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The thesis was a development task, and it is made for a case company. The aim was to find out
how the intranet content and usability could be developed in order to make it a business
management tool for the case company. Another aim was to determinate how personnel feel
about the intranet usability now, what motivates the staff to use the intranet and what should be
included intranet. The thesis also discusses whether or not it is useful for the organization to
develop intranet from the traditional model into a social internal network.

The case company’s main business area is to be responsible for power transmission, building
electrical and district heating networks, as well as the production of district heating in the city
area. The results are used to benefit the development and utilization of the internal network.
Output of this thesis is a project plan.

The theoretical background is based on studying the literature of the topic area. The approach of
the research was a case study. The study utilized of user research methods. The research
material was collected via a structured survey. The interviews were carried out among the
management and the partners of the company. The author of this these is part of the organization
under study. The author collected material throw observation and feedback in the organization’s
normal work situations.

The results of this study indicate that it is useful to develop the existing intranet into direction of a
social intranet. The case company's employees consider the development of the intranet useful,
and they are looking forward to the completion of the new intranet. The employees hoped that the
intranet content would be available in their daily work. The personnel were interested in using the
intranet outside the workplace. They were prepared to use the intranet in communication
situations and to take part in the production of the information itself. The personnel were
motivated to be involved in the development of the intranet. The GOPP workshop method is a
good option when the intranet is being developed.

The intranet is a popular, still developing tool for the organization's internal use and it is a great
tool to help the management. Information, systems and tools offered by the Intranet enable the
organization to increase efficiency as well as help the organization to achieve its objectives and
implement the company strategy. In the future, the company could develop also directed to
external partners extranet.

Keywords: intranet, social intranet, web 2.0, network communication, human resources
management, organizational culture
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytety0 on kehittamistehtava, joka on osa laajempaa kehitysprojektia. Toimeksianta-
jayhtiolla on tarvetta aloittaa kehitysprojekti uudistaakseen yhtion sisaiset ja ulkoiset internetsivut.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd intranetin nykytila, uudistetun intranetin hyédyntamisen
mahdoliisuudet energiayhtion toiminnassa seka tutkia milla elementeilla siita saadaan yhtion kehi-
tystd seka tavoitteita tukeva, aktiivisessa kaytossa oleva arkipaivan tyokalu. Uuden intranetin
avulla yhtion tulokselliset ja toiminnalliset tavoitteet pyritddn saamaan paremmin henkiloston tie-
toisuuteen seka tehda toiminnasta lapinakyvampaa. Tavoitteena on, etta johto ja henkil6sto toi-
misivat samassa tietoverkossa tiedon jakajina ja vastaanottajina. Haasteena on saada henkilostd

motivoitua intranetin aktiivisiksi kayttajiksi ja saada heidat kokemaan intranet hyédylliseksi.

Infranet on organisaation yhteinen sisainen tietoverkko ja kaytettavissa ainoastaan annetuilla
oikeuksilla. Intranet on kehittynyt voimakkaasti viime vuosien aikana ja sen kehityksessa voidaan
nahda kaksi vaihetta. Vaiheessa yksi intranet oli tiedon jakaja ja paivitys oli nimettyjen henkildi-
den tehtavand. Intranetin kehityksen siirtyessé vaiheeseen kaksi, intranettiin sisallytettiin interak-
tiivista toimintaa. Kayttaja voi olla myds sisallon tuottaja. Puhutaan sosiaalisesta intranetista tai
web 2:sta. (Kinnunen 2010, viitattu 26.10.2014.)

Tutkimuksen kautta pyritaan loytamaan vastaukset paakysymyksiin: Mika motivoi henkilostoa
intranetin kéyttamiseen ja millaisena henkilostd kokee nykyisen intranetin kaytettavyyden? Miten
intranetin sisaltda ja kaytettavyytta tulisi kehittaa, jotta siita saataisiin yksi liiketoimintaa tukeva
johtamisen valine? Mita paaelementteja intranet tulisi sisaltaa? Lisaksi pohditaan onko perinteista

intranettia hyodyllista kehittaa vaiheeseen kaksi, sosiaalinen intranet.

Opinnaytetyon tuloksia hyddynnetaan intranetin siséllon maarittamisessa ja sen kéyton jalkaut-
tamisessa henkilokunnan keskuuteen. Kehittdmistehtavan tuotoksina ovat intranetin sisallon ke-
hittamisehdotukset ja projektisuunnitelma kehitysprojektille. Case-yhtion nykyinen intranet, jota
kutsutaan toimintajarjestelmaksi, on suppea toiminnoiltaan ja siséllltaan. Sen kaytettavyys koe-
taan yleisesti huonoksi. Nykyista intranettia paivitetdan vain harvakseltaan ja siell ei ole ajankoh-
taisia péivityksia. Paivitykset tehdaan muutaman kerran vuodessa lahinna lomakalenteriin tai
fomakepohijiin. Intranettia ei ole totuttu kayttdmaan arkipaivan tyossa hyvaksi ja siella olevat oh-

jeet ovat osittain vanhentuneita.



Yhti6 haluaisi tarjota henkilékunnalle ajanmukaisen ja tulevaa kehitysta tukevan tyokalun. Ener-
giayhtion tyosuhteet ovat tyypillisesti pitkia ja keski-ika on korkea. Henkildston ikarakenne on
uudistumassa l&hivuosina kun suuret ikéluokat siirtyvat elakkeelle. Uudet, nuoremman sukupol-
ven kayttajat kaipaavat tydsséan jo vapaa-ajallaan kayttdmiaan tydkaluja tiedon etsintéan ja ja-
kamiseen. Yhtién tulee vastata omalta osaltaan kehitykseen ja pyrkia uudistamaan myés yritys-
kulttuuria my6nteisemmaéksi tietoteknisten tydvalineiden uudistamiseen. Markkinoilla arvostetaan

yrityksia, jotka kykenevat omaksumaan kehityksen mukana tuomia uusia toimintamalleja.

Case-yhtion uuden intranetin tulee olla helppokayttdinen, houkutteleva ja helposti saatavilla ole-
va. Liketoiminnan tavoitteet luovat pohjan intranetin tavoitteiden maarittamiselle. Intranet on osa
yrityksen toimintaa, ei vain ilmoitustaulu. Toimivaa intranettid suunniteltaessa on huomioitava
loppukayttajat ja heidan intressinsa. Ne yhdistettyna johdan asettamiin tavoitteisiin, on mahdollis-

ta luoda tyota helpottava ja yhtion toimintaa edistava tyokalu.

Opinnaytetyontekija on osa tutkittavaa yhteiséa. Hanella on vuosien kokemus eri organisaatioi-
den intraneteistd, niiden kaytettavyydesta ja sisallon tuottamisesta. Opinnaytetyontekijalla on
hyvia kokemuksia intranetin monipuolisesta kayttamisesta tyon tukena. Saamiensa kokemuksien
perusteella motivaatiota kehittda nykyisen organisaation intranettia niin, etta se palvelisi mahdolli-
simman hyvin liketoimintaa ja sen kayttgjia. Sisallon tuottamisessa on huomioitava organisaation
tarpeet ja tehda sisallosta helposti paivitettava. Sen tarkoituksena on palvella organisaation tar-

peita, ei vain olla olemassa.

Tutkimusmenetelmanéa kaytetdan tapaustutkimusta ja hyodynnetadén kayttajatutkimuksen mene-
telmia. Taman tyyppisessa tutkimuksessa on vaikea kayttda yhtd ainoaa tutkimusmenetelmaa.
Kehittamistydhon sovelletaan useammanlaista tutkimusmenetelméd. Tutkimuksessa toteutetaan
henkildstolle kohdistettu kysely ja haastatellaan energia-alan yhteistySkumppaneita, viestinnan
asiantuntijoita ja IT-asiantuntijoita. Energia-alan yhteistySkumppaneilta haetaan vertailevaa tietoa
benchmarkkauksen (benchmarking) avulia. Benchmarkkaus on vertailevaa kehittamista. Siina
verrataan toisen projektia omaan kehittdmishankkeeseen. Sen avulla voidaan hahmotella millai-

sia tekijoita taytyy ottaa huomioon ja miten omaa kehitysprojektia viedaan eteenpain.



1.1 Toimeksiantajan esittely ja nykytila

Tutkimus tehdaan energiayhtidlle. Energiayhtié on 100%:sti kaupungin omistama osakeyhtio.
Energiayhtio on toiminut yhtidomuotoisena vuosikymmenen. Vuonna 1980 kaupungin sahkélaitok-
sen nimi muutettiin energialaitokseksi. Sahkolaitoksien muuttuminen toiminta-ajatukseltaan ener-
gialaitoksiksi merkitsi, etta laitos oli valmis huolehtimaan kaikesta toiminta-alueensa keskitetysta

energiahuollosta. Kaupungissa aloitettiin kaukolampdtoiminta vuonna 1980.

Yhti6 vastaa sahkonsiirrosta, sahké- ja kaukoldmpdverkon rakentamisesta ja yllapidosta seké
kaukolammén tuotannosta kaupungin alueella. Yhtiossa investoidaan sahko- ja kaukoldmpdverk-
kojen rakentamiseen ja peruskorjaamiseen vuosittain noin 1,5 — 2 M€. Yhtiolla on vakinaista hen-
kilbkuntaa 24 henkilda, joista 13 henkilda on asentajia, kahdeksan toimihenkila ja kolme ylem-
paa toimihenkildd. Lahes 65 % henkildstdsté on ollut yhtién tai kaupungin palveluksessa yli 25

vuotta ja keski-iké on noin 46 vuotta. Henkilostolla on yhteinen toimipaikka.

Sahkoverkko-osasto tarjoaa asiakkaille siirto- ja verkkopalveluita yhtion toimialueella kehittamaila
sahkoverkkoa kayttajien tarpeiden mukaisesti. Sahkoverkkoyksikkd on siirtényt viimeisen viiden
vuoden aikana yhtién energiamittauksen etéluentamittareihin hyédyntéen séhkoisia tiedonsiirto-
verkkoja. Sahkén kulutustieto haetaan paivittain kayttajan sahkomittarilta. Kayttajalla on mahdolli-
suus seurata sahkon kulutustaan internetin kautta. Tama on ollut yhtion toiminnan kannalta suuri
muutos. Se on aiheuttanut muutosta sahkomittareiden parissa tyoskentelevien henkildiden tyos-
sa. Tyotehtavét ovat osittain muuttuneet ulkona suoritettavasta tydsta tietokoneen aarella tehta-

vaksi toimistotyoksi. Tietoverkot ovat tulleet osaksi tyopaivan arkea.

