayttdisyys

Selkeys ja loogisuus

Hyva hakutoiminto

Werkostoituminen ja
keskustelut

Cmat sivut

Linkit ja ohjeet

Muut

Kuvio 17. Ideat ja ajatukset sosiaalisen intranet kehittdmistydélle.
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Uuden sosiaalisen intranetin toivotaan olevan selked, looginen ja helppokayttoi-
nen. Hyva hakutoiminto sai my6s paljon kannatusta. Verkostoitumismahdolli-
suutta toivottiin ja myos yksikdiden omia sivuja. Kaytetyimpien linkkien ja ajanta-
saisten ohjeiden tarpeellisuus korostui, kuten aiemmissakin kysymyksissa.
Uudelle sosiaaliselle intranetille koettiin olevan tarve. Muutama vastaajista toi
esille projektin suuruuden ja pidettiin tarkedné pohtia tarkasti millainen intranet

Siun soteen halutaan.

6.5 Teemahaastattelun yhteenveto

Haastattelut tehtiin julkissektorilla Vaasan keskussairaalaan seka Helsingin ja
Uudenmaan sairaanhoitopiiriin. Vaasasta haastateltavana oli viestintasuunnitte-
lija Anna Jussila ja HUS:sta viestintapaallikkd Niina Kauppinen. Yksityissektorilta
haastatteluun osallistuivat Mehilainen ja Pihlajalinna. Mehilédisesta haastatteluun
osallistui viestintaasiantuntija Harriet Haras-Refael ja Pihlajalinnasta viestinta- ja
sijoittajasuhdejohtaja Siri Markula. Haastattelut kestivat ajallisesti 1-1,5 tuntia.
Haastatelluissa organisaatioissa on ollut sosiaalisen intranetin ominaisuuksia

kaytdssa jo jonkun aikaa. Kaytettavyytta on parannettu asteittain.

Kaikki haastateltavat kokivat intranetin tarkeéksi organisaation sisaisen viestin-
nan kanavana ja nakivat sen mahdollistavan monia asioita johtamisviestinnassa.
Vuorovaikutusmahdollisuuden he kokivat koko henkildston keskuudessa sosiaa-
lisen intranetin yhdeksi tarkeimmista ominaisuuksista. Myos esimerkiksi tiedolla
johtamisen uskottiin lisd&ntyvan intranetin kautta. Haastateltavat kokivat henki-
|6ston olevan yha kiinnostuneempi, miten organisaatiolla menee. Tarkednéa nah-
tiin, etta johto pitdd henkiloston tietoisena valtakunnallisista linjauksista ja siita,
kuinka ne vaikuttavat omaan toimintaan. Eras haastateltavista kiteytti taman osu-
vasti: "henkiloston tulee kokea olevansa osa suurta kokonaisuutta ja ymmartaa
asemansa siina kokonaisuudessa”. Avoimuus johtamisviestinndssa koettiin tar-
kedna ja sen uskottiin korostuvan entisestaan. Yammer néhtiin hyvana keskus-
telualustana. Tarkedna pidettiin intranetissa kaytavan keskustelun tapahtuvan
henkilokohtaisella profiililla, eli yhteiskayttotunnuksia ei ole jarkevaa kayttaa.

Nahtiin myds hyvana, etta organisaation johto ja esimiehet voivat reaaliaikaisesti
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reagoida intranetisséa kaytaviin keskusteluihin, perustella paatéksia ja luoda myos
"me henked”. Johdon sitoutuminen uuden viestintakulttuurin jalkauttamiseen so-
siaalisen intranetin kautta n&htiin erittain olennaisena. My0s viestintayksikon rooli
korostuu virtuaalisen vuorovaikutuksen omaksumisessa koko henkiloston kes-
kuudessa. Yhteistyd johtamisviestinnéssa eri yksikoiden valilla nahtiin tarkeana
eli ettei vastuu viestinnastéa ole vain johdolla, viestinnalla tai HR-yksikélla, vaan

mietitdan yhdessa mité ja miten viestitaan.

Sosiaalisen intranetin kayttdonotto ja uuden viestinnallisen kulttuurin omaksumi-
nen vie aikaa. Nahtiin kuitenkin henkiléston omaksuvan uudet toimintatavat yllat-
tavan nopeasti, kun kannustetaan kaikkia omaan sisallon tuottamiseen. Muutos-
vastarintaakin kuitenkin oli koettu ja koulutus isossa organisaatiossa koettiin
tyolaana. Erds haastateltavista toi esille, ettd kannattaa jalkauttaa uudistus hen-
kilostolle pikkuhiljaa ja pitéaa koulutus hyvin kevyena, enemmankin mentoroinnin
kautta toinen toiselle -periaatteella. Sosiaalisen intranetin ominaisuuksista hy6-
dyllisimpin& koettiin keskustelufoorumit, kannustaminen ja kiittdminen, yksikoi-
den tydtilat, johdon katsaukset, videot, raportointiportaali, uutisten ja tiedotteiden
kategorisointi ja tiedon jakaminen. Ensisijaisen tarkednd nahtiin intranetin res-
ponsiivisuus hajautetussa organisaatiossa. Mobiilikayttdominaisuus mahdollistaa

kaikkien paasyn intranetiin ajasta ja paikasta rijppumatta.

Sosiaalisen intranetin kayttoonottoon liittyvat haasteet liittyivat haastateltavien
mukaan enimmakseen rakenteen suunnitteluun ja teknisiin ongelmiin. Intranet-
projektin todettiin olevan myos aikaa vievaa ja vaatii ylimman johdon sitoutumista,
johdonmukaista suunnittelua ja paljon "kadet savessa” tekijoita. Nahtiin kuitenkin,
sosiaalisen intranetin tuovan paljon positiivisia asioita organisaation sisdiseen
viestintddn ja mahdollisuuksia johtamisviestinndssa, jolloin panostaminen sosi-

aalisen intranetin kehittamistydhon on kannattavaa.
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7 Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Ikdjakaumasta voidaan todeta kyselyn kiinnostaneen enemman Y-sukupolvea (v.
1980-1995 syntyneet) kuin X-sukupolvea (v. 1964-1979 syntyneet). Kysely kiin-
nosti eniten terveys- ja sairaanhoitopalveluiden toimialueella (vastaajista 55 %).
Vastaajien ammattiryhmajakaumasta on myods havaittavissa kyselyn kiinnosta-
neen eniten hoitotydn johtajia ja esimiehid. Toiseksi eniten kiinnostusta oli la&ka-
rijohtajien ja esimiesten ammattikunnassa. Kliinisessa tyossa henkilosto tekee
tyota 24/7, jolloin henkildston reaaliaikainen tavoitettavuus kasvokkaisviestin-
nassa on usein mahdotonta. Tama voi olla yksi syy miksi intranetin kehittamisty6
kiinnostaa erityisesti edella mainituissa ammattiryhmissa. Tutkimuksen kannalta
arvokasta on, ettd vastaajia oli monesta eri ammattiryhmasta, koska tarve intra-

netin kaytoélle johtamisen tydvalineena voi olla erilainen.

Siun sotessa perustehtavassa menestyminen edellyttdé korkeaa ja oikeaa osaa-
mista. Esimiesten johtamisosaamista tuetaan koulutuksella. (Siun soten toiminta-
ja taloussuunnitelma 2018-2020.) Tama on varmasti yksi syy, jonka vuoksi vas-
taajista suurin osa (88 %) on ilmoittanut saavansa jonkinlaista johtamiskoulu-
tusta. Nykyaan rekrytointivaiheessa edellytetaan johtamiskoulutusta ja jo kauan-

kin virassa olleet esimiehet ovat lahteneet uudelleenkouluttautumaan.

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli tottunut kayttamaan intranetid ja tulosten
perusteella sitd kayttaa nyt jo paivittdisessa johtamisessa 77 % vastaajista, joko
useita kertoja paivassa tai ainakin kerran paivassa. Nain ollen uuden sosiaalisen
intranetin omaksuminen on helpompaa, vaikka se ominaisuuksiltaan poikkeaa
perinteisesta intranetistd. Oulun kaupungilla Tahtisen (2016) tekeman tutkimuk-
sen mukaan intranetia paivittaisjohtamisessa kayttda 57 % vastaajista. Voidaan
siis todeta, etta vaikka intranet on meilla viela keskeneraine eik& sosiaalista in-
tranetia ole kaytdssa, on kayttdaste jo nyt suhteellisen hyva. Vastaajien maara
tosin oli Tahtisen (2016) tekemassa pro gradu -tutkielmassa huomattavasti suu-

rempi, joten tulos ei ole suoraan verrattavissa.
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Yli puolet (58 %) vastaajista oli tuottanut sisaltdéa intranetiin. T&méa on positiivinen
tulos koulutuksellisesta nakokulmasta. Organisaatiomuutoksen myota uusia si-
sallontuottajia tullaan tarvitsemaan ja kouluttamaan, mutta paivittédisessa vuoro-
vaikutuksessa tapahtuvaa sisallontuottoa voisi jalkauttaa mentorointimenetel-
malla. Koulutus kannattaa pitaa kevyend, kuten teemahaastatteluissakin tuli
esille. Osa vastaajista tosin oli jo nykyisin sisallontuottajan roolissa tallakin het-
kelld. Sisallontuotto keskittyy télla hetkella lahinna ohjeisiin ja tiedotteisiin/uutisiin,
mutta sosiaalisen intranetin myoéta sisélloén tuottaminen tulee muuttumaan vuoro-
vaikutteisemmaksi. Usein ajatellaan nuorempien omaksuvan tietotekniset uudis-
tukset nopeammin, mutta ainakaan suomalaisille johtajille tehdyssa haastatte-
lussa tata ei koettu kynnyskysymykseksi. Voidaan olettaa oppimiseen

vaikuttavan pitkalti asennoituminen uusiin asioihin ja motivaatio kayttaa niita.

