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1 Johdanto 

Teknologian kehittymisen myötä maailma on kutistunut ja tapa tehdä töitä muuttunut no-

peammin kuin koskaan aiemmin. Tämä vaikuttaa kaikkiin organisaatioihin. Työskentelyta-

pojen muutoksen voidaan toisaalta nähdä heijastuvan takaisin teknologiaan, joka muotou-

tuu entistä joustavammaksi ja interaktiivisemmaksi. Tämä koskee myös yritysten sisäisiä 

työkaluja. Intranet on historiansa varrella kehittynyt yksinkertaisesta yrityksen sisäisestä 

tietopankista suuremmaksi kokonaisuudeksi, jopa tavaksi tehdä töitä. Parhaimmillaan in-

tranet on työkalupakki, joka kerää yhteen organisaation työn kannalta tärkeimmät sovel-

lukset ja ajankohtaisimman tiedon. 

 

Tätä tilannetta lähti tavoittelemaan myös Metsä Group. Kansainvälisessä teollisuusorgani-

saatiossa tarvittiin paremmat edellytykset saumattomaan tiimityöskentelyyn yli paikkakun-

tien ja maarajojen. Lisäksi tiedon jakamisesta haluttiin tehdä helpompaa ja läpinäkyväm-

pää. Keväällä 2018 yrityksessä käynnistettiin intranetin uudistusprojekti, jossa tarkoituk-

sena oli vaihtaa teknologia SharePoint Online -pilvipalveluun ja ottaa käyttöön sen mah-

dollistamia yhteistyökaluja. 

 

Koko organisaation henkilöstöön vaikuttavan teknologisen alustan vaihtaminen on mittava 

muutosprojekti. Suuressa yrityksessä muutokseen valmistautuminen, sen läpivienti ja lo-

pulta vakiinnuttaminen vaativat suunnittelua, toimenpiteitä ja panosta. Organisaation hen-

kilöstö kaipaa tietoa ja tukea läpi prosessin. Teknisen käyttöönoton lisäksi vähintään yhtä 

tärkeää onkin viestinnällinen näkökulma, johon opinnäytetyössä pyritään vastaamaan. 

 

1.1 Työn tavoite 

Työ toteutettiin toiminnallisena opinnäytetyönä Metsä Groupille ja sen tavoitteena oli val-

mistaa Office 365-intranetympäristön ja -yhteistyökalujen käyttöönottosuunnitelma intra-

netin uudistuksesta vastaavan projektitiimin työn tueksi. Toimeksiantajayrityksen tarve 

määritteli opinnäytetyön aiheen, mutta valintaan vaikutti lisäksi kirjoittajan oma mielen-

kiinto ja se, ettei aiheesta löytynyt aiempia tutkimuksia. Useimmat käyttöönottoon liittyvät 

lopputyöt käsittelivät aihetta teknisestä näkökulmasta. Lisäksi työn aihe on ajankohtainen 

– Metsä Group on ensimmäisiä suomalaisia suuryrityksiä, jotka siirtyvät moderniin Share-

Point Online -ympäristöön. 
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Intranetin uudistustyö oli aloitettu ja siirtoon valmistauduttu projektitiimin toimesta, mutta 

käyttöönottoon tähtääviä sisäisen viestinnän toimenpiteitä ei oltu vielä valmisteltu. Opin-

näytetyö toteutettiin projektitiimin käyttöön, ja siinä esitellään käyttäjille suunnattuja toi-

menpiteitä. 

 

Näiden raamien pohjalta opinnäytetyön tavoitteiksi valikoituivat: 

1. O365-intranetin käyttöönoton vaatimien sisäisen viestinnän toimenpiteiden tunnis-
taminen. 

2. Yhteistyökalujen käytön vakiinnuttamisen vaatimien sisäisen viestinnän toimenpi-
teiden määrittely. 

 

Ensimmäisen tavoitteen yhteydessä selvitetään, mitkä toimenpiteet mahdollistavat suju-

van käyttöönoton toimeksiantajan uudistuvalle intranetille. Toisena näkökulmana on 

O365-ympäristön ja siihen liittyvien yhteistyökalujen käytön vakiinnuttaminen konsernin 

henkilöstön käyttöön. Näiden tavoitteiden pohjalta syntynyt produkti voidaan jakaa kah-

teen osaan, muutokseen valmistautumiseen ja muutoksen vakiinnuttamiseen. 

 

Toimeksiantajayrityksen pyynnöstä käyttöönottosuunnitelma tuotettiin helposti esitettä-

vässä ja jaettavassa PowerPoint-muodossa, ja siinä esitellään käyttöönottoa ja käytön va-

kiinnuttamista tukevien toimenpiteiden sarja ja ehdotus aikatauluksi. 

 

1.2 Opinnäytetyön rakenne ja rajaus 

Työ toteutettiin toiminnallisena opinnäytetyönä, joissa tavoitteena on valmistaa tuotos ja 

kehittämisehdotuksia yleensä työelämän tarpeiden pohjalta. Toiminnallinen opinnäytetyö 

sisältää teoriaa, menetelmien ja aineiston keruun kuvauksen, tuotoksen esittelyn ja poh-

dinnan jatkokehittämisehdotuksineen. (Tuomi & Latvala.) 

 

Opinnäytetyö koostuu teoriaosuudesta, jossa käsitellään ensin yritysviestintää ja sitten 

muutosjohtamista, sekä produktin esittelystä. Yritysviestintää lähestytään erityisesti digi-

taalisen viestinnän ja sisäisen viestinnän näkökulmista. Muutosjohtamisen osiossa paino-

tetaan reaktioiden hallintaa ja muutosviestintää. Koko organisaatioon vaikuttavaa muu-

tosta juurruttaessa on lähestyttävä muutosjohtamisen työkaluin ja toisaalta muutos on on-

nistuttava viestimään sisäisesti. Teoreettinen viitekehys on lopulta koottu yhteenvedoksi 

omaan lukuunsa. 

 

Työ tuotettiin toimeksiantajan pyynnöstä projektitiimin käyttöön sopivaksi, ja esiteltävät toi-

menpiteet kohdistuvat loppukäyttäjiin. Projektille on sen käynnistysvaiheessa luotu viestin-
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täsuunnitelma, mutta toimenpiteitä ei oltu aiemmin konkretisoitu. Työssä ei käsitellä intra-

netin sisältöä tai teknistä toteutusta eikä puututa toimenpiteiden toteutukseen, vaan tarjo-

taan näkemys onnistuneeseen käyttöönottoon kirjallisuuden, asiantuntijatiedon ja kirjoitta-

jan kokemusten pohjalta. Työ on rajattu käsittelemään vain intranetin uudistusprojektia toi-

meksiantajaorganisaatiossa. Työssä tuotettua produktia voidaan silti osin tai kokonaisuu-

dessaan soveltaa myös muiden organisaatioiden tarpeisiin, tai toimeksiantajayrityksen 

muissa projekteissa. 

 

1.3 Tietoperusta ja teoria 

Tässä alaluvussa kuvataan opinnäytetyössä käytetty tietoperusta. Opinnäytetyötä teh-

dessä on hyödynnetty kirjallisuutta, artikkeleita, aihetta sivuavia opinnäytetöitä ja asian-

tuntijahaastatteluja. Opinnäytetyössä käytettyjä menetelmiä kuvataan tarkemmin luvussa 

5.1 Aineisto ja sen keruumenetelmät. 

 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostui kirjallisuuskatsauksesta. Kirjallisuuskat-

sauksella pyritään kartoittamaan, millaista tietoa joltakin määritellyltä alueelta on ole-

massa ja mistä näkökulmasta aihetta on tutkittu. Sen avulla haetaan usein vastausta spe-

sifiin tutkimusongelmaan. Tässä työssä käytetty kirjallisuuskatsaustyyppi on kuvaileva, jol-

loin katsauksessa käydään läpi aiempia tutkimuksia, niiden laajuutta ja määrää. (Tuomi & 

Latvala.) 

 

Tietoperustaksi on valittu sisäinen viestintä ja muutosjohtaminen. Sisäisen viestinnän osi-

ossa esitellään sisäisen viestinnän ominaispiirteitä, yrityksen sisäistä digitaalista viestintää 

sekä intranetiä työkaluna ja kanavana. Uudistetun intranetin käyttöönottoa käsittelevässä 

produktissa on tärkeä ymmärtää millainen työkalu intranet on, ja toisaalta millaisia mah-

dollisuuksia sisäinen viestintä tarjoaa. 

 

Muutosjohtamisen luvussa käsitellään muutosjohtamisen malleja, reaktioita muutokseen 

ja lopulta viestintää ja muutosjohtamista yhdistävää muutosviestintää. Näiden teemojen 

käsittely on tärkeää – onhan intranetin uudistus ennen kaikkea muutosprosessi. Suu-

ressa, monikansallisessa organisaatiossa muutosvastarinnan tunnistaminen ja siihen vas-

taaminen on muutosten vakiinnuttamisen kannalta tärkeää. Tässä suurta roolia esittää 

myös onnistunut muutosviestintä. Projektin oikeissa vaiheissa henkilöstölle pitää kertoa 

oikeita asioita. 
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1.4 Keskeiset käsitteet 

Intranet on alkuperäisessä merkityksessään nähty organisaation sisäisinä nettisivuina, 

tietolähteenä ja tiedotuskanavana. Tämän määritelmän rinnalla intranetiä voidaan nyky-

ään pitää myös työkalupakkina, joka kerää yhteen käyttäjille hyödyllisiä sovelluksia, jotka 

ovat saatavilla ajasta, paikasta ja laitteesta riippumatta. (Antman 2015.) 

 

Käyttöönotto nähdään usein kirjallisuudessa nimenomaan teknisenä käyttöönottona. 

Hannonen (2008,10) kuvaa käyttöönottoa uuden järjestelmän käytön aloittamisena tai kor-

vaavaan järjestelmään siirtymisenä. Tässä työssä käyttöönotolla tarkoittaa kuitenkin käyt-

töönottoa loppukäyttäjän näkökulmasta. 

 

Office 365, lyhyemmin O365, on Microsoftin pilviympäristössä oleva sovelluksia ja palve-

luita, eli yhteistyökaluja kokoava työskentely-ympäristö. Näihin sovelluksiin lukeutuu muun 

muassa SharePoint Online -intranetympäristö ja perinteisten Microsoft-sovellusten, kuten 

Wordin ja PowerPointin pilviversiot. O365-ympäristö mahdollistaa organisaation sisäisen 

sujuvan ja tietoturvallisen yhteistyön ajasta ja paikasta riippumatta. (Microsoft 2019a.) 

 

Yhteistyökalulla tarkoitetaan sellaista työkalua, jonka käytön tavoitteena on auttaa ihmi-

siä työskentelemään paremmin yhteen yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Yksinkertai-

simmillaan työkalu voi olla esimerkiksi valkotaulu, jota käytetään ajatusten keräämiseen. 

Moderneissa työskentely-ympäristöissä yhteistyökaluille on kuitenkin usein luotu tekninen 

ratkaisu. (Whitsett.) Toimeksiantajayrityksen tapauksessa yhteistyökaluilla tarkoitetaan 

Microsoftin pilviympäristöstä löytyviä työkaluja, joihin lukeutuvat muiden muassa Share-

Point-työtilat, Teams ja Yammer. 

 

1.5 Metsä Group 

Opinnäytetyön toimeksiantaja Metsä Group on suomalainen osuuskunnan omistama met-

säteollisuusyritys jonka historia ulottuu vuoteen 1934 (Metsä Group 2018c). Metsä Grou-

pin liikevaihto vuonna 2017 oli 5 040 M€ ja henkilöstöä yrityksen palveluksessa oli kan-

sainvälisesti 9 100. Vuonna 2017 Metsä Groupilla oli 29 tuotantolaitosta 7 Euroopan 

maassa ja näiden lisäksi henkilöstöä 19 muussa maassa (Metsä Group 2018b). Konserni 

jakautuu viiteen liiketoiminta-alueeseen (kuva 1), puunhankintaan ja metsänhoitoon kes-

kittyvään Metsä Forestiin, biotuotteita ja sahatavaraa valmistavaan Metsä Fibreen, peh-

mopapereita, kuten talous- ja vessapapereita valmistavaan Metsä Tissueen, kartonkiteolli-

suuteen keskittyvään Metsä Boardiin ja insinööripuutuotteita tuottavaan Metsä Woodiin. 