Kaukolampdosaston tehtavana on lammon tuotanto ja hankinta, seké lammon myynti asiakkaille.
Yhtion kaukolémpdasiakkaista padaosa muodostuu kerros- ja rivitaloasiakkaista. Myos kaukolam-
moén kulutustietojen hakeminen on siirretty sahkoisia tiedonsiirtoverkkoja hyddyntaville etaluen-

tamittareille.

Taloushallinnon osasto hoitaa yhtion palkka- ja henkilostdasiat, kirjanpidon, talouden seurannan,
vakuutusasiat ja urakointitdiden laskutuksen. Varsinainen asiakkaiden kayttdman energian lasku-

tus ja asiakaspalvelu on ulkoistettu yhteistydkumppanille.



Energia-ala on viime vuosina muuttunut yhé enemman reaaliaikaisen energiakulutustiedon mitta-
ukseen ja tarkkaan raportointiin asiakkaille. Energiayhtiét ovat olleet suurten muutosten edessa
viranomaismaaraysten vaatiessa kehittdmaan prosessejaan tuottamaan kuluttajille reaaliaikaista
kulutustietoa ja laskuttamaan energiakulutuksen toteutuneen mukaan etaluentamittareiden avulla.
Aiemmin energiakulutukset on laskutettu edellisen vuoden kulutuksen mukaisesti arvioimalla ja

kerran vuodessa mittarit manuaalisesti lukemalla.

Energiakulutustietojen seuraamiseksi on jouduttu kehittamaan erilaisia jarjestelmia ja raportointi-
malleja. Etenkin mittaustietojen parissa tydskentelevien tyd painottuu nyt ja tulevaisuudessa kas-
vavassa maarin tietoteknispainotteiseksi. Jatkuvasti uudistuvat viranomaismaaraykset vaativat
organisaation toimintatavoissa muutosta ja kehittymista. Tyd on yha enemman tietojarjestelmien
avulla tapahtuvaa tiedon tarkistamista, seurantaa ja sen valittamisté eteenpain sidosryhmille seka

asiakkaille. Tyossa menestyminen edellyttaa tietojarjestelmien hyvaksymista osaksi tydarkea.

Case-yhtién nykyinen intranet on siséisessa verkossa, yhtion palvelimella oleva jarjestelma, jota
kutsutaan toimintajarjestelmaksi. Toimintajarjestelmaa voi kayttda paatoimipaikan kiinteassé
verkkoyhteydessa olevilta tietokoneilta. Toimintajérjestelmé on luotu kymmenen vuotta sitten.
Jérjestelman sisallon paivittajiksi valikoitui kolme henkiléa henkildiden oman kiinnostuksen perus-
teella. Nykyisin sisaltda paivittda kaksi henkiloa. Yhtiéssa ei ole aiemmin panostettu pohjan laa-

jempaan yllapitoon tai kehittamiseen.

Nykyinen toimintajarjestelma eli intranet on luotu energia-alan tydnantajien etujarjeston jasenil-
leen kayttoon antamalle valmiille pohjalle. Se otettiin kéyttéén tietomaaraltaan suppeasti jo alusta
alkaen. Pohjaan jai kayttajille nakyville paljon ylimaaraisia otsikoita ja turhaa esimerkkitekstia.
Tasta on tullut palautetta henkilostolta, koska ne aiheuttavat hdmmennysté ellei tiedd ohittaa
turhaa tietoa. Yhtidssa on tiedossa, etta toimintajarjestelmasta kaytetaan aktiivisesti vuosiloma-
taulukkoa ja yhtién sisaisia lomakkeita. Sisaltédn ja kaytettavyyteen on toivottu parannusta niin
henkiléston kuin johdonkin puolesta. Nykyinen intranet koetaan vahaiseksi hyddyltaan ja sen
ajantasaista paivittamista ei ole organisoitu. Intranet kaipaa perusteellisen uudistuksen, joka sy-

tyttaisi yhtion henkiloston mielenkiinnon.

Intranettia kehitettdessa silla olisi mahdollisuuksia nykyista laajempaan kayttdon. Intranetin tulisi
my6s palvella tulevaisuuden kehitysprojekteja. Haasteena on yrityskulttuurin kehittdminen mydn-

teisemmaksi uusille toimintatavoille hyddyntaa intranettia tydssaan. Osa henkilokunnasta ei ole



kayttanyt tydsséan aiemmin tietokonetta. Henkildkunnan yleisessé kéytdssa on yksi tietokone,
joka sijaitsee rauhallisessa nurkassa kahvihuoneessa. Liséksi osalla asentajista on tietokone
tyokaytossé ja niitd on mahdollista myds muiden henkiliden kéyttda. Nykyisen intranetin kayttd
on vahaisté. Tavoitteena olisi saada intranet yhtion henkildkunnan aktiiviseen kéyttéon. Intranetin
kaytettivyytta ja saavutettavuutta tulee parantaa. Ennen kaikkea henkildston tulee kokea, etté se
on hyodyllinen tyvéline. Siitd tulee saada houkuttava kayttaa ja tarpeellista tietoa jakava, mutta

myods yhtion tavoitteita tukeva.

Sosiaalisen intranetin kéytto yleistyy vauhdilla yritystoiminnassa. Sahkéisisté tiedonvaihtovalineis-
ta sahkdposti on jadmassa taka-alalle. Nyt ja tulevaisuudessa on tarvetta saada tieto ja tiedostot
nopeasti useamman tyontekijan saataville. Sahkopostilla tai perinteisella iimoitustaululla tiedon
jako on hitaampaa ja hajanaista. Sahkdpostissa voi osa kommenteista ja&dé huomaamatta, mika-
li aiheesta syntyy useamman henkilon keskustelu. Intranetissa tiedotteet ja viestinta on kaikkein

saatavilla samanaikaisesti, yhteisessa paikassa.

1.2 Tyon tavoite, tutkimuskysymykset ja ongelmanrajaus

Kehittamistyon tavoitteena on kartoittaa millainen intranetin tulisi olla sisalléitaén ja kaytettavyy-
deltaan, jotta se palvelisi yhtién tavoitteita ja henkildston tarpeita. Intranetin hyddyntamisen edel-
lytyksena on, ettd henkilostd saataisiin motivoitua kayttamaan intranettia seké antamaan heille
kokemuksen intranetin hyodyllisyydesta. Intranetista tulisi saada yksi arjen tydkalu. Tuloksia tul-
laan hyGdyntémaéan intranetsivujen uudistamisessa ja sisallén maarittelyssa. Case-yhtié on kéyn-
nistanyt kehitysprojektit ulkoisten internet-sivujen ja siséisten intranet-sivujen uudistamiseksi.
Tutkimuksessa keskitytaan selvittdmaan sille asetetut paakysymykset. Tutkimuksesta jétettiin
pois tarkempi sisélldllisen tiedon maérittely ja asemointi intranetissa seké intranetin teknisen to-

teutuksen maarittely. Ne tulee tehda taman tutkimuksen ulkopuolella.

Tutkimuksen on vastattava padkysymyksiin:
— Miké motivoi henkildstda intranetin kayttamiseen ja millaisena henkilosto kokee nykyisen
intranetin kaytettavyyden?
— Miten intranetin sisaltda ja kaytettavyytta tulisi kehittaa, jotta siita saataisiin yksi
liiketoimintaa tukeva johtamisen valing?

— Mita p&&elementteja intranet tulisi sisaltaa?
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Lisaksi pohditaan onko intranettia hyodyllista kehittaa vaiheeseen kaksi, sosiaalinen intranet.

Case-yhtion nykyinen siséinen tietoverkko, toimintajarjestelma, on yhtiossa vahaisella kaytolla.
Esimiehet kéyttavat sita lahinna etsidkseen tydnantajan lomakkeita tai vuosilomataulukkoa. Eten-
kin tyontekijatasolta on tullut palautetta etteivét he kéyta toimintajarjestelmad, koska eivat loyda
sieltd haluamaansa tietoa. Tieto on helpompi kysya esimiehelta. Tama taas kuormittaa esimiesta.
Yleisesti sieltd kdydaan katsomassa lomakalenteria tai etsitaan yhtion sisaisia ohjeita. Useimmi-
ten tyhon liittyvat dokumentit ovat tallennettuna henkilokohtaisille tyasemille tai palvelinasemille
ja niitd kaytetdan sieltd. Tiedon toistuminen usean henkilon kayttajatunnuksen alla kuormittaa

palvelinten kapasiteettia. Liséksi tieto on hajallaan.

Yhtion sisdinen tiedottaminen hoidetaan paperitiedotteilla kahvihuoneessa olevalla ilmoitustaulul-
la, séhkopostitse tai esimiesten kautta viestimalla. Esimies pitaa kerran kuukaudessa tai osastolle
sopivalla tavalla henkildstopalaverin, jossa kasitelladn ajankohtaiset asiat. Usein asiat vaativat
nopeamman esille tuonnin. Tuolloin tieto kerrotaan esim. kahvipdydassa ja vaarana on, ettei tieto
saavuta oikea-aikaisesti kohderyhmaa. Sahkopostin vélityksella tiedottaminen tavoittaa noin puo-

let henkilokunnasta.

Opinndytetyon tekij@a on osa tutkittavaa yhteis6d. Hanen vastuullaan ovat case-yhtion uusien
internetin ja intranetin kehitysprojektien vetaminen. Niiden uusinta on ajankohtaista. Tassa tutki-
muksessa keskitytadn intranetin kehittamiseen. Tutkimustuloksen tulisi auttaa yhtiéta laatimaan
intranetista sisélléltaan yhtion liketoimintaa tukeva, henkildstéa motivoiva seké helppo kayttdinen
ty6véline. Intranetistd tulisi saada yksi johtamisen tyokalu. Opinnaytetyn tekijélla on omakohtais-
ta kokemusta nykyisen toimintajérjestelmén (intranetin) huonosta kaytettavyydesta seka runsaasti

vuosien aikana saatua suullista palautetta henkilostélta.