Intranetin sisallosta eniten kaytetaan ohjeita ja ne koettiin tarkeimmiksi, naista
keskeisimpana HR-ohjeet. Selkeat yhteystiedot, lomakkeet, ajankohtaiset asiat,
koulutukset ja tapahtumat seka ohjelmistolinkit koettiin my6s tarpeellisina. Intra-
netiin toivottaisiin esimiehen "tydkalupakkia”, josta kaikki keskeinen tieto ja oh-
jeistus loytyisivat. Osalla vastaajista téllainen oli aiemmin ollut jo kaytdssa ja he
olivat kokeneet sen erinomaiseksi. Tahtisen (2016) tekemassa tutkimuksessa
kavi ilmi, ettd Oulun kaupungin johto ja esimiehet olivat myds kokeneet "esimie-
helle-osion” tarkeaksi ja sita kaytetaan aktiivisesti hyoyksi. Siun sotessa organi-
saation strategiaan liittyvat asiat kiinnostavat myds. Liséksi hiukan yli puolet vas-
taajista toivoo johdon poytakirjojen loytyvan intranetistd ja vajaa puolet myos
oman toimipisteen muistioita. Yllattavan vahan kannatusta sai oman yksikon si-

vusto ja kaytetyimmat linkit.

Tuloksista kay ilmi, ettd intranetista ei I6ydy tietoja kattavasti ja tarpeeksi helposti.
Aikaa tietojen etsimiseen menee suhteettoman paljon. Intranetin kayttoon koettiin
tarvittavan enemman ohjausta, mutta toisaalta yllapidon tukea oli saatu suhteel-
lisen hyvin. Tiedottamisen reaaliaikaisuus ja selkeys koettiin keskiarvon perus-
teella melko hyvana. Intranetin hakutoimintoihin kaivattaisiin nopeasti paran-
nusta. Intranetin ominaisuuksista tarkeimpéana pidetdan sisallén ajantasaisuutta

ja rakenteen selkeytta seké helppokayttdisyytta. Kayttajalahtoisyys oli myos koh-
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talaisen tarke&a, mutta visuaalisuus ei sen sijaan nayttele niin suurta roolia intra-
netin kokonaisuudessa. Intranetin toiminnollisuus koettiin parhaaksi paivittai-
sessa johtamisessa. Oulun kaupungin kyselyn tuloksista kavi ilmi, etta intranetia
ei osata hyodyntaa tarpeeksi johtamisessa. Toisaalta tdhan vaikutti myds se, ettei
intranetiin ollut kaikilla paasymahdollisuutta. Tasta voi paatella, ettéa responsiivi-

suus tulee olemaan avainasia intranetin suunnittelussa.

Vastaajien kiinnostusta sosiaalista intranetid kohtaan l&hdettiin selvittdmaéan kar-
toittamalla sen kiinnostavimmat ominaisuudet. Selke&sti eniten annetuista vaih-
toehdoista kiinnosti johdon katsaukset, Skype-koulutustallenteet ja tietoportaali.
Tiedolla johtamisen tarkeys korostui kyselyn vastauksissa. Haastatelluissa orga-
nisaatioissa nama edelld mainitut asiat néhtiin myo6s tarkeana sosiaalisen intra-
netin ominaisuuksista. Oulun kaupungilla tiedolla johtamista ei koettu erityisen
tarkeana, kun taas suomalaiset johtajat nakivat séhkdisten viestintavalineiden li-
saavan tiedon jakamista ja my6s mentrorointia. Seuraavaksi eniten toivottaisiin
ryhmaétyotiloja ja perusteluja tehdyille paatoksille. Myos Oulun kaupungilla tyotilat
olivat olleet aktiivisessa kaytossa. Profiloituminen ja kommentointimahdollisuus
kiinnostivat Siun sotessa yllattdvan vahan. Haastatelluissa organisaatoissa pro-
filoituminen sen sijaan nahtiin tarkeana ja avoimuutta lisaavana tekijana. Blogit

ovat selkedsti kyselyn perusteella menettdneet suosionsa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd organisaation sisaiset kuulumiset ja tehdyt
linjaukset kiinnostavat eniten. Valtakunnallisia asioita ei suurin osa vastaajista
kaipaa seurattavaksi intranetiin, koska muun muassa mediaseuranta ei saanut
kannatusta. Haastatteluissa sen sijaan kaikki nelja haastateltavaa toivat esille
henkildston olevan yhd enemman kiinnostunut seuraamaan valtakunnallisia ajan-
kohtaisia asioita omasta toimialasta. Heilla ylin johto tuottaa intranetiin "sote-kat-
sauksia”, jotta henkildstd pysyy ajan tasalla valtakunnallisista linjauksista ja ym-
martdd paremmin, miten ndmé vaikuttavat omaan toimintaan. Havulan (2016)
opinnaytetyodsta kay ilmi, etta organisaatiomuutoksen aikana tarkeda on saada
reaaliaikaista ja avointa tietoa muutoksista ja valtakunnan linjauksista oli etsitty
tietoa sosiaalisesta mediasta (esimerkiksi YouTube, Twitter, Facebook). Tama
kertoo sen, etta esimiesten on tarkeaa olla selvilla omaan toimintaansa liittyvista

asioista kokonaisuutena, varsinkin muutostilanteissa.
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Yleista asioiden kommentointia intranetissa ei suurin osa Siun soten johtajista ja
esimiehista koe tarpeelliseksi toimintatavaksi, eikda mytdskaan henkiloston kan-
nustamista ja kiittamista julkisesti, muuta kuin korkeintaan koko henkil6sto6n
kohdistuen. Haastatteluissa korostui sen sijaan kommentointimahdollisuuden tar-
keys, jotta henkilostd voi reagoida asioihin ja johto sen sijaan perustella linjauk-
siaan ja paatoksiaan. Haastateltavat toivat esille myds henkiloston kokeneen téar-
kedna péaéasta itse tuottamaan sisaltbd, ei vain reagoimaan siihen.
Kannustaminen ja kiittdminen nahtiin myds hyodyllisena. Yksi vastaajista kertoi,
etta ovat suunnittelemassa talle ominaisuudelle omaa "me osiota”. Myds Havulan
(2016) tekeman kyselyn tuloksista nousi esille tarve kommentoida asioita. Tama

voitaisiin helposti mahdollistaa sosiaalisen intranetin avulla.

Sosiaalinen intranet kiinnostaa vastausten perusteella paljon ja lahes kaikki vas-
taajista kokisivat viestinnéllisen johtamiskulttuurimuutoksen positiivisena. Valta-
osa vastaajista hyoddyntaisi intranetia johtamisen vuorovaikutuskanavana. Mitéa
enemman suoria alaisia vastaajalla oli, sitA enemman vuorovaikutus intranetin
kautta kiinnosti. Sahkdpostitulvaan ja sen haavoittuvuuteen viestinnan valineena
ollaan selkeasti turhautuneita Siun sotessa. Sama asia tuli esille myds Tahtisen
(2016) tekemassa tutkimuksessa. Suomalaiset johtajat kokivat myos, etta sahko-
posti on huono viestintavaline, mutta eivat osanneet nimeta parempaakaan. He
kokivat myos sahkopostin, puhelimen ja tekstiviestien olevan luotettavampia.
Muut kanavat nahtiin taydentavina. Sahkoposti ja kasvokkaisviestintd koettiin
parhaimpana viestintdkanavana myos Havulan (2016) tekeman tutkimuksen tu-

losten perusteella.

Kyselyn perusteella tulee esille, etta sosiaalisen intranetin koetaan nopeuttavan
ja tehostavan vuorovaikutusta henkildston kanssa ja turvaavan jokaisen tavoitet-
tavuuden ajasta ja paikasta riippumatta. Etdjohtamisessa sosiaalinen intranet
nahtiin hyvana apuvalineend. Positiivisen palautteen kanavana intranetia ei viela
taysin osata ajatella ja osa oli sitéa mielta, etta se ei siihen sovellu ollenkaan. Osa
vastaajista koki, etta kiittaminen ja kannustaminen taytyy tehda viel&d kasvokkais-
viestinnassa, mutta koko henkiloston tasolla tAmén koettiin olevan tarpeellistakin.

Oulun kaupungin johto ja esimiehet kokevat myds tutkimustulosten perusteella
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kasvokkaisviestinnan "hyvan” johtamisen merkkina. Suomalaiset johtajat pelkaa-
vat ilmeikkyyden katoavan sahkdisten kanavien kautta kaydyssa vuorovaikutuk-
sessa ja painottivat, ettd kasvokkaisviestinta ei saa vahentya. Oulussa intranetin
ominaisuuksien ei nahty tukevan johtamista, osittain kyllakin teknisten ominai-
suuksien puutteen vuoksi. Tiedon jakamista ja vaihtamista ei ollut viela omak-
suttu, mutta tulevaisuus nahtiin kuitenkin toiveikkaana, intranetin roolin kasvavan
ja laajentavan mahdollisesti esimiesten toimintamahdollisuuksia. Siun soten ky-
selyn vastauksissa tuli muutamia kommentteja ajan riittamattomyydesta etsia in-
tranetistd tietoa ja tuottaa sinne sisaltdéd, mutta tuotiin myos esille, etta toimies-
saan hyvin se saastaisi aikaa. Vastaajat, jotka eivat hyddyntaneet intranetia talla
hetkella paivittaisessa johtamisessa, kokivat etta jarjestelma on lilan kankea sel-

laiseen. He kokivat muut viestintakanavat helpompina ja nopeampina kayttaa.

Ylimman johdon nakyvyys intranetissa nahdaan tarkeana kyselyn vastausten pe-
rusteella. Myds suomalaiset johtajat kokivat johdon ja esimiehien toimivan esi-
merkkin& virtuaalijohtamisessa ja olevan suunnannayttajina. Oulun kaupungin
vastauksista kay ilmi, ettd myos henkil6std odottaa johdon ja esimiesten lasna-
oloa intranetin kautta. Halutaan johtamiskulttuurin olevan avoimempaa, vuorovai-
kutteisempaa ja positiivisempaa. Siun sotessa vastausten perusteella ylin johto
jaé nykyisin lilan kaukaiseksi muusta henkilostosta. Jalkautumisella myés intra-
netin kautta uskotaan olevan merkitystda muun muassa arvostuksen tunteen li-
saantymisena ja motivaation parantumisena. Ylimman johdon toivotaan olevan
kiinnostunut, mita "kentalla” tapahtuu. Siun sotessa tehdyssa kyselyssa tarkas-
teltiin ylimmé&n johdon nékyvyyden tarkeyttd ikdjakauman perusteella. Tuloksista
kavi ilmi, ettd jakauman nuorimmat kokevat ylimman johdon nakyvyyden intra-
netissa lisddvan avoimuutta ja lapinakyvyytta ja myos tiedottamisen tarkeys ko-
rostuu. 41-50 -vuotiaiden mielestd ylimman johdon arvostus heijastuu vuorovai-
kutuksen ja lasndolon my6td. 51-60 -vuotiaat kokevat ylimman johdon
vuorovaikutuksella ja tiedottamisella olevan merkitysta. Yli 60 -vuotiaat kokevat
ylimman johdon olevan suunnannayttaja ja nékyvyyden lisadavan henkiloston kes-

kuudessa arvostuksen tunnetta.