(Metsä Group 2018b.) Liiketoiminta-alueiden käytössä on muun muassa yhteinen intranet 
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ja yhteiset konsernipalvelut, kuten henkilöstöhallinto, lakipalvelut ja viestintä. Metsä Grou-

pin arvot ovat luotettavuus, yhteistyö, vastuullinen tuloksenteko ja uudistuminen (Metsä 

Group 2018b). 

 

 

Kuva 1. Metsä Groupin liiketoiminta-alueet ja tulos 2017. (Metsä Group b.) 

 

Vuoden 2018 aikana Metsä Group aloitti intranetin uudistukseen tähtäävän projektin. 

Edellinen uudistus oli viety läpi vuonna 2013. Uudistuksen tavoitteena oli luoda nykyaikai-

nen työskentely-ympäristö, jossa tiedon päivittäminen ja jakaminen olisi helpompaa ja lä-

pinäkyvämpää. Lisäksi haluttiin ottaa käyttöön työkaluja, jotka mahdollistaisivat entistä pa-

remmin ajasta ja paikasta riippumattoman tiimityöskentelyn. Uudistuksen läpiviennille 

asetti suuren haasteen sen vaikutukset koko konsernin monikansalliseen henkilöstöön. 

Projektia varten perustettiin kuusihenkinen projektitiimi, jossa kirjoittaja toimi harjoitteli-

jana. Projektitiimin tehtävänä oli suunnitella uudistuksen tekninen toteutus yhdessä tekni-

sestä toteutuksesta vastaavan kumppanin kanssa ja toisaalta loppukäyttäjille suunnattu 

käyttöönotto. Lisäksi projektia ohjasi eri liiketoiminta-alueiden viestintäpäälliköistä ja kon-

sernin viestintäjohtajasta koostuva ohjausryhmä. 
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2 Sisäinen viestintä 

Tässä luvussa tarkastellaan yritysviestintää ja digitaalista viestintää sisäisen viestinnän 

näkökulmasta. Sisäinen viestintä tarkoittaa nimensä mukaisesti yrityksen sisäistä viestin-

tää, jossa sen eri osastot ja funktiot keskustelevat keskenään (Isohookana 2007, luku 6). 

Luvun alussa mainitut osa-alueet ovat opinnäytetyön kannalta keskeisiä, sillä intranetiin 

kohdistuva muutosprojekti vaatii ymmärrystä sisäisestä viestinnästä, digitaalisuuden mah-

dollisuuksista ja intranetistä sisäisen viestinnän kanavana. Muutosviestintää käsitellään 

muutosjohtamisen luvussa.  

 

Yritykset voidaan nähdä eräänlaisina verkostoina, joissa ihmiset viestivät toisilleen. Viestit 

kulkevat niin organisaation sisällä kuin ulkopuolella, virallisesti ja epävirallisesti linkittäen 

työntekijät toisiinsa ja ulkoisiin sidosryhmiin. Vaikka kaikki viestintä ei liity suoraan työhön 

ja sen tekemiseen, kaikki viestintä vaikuttaa siihen, mitä yrityksestä ajatellaan. (van Riel & 

Fombrun 2007, 13.) Jokaisen yrityksen sen koosta tai toimialasta riippumatta täytyy luoda 

ja ylläpitää suhteita niihin sidosryhmiin, joista yritys on taloudellisesti ja sosiaalisesti riippu-

vainen. Tähän tarkoitukseen vastaa yritysviestintä, joka tarjoaa puitteet tehokkaalle ja jär-

jestelmälliselle viestinnälle niin sisäisille kuin ulkoisille kohderyhmille. (Cornelissen 2014, 

5, 15.) 

 

Yritysviestintä pyrkii edistämään yrityksen vision, strategioiden ja tavoitteiden saavutta-

mista viestinnän keinoin. Näihin lukeutuvat esimerkiksi maineenhallinta, sisäinen ja ulkoi-

nen viestintä ja tiedotustoiminta, viestinnän ohjaaminen sekä lopulta sen toiminnan mittaa-

minen ja arviointi. Vaikka edelleen puhutaan sisäisestä ja ulkoisesta viestinnästä erillisinä 

toimintoina, ovat niiden väliset raja-aidat viime aikoina madaltuneet, ja eroa kohderyhmille 

viestinnässä täytyy luoda esimerkiksi eri näkökulmilla, painotuksilla tai intresseillä. (Juho-

lin 2013, 22, 28.) 

 

Sisäistä viestintää ei saa viestien yhtenäistymisestä huolimatta unohtaa, sillä työntekijät 

ovat elintärkeä sidosryhmä mille vain organisaatiolle. Heille suunnattujen viestien tavoit-

teena on vahvistaa työmoraalia ja työyhteisön identiteettiä. Toinen sisäisen viestinnän tär-

keä näkökulma on auttaa työntekijöitä suorittamaan heidän työtehtävänsä. (Cornelissen 

2014, 163.) 

 

2.1 Sisäisen viestinnän merkitys  

Sisäisen viestinnän merkitys korostuu erityisesti muuttuvassa toimintaympäristössä. Pääs-

täkseen kohti yhteisiä tavoitteita organisaation eri funktioiden täytyy viestiä keskenään. 
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Yrityksen identiteetti ja sisäiset suhteet perustuvat sisäiseen viestintään, ja vaikuttavat 

myös siten tavoitteiden saavuttamiseen. Onnistuneen ulkoisen viestinnän yksi perusedel-

lytyksistä on toimiva sisäinen viestintä. (Isohookana 2007, luku 6.) 

  

Van Rielin ja Fombrunin (2007, 188.) mukaan sisäisen viestinnän tehtävänä on pääasi-

assa täyttää ainakin yksi seuraavista rooleista:  

1. Tehokkuus – tiedon välittäminen. 
2. Yhteinen merkitys – yrityksen tavoitteiden kirkastaminen. 
3. Yhteys – yhteyden luominen yrityksen toimintojen välille. 
4. Tyytyväisyys – työskentelytyytyväisyyden kehittämistä. 

 

Sisäisen viestinnän oletetaan siis välittävän tietoa yrityksen toiminnasta, rakentavan hen-

kilöstön välille yhteisymmärrystä tavoitteista, luovan yhteishenkeä ja yritysidentiteettiä tai 

lisäävän työskentelytyytyväisyyttä. Organisaation tulee määritellä, millä näistä sävyistä se 

haluaa työntekijöitään puhutella. Hyvä viesti voi toisaalta täyttää rooleista myös useam-

man. 

 

Ollakseen mahdollisimman vaikuttavaa, sisäisessä viestinnässä tulee huomioida viestin-

nän rakenne, virtaus, sisältö ja ilmapiiri. Rakenteella viitataan niihin virallisiin ja epäviralli-

siin kanaviin, joita viestinnässä käytetään. Virtaus taas tarkoittaa viestinnän aktiviteetteja, 

jotka kulkevat organisaatiossa eri ihmisten ja toimintojen välillä. Sisällöllä viitataan yksittäi-

sen viestin sisältöön ja ilmapiirillä organisaatiossa vaikuttavaan tunneympäristöön. Vaikut-

tavan sisäisen viestinnän sivutuotteena syntyy yritysidentiteetti. Vahvan yritysidentiteetin 

on nähty johtavan parempiin saavutuksiin. (van Riel & Fombrun 2007, 188-189.) 

 

Lisäksi yritysidentiteettiin vaikuttaa vahvistavasti johdolta tuleva viestintä, kun annettua 

tietoa pidetään tarkoituksenmukaisena ja luotettavana. Tarkoituksenmukaisuudella viita-

taan esimerkiksi siihen, että tieto on hyödyllistä ja auttaa työntekijöitä ymmärtämään, mitä 

heiltä odotetaan. Mitä kohdennetumpi viesti on, sitä enemmän siitä on hyötyä. Toinen or-

ganisaatioon identifioitumista lisäävä tekijä on se, että työntekijät kokevat tulevansa kuul-

luksi ja huomioiduksi päätöksenteossa. (Cornelissen 2014, 167-168.) 

 

Sisäisessä viestinnässä on tärkeää yhdistää sekä ylös että alaspäin esimiesten ja työnte-

kijöiden välillä virtaavaa viestintää. Työntekijöiden tulee tuntea mielipiteensä ja ajatuk-

sensa tärkeiksi ja arvostetuiksi. Molemminpuolisen viestinnän lisäksi yrityksissä voidaan 

hyödyntää digitaalisia kanavia viestinnän työkaluna. Nämä kanavat voivat tukea viestin-

nän lisäksi myös oppimista ja jopa innovaatioita. (Cornelissen 2014, 177.)  
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Kanava tarkoittaa sitä tapaa, jolla viesti on päädytty esittämään (Quintanilla & Wahl 2014, 

13). Kanavan valintaan voi vaikuttaa ensisijaisesti kohderyhmä, ja lisäksi viestin sisältö ja 

kiireellisyys (Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2011, 109.) Sisäisen viestinnän ka-

navat ovat monipuoliset ja usein haastavat hallita. Niihin voidaan lukea muiden muassa 

henkilökohtaiset keskustelut esimiesten ja alaisten välillä, osasto- tai yksikkökokoukset, 

erilaiset verkostot, sisäinen radio tai televisio, sähköposti, intranet ja sisäinen lehti. (Kor-

tetjärvi ym. 2011, 109-113.) Vaikka toimeksiantajayrityksessä hyödynnetään useita maini-

tuista kanavista, keskitytään työssä käsittelemään digitaalisia kanavia, joista erityisesti in-

tranetiä. 

 

2.2 Digitaalinen viestintä 

Kun viestinnän välineeksi otetaan jokin digitaalinen, teknologiaan pohjautuva kanava, voi-

daan puhua digitaalisesta viestinnästä. Digitaalisuus mahdollistaa ajasta ja paikasta riip-

pumatonta viestintää. Digitaalisuus on tullut osaksi organisaatioiden arkea ja luonut uusia 

tapoja esimerkiksi asiakkaiden tavoittamiseen ilman fyysistä kohtaamista tai tiimityöhön, 

jossa yhdessä työskentelevät henkilöt eivät välttämättä koskaan tapaa toisiaan. Kun tiimin 

jäsenet voivat olla fyysisesti jopa eri maissa, teknologia on tehostanut viestintää huomat-

tavasti. Siksi digitaaliset kanavat sopivat erinomaisesti myös sisäiseen viestintään. (Quin-

tanilla & Wahl 2014, 182.) 

 

Quintanilla & Wahl (2014, 183-186) nimeävät muun muassa sähköpostin, pikaviestimet ja 

blogit esimerkeiksi digitaalisen viestinnän kanavista. He muistuttavat, että mikään kanava 

ei kuitenkaan ole itseisarvo, vaan sopiva kanava on määriteltävä käyttötarkoituksen ja tar-

peen mukaan. 

 

Digitaalisten kanavien skaalautuvuus yhden käyttäjän viestistä kymmenien tuhansien ih-

misten keskusteluksi mahdollistaa käytön organisaation koosta riippumatta. Vaikka käyttä-

jämäärä kasvaisi, on viestinnällä silti selkeä rakenne ja selkeät päämäärät. Menestyksek-

kään sisäisen viestinnän edellytyksenä voidaan pitää viestinnän organisoimista hajaute-

tusti, eli että tieto tuotetaan ja julkaistaan siellä, missä se on relevanttia ja palvelee yri-

tystä. Pullonkaulaksi muodostuukin usein järjestelmän hierarkkisuus tai se, ettei tiedon 

tuottajalla ole vaadittua osaamista järjestelmän käyttöön. Lisäksi valittujen menetelmien ja 

välineiden tulisi tukea viestintää, ei tukahduttaa sitä. Menestyksen ehtoja ovat muiden mu-

assa intuitiiviset järjestelmät, viestinnän tiivis yhteys yrityksen muihin prosesseihin ja valit-

tujen työkalujen onnistunut markkinoiminen. (Juholin 2013, 323-324.) 
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Juholinin (2013, 310-312) mukaan Digitaalisessa viestinnässä keskeistä on suunnitella 

viestinnän digitalisoinnin vaiheita liiketoimintaprosessilähtöisesti. Tämän tiekartan tulisi 

määritellä, milloin eri toimintojen viestinnässä otetaan käyttöön digitaaliset menetelmät ja 

kuinka siirtyminen ohjeistetaan ja kuinka uudet välineet saadaan osaksi toimintakulttuuria. 