Organisaation haasteena on voittaa henkiléston mahdollinen muutosvastarinta uuden tietotekni-
sen tyokalun kayttdonotossa. Tamén tutkimuksen tulokset ovat téarkeitd intranetin kehittdmisen
kannalta. Selvittdmalla henkildston ja johdon tarpeet intranetin siséllosta ja kaytettavyydesta,
saadaan siitd mahdollisimman hyvin organisaation tarpeita vastaava. Henkilosté halutaan osallis-
taa intranetin kehittdmiseen. Taméan odotetaan heréattavan kiinnostusta ja motivoivan henkilostoa.
Henkiléstén nakemykset huomioimalla, intranetistd saadaan sisalloitaan kayttotarkoitusta vastaa-

va. Yhtién kaytettavissé olevat rajalliset resurssit huomioiden, tulisi kehitystyGssa selvittaa tar-
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keimmét siséllélliset tarpeet. Liian laaja tietomaara voi hankaloittaa kayttonoton prosessia. In-
tranettia uudistettaessa on huomioitava sen jatkokehitysmahdollisuudet ja verrattava niita yhtién

tavoitteisiin ja tulevaisuuden suunniteimiin.

Case-yhti6lla on tarvetta tehostaa organisaation tietotasoa ajankohtaisista asioista, helpottaa
tiedonhakua ja kannustaa kéyttamaan tietoteknisia ohjelmia. Osalla henkildkunnasta on vahéinen
kokemus tietokoneen kaytdsta tydssaan. Uudet nuoret tyntekijat ovat tottuneet kayttaméaan tieto-
teknisia vélineita jo vapaa-ajallaan ja omaksuvat nopeammin tietoteknisten laitteiden kayton. He

voivat olla tukena ja esimerkkina vahemman tietoteknisia valineita kayttaville.

1.3  Tutkimusmenetelmit

"Sosiaalisen elaman kompleksisuus on tutkimuksen pysyva ongelma, eiké sita voida tavoittaa

yksittaisella tutkimusmenetelmalla” (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 23).

Tutkimuksen aluksi opinndytetydntekija perehtyy aiheeseen kirjallisuuden seka aiheesta tehtyjen
aiempien tutkimuksien avulla. Opinnéytetydntekija pyrkii muodostamaan kasityksen tutkittavan
aiheen laajuudesta ja tarkeimmistd avainsanoista. Aiemmat tutkimukset antavat nékokulmaa
miten tutkittava aihe on rajattava ja mita kysymyksia tutkimukselle on kannattava esittaa. Pereh-
tyminen aiempaan tutkimukseen antaa kriittistd nakékulmaa tutkittavaan aiheeseen seké heréttaa
mielenkiintoa kiinnostavimmista nékdkulmista. Perehtymisen jélkeen opinnaytetyontekija keraa
aineistoa tutkimukselle. Aineistoa voivat olla esimerkiksi teoreettinen kirjallisuus ja artikkelit. Ai-
neistoa kerataan myds havainnoimalla tutkittavaa organisaatiota, kyselylla ja haastatteluilla seka

benchmarkkauksella.

Tassa kehittamistydssa on kartoitettava yhtion ja henkildston tarpeet, jotta intranetistéd saadaan
kiinnostava ja aidosti kayttéon sopiva. Henkildston ominaisuudet, yrityskulttuuri ja yhtién arvot on
tunnettava. On myds tunnettava henkildston ominaisuudet tietotekniikan kaytt&jana intranetin

jalkauttamisen onnistumiseksi.
Kyselyjen ja haastattelujen kautta saadun tiedon liséksi hyddynnetdan opinnaytetyontekijan ja

esimiesten tietdmyst4 organisaatiosta ja sen toimintatavoista. Opinnaytetyontekija on case-yhtion

organisaation jésen ja seuraa tydssaan vastuualueensa mukaisesti henkiloston kayttaytymists ja
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koulutustarpeita. Opinnaytetydntekija havainnoi jatkuvasti tutkittavan organisaation tilaa ja analy-
soi sen tarpeita sekd ohjaa tarvittaessa esimiehia johtamistydssaan. Vertailutietoa vastaavien

organisaatioiden intranet-projekteista hankitaan yhteisty6kumppaneilta.

Tutkimusmenetelmana kaytetaan tapaustutkimusta ja hyddynnetaan kayttajatutkimuksen mene-
telmia. Tapaustutkimus vastaa kysymykseen: "Mita voimme oppia tapauksesta?”. Sille on omi-
naista, ettd pyrimme selvittdmaan jotakin mika ei ole entuudestaan tiedossa ja tarvitsee lisétietoa.
Tapaustutkimuksen merkitys paljastuu tutkimuksen kuluessa. Taman tyyppisessa tutkimuksessa
on vaikea kayttaa yhté ainoaa tutkimusmenetelmaa. Kehittdmistydhén sovelletaan useamman-
laista tutkimusmenetelmaa. Toisiaan taydentévien aineistojen, menetelmien ja nakékulmien kayt-
toa kutsutaan triangulaatioksi (Katso kuvio 1). Silld pyritaan varmentamaan tutkimustulokset, kun
tutkittava kohde edellyttaa aineiston keraamista eri lahteista ja eri tavoilla. (Laine ym. 2007, 10,

24.)

A

Tutkimusongelma Aiempi tietamys

Tutkimuskohde
TAPAUS
tutkimuskysymykset

Menetelmat

v

Aineisto

KUVIO 1. Triangulaation syklit (Laine ym. 2007, 27)

Tutkittavaa aineistoa keré&tdan monin tavoin. Havainnoinnin eli observoinnin menetelmaa kaytta-
en kerataan aineistoa tutkittavaa kohdetta seuraamalla ja tekemalld havaintoja. Havainnot doku-
mentoidaan esimerkiksi kirjoittamalla muistiinpanoja. Kvalitatiivista eli laadullista ja kvantitatiivista
eli maarallistd aineistoa kerdtaan haastattelemalla tai kyselylomakkeilla. Aineistoa voidaan kerata
posti- tai verkkokyselylla tai kontrolloidulla kyselylla. Verkkokyselylla lomake lahetetaan tutkitta-

valle taytettavaksi ja he lahettavat sen takaisin. Tassé voi olla ongelmana kato ja useimmiten
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tutkija joutuu muistuttamaan kyselyn palauttamisesta. Kontrolloidussa kyselylla tutkija voi jakaa
lomakkeet henkildkohtaisesti. Puhutaan informoidusta kyselysté. Tutkijalla on mahdollisuus jaka-
essaan kertoa tutkimuksen tarkoituksesta ja vastata mahdollisiin kysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 1997,
195-197.)

Haastattelussa tutkija tapaa tutkittavan henkilon ja selvittdd kysymyksien ja keskustelun avulla
tutkittavaa asiaa koskevia nakemyksia. Haastattelut voivat olla strukturoituja tai strukturoimatto-
mia. Strukturoitu sisaltad ennalta paatettyja kysymyksia. Strukturoimattomassa haastattelussa
haastattelija jattaa painotettavien nékdkohtien valinnan lahes kokonaan haastateltaville. Haastat-
telun etu kyselyyn verrattuna on, etta haastattelija voi tarvittaessa syventaa puheen olevan kysy-
myksen tarkastelua. Haastattelijan tulee osata rytmittaa haastattelu ja osata kuunnella seka roh-
kaista haastateltavaa. (Saariluoma 2004, 45-46.)

Tassa tutkimuksessa esimiehille ja henkildstolle tehdaan strukturoitu kirjallinen kysely. Kysely
jaetaan henkildstolle henkildstopalaverin yhteydessa ja sen saa tayttaa tydaikana. Toimitusjohtaja
haastatellaan teemahaastattelulla. Haastattelua varten mietitdan paakysymyksia ja haastattelun
aikana keskitytaan tarkeisiin esille tulleisiin asioihin. Ensimmaisen haastattelukierroksen jalkeen
tehdaan lisakysymyksia, mikali se tuntuu tarpeelliselta. Tyontekijét voidaan haastatella osittain
my0s henkildkohtaisesti. Tarkentavia kysymyksia esitetdén suullisesti. Tuolloin on mahdollisuus
tarkentaa kysymyksen sisaltda ja merkitysta, niin ettd molemmat osapuolet ynmértavat sen tar-

koituksen.

Energia-alan yhteistydkumppaneille ja IT-asiantuntijoille tutkija tekee avoimia haastatteluja. Han
esittaa aihepiirin ympaérilta kysymyksia, joiden perusteella saadaan haastateltavien kokemuspe-
raista tietoa intranetin kaytosta ja toteutuksesta. Saman toimialan yritykseen olisi hyvé saada lupa
benchmarkkaukseen. Benchmarkkauksen avulla voidaan saada tietoa miten asiat on hyva tehdé
ja miten ne kannattaisi toteuttaa. Naita tietoja peilataan omiin kyselytuloksiin, ja pyritdéan muodos-

tamaan mahdollisimman hyvé késitys oman organisaation tarvitsemasta intranetista.

Intranetin kehittamistyossa voidaan hyddyntaa kayttajaanalyysia. Siind suunnittelija tuntee kaytta-
jien ominaisuudet, joita voivat olla toiveet, kayttétarpeet, osaaminen, iké ja mieltymykset. Kéytta-
jien ominaisuudet on tunnettava riittdvan tarkasti, jotta ne voidaan huomioida tekniikan prosesse-

ja suunnitellessa. Puhutaan kayttajatiedosta. Kayttéjaanalyysin osaaminen ja kayttajatiedon hal-
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linta kuuluu jokaisen vuorovaikutussuunnittelijan perusosaamiseen. (Saariluoma, Kujala, Kuuva,
Kymalainen, Leikas, Liikkanen & Oulasvirta 2010, 183.)

Case-yhtidssé on tarve selvittda mita tarpeita ja toiveita henkildstdlla on intranetin kehittdmiseksi.
MyGs heidén osaamistasonsa ja koulutustarpeet on selvitettava. Tassé voidaan hyédyntaa kayt-
tajganalyysid. Kéyttajia analysoidaan tutkijan havainnointien, esimiesten havainnointien ja kyse-

lysta tulleiden tuloksien perusteella. Tavoitteena on tuntea henkiléstd ja johto intranetin kéyttjina.

Tutkittaessa intranetin kéytettavyytta seké keinoja henkiléstén motivoimiseksi sen kéyttdonotos-
sa, on tunnettava tulevan intranetin kéyttajat. Kayttajatutkimus perustuu empiiriselle ajattelulle.
Tutkimuksen tuloksena on ongelmaa koskevia mitattuja havaintoja. Mittarit jaetaan laadullisiin eli
kvalitatiivisiin ja maaréallisiin eli kvantitatiivisiin tyyppeihin. Laadullinen mittaus on ilmion kasitteel-
lista ja kategorisoivaa mittaamista. Maarallinen taas mittaa numeerisia arvoja. (Saariluoma ym.
2010, 188.)