Intranetin merkitys johtamisen tydvélineena nyt ja tulevaisuudessa néhtiin vas-

tausten perusteella tarkednd, osan mielesta jopa valttamattomana. Verrattuna
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Oulun kaupungin tutkimustuloksiin, jossa intranetia ei viela nahty johtamisen va-
lineend, on tulos positiivinen. Tahtisen tekemasta tutkimuksesta on jo kaksi
vuotta aikaa, joten sosiaalisen intranetin hyddyntaminen johtamisen valineena
saatetaan Oulun kaupungillakin ndhda tané paivana jo eri tavalla ja intranetin
ominaisuudet ovat tuon jalkeen kehittyneet. Siun sotessakaan ei vastausten pe-
rusteella taman hetkinen intranet toiminnoiltaan sovellu viela sen taysipainoiseen
hyddyntamiseen paivittéisjohtamisessa ja vuorovaikutuskanavana, mutta jo nyt
kuitenkin koettiin intranetin olevan osa johtamisen apuvalineitd. Vastaajilta kysyt-
tiin my6s mahdollista koulutustarvetta intranetin kayttamisessa. Koettiin, ettéa in-
tranetia ei ehkéa osata hyddyntaa tarpeeksi ja varsinkin jos intranet uudistus tulee
ja sen toiminnollisuudet muuttuvat merkittavasti, tarvitaan koulutusta. Uudelta in-
tranetiltd toivotaan eniten helppokayttoisyytta, selkeytta ja loogisuutta. Kaytan-
nolliset ratkaisut johdon ja esimiesten tiedonhakuun ja niiden hyddyntdmiseen
tulivat esille lapi kyselyn vastausten. Oulun kaupungin tuloksissa korostui osaa-
misen vaje intranetin hyddyntamisessa, joten tahan kannattaa kiinnittdd huo-

miota, kun uutta johtamisviestinnallisté kulttuuria I&hdetaan jalkauttamaan.

Loppujohtopaatdoksena voidaan todeta, ettad intranetin koetaan tuovan paljon hy6-
tya paivittaisjohtamisessa. Sosiaalinen intranet ollaan valmiina vastaanottamaan
osaksi johtamiskuluttuuria ja vastauksista kuultaa aito kiinnostus lahted muutta-
maan viestinnallista johtamiskulttuuria kohti aitoa, avoimempaa vuorovaikutusta,
kollektiivista ongelmanratkaisua ja reaaliaikaista, lapinakyvaa tiedonkulkua. Ke-
hittamistydssa tulee kuitenkin miettia tarkasti oikeanlainen sisélté ja ominaisuu-
det, jonka vuoksi niita tadssa tutkimuksellisessa kehittamistytssa selvitettiin. Tut-
kimustulokset osoittivat modernien tydnteon muotojen, jatkuvan uudistumisen
tarpeen ja uudistuvan johtamiskulttuurin vaativan uusia tapoja ja kanavia johtaa.
Kokonaisuutena tdma tutkimuksellinen kehittamistyo osoitti, etta sosiaalisesta in-
tranetista olisi hyotyd organisaation tehokkaassa ja avoimuutta seka yhteishen-
ked lisdavassa viestinnassa, aina ylimmasta, strategisesta johdosta lahiesimie-

hiin saakka.
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8 Pohdinta

Yli 7000 tyontekijan Siun sote -organisaatiossa on turvattava tiedonkulku riippu-
matta ajasta, paikasta ja henkilosta. Sosiaalisen intranetin avulla voidaan paran-
taa yhteisollisyyden tunnetta, dialogista vuorovaikutusta ja lisata tyéhyvinvointia.
Siun sotessa halutaan kehittaa virtuaalista johtamisviestintada, mika on tdman tut-
kimuksellisen kehittamistyon taustana. Sen avulla on mahdollista luoda uuden-
lainen sisaisen johtamisviestinnan toimintakulttuuri I&pi organisaation ja kannus-
tava seké vuorovaikutteinen tydymparist6 digitaalisessa muodossa. Sosiaalinen
intranet tehostaa myos toimintaa esimerkiksi tyfaikaa saastamalla ja tukee tieto-
johtamista seka osaamisen johtamista. Vuorovaikutuksessa sosiaalisen intra-
netin kautta voidaan vastata verkostojohtamisen haasteisiin moniammatillista yh-

teistyota lisaamalla.

Tulevaisuudessa johtamisen haasteet tulevat yha lisdantymaan tietointensiivi-
sessa tydymparistdssa ja muun muassa etajohtamisen lisdéntyessa. Johtajien ja
esimiesten tavoitettavuus korostuu virtuaalijohtamisessa. Hajautetussa organi-
saatiossa tarvitaan uudenlaisia johtajuustaitoja, jotka edistavat luottamuksen
syntymista verkkoymparistossa. Johtajuuden rooli muuttuu enemman paatoksen-
teosta sosiaalisten suhteiden luomiseen verkoston ytimessa ja sen ymparilla. Vir-
tuaalijohtaminen edellyttaa luottamusjohtajuutta ja sen tehtédvana on voimaannut-
taa muita. llman yhteista luottamusta organisaatiolla ei ole yhteista visiota eika
aitoa vuorovaikutteisuutta. Virtuaalijohtamisen avulla voidaan myds mentoroida,
tukea ja motivoida. Tyoelamasséa korostuu tulevaisuudessa yha enemman oi-
keudenmukaisuus, luottamus, inhimillisyys ja etiilkan periaatteet. Hajautetun tyon
mahdollisuudet voidaan nostaa esille aidosti arvostaen ja luottamusta synnytta-
malla. Virtuaalitimien johtamistaidot tulevat myds korostumaan tulevaisuudessa.
Virtuaalijohtaminen tuo hyodtya myos ekologisesta ndkdkulmasta, kun voidaan
hybdyntaa sahkdisia viestintdkanavia ja matkustaminen vahentyy. (Humala
2007, 157-160.)
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8.1 Tutkimuksellisen kehittamistyén prosessin arviointi

Ojasalo ym. (2009, 47) mukaan loppuarvioinnin tarkoituksena on osoittaa miten
kehittamistydssa on onnistuttu, mité vaikutuksia kehittamistoimilla on ja miten ke-
hittdminen etenee. Arviointi edellyttdd kehittamistydn tavoitteiden ja panosten
seka prosessin ja tuotoksen tunnistamista ja tarkkaa kuvaamista. Arvioinnissa
kasitelladn yleenséa kehittdmistydn suunnittelua, tavoitteiden selkeyttd ja niiden
saavuttamista, kaytettyja tutkimusmenetelmid, toiminnan johdonmukaisuutta
seka vuorovaikutusta ja sitoutumista. Lopuksi voidaan arvioida tutkimustulosten
merkittavyytta, yksinkertaisuutta, helppokayttdisyytta, sovellettavuutta, toistetta-

vuutta ja neutraalisuutta. (Ojasalo ym. 2009, 47.)

Kyselyn tavoitteena oli saada vastaus tutkimuskysymykseen: Millaisena Siun
soten johtajat ja esimiehet nakevat intranetin merkityksen jaroolin johtami-
sen eri osa-alueilla sek&d mitk&a ovat heidan odotuksensa ja toiveensa tule-
valle Siun soten sosiaaliselle intranetille virtuaalisen johtamisviestinnan

tyovalineena?

Siun soten johtajat ja esimiehet nakevat intranetin merkityksen ja roolin johtamis-
viestinndssa ja paivittaisjohtamisessa tarkeéana, ellei jopa valttamattomana. So-
siaalinen intranet nahdaan vuorovaikutusvalineend, jolla voisi helposti jakaa tie-
toa, ja milla tavoittaisi henkiloston ajasta ja paikasta rippumatta reaaliaikaisesti.
Intranetia kaytetdan jo nyt hyodyksi paivittdisesséa johtamisessa ja sen merkityk-
sen uskotaan korostuvan tulevaisuudessa. Sosiaalisen intranetin ndhd&én edis-
tavan organisaatiossa yhteisollisyytta, avoimuutta ja lapindkyvyytta. Intranet-uu-

distukselta toivotaan selkead, loogista ja helppokayttoista sosiaalista intranetia.

Millaisia aiempia kokemuksia Siun soten johtajilla ja esimiehilla on intra-

netin kaytdsta johtamisen tyovalineena?

Suurimmalla osalla vastaajista oli ollut intranet kaytdéssa myds jo ennen Siun sote
-organisaation perustamista. Talle hetkella intranetia kayttaa useita kertoja pai-
vassa hieman yli puolet vastaajista. Sisaltda intranetiin oli tuottanut yli puolet vas-

taajista. Tietojen l0ytymisessd koetaan télla hetkella eniten haasteita. Tieto ei
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l6ydy riittdvan nopeasti eiké sita ole sisallollisesti kattavasti. Hakutoimintoihin ei

olla tyytyvaisia.

Mitk& asiat ja osiot intranetissé ovat tarkeita Siun soten johdolle ja esimie-

hille seka mitéa johtamisen tyévalineita he intranetiin kaipaavat?

Ohjeet, linjaukset ja ajantasaiset tiedot intranetissa koetaan tarkeana. Toiveena
on esimiehille kohdennettu "tyokalupakki”, josta edella mainitut I0ytyisivat loogi-
sesti ja helposti. Strategiset asiat ja organisaation sisdiset ajankohtaiset asiat
kiinnostavat. Intranetin ominaisuuksista tarkeimpina koetaan sisallon ajantasai-
suus, rakenteen selkeys ja helppokayttdisyys. Tiedolla johtaminen korostuu ja li-
saksi kaivataan myos yhteisty6ta seka verkostoitumista edistavia tyovalineita.
Perusteluja paatoksille toivotaan avoimuuden edistamiseksi ja ylimméan johdon

nakyvyys intranetissé koetaan tarkeana.

Nékevatké Siun soten johtajat ja esimiehet intranetin paivittdisjohtamisen

tyovalineené ja vuorovaikutusvalineena?