Lisäksi suunnitellaan prosessikuvaukset digitalisoinnille ja tarkennetaan teknisiä edellytyk-

siä. Jotta voidaan välttää kompastuminen erilaisiin trendeihin, tiekartta kannattaa aikatau-

luttaa useammalle vuodelle, esimerkiksi niin, että sen läpivienti kestää 3-5 vuotta. Lisäksi 

suuremmat viestintäratkaisut aikataulutetaan siten, ettei yritys haukkaa liian isoa palaa 

kerrallaan ja myös perustyölle jää aikaa. Kun yksittäiselle uudistukselle on määritelty stra-

tegiset tavoitteet, sisällöntuotannon prosessit ja sopiva tapa toteuttaa viestintää teknisesti, 

täytyy huomioida myös ylläpito. Ylläpito jakautuu tekniseen, sisältöjen ja käyttökokemuk-

sen ylläpitoon. Tekninen ylläpito varmistaa, että palvelu toimii ilman jatkuvaa teknistä tu-

kea ja häiriöitä. Sisältöjen ylläpito pitää huolen siitä, että sisältö on ajantasaista ja huomioi 

kohderyhmän muuttuvine tiedontarpeineen. Lopulta käyttökokemuksen ylläpito varmista, 

että palvelu on käyttäjille miellyttävä ja tarpeita tyydyttävä. 

 

2.3 Intranet 

Intranet on yrityksen sisäinen digitaalinen viestintäkanava. Intranetin kaksi päätehtävää 

ovat olla tietokanta ja kanava sisäiseen viestintään. Se mahdollistaa tiedonvälityksen ja 

toisaalta henkilöstön vuorovaikutuksen ajasta. Tieto on avointa ja ajantasaista ja saatavilla 

samassa muodossa ajasta ja paikasta riippumatta. (Isohookana 2007, luku 7.4.1.) Tässä 

alaluvussa käsitellään intranettiä sisäisen viestinnän työkaluna. Sen ominaisuuksien ja 

merkityksen ymmärtäminen on tärkeää käyttöönottosuunnitelman kannalta.  

 

Intranetin historia ei ole kovinkaan pitkä: intranetit syntyivät lähinnä tietovarastoiksi ja link-

kilistoiksi 1990-luvun loppupuolella internetin yleistyessä. Ajan myötä intranet kehittyi il-

moitustaulusta dynaamiseksi tavaksi esittää tietoa ja työkaluja ajasta ja paikasta riippu-

matta. Intranet on organisaation henkilöstön käyttöön varattu sisäinen verkkoympäristö, 

johon ulkopuoliset toimijat eivät pääse käsiksi. (Juholin 2013, 216, 325.) 

 

Intranetiin sisällytetään henkilöstöä työssään auttavaa liiketoiminnan kannalta oleellista 

tietoa ja uutisia, tehokkuutta lisääviä työkaluja ja yhteistyöalueita. Intranettiin on muodos-

tunut digitaalinen työskentely-ympäristö uuden oppimiseen, toiminnan suunnitteluun ja 

keskusteluun. 2010-luvulla yritykset ovat alkaneet siirtyä vuorovaikutteisempiin intranetei-

hin, jolloin keskustelu ja tiedon jakaminen helpottuvat ajasta ja paikasta riippumatta. Pe-

rinteisesti intranetin haasteet ovat usein liittyneet tiedon ajantasaisuuteen ja uuden sisäl-
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lön tuottamiseen. Lisäksi vain organisaation sisäisistä verkoista käytettävissä olevat intra-

netit eivät tavoita kaikkia työyhteisön jäseniä, mikäli he esimerkiksi tekevät töitä jousta-

vasti tai liikkuvat paljon. Vuorovaikutteisen intranetin myötä haasteet siirtyvät keskustelun 

ylläpitoon ja hyödyntämiseen. (Juholin 2013, 216.) 

 

Toisaalta Isohookana (2007, luku 7.4.1.) muistuttaa, että intranetin suurimmat haasteet 

tulevat kuitenkin siitä, ettei sen roolia ja tavoitteita ole määritelty tarpeeksi selkeästi. Täl-

löin voi olla, ettei se tue organisaation tavoitteita, sivuuttaa olennaisen tai vaatii käyttäjil-

tään tietynlaista osaamista. 

 

Suunniteltaessa intranetiä on otettava huomioon sen luonne ympäristönä ja työkalupak-

kina. Käytettävyyttä ja toiminnallisuuksia on tarkasteltava siten, että ne palvelevat kolmea 

näkökulmaa: käyttäjien tarpeita, liiketoimintaa ja muutoksien tehokasta läpivientiä. Intranet 

on onnistunut, jos sitä voi käyttää tehokkaaseen työskentelyyn digitaalisilla työkaluilla 

jotka palkitsevat ja antavat onnistumisen tunteita. (Juholin 2013, 325.) 

 

Kuten Juholin (2013, 216) kuvasi, intranetit ovat muuttumassa yhä vuorovaikutteisem-

miksi. Lisäksi nykyään intranetit ovat perusosien, kuten uutisten, liitteiden ja tekstin lisäksi 

palvelukanava, joka voi sisältää kymmeniä tai jopa satoja erilaisia päivittäisen työn kan-

nalta olennaisia työkaluja. Modernia intranetiä voidaankin kutsua sosiaaliseksi intranetiksi: 

palvelukokoelmaksi, joka soveltuu käytettäväksi erilaisilla laitteilla. (Antman 2015.) Share-

Point Online on esimerkki uuden sukupolven intranetistä. 

 

SharePoint Online toimii pilviympäristössä ja mahdollistaa tiimityöskentelyn sijainnista riip-

pumatta, vain internetin välityksellä. Ympäristössä voi jakaa sisältöä niin koko organisaa-

tiolle viestinnällisillä sivuilla, kuin omalle tiimille tiimisivuilla, eli työtiloissa. SharePoint Onli-

nessa käytettävissä on niin klassinen kuin moderni kokemus. Moderni kokemus on modu-

laarisempi, joustavampi ja visuaalisempi. Sivut ovat responsiivisia, eli ne toimivat myös 

mobiililaitteilla. Moderniin kokemukseen liittyy myös aktiivinen kehitystyö ja päivittäminen: 

Microsoft tuo ympäristöön jatkuvasti uudistuksia tiekartan pohjalta. (Microsoft 2019b.) 

 

Pilviympäristöllä, tai pilvellä, tarkoitetaan hajautettua tietojenkäsittely-ympäristöä, jonka 

tekniset yksityiskohdat jäävät loppukäyttäjälle näkymättömiin ja hallitsemattomiin. Pilviym-

päristö mahdollistaa palveluiden tarjoamisen ja resursseihin pääsyn internetyhteyden yli 

mistä vain. (Heikinmäki 2017.) 
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3 Muutosjohtaminen 

Nykypäivänä muutos on pysyvää ja väistämätöntä yritysten toimialasta riippumatta. Me-

nestyäkseen muuttuvassa toimintaympäristössä myös organisaatioiden täytyy kehittyä ja 

uudistua. Muutostarpeet syntyvät usein yrityksen omista tavoitteista, mutta esimerkiksi 

teknologian kehittyminen käynnistää muutosprosessin (Hyppänen 2013, 249). Teknologia 

vaikuttaa siihen, miten organisaatio rakentuu ja millaista osaamista työvoimalta kaivataan, 

mutta investoinnit teknologiaan nähdään monesti tehokkuutta parantavina. Esimerkiksi 

tieto- ja viestintäteknologian (TVT) kehittyminen mahdollistaa etätyön, joka taas parantaa 

tehokkuutta ja vaikuttaa työn ja vapaa-ajan väliseen tasapainoon.  TVT myös mahdollistaa 

työskentelyn ajasta ja paikasta riippumatta, jolloin esimerkiksi kansainväliset tiimit voivat 

työskennellä yhdessä virtuaalisesti. (Senior & Swailes 2010, 20.) 

 

Työskentelytavat joutuvat usein muutoksen kohteeksi liiketoiminnallisten tarpeiden sane-

lemina, esimerkiksi uuden strategian, toimintojen ulkoistamisen tai teknologian vaatimus-

ten myötä. Työskentelytapojen muutoksen vaikutus ulottuu usein käytännön työhön. Siksi 

esimerkiksi otettaessa käyttöön uutta tietojärjestelmää on kerrottava konkreettisen käyttö-

koulutuksen lisäksi miten muutos vaikuttaa, mitä se tarkoittaa konkreettisesti ja miksi se 

toteutetaan. Näihin kysymyksiin vastaamalla saadaan taklattua muutosvastarintaa. Toi-

mintatapoihin vaikuttavien muutosten läpiviennissä on henkilöstön ymmärrettävä toiminta-

tavat ja sitouduttava niiden edellyttämään toimintaan. Tässä esimiehillä on tärkeä rooli. 

(Hyppänen 2013, 251.) 

 

Vaikka suuri osa muutoksista epäonnistuu, on myös onnistunut läpivienti mahdollista, jos 

organisaatiossa on tarpeeksi tieto, taitoa ja osaamista (Hyppänen 2013, 257). Muutoksia 

voidaan pitää projekteina, jotka ensin suunnitellaan, sitten toteutetaan ja lopulta arvioi-

daan muutoshankkeen onnistumista. Onnistuakseen suunnittelussa on ensin ymmärret-

tävä erilaisia muutostilanteita, ihmisten reaktioita ja niihin vastaamista, sekä keinoja, joilla 

henkilöstöä voidaan innostaa ja tukea. (Hyppänen 2013, 257.) Siksi muutoksen käynnisty-

essä sitä täytyy myös johtaa. 

 

3.1 Muutosjohtamisen malleja 

Muutosjohtamisen mallit korostavat, että kun muutostarve ja -visio on määritelty, esimies-

ten läpi organisaation täytyy tunnistaa parhaat tavat viestiä muutoksesta kaikille alaisil-

leen. Mitä suurempi muutoshanke ja mitä merkittävämpiä muutoksia se tuo, sitä enem-

män esimiesten on keskusteltava henkilöstön kanssa saavuttaakseen toivotun ajatteluta-

van. Vaihtoehtoisesti, jos muutos sisältää esimerkiksi teknologian päivitystä (esimerkiksi 
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uuden intranetin käyttöönotto), viestinnän täytyy keskittyä uudesta teknologiasta tiedotta-

miseen ja sen käyttöön kouluttamiseen. (Cornelissen 2014, 227.) 

 

Harvardin professori John Kotter on eritellyt muutosprosessin johtamisen kahdeksaan as-

keleeseen (kuvio 1). Erityisen hyvin Kotterin kahdeksan askeleen malli sopii toimintatapa-

muutoksiin, työn sisältöjen muutoksiin ja organisaation rakennemuutoksiin. Ensimmäiset 

kolme askelta keskittyvät muutoksen valmisteluun, askeleet 4-6 käsittelevät muutoksen 

toimeenpanoa ja lopulta 7-8 muutoksen vakiinnuttamista. (Cornelissen 2014, 225; Hyppä-

nen 2013, 258.) 