Kayttajatutkimus tehdaan kayttamalla yhta tai useampaa menetelmaa. Menetelmia ovat:

— Haastattelut (yksilo- tai ryhmahaastattelu), jolla selvitetéan kayttajan kasityksié ja
mielipiteitd, tiedontarpeita ja asenteita.

— Kyselyt, joilla tutkitaan mielipiteité ja faktoja.
— Havainnointi ja testaus, jotka ovat toiminnan seuraamista ja tulkintaa.
— Tarinat, paivékirjat ja muut luotaimet, joilla tutkittava itse kirjaa kokemuksia ylés.
- Roolileikit ja simulaatiot, joilla esitetdan tilanteita kéytanndssa.

(Sinkkonen, Nuutila & Térma 2009, 70.)

Opinnaytetyntekija on johtoryhmén jésen. Han ottaa johtoryhman keskustelussa esille intranetin
kehittamisen ja herattaa siitd keskustelua. MyGs ty6ntekijapalavereissa otetaan esille intranetin
kehittaminen, kerrotaan tutkimuksesta ja sen tavoitteista seké mité intranet voisi olla ja miten sita
voisi kehittaa. Kohderyhmalle olisi hyva nayttéa kaytannon esimerkking yhteistydkumppanin in-

tranettia.
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2 INTRANET

Tassa luvussa on tarkoitus kuvata mika yhtion sisainen tietoverkko eli intranet on. Aluksi kasitel-
laén mité on perinteinen, kehitysvaiheen yksi mukainen intranet. Toisena kasitelldan miten intra-
net on kehittynyt vaiheeseen kaksi, sosiaalinen intranet. Kolmantena luvussa kaydaan lapi in-
tranetin kaytettavyytta. Kaytettévyys on yksi case-yhtion tarkeimmisté kehityskohteista intranet-
projektissa. Hyva kayttajien tarpeiden ja osaamistason mukainen intranet palvelee case-yhtion
henkildstod parhaiten ja tukee myds néin liketoimintaa kayttamistason nousun myéta. Neljantena
kasitellaan intranetin suunnittelua ja toteutusta. Intranetin suunnittelu on tehtdvé huolellisesti,
koska se antaa perustan uuden intranetin rakentamiselle. Kehitysprojekti vaatii case-yhtién suh-
teellisen pienelté organisaatiolta tydresurssien [Gytamisen paatoiden ohella ja kehitysprojektia ei
voida uusia kovin lyhyella aikajénteelld. Intranet tulisi saada nyt hyvin suunniteltua, toteutettua ja

seurata sen kayttoa.

Otala ja Poysti (2012, 22) luokittelevat sosiaalisen median kolmeen nékyvyystasoon: Internettiin
(julkinen), extranettiin (partnerit) ja intranettiin (siséinen). Naméa kaikki nékyvyystasot voivat olla
avoimia, suljettuja tai salaisia. Tassa kasitellaan opinndytetyén aiheen mukaisesti intranettia.
Kuviossa 2 kuvataan nakyvyystasot Otala & Pdystin mukaan.

Internet (julkinen)

Avoin/ Suljettu/ Salainen

Extranet (partnerit)
Avoin/ Suljettu/ Salainen

Intranet (sisginen)

Avoin/ Suljettu/ Salainen

KUVIO 2. Sosiaalisen median nékyvyystasot (Otala & Péysti 2012, 22)
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2.1 Perinteinen intranet

Intranet on yrityksen tai yhteison siséinen tietoverkko, jota padsee kayttdmaan ainoastaan sisai-
sen palveluun annetuilla oikeuksilla. Tietokoneet tai paatelaitteet ovat liittyneind yhteiseen tieto-
verkkoon. Toiminnaltaan se on samanlainen kuin julkinen internet. (Kerénen, Lamberg & Pentti-
nen 2005, 324.)

Ensimmaisen kehitysvaiheen intranetteihin tietoa tuottivat vain valitut henkilot ja tietoa paivitettiin
suhteellisen harvoin. Alkuvaiheessa intranetteihin laitettiin tyontekijdiden yleisimmin tarvitsemia
tietoja. Tiedot olivat nain helpommin Idydettavissa ja saavutettavissa kuin paperilla kansioista
hyllyista. Muut tydntekijat saattoivat ehdottaa paivittajille muutosehdotuksia ja maaratty henkil6
paivitti tiedon intranettiin. Ensimmaisen vaiheen intranet oli hyva tietolahde, mutta péivitysproses-

si oli hidas ja saattoi johtaa tietojen vanhentumiseen. (Otala & Pdysti 2012, 60.)

Nielsenin mukaan intranet eroaa internetista siina, etté siind on yleensa huomattavasti enemmén
sivuja kuin yrityksen ulkoisessa sivustossa. Tama johtuu siita, etta tyontekijat kayttavat intranettia
tydsséan tarvitseman informaation hankkimiseen, kun taas ulkoisen www-sivuston kayttajat ha-
kevat sivustosta vain tietynlaista informaatiota. Intranet on helppo jakaa useampiin, yrityksen
sisdisten toimintojen tai osastojen hallitsemiin kokonaisuuksiin. Yleiselld www-sivustolla pyritaén
yhdenmukaiseen toimintoon. (2000, 265, 276.)

Intranet on johtamisen véline. Sen kaikki sisaltd on organisaation itsensé tuottamaa. Nain se
kuvastaa ennennakemattémalla tavalla myds organisaation johtamistyylid, yrityskulttuuria ja ta-
paa toimia. Se kuvastaa miten organisaatiossa jaetaan tietoa, kuinka lapinékyvaa toiminta on ja
miten maarailtya sisallontuotanto on. Intranetilla on nain myds paljon mahdollisuuksia toimia kult-
tuuriin muokkaajana. Kulttuuri syntyy ihmisten kautta ja heidan teoistaan. Tédméa on mahdollisuus,
jota kannattaa tutkia ja pyrkia hyddyntdméaan. Intranetin johtaminen on organisaation johtamista.
(Korhonen, H. 2015, viitattu 6.5.2015.)

Intranetin kayton suosioon on useita syitd. Se helpottaa tiedonvalitysta ja organisaation jasenten
yhteistyota. Tiedon valityksen nopeus ja kustannustehokkuus antavat mahdollisuuden organisaa-
tion jasenten tasavertaiseen kohteluun. Tietoa voidaan jakaa samanaikaisesti vastaanottajan
paikasta riippumatta. Intranetissa on mahdollista hyddyntaa tietojen tallentamiseen ja jakamiseen

tekstin lisaksi kuvia, grafiikkaa, videoita ja &anta. Intranet tukee organisaation sisaista ja moni-
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suuntaista viestintda. Se mahdollistaa yhteistyon ja tyon ohjaamisen organisaatiorajojen yli virtu-

aalisia tyotiloja hyodyntamalla. (Lehmuskallio 2015, viitattu 19.5.2015.)

Case-yhtion nykyinen intranet on toiminnassa ainoastaan yhtion omalla palvelimella ja kaytetta-
vissé tyopaikalla, kiintedssa verkossa olevilla tydkoneilla. Intranet on perinteinen ensimmaéisen
vaiheen intranet. Intranettia voivat kayttaa kaikki tyontekijat ja kaikki intranetissa oleva tieto on
koko organisaation kaytettavissa. Perusversiota intranetista voisi hyodyntad paremmin ja kayttaa
laajemmalla, monipuolisemmalla sisall6lla. Intranet voisi olla persoonallisempi ja tuoda esiin joh-
tamiskulttuuria, yrityksen tavoitteita ja arvoja. Nyt tieto rajoittuu vahaisiin tydohjeisiin, sisaiseen
puhelinluetteloon, lomakepohiiin ja vuosilomakalenteriin. Intranettiin ei ole tuotu tiedotteita, koska
sen tiedetaan tavoittavan vain osan henkilostosta. Intranetin sisallon paivittajien ollessa kahden

henkilon varassa, on myos paivitettavia tietoja vahainen maara.

2.2 Sosiaalinen intranet

Intranet on kehittynyt ensimmaisesta vaiheesta toiseen. Intranet on saanut kayttéonsa uudet
vaikutuskeinot. Kéyttaja voi itse osallistua intranetissa tapahtuviin asioihin. Perinteinen web 1.0
on ollut yksinkertainen ja rajattu. Kayttaja on selannut valmista tietoa. Kayttajan ja tietokoneen
vélinen vuorovaikutus on ollut rajattua. Kayttajélla ei ole mydskaan ollut mahdollisuutta kohdata
toista kayttajaa, yhteisollisyys on puuttunut. Webin toinen kehitysvaihe, web 2.0, on tuonut muka-
naan uudet vaikutuskeinot: Kayttajalla on mahdollisuus osallistua intranetissa tapahtuviin asioihin.
Kayttdja voi tuottaa omaa sisaltda, jakaa sita ja yhdistaa siséaltodan muuhun verkosta l6ytamaan-
s& tietoon. Kéayttajalla on mahdollisuus verkottua ja harjoittaa yhteistyéta eli kollaboraatiota mui-
den verkon kayttajien kanssa. Lisaksi kayttaja voi kommunikoida muiden kayttajien kanssa. (Kin-
nunen 2010, viitattu 26.10.2014.)

Sosiaalinen intranet voidaan jakaa Cookin mukaan neljaén paatoimintoon:

1. Keskustelu: Keskustelupalstat mahdollistavat kayttajien keskustella toistensa kanssa,
jakaa kuvia ja videoita.

2. Yhteistyd: Jaettu jarjestelma mahdollistaa siséllén jakamisen ennakkoon rakennetulla ja
rakentamattomalla tavalla.

3. Yhteistoiminta: Tydkaluilla voidaan mahdollistaa kayttajien yhteisty6
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ongelmanratkaisuissa.
4. Yhteydenpito: Tietoverkko mahdollistaa kayttajien pitdvan yhteytta keskenaan.
(2009, 13.)

Tyon muuttuessa yha vuorovaikutteisemmaksi ja tyontekijdiden tyontekopaikan sijaitessa eri puo-
lilla maata tai maailmaa, kehittyy myds intranet vuorovaikutteisemmaksi. Intranet mahdollistaa
yhteistydn myos organisaation ulkopuolisten henkildiden kanssa. Tuolloin organisaation ulkopuo-
lisille henkildille suunnattu websivusto extranet linkittyy tiiviimmin intranettiin. (Otala & Poysti
2012,61.)