Kyselyn vastaajista 77 % kayttaa jo talla hetkella intranetia paivittaisjohtamisen
tukena. Tulevaisuudessa intranetin mahdollisuuksien johtamisen tydvélineena
uskotaan paranevan. Intranet ndhdaan henkiloston tavoitettavuuden ja tiedon re-
aaliaikaisen jakamisen kannalta olennaisena. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin saa-

tiin kattavat vastaukset. Kyselyn tavoitteet voidaan nain ollen todeta onnistuneen.

Kysely Siun soten johdolle ja esimiehille toi esille paljon tarkeitd nakokulmia ja
ideoita intranetin kehittdmistyélle. Tutkijan oma ennakkoké&sitys sosiaalisen intra-
netin hyodyllisyydesta johtamisen tyovalineena vahvistui. Tutkimusaiheen [&ahto-
kohdat eivat ole tutkijan osalta neutraalit, mutta kaikki tutkimustulokset on esitetty
objektiivisuutta noudattaen. Kysely olisi ollut mahdollista tehd& myés koko henki-
|6stolle otantamenetelméana, mutta silloin olisi taytynyt tehda kaksi kyselya, toinen
johdolle ja esimiehille ja toinen muulle henkilostolle. Tassa tapauksessa olisi ollut
jarkevaa kayttdd menetelména haastattelua johdon ja esimiesten osalta ja kyse-
lya muun henkil6ston osalta. Mielenkiintoista olisi ollut toki selvittdd, minkalaisena

henkilostd ndkee virtuaalijohtamisen nykytilanteen, tulevaisuuden ja intranetin
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mahdollisuudet siind, mutta talla kertaa paadyttiin rajaamaan kyselyn kohderyh-

maksi Siun soten johto ja esimiehet.

Haastattelujen kautta tehty benchmarking muihin sosiaali- ja terveysalan organi-
saatioihin antoi paljon hyodyllista tietoa sosiaalisen intranetin kaytettavyydesta
virtuaalijohtamisessa, sen suunnitteluun ja kayttéonottoon liittyvista menestymi-
sen keinoista, mutta myos siihen liittyvista riskeista ja haasteista. Haastatteluissa
ilImeni tutkijan omat mielipiteet ja nakemykset sosiaalisen intranetin hyddyista vir-
tuaalijohtamisessa, mutta neutraalius ei olisi tAssd tapauksessa mahdollistanut
yhta rikkaita keskusteluita.

Opinnaytetyon kokonaistavoitteena oli tuoda Siun sote -organisaatiolle uuden-
laista ndkemysta virtuaaliseen johtamiskulttuuriin ja osoittaa sosiaalisen intra-
netin hydédyntamismahdollisuudet organisaation tehokkaassa, avoimessa ja yh-
teishenkeda lisddvassa johtamisviestinnassa jokaisella johtamisen osa-alueella.
Tama tavoite saavutettiin laaja-alaisen tutkimuksellisen néakdkulman ja monime-
netelmaisyyden avulla, joka toteutettiin suunnitelmallisesti. Opinnaytetydn pro-
sessi eteni johdonmukaisesti hyvan alkusuunnittelun avulla ja selkeiden tavoittei-

den avulla.

Intranetin uudistaminen vie aikaa ja on tydlas prosessi, mutta tutkimustyon jal-
keen tutkijalle tuli tunne, etta projekti tulisi olemaan sen arvoinen. Sosiaalinen
intranet tuo mukanaan virtuaaliseen johtamiskulttuuriin niin paljon hyvaa, etta
tama tyo kannattaa tehda. Talla tutkimustyolla toivotaan olevan vaikutusta Siun
soten virtuaalisen johtamisviestinnan kehittamisessa, koska tutkimustulokset
ovat helposti hyédynnettavissa. Tuloksien hyddynnettavyytta voidaan soveltaa
my06s muissa organisaatioissa. Tulokset ovat merkittdvid oman organisaation vir-

tuaalisen johtamiskuluttuurin kehittdmisessa.

8.2 Tutkimustyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata tutkimuksen reliaabeliudella ja vali-

diudella. Reliaabelius tarkoittaa mittauksen tai tutkimustulosten toistettavuutta ja
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validius mittarin tai tutkimustuloksen patevyytta. (Hirsjarvi ym. 2013, 231.) Kvali-
tatiivisen tutkimusmenetelman reliaabelius ja validius eivéat ole yksiselitteisia,
koska tutkija vaikuttaa omilla tulkinnoillaan tutkimustulokseen jo aineistonkeruu
vaiheessa. Tutkijan on tdmé&n vuoksi pystyttava kertomaan, miten han on paaty-
nyt luokittelemaan ja kuvaamaan tuloksia, kuten on sen tehnyt. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa toinen tutkija voi paatya aina eri tulokseen. Tama ei kuitenkaan
tarkoita edellisenkaan tutkimustuloksen olleen vaara. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa reliaabeliutta taytyykin tarkastella mieluummin tutkijan toiminnan kautta,
haastateltavien vastausten sijaan. Kuitenkin taytyy aina muistaa tutkimustulok-
sen olevan tutkijan ja haastateltavan yhteistoiminnan tulos. Validiuden toteami-
nen kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa on yhta haastavaa. Validius voidaan
todeta parhaiten joko vertaamalla haastattelusta saatuja tuloksia muista lahteista
saatuihin tietoihin. Jos tulosten valilla on yksimielisyys, voidaan todeta tutkijan
tulkinnan saaneen vahvistusta. Tassa on otettava huomioon kuitenkin taas tutki-
joiden hyvin erilaiset tulkinnat asioista. Toinen keino osoittaa validius on osoittaa
yhdenmukaisuus tutkijan ja tutkittavien tulkintojen valilla. Talldin haastateltavat
saavat itse tutustua tutkijan tulkintoihin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184-189.)

8.2.1 Menetelmien reliaabelius ja validius

Kirjallisuuskatsaus toi tutkimustydlle menetelmé&né mahdollisuuden kasitell ja tii-
vistaa laajaa aihetta. Se edellytti perehtymaan huolellisesti tutkimustyén aihee-
seen ja loytamaan tata kautta oman tyén kannalta perustellun sisallén. Hakusa-
nat, joita kirjallisuuskatsauksessa kaytettiin, antoivat lahteiksi useita eri
tutkimuksia. Aiheeseen liittyvad materiaalia |0ytyy intranetista runsaasti. Taman
vuoksi ei voida sanoa, mihin kukin tutkija paatyisi rajaamaan lahdeaineiston.
Tasséa tutkimuksellisessa kehittdmistydssé kirjallisuuskatsaus helpotti aiheen ra-

jaamista ja antoi tutkimustuloksille vertailtavuutta.

Siun soten johtajille ja esimiehille tehdyn kyselyn validius on hyva. Muutama vas-
taaja oli kommentoinut, ettd ei ollut varma ymmarsikd kysymyksen. Tama ei ole
kuitenkaan vastaajamaaraan nahden merkittdvaa validiuden kannalta. Kyselyn
reliabiliteettia heikentda osittain Siun soten sdhkdpostijakelulistojen keskenerai-

syys. Ei voida luotettavasti osoittaa kaikkien kohderyhmé&én kuuluvien saaneen
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kyselya sahkopostiinsa. Tavoitettavuutta pyrittiin turvaamaan pyytamalla vas-
taanottajia valittdmaan viesti eteenpdin oman toiminta-alueen esimiehille, jotka
eivat olleet mukana jakelussa. Tutkimustulosten luotettavuutta voi heikentaéa
myds kysymysten vaarinymmartaminen, vastaajien motivaatio, vastausajankohta
ja kysyjan vaikutus annettuihin vastauksiin. Reliabiliteettia on pyritty vahvista-
maan muotoilemalla kysymykset helpoiksi ymmartaa ja ohjaamaan vastaami-
seen oikein. Vastaajien motivaatiota pyrittiin lisddm&an kertomalla heidan mah-
dollisuudestaan vaikuttaa tulevan Siun soten sosiaaliseen intranetin
kehittamistyohon. Vastausajankohta suunniteltiin hyvissad ajoin ennen kesélo-
mien alkua ja vastausajaksi laitettiin riittdvan pitka aika, jolloin mahdollisimman
moni ehti vastaamaan kyselyyn. Kysely lahetettiin Siun soten strategisesta joh-
dosta, milla toivottiin olevan positiivista vaikuttavuutta kyselyyn vastaamiseen.
Tulosten luotettavuutta voi heikentdéd myos se, etta lomaketta ei testannut ennen
lahettamista kuin muutama henkild. Tutkija testasi kyselyn monta kertaa, mutta
ei voinut objektiivisesti arvioida sen selkeytta ja loogisuutta. Kysymyksia on voitu

ymmartaa vaarin.

Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena, koska haluttiin saada mielipiteita jokai-
selta Siun soten johtajalta ja esimieheltd. Kyselyn olisi voinut toteuttaa myds otan-
tatutkimuksena, mutta luotettavamman ja vaikuttavamman tuloksen varmista-
miseksi paadyttiin  kokonaistutkimukseen. Webropol-kysely oli paras keino
toteuttaa tutkimus, koska silla tavoitettiin parhaiten koko tutkimuksen kohde-
ryhma. Kaikissa toimintayksikdissa maakunnassa ei ole ollut kaytdssa intranetia
ennen Siun sotea ja tama otettiin huomioon kyselyn sisalléssa. Ajankohta tutki-
muksen toteuttamiselle oli sopiva, koska virtuaalijohtaminen on lisd&ntynyt mer-
kittavasti ja tuo haasteita johtamisviestintaan. Tutkimustyon kautta Siun sote saa
tarkeda tietoa johdon ja esimiesten mielipiteista virtuaalisen johtamisviestinnan
kehittdmisessa ja sosiaalisen intranetin hyédynnettéavyydesta paivittaisjohtami-
sessa kaikilla johtamisen osa-alueilla. Intranet-projektin alkamisajankohta on pit-
kalti kiinni maakuntauudistuksesta ja siihen liittyvista ICT-linjauksista. Taméan tut-
kimuksen avulla voidaan kuitenkin kartoittaa nykyisia ja ennakoida
tulevaisuudessa korostuvia virtuaalisen johtamisviestinnan haasteita. Kyselyn
luotettavuus on tulosten johtopaatosten perusteella kokonaisuutena hyva, silla

tulokset olivat hyvin samankaltaiset verrattuna aiempiin tutkimuksiin.
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Haastattelut toivat tutkimustyolle merkittavyytta valtakunnallisesti. Menetelmana
haastattelu ei ole suoraan toistettavissa, koska intranetit kehittyvat nopeasti ja
tulokset pohjautuvat haastattelun aikaisiin mielipiteisiin. Jos haastattelu tehtaisiin
esimerkiksi vuoden paasta samoihin organisaatioihin, voisi esille nousevat asiat
olla hyvin erilaiset. Haastattelun validius sen sijaan on hyva, koska oli tarkoituk-
senmukaista tehda harkinnanvarainen otos sote-organisaatioihin ja vaikka haas-
tatteluja tehtiin vain nelj&, saatiin riittdvat tutkimustulokset. Haastatteluissa esille
nousseet asiat eivat ole suoraan yleistettavissa harkinnanvaraisen otoksen
vuoksi. Lahtbkohtana haastatteluille oli 16ytdd uusia ideoita kohdeorganisaation
intranet-projektia varten ja vahvistaa ennakoituja olettamuksia sosiaalisen intra-

netin hyddyllisyydesta.