 

 

Kuvio 1. Muutoksen johtaminen Kotterin mukaan. (Hyppänen 2013, 258; perustuen Kotter 

J. (1996), Leading Change.) 

 

Ensimmäisessä askeleessa johtajilla on selvä käsitys siitä, miksi muutosta lähdetään te-

kemään ja toisaalta mitkä ovat suurimmat uhat muutoksen läpiviemiselle. Ennen muutok-

sen varsinaista käynnistämistä on korostettava sen välttämättömyyttä. Toisen askeleen 

aikana johtajat tunnistavat organisaatiosta ns. avainpelaajat, joiden sitoutuminen muutok-

seen on erityisen tärkeää. Kolmannen askeleen aikana luodaan muutosvisio, joka viesti-

tään henkilöstölle. Tämän viestin on tärkeä olla tarpeeksi yksinkertainen ja maalata niitä 

hyötyjä, joita muutos tuo. Neljäs askel, viestintä, jatkuu läpi koko muutoshankkeen. Sen 

aikana on tärkeää vastata palautteeseen ja kysymyksiin avoimesti. Viides askel sisältää 

henkilöstön osallistamista ja heidän toimintatapojensa muutokseen kannustamista. Kuu-
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dennen askeleen aikana, kun muutoksen vaikutukset alkavat näkyä, on luotava ns. no-

peita voittoja, jotta jokainen näkisi muutoksen edistysaskeleet ja hyödyt. Seitsemäs askel 

vaatisi usein enemmän aikaa, kuin sille annetaan: muutoksen rakentaminen ei tapahdu 

hetkessä. Lopulta kahdeksannessa askeleessa muutos vakiinnutetaan osaksi organisaa-

tion prosesseja ja toimintoja. Askeleiden taustalla on ajatus siitä, että ne tarjoavat syste-

maattisen tavan lähestyä muutosprosessia, jolloin epäonnistuminen on vaikeampaa. (Cor-

nelissen 2014, 225-226; Hyppänen 2013, 258-259.) 

 

Myös Metsä Groupin (2018a) muutoksen johtamismalli perustuu yhtenäiseen prosessiin, 

jonka avulla pienten ja suurempien muutosten onnistunut toteuttaminen on helpompaa. 

Prosessi alkaa muutoksen ja sen laajuuden määrittelystä. Toinen vaihe sisältää muutok-

sen arvioinnin, kuten sidosryhmien tunnistamisen ja vaikutusten ja riskien analysoinnin. 

Kolmannessa vaiheessa laaditaan viestintäsuunnitelma ja neljännessä koulutussuunni-

telma, joissa huomioidaan erilaiset kohde- ja käyttäjäryhmät. Lopulta viidennessä vai-

heessa toteutetaan ja vahvistetaan muutosta, ja tehdään seurantaa sen onnistumisesta. 

 

Kuvassa 2 esitellään tärkeimmät askeleet muutokseen sitouttamiseen Metsä Groupin 

(2018a) muutoksen johtamismallin mukaan. Ensimmäinen laatikko pitää sisällään moti-

voinnin ja kannustamisen. Motivoinnissa ja inspiroinnissa auttaa projektitiimin oma asenne 

ja esimerkki, sillä projektitiimi määrittelee muutosprosessin sävyn ja luonteen. Uusien toi-

mintatapojen kokeilun täytyy tuntua turvalliselta jotta siihen uskalletaan tarttua. Kun edis-

tystä tapahtuu niin ajattelussa kuin toiminnassa, on tärkeää muistaa kehua ja kiittää. Toi-

nen laatikko muistuttaa muutokseen liittyvistä kysymyksistä. Muutosprojekteissa muiste-

taan usein kertoa mikä muuttuu, mutta unohdetaan avata miksi. Syiden tunteminen auttaa 

ymmärtämään muutosta ja hyvät perustelut voivat taklata muutosvastarintaa.  

 

 

Kuva 2. Sitouttaminen muutokseen (Metsä Group 2018a.) 

 

Muutosviestintä on muutokseen sitouttamisen kannalta merkittävää. Kolmannessa laati-

kossa kehotetaan viestimään, vaikkei olisi uutta kerrottavaa. Ihmiset tarvitsevat tietoa ja 
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vakuuttelua sopeutuakseen muutokseen. Neljännessä ja viidennessä laatikossa huomioi-

daan osallistaminen. Kun toimenpiteisiin on päässyt itse vaikuttamaan, niihin on helpompi 

sitoutua. Lisäksi jollekulle voi olla tärkeää vain päästä sanomaan huolenaiheensa ääneen, 

mutta niiden kuuntelusta voi saada myös lisäajatuksia projektin kehittämiseen. Lopulta 

kuudes laatikko on muistutus projektista vastaavalle henkilöstölle. Kun tavoitteet ovat koh-

tuulliset, selkeät ja uskottavat, on niihin tähtääminen helpompaa. Jos tavoitteita kohdistuu 

myös muihin käyttäjiin, on heitä tärkeä osallistaa niiden asettamisessa. (Metsä Group 

2018a.) 

 

3.2 Reaktiot muutokseen ja muutosvastarinta 

Jotta muutos saadaan onnistumaan, on henkilöstöltä tärkeää saada oikea reaktio. Itse 

asiassa henkilöstön reaktiolla voidaan nähdä olevan jopa suurin vaikutus muutoshank-

keen onnistumiseen. Näitä reaktioita on kuitenkin äärimmäisen vaikea hallita – tästä kerto-

vat suunniteltujen muutoshankkeiden korkeat epäonnistumisprosentit. (Senior & Swailes 

2010, 263.) Organisaation muutokset asettavat usein haasteita työntekijöille. Henkilöstö ei 

useinkaan vastusta itse muutosta, vaan siihen liittyvää epävarmuutta. Epävarmuus voi 

johtaa stressiin, sitoutumisen puutteeseen ja luottamuspulaan työntekijöiden ja johtopor-

taan välillä. Tehokas muutosviestintä tunnistaa epävarmuustekijät ja pyrkii ottamaan ne 

huomioon muutoksen viestinnässä, käyttöönotossa ja rutinoimisessa. (Cornelissen 2014, 

232.) 

 

Ihmisten reaktiot heihin kohdistuviin muutoksiin näkyvät usein joko positiivisesti tai negatii-

visesti. Positiivisesti suhtautuvat henkilöt ennakoivat muutosta ja miettivät asioita jo etukä-

teen uudesta näkökulmasta. Suhtautumisen ollessa negatiivista, henkilö on huolissaan 

ennakkoon ja vastustaa muutosta ymmärtämättä mitä se tarkoittaa. Toisaalta osa ei näytä 

tunteitaan lainkaan. (Hyppänen 2013, 260.) 

 

Hyppänen (2013, 260) esittelee Gardnerin (2004) luoman mallin seitsemästä tekijästä, 

joilla muutetaan ihmismielen suhtautumista muutokseen.  

1. Tosiasioiden järkeilyyn perustuva syy 
2. Tutkimustieto 
3. Muutoksen edistyminen 
4. Uusi näkökulma 
5. Resurssit, joita muutos tarvitsee, ja panoksesta saatavat hyödyt 
6. Tapahtumat, jotka edistävät muutosta 
7. Luonnollisen vastarinnan huomioiminen. 

 

Erilaiset ihmiset kaipaavat erilaisia vastauksia, tietoa ja keskusteluja. Usein vastustus ei 

kohdistu itse muutokseen, vaan sen toteuttamistapaan ja muutoksen kohteena olemiseen. 
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(Hyppänen 2013, 260.) Erilaiset näkökulmat on huomioitava muutoksesta viestiessä, jotta 

voidaan vaikuttaa mahdollisimman monen ajatteluun ja vältetään laaja muutosvastarinta. 

 

Termiä muutosvastarinta käytetään kuvaamaan erilaisia tilanteista yksittäisen työntekijän 

vastustavista ajattelusta tai toimenpiteistä laajemman joukon työtaisteluun. Muutosvasta-

rinta nähdään usein negatiivisena asiana, joka yritysjohdon pitäisi kitkeä. Tällaisessa ajat-

telussa unohtuu usein se, että muutosta vastustavilla yksilöillä on siihen hyviä syitä. (Se-

nior & Swailes 2010, 263.) Muutosvastarinnasta selviytyminen riippuu siitä, voidaanko sen 

lähteet tunnistaa. Lähes jokainen, joka kohtaa muutoksen käy läpi oman prosessinsa en-

nen kuin hyväksyy sen. Muutosvision viestintä on tärkeää, mutta viestinnässä on myös 

otettava huomioon erilaiset tunteet. (Senior & Swailes 2010, 272.) Muutoskäyrän (kuva 3) 

kaikki vaiheet ahdistuksesta kieltämisen kautta pelkoon ja muutoksen hyväksymisen ja 

ymmärtämisen kautta henkilökohtaiseen kasvuun käydään usein läpi henkilöstä tai organi-

saatiotasosta riippumatta. Siihen, miten nopeasti henkilö siirtyy käyrällä eteenpäin voi-

daan vaikuttaa viestinnällä ja tuella. (Metsä Group 2018a.) 

 

 

Kuva 3. Tyypillinen muutoskäyrä. (Metsä Group 2018a.) 

 

3.3 Muutosviestintä 

Yritysviestinnän tärkeä osa on muutoksesta viestintä työntekijöille. Erityisesti suuret orga-

nisaatiot ovat alttiita käynnistämään ja läpiviemään moniakin muutoshankkeita liittyen esi-

merkiksi uusien teknologioiden käyttöönottoon tai työtapojen muutokseen. Nämä kaikki 

hankkeet vaikuttavat työntekijöihin ja niiden onnistunut läpivienti riippuukin usein viestin-

nästä. Viestintä vaikuttaa siihen, kuinka muutos laaditaan ja selitetään työntekijöille. Li-

säksi viestintä auttaa muutoksen toimeenpanossa ja vakiinnuttamisessa. Huonosti hallittu 

muutosviestintä saattaa johtaa esimerkiksi huhupuheisiin ja muutosvastarintaan. (Corne-

lissen 2014, 224-225.) 
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Henkilöstölle viestinnän tärkeys korostuu aina muutoshankkeiden aikana. Viestinnän 

avulla voidaan hallita työntekijöiden epävarmuutta ja tunnetta hallinnan menetyksestä. Hy-

vän viestinnän selkeistä eduista huolimatta johto on usein epäselvä tai ympäripyöreä pu-

heissaan ja teoissaan. (Senior & Swailes 2010, 265-266.) 

 

Huolellisesti laadittu viestintäsuunnitelma on muutosprojektin yksi avaindokumenteista. 

Siinä päätetään muutoksen kannalta tärkeimmät viestit, määritellään kohderyhmät ja ase-

tetaan viestinnälle tavoitteet ja niihin tähtäävät toimenpiteet. Pienemmissä muutoksissa 

sidosryhmiä ei välttämättä ole moniakaan, jolloin yksi sanoma voi riittää. Jos sidosryhmien 

tarpeet ja odotukset kuitenkin poikkeavat toisistaan, joudutaan todennäköisesti käyttä-

mään eri viestejä. Kullekin sidosryhmälle kannattaa suunnata enintään 3-5 viestiä, jotka 

on suunniteltu muutoksen tavoitteiden pohjalta. (Metsä Group 2018a.) 

 

Muutosviestinnässä on neljä porrasta (kuva 4), jotka kukin tähtäävät parempaan sitoutu-

miseen muutokseen ja sen tavoitteeseen. Ensimmäisellä askelmalla rakennetaan kohde-

ryhmälle tietoisuus muutoksesta, eli tarjotaan perustietoa. Toinen porras tähtää tiedon sy-

ventämiseen ja tuo aiheet lähemmäs arkea. Näin luodaan ymmärrystä muutoksesta. Kol-

mannella portaalla hankitaan laajemman yleisön hyväksyntä muutokselle jakamalla hyviä 

käytäntöjä ja nostamalla esiin erilaisia roolimalleja ja heidän toimintaansa muutoksen hy-

väksi. Viimeisellä askelmalla varmistetaan sitoutuminen muistuttamalla muutoksesta, sen 

välitavoitteista ja muutoksen tuomista menestystarinoista, ja luodaan uudet työskentelyta-

vat. (Metsä Group 2018a.) 

 

 

Kuva 4. Muutosviestinnän portaat. (Metsä Group 2018a.)  
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4 Teorian yhteenveto 

Edellisissä luvuissa on esitelty työhön liittyvää teoriaa, joka kootaan tässä luvussa yhteen 

teoreettiseksi viitekehykseksi. Uuden intranetin käyttöönotto on muutosprojekti ja toimen-

piteet vaativat muutosviestintää. Onnistunut muutosviestintä perustuu muutosjohtamisen 

ja sisäisen viestinnän teorian ymmärrykseen. Tuotos on laadittu teorian pohjalta vastaa-

maan toimeksiantajan tarpeisiin, mutta siten, että tarvittaessa suunnitelmaa voidaan hyö-

dyntää muidenkin yritysten projekteissa. Kuviossa 2 on esitetty teorian suhde produktina 

tuotettavaan käyttöönottosuunnitelmaan. 