Sosiaalinen intranet erottuu perinteisesta intranetista interaktiivisuudellaan. Siind jokainen in-
tranetin lukija voi olla myds sisallon tuottaja. Sosiaalinen intranet kokoaa hajallaan olevaa tietoa
yhteen. Se voi hakea tietoa useammasta intranetin ulkopuolisesta jarjestelmasta ja tuottaa en-
nakkoon maaritellyn mukaisen esityksen. Se keskittaa ja yhdistaa tiedon, viestinnén ja ihmiset
organisaatiorajoista valittamatta. Aikaa ei kulu siihen mista tiedon I6ytaisi tai tiedon etsinnélla ei

kuormiteta esimiehid. Henkilosto voi keskittya tyon tekemiseen.

Sosiaalinen intranet mahdollistaa kayttajien tutustumisen toisiinsa paremmin. Sosiaalista intranet-
tid ei voi suunnitella valmiiksi. Sille suunnitellaan pohja ja kayttajat tekevat sen siséllén. Organi-
saation johdon ja kayttdjien yhdessa suunnittelemana ja asiantuntijan ohjaamana intranetista
voisi case-yhtidssékin saada tyota ja tarpeita palveleva tydvaline. Taméan odotetaan motivoivan
intranetin kayttoon. Intranetin kaytdon myo6ta myds tiedottaminen ja johtaminen mahdollistuisivat

intranetin kautta.

Sosiaalinen intranet on mahdollista tehda niin, ettei se ole paikka ja aikasidonnainen. Tama toisi
case-yhtidssa intranetin laajempaan kayttéon. Puolet tyontekijoista on paivittain pois paatoimipis-
teesta. He voisivat tarkistaa yhtion sisaisia tietoja ja ohjeita esimerkiksi matkapuhelimen nettiyh-
teyden avulla. Usein on tarpeen tarkistaa toimintachje erityisesséa tydtilanteessa tai saada talou-

den seurannan edellyttdmé projektinumero tyokohteelle.
Case-yhtion intranetin henkildston osallistuminen intranetin tiedon tuottamiseen toisi mukanaan

aktiivisuutta ja motivoisi k&yttdmaan intranettia. Se toisi mukanaan myos kriittista suhtautumista

sisaltdon. Tama voisi kehittda toimintojen eteenpéin viemista. Osallistuminen intranetin sisallon
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tuottamiseen toisi myds yhteisdllisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Se muokkaisi yrityskult-

tuuria avoimemmaksi.

23 Intranetin kaytettavyys

Yli vuosikymmen sitten internet hdmmastytti ihmisia, tanaan internet on enemman rutiinia. Se on
tyokalu. Internetin kaytettavyys on noussut tarkeammaksi kuin koskaan. Kaytettavyys on laatu-
maare sille kuinka helppoa jotain on kayttaa. Se kertoo kuinka nopeasti ihmiset oppivat sité kayt-
tamaan, kuinka tehokkaita he ovat sité kayttaessaan, kuinka muistettava se on, kuinka virhealtis-

ta se on ja kuinka paljon kéyttéjat pitévat sen kayttamisesta. (Nielsen & Loranger 2006, 16-17.)

Intranetin kaytettévyys on inhimillisesti ja taloudellisesti tarkeaa. Inhimillisestd nakokulmasta kat-
sottuna hyva kaytettdvyys parantaa elamanlaatua ja tuottaa iloa. Huono kaytettavyys tuo talou-
dellisia lisakustannuksia lisaten tuotekehitys- ja tukikustannuksia. Se tuo mukanaan organisaati-
oon tyytymattomyytta ja on raskasta tiedon yllapitéjille. Huono kéytettavyys lisda tiedon hankin-
nan tarvetta suoraan tiedon tuottajilta. Intranetin hySty vahenee olennaisesti huonon kaytettavyy-
den mukana. Opinnéytetydntekijéllé on yli kymmenen vuoden kokemus intranetin kayttamisesté
ja sisallon tuottamisesta tyShistoriassa. Hyva kaytettavyys on aina noussut esille intranettid kay-
tettaessa tai sen siséltoa tuottaessa. Kayttajat ovat antaneet herkasti palautetta mika tietoa on
hankala 10yt44 tai ymmartaa. Case-yhtiossé hyva ja sujuva kaytettavyys on erittéin tarkeaa, jotta
kayttajat saadaan ylipaataan kayttdmaan intranettid. Kaytettédvyyteen on kKiinnitettéva erityista

huomiota.

Kaytettévyystutkimus on monitieteistd, tietojenkasittelyn ja psykologian rajamaastossa olevaan.
Ihmiset ovat jo vuosisatoja suunnitelleet esineité joiden toivottiin tuottavan kayttéjélle mielihyvaa.
Kaytettavyyssuunnittelun ja -tutkimuksen taustalla oleva tieteenala ergonomia voimistui toisen
maailmansodan aikaan, kun eri valtioilla oli tarve kehittda yha parempia sotavélineitad. Myohem-
min 1980-luvun puolivélissa syntyi tieteenala nimeltdan ihmisen ja tietokoneen vuorovaikutus
(human-computer interaction, HCI). 1990-luvun lopussa luotiin ensimmaiset kansainvaliset stan-

dardit. 2000-luvulla ala on ollut edelleen kasvussa. (Vaananen-Vainio-Mattila 2011, 103.)

ISO-standardin (1S09241-11 1998) maéritelmassa kaytettavyys tarkoittaa vuorovaikutteisen jar-

jestelman kayton "tarkoituksenmukaisuutta, tehokkuutta ja miellyttavyytta méaaritellyila kayttajila
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tietynlaisissa kayttotilanteissa". Sen keskeinen lahestymistapa on kayttajakeskeinen suunnittelu

yhdistettyna tuotteen toteutusprosessiin. (Vaananen-Vainio-Mattila 2011, 102.)

lhmisen kohtaamista teknologian kéyttajana voidaan tarkastella useasta nakokulmasta. Biologi-
sessa tarkastelussa on ihmisen fysiologia ja anatomia. Kayttaytymistieteellisessa tarkastelussa
havainnoidaan ihmisen toistuvia piirteita ulkoisessa kayttaytymisessa. Psykologinen tarkastelu
keskittyy ihmisen informaation prosessointiin, tunteisiin ja tavoitteisiin. Fenomenologinen lahes-
tymistapa tarkastelee ihmisen elaméa subjektiivisten kokemusten kautta. Sosiologisessa tarkas-
telussa ihmisen toimintaa ja kokemuksia havainnoidaan sosiaalisen ympéristén nakoékulmasta.
(Oulasvirta 2011, 30.)

Intranetin kaytettavyyteen vaikuttavat omien liiketoiminta mahdollisuuksien tunteminen. Tutki-
muksen ja analyysin kautta tunnetaan kayttajat, tehtavat ja toimintaymparistdé. Taman myota si-
saltd maaritellaan relevantiksi ja maaraltaan oikeaksi. Siséltd rakennetaan tukemaan paatoksen
tekoa. Toiminnot rakennetaan niin, etté ne ovat kayttajien tarvitsemia, tydymparistédn ja -tapoihin
sopivia, johdonmukaisia ja liketoiminnan tavoitteita tukevia. Ulkoasu rakennetaan tehtavien ete-

nemisjarjestyksessé ja visuaalisesti yhteensopivaksi. (Sinkkonen, Nuutila & Térma 2009, 22.)

Kaytettavyytta tutkittaessa tulee esiin intranetissa ilmenneitd ongelmia. Esille tulleiden kaytetta-
vyyden ongelmien vakavuutta kannattaa miettid. Kolme tekijaa vaikuttavat siihen kuinka vakava
esiin tullut ongelma on kayttajille:

o Laajuus: Kuinka usea kayttaja tulee kohtaamaan ongelman? Jos vain vahainen maara,
niin ongelma on vdhemman vakava.

o Vaikutus: Kuinka paljon hankaluuksia ongelma aiheuttaa sen kohtaajille? Tama voi
vaihdella huomaamattomasta aina tuntien tyén menetykseen. Pahimmassa tapauksessa
voi aiheuttaa nettisivun kayton lopettamisen.

e Pysyvyys: Onko ongelma kertaluontoinen vai aiheuttaako hankaluuksia toistuvasti? Jos
kaytettavyys ongelma on ylitettavissa, niin se on sita jatkossakin. (Nielsen ym. 2006,
125.)

Sisallon, toimintojen ja ulkoasun maarittelyn ja rakentamisen jalkeen testataan niiden toimivuus ja
korjataan havaitut puutteet. Kun sisaltd on helppo 16ytaa ja ymmartaa, toiminnot ovat helppokayt-
toiset ja ulkoasu tehtavia tukeva, on verkkopalvelu kaytettavyydeltdéan hyva. (Sinkkonen ym.

2009, 22.) N&in voimme saavuttaa hyvan kayttokokemuksen ja henkildkunnan innostuksen kayt-
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tamaéan intranettid. Kun on késitelty ongelmat ja luokiteltu niiden haitallisuus kayttajille, voidaan

suunnitella mihin ongelmiin ryhdytaan etsimaan ratkaisuja ja parannusta.

Teknologia kasitetaan instrumentaalisesti eli sen tehtava on palvella ihmista. Tama on kaytetta-
vyys kasitteen ydin. Teknologia arvotetaan ja ymmarretaan inhimillisen toiminnan kautta. Kaytet-

tavyys on suhde teknologian ja ihmisen valilla. (Oulasvirta 2011, 31.)

Case-yhtion intranetissa tieto on esilla hajanaisesti. Intranetin sisalidssa on esilla paljon kaytta-
mattomia otsikoita, jotka sekoittavat kaytettavyytta. Lisaksi sisallossa on esimerkki taulukoita tai
teoriasisaltod, joita intranetin ohjelman tekija on jattanyt malliksi. Etenkin uuden henkilon tutustu-
essa intranetin sisaltéon, on hankala erottaa todellinen kaytossa oleva tieto turhan tiedon joukos-
ta. On hankala tietda koskeeko esilla olevat tiedot yritysta. Intranetistd uupuu myés navigaatiora-

kenne ja siséllysluettelo.