Tutkimustulokset osoittavat yhtalaisyytta teoreettisen viitekehyksen kanssa. Si-
sdisen viestinnan merkitys organisaation menestykselle on keskeinen. Samat tar-
ket sisaisen viestinnan keinot korostuvat niin teoriassa kuin tutkimuksen tulok-
sissakin. Voidaan siis luotettavasti osoittaa, ettd tutkimustulosten pohjalta
esitettyja kehittdamisehdotuksia kannattaa hyddyntéa organisaation johtamisvies-
tinndssa. Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa ja kirjallisuuskatsauk-
sessa on kaytetty lahdekritiikkid. Teosten kirjoittajat ovat tunnettuja kirjailijoita.
Tutkimustulosten vertailussa kaytetyt aikaisemmat tutkimukset ovat kaikki ylem-
man korkeakoulututkinnon lopputéita ja yksi tutkimuksista on valtakunnallisella
tasolla tehty. Tutkimuksen kokonaisvalidiutta on pyritty vahvistamaan menetel-

matriangulaation avulla.

8.2.2 Tutkimustydn eettisyys

Tutkimusty0 tuottaa toimeksiantajalle hyddyllisté tietoa virtuaalisen johtamisvies-
tinnan kehittamisessa. Tutkimusty6 suunniteltiin huolellisesti ja asetettiin selkeat
tavoitteet. Tutkimuksen tiedonhankinnassa kaytettiin [ahdekritiikki&. Muiden tutki-
joiden tuloksia kunnioitettiin ja reflektoitiin omiin tuloksiin. Keratty tutkimusai-
neisto analysoitiin huolellisesti ja vastaukset ryhmiteltiin tarkasti. Aineisto oli kay-

tettavissa vain tutkijalla. Kyselyn tulokset ké&siteltin ja raportoitiin
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luottamuksellisesti. Yksittaisten kyselyyn osallistuneiden vastaukset eivat tule tut-
kimustuloksissa esille. Kyselyn aineistoista on nostettu tutkimustuloksiin suoria
lainauksia vastausten alkuperaisyyden osoittamiseksi. Haastattelun tulokset ana-
lysoitiin raportoimalla keskeisimmaét esille nousseet asiat. Yhteenvedosta ei voida
tunnistaa haastateltujen organisaatioiden vastauksia, mutta haastateltavat on

mainittu yhteenvedon alussa heidan suostumuksellaan.

8.3 Tutkijan ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydprosessi on ollut mielenkiintoinen, opettavainen ja ammatillisesti ke-
hittava. Olen mielestani osoittanut kykya soveltaa itsenéisesti tutkimustietoa ja
saanut tuotua esille ratkaisuja virtuaalisen johtamisviestinndn haasteisiin kehit-
tamisnakokulmasta. Tutkimusty6 vaati tarkkaa suunnitelmallisuutta ja selkeat ta-
voitteet. Minulla oli selke& visio alusta asti, mita tutkimuksellani haluan saada
esille ja miten toivon sen vaikuttavan oman organisaation virtuaalisen johtamis-
kulttuurin uudistamiseen. Alkuvaiheessa opinnaytetyon viitekehys ja menetelmét
olivat suppeammat, mutta syventyessani tarkemmin aiheeseen halusin lahteé ta-
voittelemaan syvallisempaa ja informatiivisesti laajempaa tutkimustyon kokonai-
suutta. Tyoskentelyni on ollut kriittista ja objektiivista. LaAhdemateriaali on valikoitu

harkintaa kayttaen ja rajattu vain olennaiseen.

Kaytetyt menetelmat kehittivat ammattilista osaamistani. Teemahaastattelun
kautta paasin yhteistydhon neljan eri sote-toimijan kanssa. Haastattelut toivat
paitsi tutkimukselle lisdarvoa, myos erittdin arvokkaan kokemuksen itselleni tut-
kijana. Opinnaytetyoprosessi oli pitkd sen laaja-alaisuuden vuoksi ja valilla "pu-
nainen lanka” oli kadoksissa, mutta oikea suunta Idytyi aina pienen tauon jalkeen.
Tutustuin tAman opinnadytetydprosessin aikana paljon uusiin ihmisiin, opin paljon
tutkimustyo6sté ja siina kaytettavistda menetelmista teoreettisesti seka teknisesti.
Opinnaytetyoprosessi kasvatti minua paljon myds inmisena ja ammatillinen iden-
titeettini vahvistui. Asetin itselleni korkeat tavoitteet, mutta saavutin ne sinnikkyy-
den, laheisten ja ystavien seka tyonantajan tuen avulla. Syvéllisen tutkimusai-

heeseen perehtymisen kautta saavutin asiantuntijuuden, jota varmasti voin
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hyodyntaa tulevaisuudessa ammatillisesti. Olen osoittanut mielenkiintoni osallis-
tua intranet- projektiin kunhan se alkaa. Tallin pystyisin tuomaan projektille
omaa asiantuntemustani sosiaalisen intranetin kehittamisty6ssa ja pystyisin arvi-

oimaan oman suunnitelmani hyddynnettavyytta toteuttamisvaiheessa.

9 Kehittdmisideat toimeksiantajalle ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan osoittaa, etta sosiaalista intranetia kan-
nattaa Siun sotessa lahted kehittdmaan osana jokapaivaisia tyovalineita koko
henkiloston keskuudessa. Johtamisen tydvalineena se tuo monia mahdollisuuk-
sia. Suunnitelmallisella johtamisviestinnalla turvataan yhdenvertainen ja ajanta-
sainen tiedonkulku organisaation sisalla, riippumatta ajasta, paikasta ja henki-
l6stda. Uuden organisaation my6ta on tullut paljon uusia jarjestelmia, uusia
tyOtapoja ja tehtdvankuvia. Vastuualueet voivat olla vield epaselvia ja paallek-
kaista tyota tehdaan alussa paljon. Tiedonkulku on ajoittain hankalaa maantie-
teellisten etdisyyksien vuoksi ja yhteisia prosesseja taytyy paasta tyostamaan
helposti. Muun muassa naitd ongelmakohtia voidaan ratkaista toimivalla, jatku-
vaa vuorovaikutusta tukevalla sosiaalisella intranetilla. Liséksi sosiaalisen intra-
netin avulla voidaan saada konkreettista apua arkeen séahkdpostimaaran vahen-
tymisella, kun valtaosa johtamis- ja tydyhteisOviestinnasta siirtyy intranetiin.
Intranet ei tule koskaan korvaamaan kasvokkaisviestintaa ja sen tarkeytta, mutta
organisaation massiivinen tietomaara ja toiminnan tehostaminen ja tavoitetta-
vuus vaatii monipuolisia viestinta- ja vuorovaikutusvalineitd. Myds muutosjohta-
misessa sosiaalinen intranet on tarkea tyovaline. Huhuilta saadaan "katkaistua
siivet”, kun voidaan tiedottaa reaaliaikaisesti koko henkildstéa. Intranetissa voi-
daan kayda tarvittaessa keskustelua muutoksen hyodyistd, haasteista seka sen
valttamattomyydesta. Lisaksi voidaan varmistaa, ettd muutos on ymmarretty oi-

kein.

Tarkeinta on aluksi luoda selkeéat pelisdannét lapi organisaation kaytettavista

viestintdkanavista. Intranetin tarkeytta tulee korostaa osana jokapaivaista tyos-
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kentelyd. Viestintdkanavat ja niiden kayttd kannattaa ottaa osaksi perehdytysoh-
jelmaa. Johdon sitoutuminen kehittdmisty6hon on ensisijaisen tarkeda. Palvelu-
tuotantoa tukevan intranetin kehittAmiseksi projekti vaatii asiantuntijoita, moniam-
matillista yhteisty6ta ja osaprojekteja, johon vastuutetaan ja sitoutetaan
henkilostéa. Uuden virtuaalisen johtamiskulttuurin omaksuminen ja yhteisollisten
tyovalineiden kayttdoonotto vie aikaa, mutta kuten tutkimustuloksista kavi ilmi, sii-
hen ollaan valmiita. Johto ja esimiehet voivat olla suunnannayttajina koko henki-
|6stbn motivoimisessa ja innostamisessa uudenlaiseen viestintakulttuuriin. Eta-
johtamisen lisdantyminen vaatii uusia johtamisen toimintamalleja, mihin tarvitaan
koulutusta. Etdjohtamisen osaaminen tulee huomioida yhd enemman myads rek-
rytoinnissa. Virtuaalijohtajuudessa taytyy osata hyddyntdd monipuolisesti eri
viestintavalineitd ja saada henkildsto osallistumaan yhteisiin tavoitteisiin myas nii-

den valityksella.