 

 

Kuvio 2: Teoria käyttöönottosuunnitelman pohjana. 

 

Toimeksiantajayrityksen tapauksessa muutosjohtamista vaatii itse projekti, jossa vaihde-

taan jokaista organisaation jäsentä päivittäin koskettava ympäristö uudeksi. Sisäisen muu-

tosviestinnän avulla henkilöstö saadaan hyväksymään muutos ja ottamaan ympäristön 

osaksi toimintaansa. Muutos vaatii huolellista perustelua ja toisaalta kahdensuuntaista 

viestintää.  

 

Muutos on nykyään yritysten arkea, ja esimerkiksi tehokkuuden parantamiseen tähtääviä 

teknologisia innovaatioita pyritään kehittämään jatkuvasti. Muutosprosessit käynnistyvät-
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kin useimmiten liiketoiminnallisen tarpeen pohjalta. Jokaisessa muutosprosessissa käy-

dään läpi tietyt vaiheet, joita läpileikkaa viestintä. Usein onnistuneen muutoksen erottaakin 

epäonnistuvasta hyvä muutosviestintä. 

 

Muutosviestinnässä on tärkeää olla konkreettinen, vaikka muutos ei itsessään olisi. Esi-

merkiksi luovassa projektissa lopputuotetta ei vielä tunnisteta edes projektitiimissä, mutta 

muutoksen hyödyt on silti voitava tunnistaa. Henkilöstö täytyy ottaa muutokseen alusta 

asti osalliseksi, ja on tärkeä viestiä siten, etteivät he koe asioita pimitettävän tai peiteltä-

vän. Jos viestintä ei ole avointa, huhupuheet ottavat usein vallan. Jos muutoksen koh-

teena on tekninen ratkaisu, kuten toimeksiantajan tapauksessa, muutosviestinnän täytyy 

ensinnäkin vastata kysymyksiin ”mitä” ja ”miksi” ja pyrkiä kuvaamaan, mitä muutos tarkoit-

taa yksilön näkökulmasta. Lisäksi teknologian esittely ja käytön kouluttaminen ovat kes-

keisiä teemoja. 

 

Erityisesti ”miksi”-kysymykseen vastaamisella on vaikutuksia muutoksen onnistuneeseen 

vakiinnuttamiseen. Jos muutoksen juurisyitä ei tiedetä, voi henkilöstö kokea muutoksen 

turhaksi tai vääräksi, ja aiheuttaa muutosvastarintaa. Muutosvastarinta onkin luonnollista, 

ja vaikka sitä pidetään usein negatiivisena, on sille syynsä. Usein muutosvastarinnan 

taustalta löytyvä syy on olennainen organisaation ja muutosprosessin kannalta, ja siihen 

kannattaa reagoida. Toisaalta muutosvastarinta kielii siitä, että asialla on merkitystä orga-

nisaatiossa. Siksi myös hiljaisuus voi olla pelottavaa. 

 

Vaikka muutosvastarintaa ei näkyisi, lähes kaikki ihmiset käyvät muutostilanteissa läpi sa-

mat ajatukset ja tunteet. Tätä kutsutaan muutoskäyräksi. Osa ihmisistä siirtyy luonnostaan 

käyrällä eteenpäin toisia nopeammin, kun taas osa kaipaa enemmän tukea ja vakuuttelua. 

Viestintää tulee pyrkiä kohdistamaan käyrän oikeisiin vaiheisiin oikealla sävyllä, jotta myös 

pelokkaimmat saataisiin aktivoitua muutokseen. 

 

Muutosprosessi onnistuu usein parhaiten, jos se suunnitellaan huolella, ja jos toteutusvai-

heessa suunnitelmaa myös seurataan. Prosessit perustuvat usein muutosvision korosta-

miseen ja erityisesti sen viestintään, osallistamiseen ja huolenaiheiden kuunteluun ja lo-

pulta vakiinnuttamiseen tähtääviin toimenpiteisiin. Hyvätkin suunnitelmat voivat jäädä pro-

jektin päästessä vauhtiin ja keskittymisen siirtyessä muualle. 

 

Järjestelmällisesti johdetun muutosprosessin hyötyjä korostettiin kaikissa lähteissä. Muu-

tosprosesseja käynnistyy myös jatkuvasti enemmän koko ajan vauhdikkaammin muuttu-
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van toimintaympäristön takia. Siksi olikin kiinnostavaa huomata, miten pitkälti kaikki muu-

tosjohtamisen mallit perustuivat tai viittasivat jo yli 20 vuotta sitten esiteltyyn Kotterin kah-

deksan askeleen malliin. 

 

Muutoksen läpiviennissä panoksia täytyy laittaa myös muutoksen tuomien uusien käytän-

töjen juurruttamiseen organisaatiossa. Usein virheellisesti ajatellaan, että muutos olisi val-

mis heti käyttöönoton tai muun muutoksen toteutumisen jälkeen, kun tosiasiassa käyttäjät 

tarvitsevat eniten tukea, muistutusta ja kannustusta juuri vakiinnuttamisvaiheessa.  

 

Jo nykyään valtaosa viestinnästä tapahtuu digitaalisessa ympäristössä, joka on erityisesti 

kansainvälisille yrityksille valtava mahdollisuus. Digitaalisten kanavien skaalautuvuus on 

omaa luokkaansa, sillä niissä viesti pysyy yhtenäisenä niin kymmenelle kuin kymmenelle 

tuhannelle käyttäjälle. Digitaalinen ympäristö tarjoaa haasteita, mutta myös mahdollisuuk-

sia. Merkittävänä haasteena voidaan nähdä sen, että viesti siirtyy organisaation käsistä 

työntekijöiden haltuun. Joskus tämä voi olla positiivista ja jopa haluttua, mutta toisaalta ris-

kinä on väärän tiedon syntyminen ja leviäminen laajalle. Digikanavat mahdollistavat no-

pean viestinnän, jolloin esimerkiksi huhuilta siipien katkaiseminen käy haastavammaksi. 

Toisaalta varma tapa tavoittaa kaikki organisaation työntekijät on luoda yhteinen digitaali-

nen ympäristö keskustelulle ja uutisille. 
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5 Käyttöönottosuunnitelma  

Tarve käyttöönottosuunnitelmalle syntyi Metsä Groupin intranetin uudistusprojektin yhtey-

dessä. Edellinen, SharePoint 2013-ympäristössä oleva intranet oli ulkoasultaan ja käyttö-

liittymältään vanhentunut eikä sen haku sisällön määrästä johtuen toiminut kunnolla. Siksi 

digitaalisen viestinnän tiekarttaan oli asetettu vuodelle 2018 tavoitteeksi intranetin uudista-

minen. Projekti käynnistyi keväällä teknisen kumppanin valinnalla ja ympäristöksi valikoitui 

pilvessä toimiva SharePoint Online. 

 

Projektin edettyä tunnistettiin tarve käyttöönottoon tähtäävien viestinnällisten toimenpitei-

den suunnitteluun. Tältä pohjalta opinnäytetyöprosessi aloitettiin lokakuun 2018 alussa, 

noin kahta kuukautta ennen aikataulutettua käyttöönottoa. Opinnäytetyön tavoitteiksi ase-

tettiin loppukäyttäjille suunnattujen toimenpiteiden konkretisointi sekä ennen käyttöönot-

toa, sen aikana että sen jälkeen. Ennen käyttöönottoa henkilöstöä haluttiin valmistella ja 

sitouttaa muutokseen ja käyttöönoton jälkeen varmistaa, että muutos vakiintuu organisaa-

tiossa. 

 

Tässä luvussa kuvataan opinnäytetyölle asetettu aikataulu ja suunnitelma, esitellään ai-

neisto ja sen keruumenetelmät, ja lopulta tuotos ja sen toteutus. 

 

5.1 Projektisuunnitelma, aikataulu ja riskit 

Toimeksiannon myötä työn aikataulu (taulukko 1) oli tiukka. Projektille suunnitellun aika-

taulun mukaisesti O365-intranetin lanseeraus tapahtuisi joulukuun alkupuolella, joten käyt-

töönottosuunnitelman oli oltava valmis jo marraskuun alussa jotta projektitiimi voisi valmis-

tella suunnitelman pohjalta toimenpiteitä ja toteuttaa ne. Opinnäytetyön palautus olisi 

vasta tammikuun puolella, jolloin viimeistelyyn jäisi tiukan aikataulun ansiosta enemmän 

aikaa. 

 

Projektin aikataulu on suunniteltu Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Tutkimus ja kehitys -

opintojaksolla esitellyn nopean opinnäytetyöaikataulun pohjalta. Tavoitteena oli ensin 

alustaa teoriapohjaa keräämällä yhteen katkelmia lähteistä, sitten valmistella näiden poh-

jalta Metsä Groupin käyttöön tulevat materiaalit ja lopulta niiden jälkeen viimeistellä teoria 

ja yhteenvedot. Viimeiset kolme viikkoa, kuten joululoma, käytettäisiin tarvittaessa työn vii-

meistelyyn ja hiomiseen. Joululomaa ennen palautusta siirrettiin aikataulussa kuvatusta 

kahdella viikolla eteenpäin opinnäytetyön ohjaajan ehdotuksesta.  
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Taulukko 1. Opinnäytetyöprosessin aikataulu. 

 
Taulukossa 2 on esitelty riskit ja niiden hallinta. Ensimmäisessä sarakkeessa kuvataan 

itse riski. Toinen sarake kuvaa tapoja välttää riski ja kolmannessa suunnitellaan toiminta 

riskin toteutumisen varalta. Ensin käydään läpi sisäiset riskit, jotka liittyvät kirjoittajan työs-

kentelyyn, henkiseen jaksamiseen ja hyvinvointiin. Sen jälkeen käsitellään ulkoisia riskejä, 

jotka liittyvät niin opinnäytetyön onnistuneeseen toteuttamiseen, toimeksiantajan projektiin 

kuin kirjoittajan työhön toimeksiantajayrityksessä.  

 

Sisäiset riskit Miten riskiltä vältytään? Entä jos riski toteutuu? 

Tarkka aikataulu-
tus; epätyypillinen 
työskentelytapa. 

Aikataulu jätetään tarpeeksi avoimeksi, 
jotta joustaminen on helpompaa. 

Muina päivinä työlle annetaan 
enemmän aikaa ja panosta. 

Nopea aikataulu - 
aika loppuu. 

Aikataulu ohjaa työn tuottamista mah-
dollisimman hyvin. Työn lopullinen pa-
lautus lomien jälkeen tammikuussa. 

Vapaat käytetään tarvittaessa te-
hokkaaseen työskentelyyn. Jos 
työ ei valmistu ajallaan, voidaan 
viimeisenä vaihtoehtona joustaa 
asetetusta aikataulusta. 

Motivaatio hiipuu 
kesken projektin. 

Työtä ei edistetä väkipakolla sellaisina 
päivinä, jolloin motivaatiota ei ole val-
miiksi. 

Tarvittaessa otetaan vapaapäiviä, 
jolloin voi tehdä muita, henki-
selle jaksamiselle tärkeitä asioita. 

Sairasloma. Urheilu ja lepo ovat tärkeässä roolissa 
fyysisen jaksamisen kannalta. Influens-
sarokotus torjuu mahdolliset pidemmät 
sairausjaksot. 

Työtä edistetään kevyesti myös 
sairasloman aikana. 