Osalle henkildstda on korkea kynnys lahted etsimaén case-yhtion nykyisesté intranetista tietoa,
koska heilla on kasitys etteivat he osaa 16yta4 sielté tarvitsemaansa tietoa. Kehitysprojektin myo-
ta intranetin kaytettavyytta tavoitellaan parannettavan. Henkilostolle tulee syntya mielikuva, efta
intranetin kaytté on helppoa ja sielta Ioytyy tarvittava tieto. Intranet tulee olla heita varten. Kaytet-
tavyyteen vaikuttavat kayttajien taustat ja mieltymykset. Tavoitteena tulisi olla suurinta osaa kayt-

tajista tyydyttavat ratkaisu, joka on helppo oppia.

24 Intranetin suunnittelu ja toteutus

ISO-standardin (IS09241-11 1998) mukaan keskeinen lahestymistapa on kayttajakeskeinen
suunnittelu yhdistettyna tuotteen toteutusprosessiin. Suunnittelun keskeisia osa-alueita ovat kayt-
tékontekstin analysointi, kayttajien tarpeiden tunteminen ja vaatimusten maérittely seké suunnitte-
luratkaisujen toistuva eli iteratiivinen arviointi kayttajien kanssa. Keskeinen laatukriteeri on kaytet-
tavyys. Tavoitteena on kehittaa tuote, joka vastaa kayttajien vaatimuksia ja tarpeita. (Vaananen-
Vainio-Mattila 2011, 102.)

Intranet-suunnitelmassa tulee huomioida yrityksen kayttamat tietotekniset resurssit. Suunnitelma

on syyta tarkastuttaa alan asiantuntijalla. Intranet hyotyy siita, etté se on suunniteltu organisaa-

tiomallin mukaisesti. Intranetissa on mahdollisuus kayttaa yrityksen omaa terminologiaa ja lyhen-
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teitd. Tdma tuo sisaltdon tehokkuutta ja mielenkiintoa. Tarkkuuteen pyrkivélla, ammatillisella kie-
lenkaytolla taataan, etté tyontekijat ymmartavat mista on kyse. Uusille tydntekijéille erikoistermeil-

le tulee huomioida linkki termien selitykseen. (Nielsen 2000, 266.)

Vuorovaikutussuunnitteluprosessin ytimené on suunnitelma ja siihen liittyvat toimenpiteet. Suun-
nitelmaa kehittavia toimenpiteita ovat mm. kayttajatutkimukset, ideointi, luonnostelu, kaytettavyys-
testaus ja evaluointi. Kyse on iteratiivisesta prosessista, jossa on tarkead edetd valmistuvan
suunnitelman ehdoilla. Keskeisena tekijana prosessin onnistumiselle on yksityiskohtainen méaarit-
tely, miten relevanttia kayttajatietoa pystytaan tuottamaan, hyddyntamaan ja siirtdmaan prosessin
sisalla vaiheesta toiseen. Tarkeaa on myos, ettd prosessin aikana tuotettu kayttéjatieto tallenne-
taan organisaation kayttajatietopadomaan ja tulevien tuotekehitysprosessien kayttoon. (Saari-

luoma, Kujala, Kuuva, Kymaldinen, Leikas, Liikkanen & Qulasvirta 2010, 117-119.)

Ratkaisumallien kehittamisen haasteena on ollut teknologian nopea kehitys. Ratkaisumalleissa
tulisi huomioida teknisten ratkaisujen tuoreus ja kehitettavyys. Vuorovaikutussuunnittelu on melko
uusi suunnittelualue ja sen kéytannot ovat jatkuvien muutosten kohteena. lhmisen ja teknologian
vuorovaikutusratkaisujen tulee olla edistamasséa ihmisen toimintaa teknologian avulla. Tarvitaan
kykya yhdistaa tekniikka ja ihmistieteiden tietamys toisiinsa. Suunnittelussa tulisikin olla mukana
henkild, joka kykenee ymméartaméaan ja yhdistamaan erilaiset nakokannat. (Saariluoma ym. 2010,
156-157, 253.)

Case-yhtidssa pyritdan Ioytamaan oikea malli intranetille. Haasteena on I6ytaa henkildstoa kiin-
nostavan elementit ja samalla kehittaa yrityskulttuuria myonteisemmaksi tietoteknisten valineiden
kayttdmiseen. Organisaation eri tehtavissa olevien tulisi [6ytaa hydty intranetin kaytosta ja innos-
tua antamaan oman panoksensa kehittymiselle tulevaisuudessa. Suunnittelussa ja toteutuksessa

kaytetdan hyvaksi alan asiantuntijoita.

Case-yhtion toimihenkilt ovat helpompi saada kayttdmaan intranettia aktiivisesti, koska he ovat
tottuneet kayttamaan tydssaan tietokonetta ja etsimaan tietoa tietojarjestelmista. Haastetta on
verkosto- ja huoltoasentajien kohdalla, jotka ovat ns. kenttatydntekijoitd. Heidan tydnsé on paa-
osin eri tydmailla tapahtuvaa ulkotyta ja he eivat kayta tydssaan juurikaan tietokoneita. Asentajat

on huomioitava erikoiskayttajaryhmana.

23



Uuden jarjestelméan toiminnollisuuden suunnittelulle on olemassa useita tapoja. Yksi tapa on
muuntaa toimintatarinat kayttotarinoiksi eli kuvauksiksi miten persoonat tulevat toimimaan uudes-
sa jarjestelmassa. Kayttotarinaa voi vérittaa kuvilla ja kuvatarinan péatkilld. Vanhaa jarjestelmaa
parannettaessa on siita hyvé tehda kayttétarina kuten uutta palvelua suunnitellessa. Ensin kuva-
taan toimintatarina eli se, miten jarjestelman kaytté on talla hetkelld hankalaa. Sen jalkeen kaytto-

tarinalla kuvataan millaiseksi jarjestelma muutetaan. (Sinkkonen ym. 2009, 171, 175.)

Case-yhtién organisaatio on pieni ja toimii samassa toimipaikassa. Nykyisen intranetin heikkou-
det ja ensisijaiset kehityskohteet ovat tulleet vuosien kayton myota esille henkiloston keskuste-
luissa. Intranetistd on tullut sen kehittdmista toivovaa palautetta. Palaute on tullut etenkin tilan-
teissa, joissa tydn sujuvuuden vuoksi on kaivattu kaytannén ohijeita toiminnalle. Niité ei ole osattu
efsia intranetista tai niité ei ole ollut intranetissa. Ratkaistavien ongelmien tunnistaminen helpot-

taa intranetin kaytettavyyden suunnittelua.

Yhtenevaisyys on térkea intranetin case-yhtion kaytettavyyden kannalta. Kaytté on tehokkaam-
paa jos informaation etsiminen tapahtuu samalla tavalla jokaisella intranetin sivulla ja etta linkkeja
on kaytetty yhtenevaisesti. Erittain tarkeda on, etta sivuston navigointirakenne ja esitystapa on
standardoitu. N&in kayttdminen on nopeaa ja loogista. On vahintdankin maariteltdva millainen
navigointirakenne informaatioavaruudessa on. Sivuille tulisi laittaa selkeasti esille, etta kyseesséa
on luottamuksellinen sivusto yrityksen sisdiseen kayttdon seka tarvittavat perustiedot vastuuhen-
kilosté ja paivityksen paivamaarasta. Yhtion intranet standardissa tulisi olla ohjeet sivutyyppien
rakenteesta ja ulkoasusta. Mallisivun avulla uudet sivut on helppo tehda samankaltaisiksi ja pa-

rantaa luettavuutta.

Intranetin tekniseen toteutuksen pohjaksi on useita vaihtoehtoja mm. Office 365, SharePoint,
Confluence, Liferay, Alfresco, Drupal, IBM Connections ja Oracle WebCenter Suite. Tekninen
toteutus valitaan case-yhtion tarpeet ja intranetin kayton laajuus huomioiden. Maérittelyssa on
my6s huomioitava tulevaisuuden kehitystarpeet ja niiden toteutus. Apua teknisen alustan valin-
taan saadaan ulkopuoliselta IT-alan asiantuntijalta, joka valitaan mukaan kehitysprojektiin toteut-

tamaan tekninen osa.
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3 VIESTINTA JA INTRANET

Intranet on yksi yhtion viestinnén valineista. Talla hetkella intranettia hyddynnetaan case-yhtion
viestinnassa erittdin vahan. Yhtion viestintd on monitahoista ja usealla eri tavoin toimivaa kanssa
kaymista yhtion jasenten kesken. Oikein suunnitellun intranetin avulla voidaan vahvistaa case-
yhtion viestintaa ja saada siitd liketoimintaa tukeva viestinnan valine. Onnistunut viestinta lisaa
tyGyhteisdn toimivuutta, henkildston tyytyvaisyytta ja tuottavuutta. Case-yhtiéssa olisi tarkea tun-
nistaa yhtion kayttdmat viestinnan muodot ja miten viestintaa voitaisiin tehostaa intranetin avulla.
YhtiGssa ei ole tehty viestinnan tehtavien ja niiden vastuuhenkildiden maarittelya. Tama aiheuttaa
helposti puutteellista ja tehotonta viestintad. Taman vuoksi on syyta kasitelld lyhyesti mita viestin-

ta on ja miten intranetin viestintdmahdollisuuksia voidaan hyddyntaa case-yhtiossa.

Taman luvun aluksi kasitelladn mité viestintd on. Toisena kasitelldan perusteet viestinnan tehta-
vien maarittelylle. Kolmantena kasitellaan millainen intranet on viestinnan véalineena ja neljantena
millainen vaikutus viestinnalla on tyGyhteison hyvinvoinnille. Viidentena kasitelld mita asioita on

huomioitava suunnitellessa intranetin sisallon tuottoa.

3.1 Viestinta

Viestintd on vuorovaikutteista toimintaa ihmisten valilla. Vuorovaikutus muodostuu sanallisesta ja
sanattomasta viestinnasta. Sopiva viestintatapa valitaan sen mukaan kenelle viestitaéan ja miksi.
Siséltodn vaikuttavat kohderyhma ja tavoite. Viesti onnistuu sita paremmin mita onnistuneemmin
kohdetta puhutellaan. Viestintdkanavalla on merkitystéd. Jos valitaan viestintakanava, jota kohde-

ryhma ei osaa kayttaa, viesti ei tavoita kohderyhmaa. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 12-13.)

Tydyhteison jasenia voidaan tarkastella useasta eri nakokulmasta viestinnassa. Jasen voi olla
tiedon vastaanottaja, tiedon tuottaja, valittéja tai vaihtaja. Viestiessé tuleekin huomioida vastaan-
ottajan tarpeet ja odotukset. Siihen vaikuttavat esimerkiksi yksilotekijat, organisaatiotekijat, maan-
tieteelliset tai kulttuuriset tekijat ja tilannetekijat. (Juholin 2009, 156.)