Tutkimustuloksissa tuli selkeasti esille mitéa ominaisuuksia ja tyévalineita Siun so-
ten johtajat ja esimiehet intranetiin toivovat. Myos kirjallisuuskatsauksessa ana-
lysoitujen tutkimusten tulokset ovat hyvin samankaltaiset, joten lahtisin naihin
edelld esitettyihin tuloksiin pohjaten etsimaan intranet-ratkaisuja. Yhteisolliset
tyovalineet, tiedon personointi ja sen helppo I6ydettavyys ovat muun muassa lah-
tokohdat, josta intranetin kokonaisuutta kannattaa lahted rakentamaan. Tyovali-
neiden lanseerauksessa kannattaa tehda perusteellinen konseptisuunnitelma,
jossa kartoitetaan erilaisten intranetin tyovalineiden tarkoitus ja tarve niille orga-
nisaatiossa. Avoimuus ja lapinakyvyys tulee olla pohjana intranet-strategiassa,
mutta tdssakin on asetettava selkeéat pelisddnnét, miten intranetisséa toimitaan ja
miten siella viestitddn. Tutkimustuloksiin peilaten suosittaisin panostamaan kehit-
tamistyon painopisteen intranetin hakuominaisuuksiin, rakenteen selkeyteen ja
loogisuuteen, vuorovaikutuskanavien monipuolisuuteen (tyétilat, chat, kommen-
tointi ym.) ja esimiehille suunnattuun "tydkalupakkiin”. Intranetin tulee olla kaytta-
jalahtdinen ja jo etusivun tulee olla informatiivinen ja omaa tyota tukeva. Talloin
sitd voidaan hyodyntaa tarkoituksenmukaisesti. Johtamisviestinndn tarkeys ko-
rostuu sote- ja maakuntauudistuksen myo6ta. Tama vaatii johdon ja viestinnan tii-
vistd yhteisty6ta. Maakuntauudistuksen viestintaryhman linjauksen mukaisesti
lahtisin kehittamaan viestintda muistioviestinnastéa johtamisviestinnaksi intranetin

avulla. (Maakunta- ja soteuudistus 2017.)
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Intranet-projekti on kustannuksellisesti merkittava ja vaatii paljon resursseja.
Markkinoilla on useita erilaisia ratkaisuja digitaalisen tydympariston rakentami-
seen. Keskeista on miettia, mika niista on paras Siun soten palvelutuotannon tar-
peisiin. Kalliita ja raskaita tyévalineita ei kannata lahtea lanseeraamaan, jos sille
ei ole todellista tarvetta. Isossa organisaatiossa dokumenttienhallinta vaatii toimi-
van intranet-alustan, jossa metatietoja ja kayttajaoikeuksia voidaan hallita hel-
posti ja nopeasti. Tahan sopii hyvin alustaksi SharePoint, joka on jo Siun sotessa
kaytossa. Taman rinnalle voidaan ottaa erilaisia kevyempia pilvipalveluratkaisuja
kollaboraatiotiloiksi. Esimerkiksi Office 365 -systeemi on yhteensopiva Share-
Pointin kanssa. Projektin lapiviennissa kannattaa kayttaa ketteran kehittdmisen
malleja (Agile, Lean, Scrum). Kettera kehitys tapahtuu sprinteiss, joiden aikana
projektin tarpeita ja vaatimusmaarittelyja voidaan tarkentaa. Hyvin suunniteltu ja
lanseerattu intranet-ratkaisu maksaa itsensa varmasti takaisin tydajan saastona,
yhteisdllisyyden lisdantymisena, tyéhyvinvoinnin parantumisena ja johtamisvies-

tinnan avoimuutena seka tehostumisena.

Sosiaalinen intranet on aiheena jatkuvasti uudistuva ja kehittyva. Digitalisaation
kehittyessa hurjaa vauhtia uusia ratkaisuja tulee markkinoille koko ajan. Jatkotut-
kimusaiheeksi ehdotan syvéllisempéaa tarkastelua sosiaalisen intranetin hyddyn-
nettavyydessa etdjohtamisessa, muutosjohtamisessa tai tiedolla johtamisessa.
Jos intranet-projekti toteutuu, olisi mielenkiintoista tutkia sen hyodyllisyytta kay-
tanndssa uudistamalla kysely Siun soten johtajille ja esimiehille. Siten voitaisiin
tutkia sosiaalisen intranetin toteutunutta hyodyllisyytta johtamisviestinnédssa ja
paivittdisjohtamisen tyovalineena. Mielenkiintoista olisi myds tutkia sosiaalisen
intranetin hyotyja koko henkiléstélle. Tiedonkulun haasteellisuus korostuu jatku-
vasti isoissa organisaatioissa, joten sen parantamisen keinot ja osallistavan vies-

tinnan merkitys tydhyvinvoinnille olisi myds ajankohtainen aihe.



96

Lahteet

Aalto, T. 2012. Kuinka olla avoin — tydelaman uudet viestintataidot. Helsinki:
Finn Lectura.

Friesen, I. 2017. What is a social intranet? The definitive explanation. Social in-
tranet blog.31.1.2017.https://www.thoughtfarmer.com/blog/what-is-
social-intranet-definitive-explanation/ 27.5.2017.

Haras-Refael, H. 2017. Viestintaasiantuntija. Mehildinen. Haastattelu
12.10.2017.

Havula, M. 2016. Johtamisviestinnan kehittdminen Siun sote-organisaatiossa.
Karelia-ammattikorkeakoulu, Johtamisen ja liiketoimintaosaamisen
koulutusohjelma. Opinnaytetyd. 2.5.2017.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2000. Tutkimushaastattelu — teemahaastattelun teoria
ja kaytantd. Helsinki: Yliopistopaino.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2013. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kustan-
nusosakeyhtié Tammi.

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Humala, 1. 2007. Johda verkossa — virtuaalijohtamisen monet ulottuvuudet.
Juva: Infor Oy.

Hyppanen, R. 2016. Etajohtaminen on hybridijohtamista. http://riittahyppa-
nen.fi/rubiikki-etajohtaminen-hybridijohtamista/. 2.1.2018.

Hyppanen, R. 2016. Etajohtamisen ratkaisuja joustavaan tydhon. http://riittahyp-
panen.fi/avoimet-valmennukset/etajohtamisen-ratkaisuja/. 2.3.2018.

Juholin, E. 1999. Siséinen viestintd. Helsinki: Inforviestinta Oy.

Jussila, A. 2017. Viestintdsuunnittelija. Vaasan keskussairaala. Haastattelu
13.10.2017.

Kauppinen, N. 2017. Viestintapaallikké. HUS. Haastattelu 31.10.2017.

Korhonen, H. 2015. Intranet-ostajan opas: Mobiili intranet appseilla? https://in-
tranet-ostajanopas.fi/2015/03/26/mobiili-intranet-appseilla/.
15.1.2018.

Korhonen, H. 2016. Intranet-ostajan opas: Kestavin yhteisollisyys syntyy yhtei-
sOsta itsestaan ja intranet voi tukea sita. https://intranet-ostaja-
nopas.fi/2016/11/03/kestavin-yhteisollisyys-syntyy-yhteisosta-itses-
taan-ja-intranet-voi-tukea-sita/. 22.9.2017.

Korhonen, H. 2016. Intranet-ostajan opas: Intranet-selvitys — Intranet-palvelut
Suomessa. https://intranet-ostajanopas.fi/intranet-selvitys/.
15.1.2018.

Korhonen, H. 2016. Intranet-ostajan opas: Suomen intranetit 2016 — yhteenveto
intranet-palvelut Suomessa 2016 — selvityksesta. https://intranet-os-
tajanopas.fi/2016/09/27/suomen-intranetit-2016/. 15.1.2018.

Korhonen, H. 2016. Intranet-ostajan opas: Intranetin johtaminen on organisaa-
tion johtamista. https://intranet-ostajanopas.fi/2015/04/20/intranetin-
johtaminen-on-organisaation-johtamista/. 5.3.2018.

Korhonen, H. 2018. "Ennustuksia vuodelle 2018”. Twiitti. 8.3.2018.

Koski, J. ltewiki. Ketterat menetelmaét, agile, LEAN ja scrum. https://www.ite-
wiki.fi/opas/ketterat-menetelmat-agile-lean-ja-scrum/. 7.3.2018.

Lindén, J. 2015. Tiedonhallinta & yrityksen menestys. Netera Consulting.

Maakunta- ja soteuudistus. 2018.Vimana Oy. http://alueuudistus.fi/tiekartta/ict-
palvelukeskus. 17.2.2018.


https://www.thoughtfarmer.com/blog/what-is-social-intranet-definitive-explanation/
https://www.thoughtfarmer.com/blog/what-is-social-intranet-definitive-explanation/

97

Maakunta- ja soteuudistus. 2017. Maakuntauudistuksen viestintaryhman ko-
kous 7.12.2017. http://alueuudistus.fi/artikkeli/-/asset_publisher/maa-
kuntauudistuksen-viestintaryhman-kokous-7-12-2017. 5.3.2018.

Markula, S. 2017. Viestinta- ja sijoittajasuhdejohtaja. Pihlajalinna. Haastattelu
12.10.2017.

Matikainen, J., Aula, P. & Villi, M. 2006. Tutkielmamatka verkkoviestintaan. Hel-
sinki: Yliopistopaino.

Nummenmaa, L., Holopainen, M. & Pulkkinen, P. 2014.Tilastollisten menetel-
mien perusteet. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

North Patrol. 2016. Intranet-ostajan opas: yhteenveto selvityksen tuloksista.
https://viidestaso.files.wordpress.com/2016/09/intranet-palvelut-suo-
messa-2016-selvitys-juliste.pdf. 15.1.2018.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2009. Kehittamistyén menetelmét — uu-
denlaista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: WSOYpro Oy.

Otala, L. & Pdysti, K. 2008. Wikimaniaa yrityksiin. Helsinki: WSOYpro.

Pernice, K. 2018. Best intranet design trends of 2018.
https://www.nngroup.com/videos/intranet-design-trends-2018/.
7.3.2018.

Pohjois-Karjalan maakuntaliitto. 2018. Tilastot. http://www.pohjois-karjala.fi/tilas-
tot. 5.3.2018.

Poutapilvi Oy. 2016. Intranet — ilmoitustaulusta innovaatioalustaksi.
https://www.poutapilvi.fi/artikkelit/intranet-ilmoitustaulusta-innovaatio-
alustaksi. 8.3.2018.

Roy, A. 2017. 3 SharePoint Intranet trends to look forward to in 2018. European
Sharepoint. https://www.sharepointeurope.com/3-sharepoint-intranet-
trends-look-forward-2018/. 27.2.2018.

Salminen, A. 2011. Vaasan yliopisto. Mika kirjallisuuskatsaus?
https://www.univaasa.fi/materiaali/pdf/isbn_978-952-476-349-3.pdf.
2.3.2018.

Siun sote. 2018. Strategia. http://www.siunsote.fi/fi/strategia. 3.5.2017

Siun sote. 2018. Sisédinen intranet.5.3.2018.