Viikko Aloituspvä Lopetuspvä Tehtävä 

40 1.10.2018 7.10.2018 Lähdehankintaa (sisäinen viestintä & muutosjohtaminen) 

41 8.10.2018 9.10.2018 Alustava sisäinen viestintä 

  10.10.2018 17.10.2018 Vapaaviikko - lomamatka 

42 18.10.2018 21.10.2018 Alustava muutosjohtaminen 

43 22.10.2018 28.10.2018 Alustavaa teorian yhteenvetoa; käyttöönottosuunnitelma 

44 29.10.2018 4.11.2018 Käyttöönottosuunnitelman työstö 

45 5.11.2018 11.11.2018 Käyttöönottosuunnitelman työstö 

  5.11.2018   Läpikäynti ohjaajan kanssa 

46 12.11.2018 15.11.2018 Käyttöönottosuunnitelman työstö 

  16.11.2018   Käyttöönottosuunnitelma valmis 

47 19.11.2018 25.11.2018 Sisäinen viestintä, viimeistelyä 

  19.11.2018   Läpikäynti ohjaajan kanssa 

48 26.11.2018 2.12.2018 Muutosjohtaminen, viimeistelyä 

49 3.12.2018 9.12.2018 Teorian yhteenveto, viimeistelyä 

50 10.12.2018 16.12.2018 Viimeistelyä 

  10.12.2018   Läpikäynti ohjaajan kanssa 

51 17.12.2018 23.12.2018 Varaviikko, viimeistelyä 

52 24.12.2018 30.1.2018 Joululoma, varaviikko 

1 31.12.2018 6.1.2019 Varaviikko, viimeistelyä 

2 7.1.2019   Urkund-palautus 
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Ulkoset riskit Miten riskiltä vältytään? Mitä teen jos riski toteutuu? 

Lähdemateriaalia 
ei ole riittävästi 
produktin toteut-
tamiseksi. 

Kartoitetaan erilaisia, kansainvälisiä läh-
teitä ja pyritään löytämään myös koke-
musperäisiä artikkeleita tutkimuksen 
rinnalle. 

Työ tuotetaan toimeksiantajan ja 
muiden eri alojen osaajien koke-
musten pohjalta ja käytetään 
saatu tieto parhaan mukaan. 

Muutoksia O365-
projektin aikatau-
lussa. 

Kommunikaatio projektitiimin kanssa 
on lähes päivittäistä ja sujuvaa. 

Tarvittaessa produkti voidaan 
tuottaa nopeammin. Jos projekti 
venyy, pidetään opinnäytetyö-
projektin aikataulusta silti kiinni. 

Lisääntyvä työ-
määrä. 

 

Opinnäytetyötä edistetään tarvit-
taessa toimeksiantajan kanssa 
sovitusti O365-projektille omiste-
tuilla työtunneilla ja vapaa-ajalla 
entistä tehokkaammin. 

Taulukko 2. Opinnäytetyön riskit ja suunnitelma riskienhallintaan. 

 

5.2 Aineisto ja sen keruumenetelmät 

Tutkimusmenetelmäksi valikoitui toimintatutkimus. Toimintatutkimusta voidaan käyttää tut-

kimusmenetelmänä tilanteissa, joissa ihmisiin, tehtäviin tai toimintatapoihin liittyvät ongel-

mat kaipaavat ratkaisua. Toimintatutkimus on soveltavaa tutkimusta, jonka tavoitteena on 

valmistella ongelmaa ratkaisevia suosituksia. Toimintatutkimuksen haasteena on tarkan ja 

perustellun datan tarjoaminen ratkaisuehdotusten tueksi. (Bell & Waters 2014, luku 1.1.) 

 

Toimintatutkimuksessa pyritään kehittämään asioita entistä paremmaksi. Sen sijaan, että 

asioita lähestyttäisiin tarkastelemalla miten ne ovat, toimintatutkimuksessa ollaan kiinnos-

tuneita siitä, miten niiden tulisi olla. Toimintatutkimus on useimmiten työelämälähtöistä, 

käytännönläheistä ongelmanratkaisua, joka yhdistää teorian ja käytännön. Tunnusomaista 

toimintatutkimukselle onkin toiminnan ja tutkimuksen samanaikaisuus. (KAMK a.) 

 

Tutkimusmenetelmä oli opinnäytetyölle sopiva, sillä toimeksiantaja halusi konkreettisen 

toimenpide-ehdotuksen muutoksen viestinnälle ja juurruttamiselle. Opinnäytetyön materi-

aalina hyödynnettiin olemassa olevaa tutkimustietoa ja kirjallisuutta, eikä tutkimuksessa 

tuotettu uutta tausta-aineistoa kyselyiden tai mittauksen keinoin.  

 

Aineiston pohjana käytettiin kirjallisuuskatsausta. Lisäksi aineistoa kerättiin osallistuvalla 

havainnoinnilla. Osallistuvassa havainnoinnissa kerätään tietoa ympäristöstä, toiminnoista 

ja tottumuksista siten, että tutkija itse osallistuu havainnoitavan ryhmän toimintaan (KAMK 

b). Kirjoittaja toimi osana O365-projektia. Havainnoimalla kasvatettiin ymmärrystä toimek-

siantajayrityksen organisaatiokulttuurista ja toimintatavoista.  
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Työhön kerättiin materiaalia myös haastatteluilla. Haastattelut olivat avoimia, jolloin haas-

tattelutilanne muistuttaa tavallista keskustelua (KAMKb). Yksi haastattelu järjestettiin laa-

jempana, mutta tausta-aineistoa hankittiin myös keskustelemalla eri alojen osaajien 

kanssa. Laajemmassa haastattelussa keskusteltiin Tieto Oyj:n muutosjohtamisen asian-

tuntija Arja Julin-Nurmen kanssa. Tämän haastattelun tarkoituksena oli kartoittaa muiden 

organisaatioiden kokemuksia vastaavista muutosprojekteista ja jalostaa ajatuksia Metsä 

Groupiin sopiviksi. Muut haastattelut olivat keskusteluluontoisia tilanteita, joissa esiteltiin 

ja kysyttiin ajatuksia produktissa esitetyistä toimenpiteistä O365-ympäristöä ja projektia 

tuntemattomille. 

 

5.3 Tuotos ja toteutuksen kuvaus 

Toimeksiantosuhde syntyi kirjoittajan omasta aloitteesta työskenneltyään Metsä Groupilla 

intranetin uudistusprojektissa ensin kesällä 2018 ja sittemmin harjoittelijana. Aihe kehitet-

tiin yhdessä projektipäällikön kanssa syksyn 2018 aikana. Juuri käyttöönottosuunnitelma 

valikoitui aiheeksi, sillä muilla saman kokoluokan suomalaisyrityksillä ei ollut vielä koke-

muksia modernin O365-pilviympäristön käyttöönotosta. Käyttöönottoon ei myöskään oltu 

vielä ehditty valmistautua. Varsinainen opinnäytetyöprojekti alkoi lokakuun alussa. Projekti 

alkoi perehtymisellä muutosjohtamiseen ja sisäiseen viestintään. Aiempia lopputöitä vas-

taavasta aiheesta ei löytynyt, tai ne keskittyivät tekniseen käyttöönottoon.  

 

Lopulta toimeksiantajalle luvattu suunnitelma valmistettiin ja toimitettiin ajallaan. Opinnäy-

tetyön produkti esiteltiin toimeksiantajalle 16.11.2018. Sen pohjana käytettiin alustavaa 

teorian kartoitusta, Tieto Oyj:n johdon konsultin Arja Julin-Nurmen haastattelua ja toimek-

siantajayrityksen projektitiimin kanssa käytyjä keskusteluja. Lisäksi käyttöönottosuunnitel-

massa esitettyjä ajatuksia testattiin opinnäytetyön ohjaajan ja useamman muun projektia 

tuntemattoman henkilön kanssa, jotta siitä saatiin jalostettua mahdollisimman selkeä ja 

kohdistettu, mutta kuitenkin universaali. Asiantuntijahaastattelu ja keskustelut muiden 

henkilöiden kanssa olivat oleellisessa osassa tuotoksen rakenteen muotoutumisessa.  

 

Lopulta sekä toimeksiantajalta että ohjaajalta saadun palautteen pohjalta produktia kehi-

tettiin vielä visuaalisemmaksi ja helppolukuisemmaksi. Tuotoksessa esitettyjen toimen-

pide-ehdotusten rakenne yhtenäistettiin ja esitystapaa muokattiin siten, ettei työ tarvitsisi 

enää asiaan vihkiytynyttä esittäjää. 

 

Tämän alaluvun alaluvuissa esitellään O365-ympäristön ja -yhteistyökalujen käyttöönotto-

suunnitelma Metsä Groupissa. 
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5.3.1 Lähtötilanne 

Tarve käyttöönottosuunnitelmalle syntyi Metsä Groupin intranetin uudistusprojektin yhtey-

dessä. Projektin työryhmä tarvitsi viestintäsuunnitelmaa konkreettisemman suunnitelman, 

jonka pohjalta viestiä uudistuksesta ja kannustaa käyttäjiä uusien työkalujen ja yhteistyö-

tapojen äärelle. Metsä Group oli ensimmäisien suurten suomalaisyritysten joukossa otta-

massa käyttöön modernia SharePoint Online-ympäristöä, joten aiempia kokemuksia tai 

tutkimusta, joihin peilata ei ollut.  

 

Metsä Groupissa haastetta käyttöönottoon lisäsi projektin vaikutukset koko henkilöstöön 

kansainvälisesti ja se, että käyttäjiä ovat toimihenkilöiden lisäksi myös tehdastyöntekijät 

kahdeksasta maasta. Tiedon ja avun tulee olla loppukäyttäjille helposti saatavilla heille 

parhaassa kanavassa. Jokaisella Metsä Groupin viidestä liiketoiminta-alueesta on projek-

titiimissä oma yhteyshenkilönsä, mutta parhaita yksikkökohtaisia käytäntöjä saatiin paikal-

lisilta viestinnän edustajilta. 

 

Käyttöönottosuunnitelman kohderyhmiksi valikoituivat seuraavat: työtilojen omistajat ja jä-

senet, sisällöntuottajat, uutistenjulkaisijat, yksikkösivujen ylläpitäjät, loppukäyttäjät, tiimien 

vetäjät ja projektipäälliköt. Jotkut käyttäjät voivat kuulua useampiin kohderyhmiin. Kullakin 

SharePoint-työtilalla on nimetty omistaja, joka vastaa työtilojen ylläpidosta. Näihin Share-

Point-työtiloihin voi lisätä jäseniä, jotka voivat esimerkiksi lisätä ja muokata tiedostoja. In-

tranetiä pidetään ajan tasalla jakamalla sisältöjen ylläpitovastuita sisällöntuottajille. Intra-

netissä julkaistaan myös paljon uutisia, jota tekevät uutistenjulkaisijat. Uuden intranetin 

myötä kaikille toimeksiantajayrityksen yksiköille luotiin omat yksikkösivut, joita ylläpidetään 

paikallisesti. Loppukäyttäjillä tarkoitetaan kaikkia intranetin käyttäjiä. Tiimien vetäjät ja pro-

jektipäälliköt vastaavat oman tiiminsä työstä ja tavoista joilla työtä tehdään. 

 

5.3.2 Käyttöönottosuunnitelma 

Käyttöönottoa voidaan pitää projektin kannalta yhtenä kriittisimmistä vaiheista. Käyttöön-

oton aikana toteutetaan muutokset, joita projektissa on tehty. Silloin myös lunastetaan 

projektille asetetut tavoitteet. Käyttöönoton yhteydessä tehtävät toimenpiteet pyrkivät juur-

ruttamaan toimintamuutokset organisaatioon. (Oksanen 2010, luku 12.) Käyttöönottosuun-

nitelma (kuvio 3) jakautuu kolmeen vaiheeseen - ennen käyttöönottoa, sen aikana ja lo-

pulta käyttöönoton jälkeen tapahtuviin toimenpiteisiin. Suunnitelmassa ei oteta kantaa in-

tranetin rakenteeseen ja sisältöön, tekniseen toteutukseen tai toimenpiteiden täytäntöön-

panoon. 
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Kuvio 3. Käyttöönottosuunnitelman vaiheet. 

 

Käyttöönoton ensisijainen tavoite on, että siirtymä uuteen ympäristöön on sujuva. Tämän 

mahdollistaa hyvän teknisen toteutuksen lisäksi se, että käyttäjät ymmärtävät muutoksen 

tarpeet ja tavoitteet, ja se, että he tietävät, mitä muutos heidän osaltaan tarkoittaa. Myös 

kysymyksiin ja huolenaiheisiin pitää vastata jo etukäteen, jotta kaikki voivat ottaa muutok-

sen vastaan. Toisaalta käyttöönottoon liittyvät toimenpiteet tähtäävät siihen, että uutta ym-

päristöä ja uusia työkaluja hyödynnetään laajamittaisesti. Muutoksen tärkeimpänä vai-

heena voidaan pitää sen juurruttamista arjen työkalupakiksi. 