Viestinnan tehtévéa on tukea case-yhtién toimintaa. Suunniteltu viestinta tukee toimintaa parhai-

ten. Viestinnan suunnittelu edistaa yrityksen halutun yrityskuvan rakentumista, vahentaa yllatyk-
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sid ja tehostaa organisaation ajankayttda. Suunnittelematon viestintd on sattumanvaraista ja ei
edista yrityksen toimintaa. Se aiheuttaa organisaatiossa hammennysta ja epaoikeudenmukaisuu-

den tunnetta.

Case-yhtiossa onkin huomioitava mité viestii ja miten. Tydpaivat ovat viestintaa: tydntekijat kes-
kustelevat keskenaan puhelimitse, kéytavilla ja palavereissa, lahettavat sahkdpostia, muistioita ja
raportteja. Yhteisoviestinta on kaikkea sita viestintaa, jota tapahtuu yhtion sisalla seké sen ulko-
puolisen maailman valilld. Yhteisdviestinta tukee liketoimintaa ja tavoitteiden saavuttamista. On-
nistunut viestinta helpottaa arkipéivan tyon tekemistad seka lisaa tyohyvinvointia. Case-yhtion
viestinta perustuu perinteisiin keskisuuren yrityksen viestintakeinoihin. Tydntekijat viestivat paljon
keskustelemalla. Koska yhtion henkilokunnasta yli puolet tydskentelee paatoimipisteen ulkopuo-
lella vaihtuvissa tyokohteissa, keskustelu kdydaan suurimmaksi osaksi l&himpien, samalla tyo-
maalla tai -pisteessa tydskentelevien henkildiden kanssa. Toimistolla tyéskentelevat keskustele-
vat lahimman tyokaverin kanssa ja muiden kanssa lahetetaan yleisesti sdhképostiviesteja. Tiimi-

en kuukausipalavereista kirjoitetaan muistioita.

Henkildston tydsuhteiden ollessa suhteellisen pitkia, on case-yhtidssa opittu tulkitsemaan tyoka-
vereiden sanatontakin viestintad. Sanaton viestintakin on hyva, mutta tasté voi myés aiheutua
paljon vaarin ymmarryksia ja mielipahaa. Etenkin nuoremman sukupolven voi olla vaikea tulkita

sanatonta viestintaa ilman kokemushistoriaa.

Viestintakanavat voidaan jakaa kirjallisiin ja suullisiin kanaviin. Kirjallisessa viestintakanavassa
tieto valitetaan tekstin keinoin. Suullisessa viestintakanavassa tieto kulkee kasvokkain. Yrityksen
on valittava omat viestintdkanavat ja viestiin sopivat viestintétavat. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo
2007, 51.)

Yhteisoviestintd voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan tai viralliseen ja epéviralliseen
viestintaan. Virallinen viestinta on organisaation vakiintuneita sdanndllisia kaytantoja esimerkiksi
kehityskeskustelut ja viikkopalaverit. Epavirallinen viestintd on viestintaa, johon yrityksen johto
vaikuttaa hitaasti, yrityskulttuuria kehittdmalla. lhmiset purkavat paineita, kommentoidaan tyGyh-
teisba ja kehitelldan uusia ideoita. Jarkeva yritysjohto antaa tilaa my6s epaviralliselle viestinnalle

ja ymmartaa sen tarkeyden. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13-14.)
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Case-yhtion ajankohtaisista asioista tiedottaminen tehdaan talla hetkella intranetin ulkopuolella.
Nykyista intranettia ei ole tarkoitettu varsinaiseksi tiedotuskanavaksi. Ajankohtainen tiedottaminen
tehdaan palavereissa tai muissa yhteisissé tilaisuuksissa. Kirjalliset ajankohtaiset tiedotteet hoi-
detaan padosin iimoitustaululle tiedote laittamalla. Myds sahkopostitse tiedotetaan, jolloin esimie-
hen vastuulla on vieda tiedoteviesti iimoitustaululle. Case-yhtiéssa olisi hyva tunnistaa mita viesti-

taan ja miten viestitaan seka mita ovat viestinnan mahdollisuudet intranettia hyddyntamalla.

3.2 Viestinnan tehtdvien madrittely

Oman organisaation viestinnan tehtavat on syyta maaritelld. Maarittelyssa on 16ydettéva vastaus
kysymykseen mihin viestintaa tarvitaan, millaisia tehtavia ja tavoitteita asetetaan. Viestinnalla
tulee olla paaajatus, joka ohjaa sita. Yhteisoviestinnan perustehtavat muodostuvat organisaation
eri alueilta: siséinen ja ulkoinen arviointi, markkinointiviestinta, yhteisokuvaan vaikuttaminen,
sitoutumisen edellytysten luominen ja tyShyvinvointi, yhteiskunnallinen vaikuttaminen, tuotteiden
ja palveluiden kiinnostavuuteen vaikuttaminen, viestintdosaamisen kehittaminen ja koulutus, luo-
taus, seuranta ja arviointi. Viestinnan tehtavat ja roolit vaihtelevat tilanteen seka ajankohdan mu-
kaan. Suunnittelun ja viestinnan tulosten arvioinnin nakdkulmasta on tarkea tasmentaa, miten
yhteisé ymmartaa viestinnan ja mité tehtavia seké tavoitteita organisaatio sille asettaa (Juholin
2009, 54-55.)

Case-yhtidssa on sovittu tiedottamisen vastuu paaosin. Yleista viestinnan tehtavien méaarittelya ei
ole olemassa. Esimerkiksi ainoastaan toimitusjohtajalla on oikeus tiedottaa yhtion taloustilantee-
seen liittyvia asioita. Ylemmat toimihenkil6t tiedottavat omien vastuualueidensa sisallosta sisai-
sesti henkiléstolle. Markkinointi- ja mainosasioissa seka viestimisessa yhtién asioista yhtion ulko-

puolelle, on vastuu toimitusjohtajalla.

Intranetin uudistamisen myo6ta case-yhtion viestinnan tehtavat olisi syyta maaritella ja jakaa. Mita
voi viestid, miten ja mille kohderyhmalle. N&in tieto viestitdén asiantuntevasti ja kontrolloidusti. On
my6s tuotava esiin vastaanottajan vastuu viestin sisallosta ja luottamuksellisuudesta. Viestinnan
molempien osapuolien on ymmarrettdva oma roolinsa viestijana tai sen vastaanottajana. Viestin-
taa kehittamalla ja maarittelemalla viestinnalle muodostuu oma kulttuurinsa, joka parhaimmillaan

parantaa tyOyhteison toimivuutta ja viihtyvyytta.
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3.3 Intranet viestinnidn valineena

"Perinteinen intra on kuin keittiékaapissa makaava Tupperware-monitoimilupsutin, jota kukaan ei

osaa kayttada mutta joka oli niin pahuksen kallis, ettei sité voi heittaa roskiin” (Kortesuo 2012, 65).

Uuden sosiaalisen intranetin, Web 2.0:n etuna on etta sisaltd luodaan useamman kayttajan toi-
mesta. Pdivitysvastuu ei ndin kay lian raskaaksi kenellekdan. Intranetissa voi keskustella sah-
kdisten tyopoytien tai avoimien keskustelupalstojen avulla. Tama vahentaa sahkopostia, kokouk-
sia ja tehostaa yhteistyotd. Sosiaalinen intranet luo avointa ja kehittyvaa kulttuuria. (Kortesuo
2012, 67.)

Tiedon jakaminen yhteisella tydpdydalla intranetissa tuo lapinakyvyytta organisaation toimintaan.
Se tasoittaa sisdistd hierarkiaa ja jakaa tehokkaasti tietotaidon. Yhteinen tyopoyta edistaa oppi-
mista ja osallistaa tyontekijat osaksi tiivista yhteisda. Nain tieto siirtyy halutulle kohderyhmalle
yhtaaikaisesti. Tuomalla intranettiin yhteisen tyopdydan, mahdollistuu kommenttien ja tiedon ja-
kaminen jokaiselta intran k&yttajélta. Tama tehostaa esimerkiksi projektitydskentelya. (Juholin
1999, 153.)

Intranetteja on vaivannut jo pitkaan nimettémyys, persoonattomuus ja nékéalattomuus. Vanhoista
intraneteista on tullut organisaation tylsin tyokalu. Pitaa keksia keinoja kaantaa asia paalaelleen.
Blogi (engl. blog, sanasta weblog) on verkkosivusto, johon yksi tai useampi henkil tuottavat si-
saltda niin, etta uusi kirjoitus on helposti [6ydettavissa, ja niin etta vanhat tekstit séilyvat luettavina
ja muuttumattomina uusista teksteista huolimatta. Blogi on yksi mahdollisuus tuoda persoonalli-
suutta intranettiin. Intranettien teksteista voi tehda omalla nimella kirjoitettuja, ajankohtaisia ja eri
kohderyhmille suunnattuja artikkeleita. "Blogi antaa parhaimmillaan organisaation kirjalliseen

viestintadn arvokkaan tehokeinon: ihmisen jéljittelemattoman aanen.” (Alasilta 2009, 147, 149.)
Strategioiden ja arvojen viestinta henkilokunnalle on organisaatiossa tyon takana. Blogilla voi

I6ytaa siihen hyvan keinon. Blogi antaa mahdollisuuden perustella, todistaa ja tulkita. Blogi sopii

my0s ohjeiden ja tiedotteiden kommentointiin seka taustoittamiseen. Johtaja voi omalla esimerkil-
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l&an vauhdittaa web 2.0:n kayttéonottoa. Se ldhentaa organisaatiota kohti yhteiséllisempaa verk-
koviestintaa. (Alasilta 2009, 151,198.)

Case-yhtiossa voisi ottaa blogi-tyylisen tiedottamisen kayttdon virallisten ja maaramuotoisten
tiedotteiden rinnalle. Blogin avulla henkildstélle tuotava tieto voisi olla vapaammin ilmaistuna ja
ehka helpommin ymmérrettynakin. Blogi antaisi luvallisesti kayttaa vapaata, puhetyylista ilmaisua,
ollen kuitenkin asiapitoista tietoa. Tama tuo tekstiin elavyytta ja laheisempaa otetta. Blogeja voisi

kirjoittaa niin esimiehet kuin tydntekijaryhmien edustajatkin.