Siun sote. 2016. Toiminta- ja taloussuunnitelma 2017 — 2019. http://www.siun-
sote.fi/documents/4823935/4967036/Siunsote _toiminta-ja-talous-
suunnitelma.pdf/1f12aeb6-5161-4c53-aff5-14176372f3b8. 3.5.2017.

Siun sote. 2017. Toiminta- ja taloussuunnitelma 2018 — 2020. http://www.siun-
sote.fi/documents/4823935/4967036/Siunsote_toiminta-ja-talous-
suunnitelma.pdf/1f12aeb6-5161-4c53-aff5-14176372f3b8. 27.2.2018.

Soininen, J., Wasenius, R. & Leponiemi, T. 2010. Yhteisollinen Media. Hameen-
linna: Helsingin seudun kauppakamatri.

Sydanmaalakka, P. 2012. Alykas johtaminen 7.0. Helsinki: Talentum.

Syvéanen, S., Kasvio, A., Loppela, K. Lundell, S. Tappura, S., Tikkamaki, K.
2012. Tyoéterveyslaitos. Dialoginen johtaminen innovatiivisuuden teki-
jana. http://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/114647/Dialogi-
nen_johtaminen.pdf?sequence=1Helsinki: Printservice Oy. 8.3.2017.

Tanhua, S. 2015. Sahkdiset viestintavalineet ja —kanavat osana johtamisviestin-
téaa. Turun yliopisto, Kauppakorkeakoulu. Liiketaloustiede. Johtami-
sen ja organisoinnin pro gradu-tutkielma. https://do-
ria.fi/bitstream/handle/10024/117363/Gradu_Tanhua_2015.pdf?sequ
ence=2 26.5.2017.



98

Toikko, T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittAmistoiminta. Tampere:
Tampereen yliopistopaino Oy. http://tampub.uta.fi/bitstream/han-
dle/10024/100802/Toikko_Rantanen_Tutkimuksellinen_kehittamistoi-
minta.pdf?sequence=1&isAllowed=y. 15.9.2017.

Tolvanen, P. 2012. Intranet-ostajan opas: Kolme erilaista intranet-konseptia:
viestinnallinen intranet, sosiaalinen intranet ja sdhkdinen tyopoyta.
https://intranet-ostajanopas.fi/’2012/12/11/kolme-erilaista-intranet-
konseptia-viestinnallinen-intranet-sosiaalinen-intranet-ja-sahkoinen-
tyopoyta/. 28.12.2017.

Tahtinen, S. 2016. Oulun kaupungin intranet Akkuna johtamisessa ja esimies-
tydssa — henkiloston, esimiesten ja johtamien kokemuksia. Oulun yli-
opisto, Kasvatustieteiden tiedekunta. Kasvatustieteiden koulutus. Pro
gradu-tutkielma. http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-
201606042280.pdf. 2.5.2017.

Tahtinen, S. 2016. Viesti ry: Johtajien ja esimiesten intranetin kayttd kertoo joh-
tamiskulttuurista. http://www.viesti.fi/johtajien-ja-esimiesten-intra-
netin-kaytto-kertoo-johtamiskulttuurista/. 15.1.2018.

Vartiainen, Kokko & Hakonen. 2004. Hallitse hajautettu organisaatio. Helsinki:
Talentum.

Vilkka. H. 2005. Tutki ja kehité. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa. Helsinki: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Vilkman, U. 2015. Etajohtamisen kulmakivet. https://www.slideshare.net/Master-
FIN/etajohtamisen-kulmakivet. 2.1.2018.

Vilkman, U. 2016. Etajohtaminen — tulosta joustavalla ty6lla. Helsinki: Talentum
pro.

Aberg, L. 1997. Viestinnan strategiat. Juva: Infor Oy.

Aberg, L. 2006. Johtamisviestintad! Esimiehen ja asiantuntijan viestintakirja. Jy-
vaskyla: Infor Oy.


http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-201606042280.pdf
http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-201606042280.pdf

1(12)

LITE 1
Arvoisa vastaanottaja!

Yhteisolliseen toimintakulttuuriin, keskindiseen luottamukseen ja toiminnan tulok-
sellisuuteen pyrkivassa organisaatiossa tarvitaan monipuolista, reaaliaikaista ja
tehokasta sisaistéa viestintaa. Yli 7000 tyontekijan Siun sotessa taytyy pystya tur-
vaamaan yhdenvertainen ja ajantasainen tiedonkulku riippumatta ajasta, pai-
kasta ja henkilosta. Intranet on tarkea henkildstén kayttéon rajattu sisdinen tieto-
verkko. Intranet mahdollistaa tiedon jakamisen organisaatiossa ja on
erinomainen tiedon ja dokumenttien tallennuspaikka. Taman liséksi intranet voi
olla kuitenkin myé6s paljon muutakin. Lahdemme kehittdmé&éan Siun sotessa uu-
denlaista sisaisen viestinnan toimintakulttuuria. Siun soten intranetia lahdetéaan
kehittamaan sosiaaliseksi intranetiksi, joka tukee palvelutoiminnan tarpeita, vuo-
rovaikutusta ja yhteishenkea.

Alla oleva linkki ohjaa sinut Siun soten intranet johtamisen tyoévalineena — ky-
selyyn, joka on lahetetty Siun soten johdolle ja esimiehille. Kyselyn tarkoituksena
on kartoittaa aiempia kokemuksiasi intranetin kaytosta ja sen mahdollisesta hyo6-
dyntamisesta johtamisen tydvalineena. Lisdksi haluamme saada kasityksen odo-
tuksistasi ja toiveistasi tulevan Siun soten intranetin suhteen. Kyselyn tulokset
kasitelladn luottamuksellisesti ja anonyymina. Yksittaista vastaajaa ei pystyta
tunnistamaan. Kyselysséa on 33 kysymysta ja aikaa kyselyyn vastaamiseen me-

nee noin 20 minuuttia.

Tama kysely toteutetaan osana Anna Kukkosen opinnaytetyéta liiketalouden
ylemman korkeakoulututkinnon koulutusohjelmassa (tradenomi YAMK). Opin-
naytetyon arvioitu valmistumisaika on syksyn 2017 aikana ja se julkaistaan Kare-
lia-ammattikorkeakoulun Theseus — tietokannassa. Lisatietoja kyselysta voi la-

hettda osoitteella: anna.kukkonen@siunsote.fi.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi. Mielipiteesi on tarked uuden Siun soten intra-

netin kehittdmistyéssa. Pyydadn vastaamaan kyselyyn 2.6.2017 mennessa.


mailto:anna.kukkonen@siunsote.fi
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Koska uudessa organisaatiossa sahkopostilistat ovat viela tyén alla, pyydan va-
littmaan viestin eteenpdin oman toimipisteesi esimiehille, jotka eivét ole tassa

jakelussa mukana.

Kyselyyn paaset tasta: https://link.webropolsurveys.com/S/7C7FC984F8312819

Yhteistyoterveisin,

ILKKA PIRSKANEN
toimitusjohtaja
Tikkamaentie 16

M-talo, 4. kerros

80210 Joensuu

p. 050 566 9301
ilkka.pirskanen@siunsote.fi

S

SOTE



https://link.webropolsurveys.com/S/7C7FC984F8312819
mailto:ilkka.pirskanen@siunsote.fi
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LIITE 2

SOTE

Siun soten intranet johtamisen tydvélineena

Kyselyssa tahdella * merkityt kysymykset ovat pakollisia
Taustakysymykset

1. lka*
- alle 30
- 31-40
- 41-50
- 51-60
- yli60

2. Sukupuoli*

- nainen
- mies

3. Toimialue*

- terveys- ja sairaanhoitopalvelut
- ikaihmisten palvelut

- perhe- ja sosiaalipalvelut

- yhteiset palvelut

- pelastuslaitos

- ymparistéterveydenhuolto

4. Tehtavanimike* (avoin)

5. Suorien alaisten maara*

- 0-10

- 1140
- 41-70
- yli70
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6. Kuinka monta vuotta olet toiminut esimiesasemassa?*

0-5 vuotta
6-10 vuotta
11-15 vuotta
yli 15 vuotta

7. Johtamiskoulutuksesi?*

- olen saanut esimies ja/tai johtamiskoulutusta
- en ole saanut esimies ja/tai johtamiskoulutusta

8. Millaista koulutusta olet saanut ja miten paljon (kesto, opintopisteet)?
(avoin)

9. Toivoisitko saavasi esimies ja /tai johtamiskoulutusta?*

- kylla
- en
- €en 0saa sanoa

10. Millaista koulutusta toivoisit?

- JET-tutkinto

- YAMK-tutkinto
- eMBA

- Muu, mika?

Kokemuksesi intranetin kaytosta

11. Onko aiemmissa tyotehtavissasi ollut kaytdssa intranet (ennen Siun so-
tea)?*

- Kylla
- Ei
- En osaa sanoa

12. Kuinka usein kaytat intranetia talla hetkella?*
- useita kertoja paivassa
- paivittain
- muutamia kertoja viikossa
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- muutamia kertoja kuukaudessa
- harvemmin
- en koskaan

13.Jos vastasit, etta kaytat intranetia harvemmin tai et koskaan, kerro miksi?

- intranetia ei ole kaytettavissa

- en pysty helposti kayttamaan intranetia tyopisteessani
- intranetissa ei ole minulle tarkeaa tai tarpeellista tietoa
- minulla ei ole aikaa kayttaa intranetia

- joku muu syy, mika?

14. Oletko tuottanut sisaltoa intranetiin?

- kylla
- en

15. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, kerro millaista siséltda oletko
tuottanut? (avoin)

16. Mitka osiot intranetissa ovat olleet/ovat sinulle tarkeita (voit valita useita)?

- sisaiset uutiset/ - tilastot ja raportit
tiedotteet
- yhteystiedot - omaa toimialuetta koskevat muistiot
- henkiléstohallinnon - Siun soten poytakirjat
ohjeet
- taloushallinnon ohjeet - koulutukset ja tapahtumat
- hankintaohjeet - strategiaan liittyvat asiat
- ICT-ohjeet - tyGhyvinvointiin liittyvat asiat
- lomakkeet - turvallisuuteen liittyvat asiat
- ohjelmistolinkit - opiskelija-asiat
- kaytetyimmat linkit - muu, mika?