 

5.3.3 Ennen käyttöönottoa 

Ennen käyttöönottoa suunnitelmaan liittyvät seuraavat toimenpiteet: koulutukset ja video-

ohjeet, projektiviestintä ja Q&A ja ympäristön ulkonäköä ja käytettävyyttä esittelevät ”look 

and feel”-materiaalit. Toimenpiteet esitellään tässä alaluvussa. 

 

Yleinen ongelma yrityksissä on muutosvision aliviestintä. Käyttöönoton yhteydessä vies-

tintää onkin syytä lisätä reilusti. Sisäisen markkinoinnin voi jakaa kolmeen vaiheeseen: toi-

menpiteisiin ennen käyttöönottoa, sen aikana ja lopulta vielä käyttöönoton jälkeen. Ennen 

käyttöönottoa tulisi keskittyä muutosvision lanseeraamiseen ja virittää organisaatiota muu-

tokseen. On tärkeää kertoa mikä muuttuu ja miksi, ja erityisesti mitä kaikkea muutoksesta 

seuraa. Käyttöönoton lähestyessä käytännön kysymykset tuodaan viestintään ja tiedote-

taan siitä, milloin ja miten käyttöönotto tapahtuu ja mistä saa tarvittaessa tukea. (Oksanen 

2010, luku 12.1.) 

 

Kun muutos on abstrakti, kuten pilvi ympäristönä on, käyttäjille tulisi pyrkiä kuvaamaan 

muutosta ja sen aiheuttamia muutoksia mahdollisimman tarkasti ja konkreettisesti. Teke-

misen muutosta kuvatessa tärkein kohderyhmä on loppukäyttäjät. Tälle kohderyhmälle toi-

mivat parhaiten käytännön kautta annetut esimerkit. Etukäteen on myös tärkeää tarjota 
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käyttäjille kokemus uudesta ympäristöstä, jolloin käyttöönoton tapahtuessa ympäristö vai-

kuttaa tutulta. Tätä voi edistää esimerkiksi kuvin tai videoin. (Julin-Nurmi 25.10.2018.) 

 

Olennainen osa siirtymässä pilviympäristöön ovat SharePoint-työtilat, joiden siirto uuteen 

ympäristöön aloitettiin hyvissä ajoin ennen viestinnällisen intranetin siirtoa. Monen tiimin ja 

organisaation osan päivittäinen työ pyörii kyseisten työtilojen ympärillä, joten kouluttami-

nen niiden käyttöön on välttämätöntä. Koulutuksiin valittiin kolme kohderyhmää, joille tar-

jotaan erilaista koulutusta. Työtilojen omistajille ja jäsenille on tärkeää kerrata peruskäytön 

lisäksi pilviympäristössä muuttuvia tai uusia ominaisuuksia. Työtilojen lisäksi myös viestin-

nällisen intranetin ylläpito tarvitsee koulutusta. Siksi toiseksi kohderyhmäksi valittiin sisäl-

löntuotannosta, uutisten julkaisusta ja yksiköiden omista sivuista vastaava henkilöstö. 

Koulutuksissa tulee tarjota perustaidot ylläpitoon, jotta se voi jatkua saumattomasti myös 

uudessa ympäristössä. Lopulta loppukäyttäjille tarvitaan mahdollisuus itseopiskeluun. In-

tranetin uudistuksen myötä Metsä Groupissa otettiin käyttöön myös organisaation sisäi-

nen videoportaali Stream, jonka hyödyntäminen lyhyiden, tiettyihin aiheisiin kohdistettujen 

video-ohjeiden jakamisessa tukee myös yhteistyökalujen vakiinnuttamista. 

 

Viestintä on tiivis osa projektia ja sen avulla varmistetaan, että tärkeät sidosryhmät ovat 

tietoisia uudistuksesta ja osaavat varautua siihen. Kuten luvuissa 3.1 ja 3.3 kerrattiin, vies-

tinnän tulee jatkua läpi muutosprosessin ja sillä voidaan vaikuttaa niin muutokseen sitou-

tumiseen kuin muutosreaktioihin. Siksi projektin vaiheista ja etenemisestä täytyy viestiä 

kaikille intranetin loppukäyttäjille. Viestinnän määrän tulee kasvaa käyttöönoton lähesty-

essä, jotta organisaatio virittyy muutokseen. 

 

Osana viestintää noin kuukautta ennen käyttöönottoa intranetissä julkaistaan uudistuksen 

tavoitteita avaava ja usein kysyttyihin kysymyksiin vastaava uutinen, Q&A. Uutisella on 

tarkoitus viestiä siitä mikä muuttuu ja miksi. Ennen käyttöönottoa halutaan korostaa uudis-

tuksen hyötyjä, avainominaisuuksia ja toimintatavan muutoksia. Monelle käyttäjälle pilvi 

toimintaympäristönä voi olla uusi, joten myös sen merkitystä avataan konkreettisin esimer-

kein. Lisäksi uutisessa kerätään yhteen työtila- ja sisällöntuottajakoulutuksissa esiin nous-

seita huolia ja kysymyksiä. Tällä pyritään vähentämään yksittäisiä kysymyksiä aiheesta ja 

kirkastamaan uudistuksen tarkoitusta. Vastarinnan voi olettaa vähenevän, kun käyttäjät 

tietävät miksi muutos tapahtuu.  

 

Kun uusi ympäristö alkaa ulkoasultaan olla valmis, kuitenkin viimeistään viikkoa ennen 

käyttöönottoa, julkaistaan intranetissä näyttövideo erityisesti toimihenkilöiden näkökul-

masta. Videossa esitellään uutta intranetiä ja sen käyttöä lyhyesti käymällä läpi esimer-

kiksi kieliasetukset, etusivu, navigaatio, henkilöhaku, yksikkösivut, yhteistyövälineet ja 
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O365-vohvelivalikko. Videoon liitetään ohjetekstitys, joka käännetään kaikille intranetin 

kielille paikallisten yhteyshenkilöiden avustuksella. Sen tarkoituksena on luoda positiivista 

odotusta uudistuksen ympärille ja tehdä ympäristöä tutummaksi jo ennakkoon. Videon li-

säksi tehtaille valmistellaan uudistetuista yksikkösivuista omat ohje-esitykset, joita voidaan 

jakaa sekä intranetissä yksikköuutisina, infonäytöillä että tulosteina paikallisten viestin-

täyhdyshenkilöiden parhaaksi katsomalla tavalla. Esityksissä huomioidaan peruskäytön 

lisäksi tuotannolle tärkeiden dokumenttien ja turvallisuusohjeiden sijainnit. Nämä yksikkö-

kohtaiset esitteet käydään tehtailla läpi ja täten pyritään tavoittamaan mahdollisimman 

moni työntekijä henkilökohtaisesti. 

 

5.3.4 Käyttöönotto 

Käyttöönoton, projektin kielellä Go Liven aikana toimenpiteet keskittyvät käyttäjien tukemi-

seen ja kannustamiseen. Tässä vaiheessa tarjotaan liveapua, interaktiivinen tukikanava ja 

palautekysely. Ympäristön ympärille pyritään luomaan hyvää tunnelmaa toimeksiantajayri-

tyksen kaikkien liiketoiminta-alueiden ja yksiköiden yhteisillä aamukahveilla. Tämä alaluku 

syventyy käyttöönoton aikaisiin toimenpiteisiin. 

 

Käyttöönoton aikana painopiste viestinnässä siirtyy käytännön asioihin. Ensisijaisen tär-

keää on selventää miten järjestelmään pääsee käsiksi ja mistä löytyvät ohjeet ja apu. Eri-

tyisesti avun löytäminen ja saanti on tehtävä mahdollisimman helpoksi. Käyttöönottohet-

kessä tulee varmistaa, ettei kukaan tunne itseään avuttomaksi ja jää ilman tietoa käyt-

töönoton tapahtuessa. Mikäli alkuun on epätietoisuutta, rohkeus käyttää uutta järjestelmää 

ja sen uusia ominaisuuksia saattaa vähentyä. Tämä taas voi johtaa siihen, ettei uudistuk-

sesta saada kaikkea hyötyä irti. (Oksanen 2010, luku 12.1; Julin-Nurmi 25.10.2018.) 

 

Käyttöönoton yhteydessä on heti tarjottava mahdollisuus antaa palautetta, sillä into antaa 

palautetta on suurin heti muutoksen tapahtuessa. Palautelomakkeen on oltava tarpeeksi 

yksinkertainen, jotta sen voi täyttää nopeasti ja vaivattomasti. Palautteen myötä järjestel-

mää voi kehittää suoralta kädeltä, mutta myös ottaa huomiot esille tulevia projekteja suun-

nitellessa. (Julin-Nurmi 25.10.2018.) 

 

Käyttöönottopäivänä uuden intranet-ympäristön ympärille halutaan luoda positiivista, in-

nostunutta tunnelmaa. Tämän saavuttaakseen järjestetään kaikille työntekijöille toimipai-

kasta riippumatta aamukahvit. Digitaalisessa työskentely-ympäristössä halutaan korostaa 

sen interaktiivisuutta ja yhteisöllisyyttä. Siksi aamukahvien yhteydessä järjestetään Metsä 

Groupin omassa sosiaalisessa mediassa Yammerissa kampanja, johon osallistutaan jaka-
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malla kuva kahvihetkestä. Osallistumisaktiivisuutta voidaan kasvattaa esimerkiksi palkin-

noin. Kampanjan myötä yhteistyökalujen käyttö tulisi heti luontevaksi osaksi uutta intranet-

ympäristöä.  

 

Koska käyttäjätuki on erityisen tärkeää uuden käyttöjärjestelmän käyttöönoton yhtey-

dessä, tarjotaan alusta alkaen monen tasoista tukea. Tukikanavat on määritelty kolmenlai-

seen tarpeeseen: kiireelliseen, kiireettömään ja kehitysideoihin. Jotta kukaan ei jäisi ilman 

apua sitä tarvitessaan, on projektitiimi käytettävissä käyttöönottopäivän ja noin viikon siitä 

eteenpäin. Välitöntä live-tukea tarjotaan Skype for Businesissa ja puhelimitse. Kiireellisiin 

asioihin annetaan vastaus heti.  

 

Kiireettömille kysymyksille ja pulmatilanteille tarjotaan oma kanavansa. Tähän tarkoituk-

seen luodaan live-Q&A esimerkiksi Yammeriin. Erillisellä kanavalla esitettyihin kysymyk-

siin vastataan projektitiimin toimesta, mutta myös muut, saman kysymyksen äärelle eksy-

neet käyttäjät voivat auttaa toinen toisiaan. Avunsaanti on helppoa, ja yhteistyökalujen in-

teraktiivisuus korostuu. 

 

Lopulta käyttäjille tarjotaan heti käyttöönoton jälkeen mahdollisuus ilmaista tyytyväisyy-

tensä ja antaa sanallista palautetta uuden ympäristön käytettävyydestä ja kehityskoh-

teista. Parhaimmillaan näitä ideoita voi käyttää heti intranetin paranteluun ja lopulta koota 

yhteen tulevan kehityksen pohjaksi. 

 

5.3.5 Käyttöönoton jälkeen 

Käyttöönoton jälkeen alkaa muutoksen juurruttaminen organisaation arkeen. Tässä lu-

vussa käydään läpi tähän vaiheeseen kohdistuvat toimenpiteet jotka ovat menestystarina, 

koulutusta yhteistyökaluihin ja palautteen ja mittaustulosten pohjalta koostettuja kehitys-

ajatuksia.  

 

Kun käyttöönotto on tapahtunut, on syytä palata muutosvision kirkastamiseen ja konkreti-

soimiseen. Hyvä tapa tähän on esimerkiksi menestystarinoiden jakaminen. Järjestelmän 

teknisen muutoksen ohella on hyvä esitellä muitakin hyötyjä, jotta käyttäjien on helpompi 

käsitellä käyttöönotossa esiintyviä haasteita ja negatiivisia puolia. (Oksanen 2010.) 