17. Vastaa seuraaviin intranetia koskeviin vaittamiin (tassé nykyinen kaytta-
masi intranet)

Ota kuhunkin vaittdméaan kantaa asteikolla 1-5, jossa 1 = taysin eri mieltd ja
5 = tdysin samaa mielta
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Kaikki tarvitsemani tieto 10ytyy 12345 En osaa sanoa
intranetista

Loydan tarvitsemani tiedon helposti 12345 En osaa sanoa
Tiedottaminen intranetissa on 12345En osaa sanoa

reaaliaikaista ja selkeaa
Tiedot intranetissa ovat ajan tasalla 12 345En osaa sanoa

Yllapidon tukea on helposti saatavilla 12 345En osaa sanoa
(paadkayttajat, jarjestelmapaakayttajat)

Olen saanut tarpeeksi ohjausta intranetin 12345En osaa sanoa
kaytossa
Intranet tukee paivittaista johtamistani 123 45En osaa sanoa

18. Voit halutessasi perustella tdh&n kannanottojasi edellisen kysymyksen
vaittamiin (avoin)

19. Kuinka tarkeana pidat seuraavia intranetin ominaisuuksia?

Arvioi ominaisuuksia asteikolla 1-5, jossa 1 = ei lainkaan tarkeaa ja 5 = erit-
tain tarkeaa

Helppokayttdisyys En osaa sanoa
Sisallén ajantasaisuus En osaa sanoa
Kayttajalahtoisyys En osaa sanoa

En osaa sanoa
En osaa sanoa

Ulkoasun miellyttavyys
Rakenteen selkeys

N N
NN NNN
W wwww
BN T S Y S SN
o1 o1 01 01 01

20. Mita seuraavista sosiaalisen intranetin ominaisuuksista toivoisit intranetiin
(voit valita useita)?*

- ryhmatyotilat - Skype-koulutustallenteet

-johdon katsaukset - tietoportaali (tunnusluvut/mittarit)

- keskustelufoorumit - asiakaspalautteiden julkaisu

- pikakyselyt - video/Skype-vélitteiset infot

- blogit, mikroblogit - profilointi (uutisvirrat, "sahkdinen tyo
poyta”)

— mediaseuranta - kannustaminen, kiittAminen

— henkiloprofiilit - paatosten perustelut
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— kommentointi - sisdllén jakaminen (jaa-painike)
— laatujarjestelma - sisdinen verkostoituminen
— dokumenttien - muu, mika?

yhteisty6staminen
Toiminnan ja henkildston johtaminen intranetin avulla

21. Voisitko ajatella kayttavasi intranetia johtamisen vuorovaikutusvalineena
(esim. tiedon jakaminen, keskustelut, kiittdminen, kannustaminen)?

- kylla, miksi?
- en, miksi?

22. Kaytatko intranetia talla hetkella hyodyksi paivittdisessa johtamisessa ja
esimiestytssa?

- Kylla, miten?
- En, miksi et kayta?

23. Millaista johtamiseen ja esimiestydhdn liittyvaa tietoa toivoisit intrassa
olevan ja misté haet sita talla hetkella? (avoin)

24. Onko mielestasi tarkeaa, ettd ylimman johdon vuorovaikutus nakyy intra-
netissa?

- kylla, miksi?
- ei, miksi?
- en o0saa sanoa

25. Millaisena naet intranetin merkityksen ja mahdollisuuden johtamisen tyo-
valineena talla hetkella ja tulevaisuudessa? (avoin)

26. Mita johtamisen ja esimiestyon tydvalineita kaipaisit intranetiin? (avoin)

27. Onko toimipisteenne intranetissé ollut kaytossa esimiehen "tyokalupak-
kia” (esimiehen ohjeet, sddnndt, lomakkeet ym.)?

- kylla
- ei
- en osaa sanoa
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28. Jos kaytéssanne on ollut esimiehen "tydkalupakki”, mika siina on ollut hy-
vaa ja miten kehittaisit sita? (avoin)

29. Jos kaytossanne ei ole ollut esimiehen "tydkalupakkia" intranetissa, toi-
voisitko sellaista ja mita haluaisit sen siséltavan? (avoin)

30. Lisaisikd mobiilisovellus ja etdkayttomahdollisuus mielestési intranetin
kayttoa?

- kylla
- el
- en osaa sanoa

31. Tarvitsetko perehdytysta intranetin kaytdssa johtamisen tyovalineena?

- kyla
- en

32. Jos vastasit kylla edelliseen, niin missa asioissa toivoisit perehdytysta?
(avoin)

33. Lopuksi voit kertoa ideoita tai ajatuksia liittyen uuteen tulevaan intranetiin.
Kaikki ideat ja ajatukset tullaan kdymaéan lapi ja ne auttavat uuden sosiaa-
lisen intranetin kehittamistydssa (avoin).
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LIITE 3

Hei,

Tyoskentelen Siun sote — Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayh-
tymassa johdon sihteerind. Opiskelen Karelia ammattikorkeakoulussa YAMK tra-
denomin tutkintoa (johtaminen ja liikketoimintaosaaminen). Siun sotessa on tar-
koituksena lahte& rakentamaan sosiaalista intranetia ensi vuoden aikana, johon
littyen teen opinnaytetyota. Tutkimustyoni aihe keskittyy virtuaalijohtamisen ke-
hittdmiseen ja johtamisviestintakulttuurin uudistamiseen. Opinnaytetyoni toimii al-

kukartoituksena ja kehittamissuunnitelmana tulevalle intranet-projektille.

Kartoitan talla hetkella julkis- ja yksityissektorin organisaatioita, joilla on kaytos-
saan sosiaalinen intranet. Tavoitteenani on saada selville sote-alan organisaa-
tioiden kokemuksia sosiaalisen intranetin hyddynnettavyydesta johtamisviestin-
nasséd ja yhteisollisyyden parantamisessa sek& mahdollisia uusia ideoita

sosiaalisen intranetin toteuttamiselle.

Onko teidan organisaatiossanne kaytdssa intranet, joka tukee henkildstén yhtei-
sollisyyttd, vuorovaikutusta, avoimuutta ja toimii myds johtamisviestinnén ty6va-
lineena? Jos nama kriteerit tayttyvat, toivoisin, etta voisin haastatella teitd puhe-
limitse. Haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna ja sen pituus on n. 20 — 30
min. En nauhoita haastattelua ja vastauksia tullaan kayttdm&an ainoastaan tutki-
mustyohoni, ehdottoman luottamuksellisesti. Haastattelu perustuu ennalta laadit-
tuihin teemoihin, kuitenkin mahdollisimman vapaamuotoisesti edeten. Tulen jul-
kaisemaan opinnaytetydssani haastateltujen organisaatioiden nimet, mutta
halutessanne voitte pysyd myds anonyymina. Haastattelun perusteella keskeiset
esille nousevat asiat raportoidaan niin, ettei siita voi tunnistaa yksittaista vastaa-

jaa.

Opinnaytety6tani ohjaa Siun sotessa kehittamisjohtaja Anu Niemi ja Karelia am-
mattikorkeakoulun ohjaajana toimii lehtori Mikko Hyttinen.

Mikali haluatte osallistua haastatteluun, pyydan ottamaan minuun yhteytta joko
sahkdpostitse tai puhelimitse, niin voimme sopia haastatteluajankohdan. Lahetan

sen jalkeen teemahaastattelurungon, johon voitte tutustua etukateen.



Ystavallisin terveisin

Anna Kukkonen
johdon sihteeri

Toimistopalvelut
Tikkamaentie 16

80210 Joensuu

p. 050 372 1060
anna.kukkonen@siunsote.fi

SOTE

Pohjois-Karjalan sosiaali- ja
terveyspalvelujen kuntayhtyma
www.siunsote.fi
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LIITE 4
Sosiaalinen intranet — teemahaastattelu

1. Taustakysymykset

- Kerro lyhyesti intranetin historiasta organisaatiossanne
- Missa roolissa tydskentelette sosiaalisen intranetin parissa?

2. TyoyhteisOviestinnan kehittdminen

- Miksi organisaatiossanne paadyttiin ottamaan kayttoon sosiaalinen
intranet?

- Miten uusi sosiaalinen intranet tukee organisaationne strategiaa?

- Miten sosiaalinen intranet tukee organisaatiossanne johtamisviestin-
taa?

- Kuinka kauan sosiaalisen intranetin kehittamiseen meni aikaa ja mika
oli suunnittelussa haastavinta?

- Tuliko eteen tekij6ita, jotka jarruttivat suunnittelua ja toteutusta?

3. Sosiaalisen intranetin toiminnollisuus

- Millaisia tydkaluja teilla on sosiaalisessa intranetissa kaytossa?

- Pystyyko intranetia kayttamaan mobiilisti? Jos pystyy, onko se lisan-
nyt kaytt6a?

- Miten olette toteuttaneet tehokkaan vuorovaikutuksen hajautetussa
organisaatiossa? Enta mahdolliset yhteiset toimintaprosessit ulkois-
ten toimijoiden kanssa (yksityiset yritykset, jarjestot ym. toimijat)?

- Miten organisaationne eri kayttajaryhmat on huomioitu viestinnassa
(esim. oma "sahkoinen tyopoyta”)?

- Mita erityista hyotya sosiaalisesta intranetista on tyoyhteisoviestin-
nassanne? Johtamisessa? Entad mita mahdollisia haasteita se on tuo-
nut?

4. Sosiaalisen intranetin kayttajakokemukset

- Miten henkil6std on ottanut uuden sosiaalisen intranetin vastaan ja
onko sita osattu hyddyntaa tavoitellusti?

- Onko uuden tyoyhteisoviestinnallisen kulttuurin omaksuminen ollut
helppoa?

- Onko uuden intranetin kayttoonotto vaatinut paljon koulutusta?

- Millainen on ollut yleinen palaute sosiaalisesta intranetistd, onko tullut
kehittamisideoita?
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- Onko jotain sosiaalisen intranetin ominaisuuksia, jotka eivat ole toimi-
neet kaytanndssa tai niita ei ole osattu ottaa kayttoon?
- Mika sosiaalisessa intranetissd omasta mielestanne on parasta?

5. Tulevaisuuden nakymat
- Onko mielestanne jotain, mika vaatii viela erityistéa kehittamista or-
ganisaationne sosiaalisessa intranetissa?
- Millaisena naette sosiaalisen intranetin tulevaisuuden virtuaalijoh-

tamisen tyovalineen&?

6. Vapaata keskustelua