 

Myös luvussa 3.1 esitellyn Kotterin kahdeksan portaan mallin mukaan edistysaskelten ja 

hyvien kokemusten esiin nostaminen on tärkeää. Tällaiseksi ”nopeaksi voitoksi” voidaan 

lukea myös menestystarinat. Noin kuukausi käyttöönoton jälkeen esitelläänkin onnistunut 
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käyttökokemus O365-yhteistyökaluista. Menestystarinassa tiimin esimies kertoo tiimityös-

kentelyn uusista mahdollisuuksista Microsoft Teamsia ja muita yhteistyökaluja hyödyn-

täen. Tavoitteena on näyttää hyötyjä muillekin tiimien ja projektien esimiehille ja herättää 

kiinnostus työkalujen käyttöön. 

 

Kun O365-intranetin käyttö alkaa olla vakiintunutta, siirretään painoa ympäristön muihin 

yhteistyökaluihin, kuten OneDriveen, Teamsiin ja Yammeriin. Näihin keskitytään myös 

käyttöönoton jälkeisissä koulutuksissa. Koulutukset kohdistetaan erityisesti toimihenki-

löille, ja niissä esitellään niin yhteistyökalujen peruskäyttöä kuin pilviympäristössä jatku-

vasti tapahtuvia päivityksiä ja muutoksia. Sekä lyhyempiä että pidempiä ja perusteellisem-

pia koulutuksia jaetaan Stream-videoportaalissa.  

 

O365-intranetin käyttöönoton yhteydessä kerätyn palautteen pohjalta julkaistaan lopulta 

uutinen, jossa käydään läpi saatua palautetta. Uutisen näkökulmana on parannukset ja 

muutokset, joita ollaan jo tehty tai suunniteltu saadun palautteen pohjalta. Näin käyttäjille 

välittyy ajatus siitä, että heidän ajatuksiaan kuunnellaan ja arvostetaan. Tämä on luvussa 

2.1 esitellyn sisäisen viestinnän vaikuttavuuden ja yritysidentiteetin kehittymisen kannalta 

tärkeää.  

 

Lopulta käyttöönoton jälkeen on tärkeää seurata asetettuja mittareita. Mittarit paljastavat, 

jos joku työkalu ei ole saanut tavoiteltuja määriä käyttäjiä tai jos viestinnällisessä intra-

netissä joku sisältö ei ole helposti löydettävissä. Mittareita voivat olla esimerkiksi käyttäjä-

määrät, klikkaukset, sivuilla vietetty aika ja haut. Vertailukelpoisuuden säilyttämiseksi on 

pidettävä myös samat mittarit kuin vanhassa ympäristössä. Mittarit ja käyttäjätieto ovat 

pohjana intranetin ja viestinnän kehittämisessä. 
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6 Yhteenveto 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli toimintatutkimuksen menetelmin selvittää, millaisten 

käyttäjille kohdistettujen sisäisen viestinnän toimenpiteiden avulla Metsä Groupin O365-

intranet saataisiin otettua käyttöön mahdollisimman sujuvasti, ja miten ympäristöön liitty-

vät yhteistyökalut vakiinnutettaisiin käyttöön. Nämä toimenpide-ehdotukset koottiin käyt-

töönottosuunnitelmaksi, jonka pohjalta käyttöönotosta vastaava projektitiimi voisi tehdä 

viestinnällisiä ratkaisuja. Tässä luvussa esitellään tutkimuksen yhteenveto ja kirjoittajan 

pohdintaa. Jatkotoimenpide-ehdotukset ja opinnäytetyöprosessin arviointi on esitetty 

omissa alaluvuissaan. 

 

Produktissa esitellyt toimenpiteet ennen käyttöönottoa ja sen aikana vastasivat ensimmäi-

seen tavoitteeseen. Toimenpiteiden avulla käyttäjille pyrittiin avaamaan muutoksen tar-

peellisuutta ja taustoja, ja toisaalta tutustuttamaan heidät ympäristöön jo ennakkoon kou-

lutusten sekä materiaalien avulla. Käyttäjille tarjottiin myös monipuolista tukea. Näin pyrit-

tiin taklaamaan muutosvastarinta ja luoda hyvää tunnelmaa muutoksen ympärille. Ehdote-

tut toimenpiteet perustuivat vahvasti muutosviestinnän teoriaan, jota tuki ymmärrys sisäi-

sestä viestinnästä. 

 

Yhteistyökalujen vakiinnuttamiseen tähtäävät toimenpiteet esiteltiin käyttöönoton jälkeen 

tapahtuvissa toimenpiteissä. Niissä siirrettiin fokusta pelkästä intranetistä siihen liittyviin 

työkaluihin organisaation sisällä nähtyjä onnistumisia korostamalla, ja toisaalta työkalujen 

käyttöön kouluttamalla. Toimenpiteiden pohjana oli muutosjohtamisen teoriaa.  

 

Opinnäytetyöprosessin toimeksiantajayhteistyö oli erittäin sujuvaa. Kirjoittaja toimi osana 

projektitiimiä ja sai siten ensimmäisen käden tietoa projektin tavoitteista, hyödyistä ja toi-

saalta haasteista. Myös organisaation erityispiirteet tulivat tutuiksi työsuhteen myötä. Toi-

menpiteitä jalostettiin yhdessä projektipäällikön ja tiimin esimiehen kanssa, ja lisäksi toi-

meksiantajan kautta saatiin yhteys asiantuntijahaastatteluun. Toimeksiantaja oli toteutuk-

seen tyytyväinen. Opinnäytetyön myötä syntynyt tuotos tuli yrityksen käyttöön ja sitä hyö-

dynnettiin soveltaen uuden intraympäristön käyttöönotossa. Esimerkiksi työssä esitetty vi-

deo uudesta intranet-ympäristöstä toteutettiin ehdotetussa muodossa joulukuun aikana. 

Toimenpiteiden tarkempaa läpiviemistä ei tarkastella työssä, sillä toimeksiantajan projekti 

jatkuu vielä kevääseen 2019 saakka. 

 

Opinnäytetyöprojektilla oli useita erityispiirteitä, joita produktia suunnitellessa tuli ottaa 

huomioon. Kun O365-intranetprojektia käynnistettiin keväällä 2018, Metsä Group oli en-
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simmäisiä suomalaisia suuryrityksiä, jotka siirtyisivät moderniin SharePoint Online -ympä-

ristöön. Tämä tarkoittaa, ettei kokemuksia ympäristöstä ja sen käyttöönotosta ollut opin-

näytetyötä tehdessä tarjolla. Toimeksiantajayrityksellä oli lisäksi erityispiirteitä myös 

omasta takaa. Konserni jakautuu viiteen hyvin itsenäiseen liiketoiminta-alueeseen, joilla 

on tuotantolaitoksia kahdeksassa maassa. Opinnäytetyössä täytyi huomioida kaksi hyvin 

erilaista käyttäjäryhmää: toimihenkilöt ja tuotannon työntekijät.  

 

Kuten luvussa 3 käytiin läpi, muutosprojektit ovat organisaatioissa arkipäivää, mutta on-

nistuakseen ne tarvitsevat usein järjestelmällistä viestintää erityisesti muutoksen tapahtu-

essa. Opinnäytetyön produktina syntynyt käyttöönottosuunnitelma on mukautettavissa 

monenlaisiin muutosprojekteihin, sillä se seuraa sisäisen viestinnän, muutosjohtamisen ja 

muutosviestinnän periaatteita. Siksi tuotosta voidaan käyttää niin toimeksiantajayrityk-

sessä kuin muissakin yrityksissä vastaavissa muutostilanteissa. 

 

6.1 Jatkokehitysehdotukset 

Selkeä ensimmäinen toimeksiantajayrityksen jatkotoimenpide on produktina syntyneen 

käyttöönottosuunnitelman toimeenpano ja seuranta suunnitelmassa esitetyin mittarein. Mi-

käli uudessa ympäristössä havaitaan käyttöönoton jälkeen ongelmia tai muutostarpeita, 

tulisi niihin reagoida mahdollisimman nopeasti. 

 

Toisena jatkotoimenpiteenä esitetään pidempiaikaista tarkastelua ja seurantaa niin saata-

valle palautteelle kuin mittaristolle. Kun O365-ympäristö on ollut käytössä noin puoli vuotta 

ja vakiintunut, voidaan aloittaa ympäristön ja sen käytettävyyden kehitysprojekti. Mitta-

reista, kävijätiedoista ja palautteesta saadaan kerättyä dataa, jonka pohjalta voidaan tar-

kastella intranetin ja yhteistyökalujen käytettävyyttä. Jos jollakin sivulla ei ole lukijoita, tai 

jos hakuja tehdään tietyillä hakusanoilla keskivertoa enemmän, voidaan olettaa ettei nämä 

sisällöt ole helposti löydettävissä. Lisäksi, jos tietyt yhteistyökalut eivät ole saaneet käyttä-

jiä, voidaan niiden ympärille valmistella viestintää ja koulutuksia. 

 

6.2 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi 

Opinnäytetyöprosessi kasvatti kirjoittajan omaa osaamista niin viestinnästä kuin muutos-

johtamisesta, mutta ennen kaikkea opettavaista oli yhdistää teoriaa ja kokemuksia konk-

reettiseksi kehitysehdotukseksi. Kaikkiin ajatuksiin ei kuitenkaan löytynyt teoriasta tukea, 

joten kirjoittaja joutui omien kokemusten ja niin toimeksiantajan kuin muidenkin eri alojen 

osaajien kanssa käytyjen keskustelujen pohjalta tekemään ratkaisuja niiden olennaisuu-

desta. 
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Oli mielenkiintoista päästä osaksi suuren organisaation suurta projektia. Tulevaisuuden 

työuralla kirjoittaja tulee varmasti kohtaamaan muutostilanteita, joten kokemus oli tärkeä. 

O365-projektissa työskentely asetti kuitenkin haasteita opinnäytetyöprojektille, sillä työ vei 

aikaa ja ajatuksia muualle. Jälkikäteen tarkasteltuna opinnäytetyöhön olisi luultavasti saa-

nut jopa paremman otteen, jos projektia ja yritystä olisi tarkastellut ikään kuin ulkopuolelta. 

Toisaalta projektit tukivat toisiaan ja molemmista sai uusia ideoita. 

 

Opinnäytetyön ja erityisesti siihen liittyvän produktin aikataulu oli turhan tiukka. Työstämi-

nen täytyi aloittaa käytännössä väärästä suunnasta vain kevyellä, alustavalla teoriapoh-

jalla. Kun produkti oli jo valmis ja esitelty toimeksiantajalle, kirjoittaja pystyi perehtymään 

syvällisemmin teoriaan, josta olisi ollut apua tuotoksen valmistelussa. Silti suuria muutok-

sia esimerkiksi tuotoksen rakenteeseen tai esitettyihin toimenpiteisiin ei olisi tehty. Lopulta 

opinnäytetyöstä kokonaisuutena tuli kirjoittajan arvion mukaan kuitenkin onnistunut ja lop-

putulos oli asetettujen tavoitteiden mukainen. 

 

Työn onnistumista edesauttoi hyvä kommunikaatio niin toimeksiantajan kuin opinnäyte-

työn ohjaajan kanssa. Kirjoittaja ja ohjaaja kävivät useampia pitkiäkin keskusteluita työn ja 

tuotoksen kehittämisestä. Näiden ajatusten pohjalta työtä parannettiin ja selkeytettiin. Toi-

meksiantajaan yhteys oli lähes päivittäistä, ja lopulta valmiista produktista saatu palaute 

vahvisti, että työ vastasi asetettuihin tavoitteisiin ja toiveisiin. Suunnitelmassa käytettyjä 

ilmaisuja alettiin käyttämään projektista käydyssä keskustelussa ja joitakin toimenpide-eh-

dotuksia laitettiin jo käytäntöön. Kuitenkin vasta jälkikäteen voidaan nähdä, mitkä toimen-

piteet toimeksiantajayrityksessä laitetaan lopulta käytäntöön ja miten ne toimivat aidosti 

muutoksen juurruttamisessa. 
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