Verkkojohtaminen vahentaa tarpeita pitdd kokouksia. Ryhmalle voi olla riittavaa, etta aineisto on
jasenten luettavissa ja kommentoitavissa. Verkkojohtamisen etuina ovat nopeus, vaivattomuus ja
ajasta seké paikasta rippumattomuus. Myos dokumentoitavuus on etu. Asiat silyvat arkistoissa
ja niitd on helppo poimia. Verkkojohtaminen sopii tilanteisiin, jossa vélitetty tieto on eksaktia.
(Aberg 2006, 116.)

Intranettia voidaan hyodyntdad monin eri tavoin liiketoiminnan tukena. Case-yhtion tavoitteet ja
kaytettavat resurssit maarittelevat miten intranettia halutaan hyddynnettavan. Intranetin tehokas
kayttd edellyttad, etté intranet on kaytettavissa helposti kaikille kayttajille ja etté intranet pidetaan

ajan tasalla. Sielté taytyy I6ytya olennainen, tyota ja liiketoimintaa tukeva informaatio.

Tietoverkot ovat muuttaneet tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sama tieto on kaikilla samanaikai-
sesti. Tiedonsaannin vastuu painottuu enemman tietoverkon kayttajan akfiivisuudelle. Verkko-
viestintd on myds tuonut mukanaan uudenlaista vuoropuhelua. Tietoverkot voivat jopa lahentaé
ihmisia toisiinsa. Sen kautta voi etenkin nuoremman sukupolven helpompi [ahestya. Kayttaja voi
itse valita ajankohdan milloin kayttaa tietoverkkoa viestinnassa. Toisaalta, jos viesti tavoittaa tie-
toverkon kautta vastaanottajan heti, voi olla liiankin hektista. Se voi keskeyttaa usein tydntekoa ja
aiheuttaa nain kuormitusta. Tdma tilanne tulee helposti esiin organisaation tukipalveluissa esi-
merkiksi IT-tukipalvelut tai taloushallinnon tukipalvelut. Verkkoviestin kautta on helppo kysya
apua ja odottaa pikaista vastausta. Verkkoviestintaa naiden tehtavien osalta onkin syyta maaritel-
|a tarkemmin. Organisaatiossa voi esimerkiksi méaéritella milloin tukipalvelut ovat kaytettavissa.

Yhteiset pelisaannét auttavat yhteisty6ta ja vaikuttavat tydviihtyvyyteen.
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3.4 Viestinnan vaikutukset tyoyhteisossa

Jokaisessa yrityksessa on oma viestintakulttuuri. On kasvokkain viestintaa, intranetin kautta vies-
tintaa tai tiedon hakemista avainhenkilélta. Tydyhteison kulttuuri antaa suuntaviivat viestinnalle.
(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 50.)

Onnistunut viestinta vaikuttaa ty6tyytyvaisyyteen. Se tarkoittaa kokemusta, joka muodostuu suh-
teessa omaan ty6hon seka mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyéhon ja osallistua paatoksente-
koon. Viestintatyytyvaisyys tarkoittaa tyytyvaisyyttd saatuun tietoon ja vaikutusmahdollisuuteen.
(Juholin 1999, 70.) Viestinta on tydyhteisdn voimavara. Sita tulee suunnitella, ohjata ja valvoa
kuten muitakin voimavaroja. Viestinté tukee tavoitteiden saavuttamista ja tulokseen paésemista.
Mikaan tySyhteisd ei voi toimia ilman viestintaa. Viestinnalld tuetaan perustoimintoja. (Aberg
2006, 97-98.)

TydyhteisOviestinté on organisaation menestyksen kannalta kriittinen tekija. Keskuskauppakama-
rin tekeman Yrityskulttuuri 2009 -tutkimuksen keskeinen tulos oli, efta 72 prosenttia johtajista
arvosti sisaisen viestinnan keskeiseksi kehittamiskohteeksi. Vuonna 2006 vain puolet johtajista
naki sisdisessa viestinndssa parantamisen varaa. Johtamisessa ja jatkuvassa muutoksessa vies-

tinnalla on tarkea rooli ja sen kehittamista arvostetaan. (Juholin 2009, 153.)

TyGtyytyvaisyyttad ja viestintatyytyvaisyytta on tutkittu laajasti. Pagjohtopaétoksiné voitaneen pi-
taa, ettd tyytyvaisyys viestintddn ennakoi tyytyvaisyyttd omaan tydyhteiséon ja sitoutumista sii-
hen. Toimimaton viestintd nakyy ja kuuluu tydyhteisdssa. Se lisda pahoinvointia ja tyytymétto-
myytta. Case-yhtidssa viestiminen on koettu vuosien ajan heikoksi. Viestinnan kehittaminen ja
yllapitaminen tulisi olla jatkuva prosessi organisaatiossa. Esimiehilld ja johdolla on suuri rooli
viestinnan onnistumisessa ja heille tulee antaa tarvittavat resurssit viestinnan onnistumiseksi.

Intranettia olisi syyta hyddyntaa viestinnan valineena monipuolisesti.
3.5 Intranetin sisallon tuotto

"We don't read pages. We scan them.” (Krog 2006, 22.)
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Verkkosivujen kéyttamisen tunnistettuja faktoja on, etté ihmiset kayttavat vain vahan aikaa verk-
kosivun lukemiseen. Sen sijaan verkkosivut silmaillaan ja etsitdan halutunlaisia sanoja. Useimmi-
ten koetaan, ettei ole aikaa lukea enempaa kuin on valttamatonta. Lisaksi tiedetaan, ettei ole
tarpeellista lukea enempéaa. lhmiset ovat tottuneet silmailemaén sanomalehtia, aikakausilehtia ja
kirjoja kautta aikain. Se on todettu toimivaksi tavaksi etsia tietoa. (Krog 2006, 22-23.) Case-
yhtion verkkosivuilla onkin syyté kiinnittaa erityistd huomiota siséllén tuottoon. Miten viestitaén,
mité viestitdan ja miten viesti tuodaan esiin. On huomioitava organisaation eri kohderyhmat ja

mita tietoa he etsivat.

Intranetissa voi rajata kayttdoikeuksien avulla sisallon jakamista. Sosiaalisen intranetin sivut on
hyva olla kaikkien luettavissa. Poikkeuksina voi olla esimerkiksi johdon siséiset dokumentit, joiden
sisaltd on salaista. Intranetissa on tarkea otsikoida selkeasti artikkelit, dokumentit ja kansiot. Ku-
vaava otsikko auttaa ymmartamaan mista asiasta on kysymys. Otsikolla voi viestia onko kysees-
sa hupijuttu vai tiedon valitys. Otsikossa on syyta valttaa aikasidonnaisuutta esimerkiksi "Uusin
organisaatiomalli’. Ajan kuluttua uusin -sana ei kerro totuutta. Otsikko tulee olla kaikille organi-
saatiossa ymmarrettava. Tama on syytd huomioida myos valikko- ja kansiojaoissa. (Kortesuo
2012, 68-69.)

On tarkea luoda selkea visuaalinen hierarkia jokaiselle sivulle. Sivuilla tulee olla selkea otsikko ja
tekstilinkit uuteen avattavaan ikkunaan hyvin merkittyna. Tarkea otsikko esitetdén isommalla
kirjasinkoolla ja vahemman tarkea pienemmalla kirjasinkoolla. Tekstien ympérilla tulee olla tilaa,

jotta tarkeat asiat havaitaan silmailemalla. (Krog 2006, 30, 36-37.)

Intranet mahdollistaa useanlaisia tapoja viestid. On huomattava ettd viestintd ja tiedottaminen
ovat eri asioita. Viestinta on useamman suuntaista tiedonkulkua, kun taas tiedottaminen on yksi
suuntaista. Jokaisella viestilla on tavoitteensa. Ne voidaan jakaa kolmeen paaryhmaan: vaikutta-
minen, tiedottaminen ja viihdyttaminen. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 4344, 46, 49).

Vaikuttava viestinta
Vaikuttavalla viestinnalla pyritaan mielipiteen tai kéyttaytymisen muuttumiseen. Tavoitteena on
toisen osapuolen aktivoiminen. Vaikuttaminen voidaan jakaa vahvistavaan, aktivoivaan ja asen-

teita muuttavaan vaikuttamiseen. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 43-44.)
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Tiedottaminen
Tiedottaminen on yksisuuntaista viestintad. Se voi olla esimerkiksi tiedote, muistio tai raporti.
Tiedotteessa on edettava tarkeysjarjestyksessa. Tarkein asia on kerrottava otsikossa. Pa&otsikot
ja valiotsikot on laadittava sellaisiksi etta lukija saa késityksen aiheesta vaikka ei lukisi tekstia.
Yksinkertainen ja selva kirjoitus auttaa lukijaa ymmartamaan lukemaansa. (Lohtaja & Kaihovirta-
Rapo 2007, 46.)

Viihdyttava viestinta

Viihdyttavaan viestintddn on olennaista 16ytaa sisaltéon jotain ainutkertaista. Hauskuus syntyy
osallistujien yhteisestd kokemuksesta. Viestijan on laitettava itsensé likoon, viestittava lyhyesti ja
napakasti. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 49.)

Case-yhtion nykyisessa intranetissé viestitddn yksisuuntaisesti tiedottaen ohjeiden avulla. Ajan-
kohtaista tiedottamista siella ei tehda. Intranettia kehitettdessa on tunnistettava néma viestinnan
keinot ja huomioitava myds vaikuttamisen mahdollisuus intranetin kautta. Intranetin avulla voi-
daan tuoda esiin yrityksen tavoitteita ja muokata yrityskulttuuria. Intranettid voitaisiin kayttéa
my0s arkipaivan piristyksiin ja tuoda esiin henkilostoa viihdyttavag viestintaa. Case-yhtion kanssa
samassa kiinteistossa tydskentelee yhteistydkumppanin henkildstéa. Yhteistydkumppani kayttaa
intranettia monipuolisesti hyvakseen, myds viihdyttavaan viestintaan. Nama on koettu mukavaksi
tavaksi piristad arkista ty6ta. Kahvihetkilla vitseisté ovat nauttineet myds muu henkil6std. Viihdyt-

tavyyden kautta voitaisiin intranettiin saada lisaa kiinnostavuutta.
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4 HENKILOSTON HUOMIOIMINEN KEHITYSPROJEKTISSA

Taman luvun tarkoituksena on tuoda esiin kuinka tarkea on huomioida henkildstn rooli kehitys-
tyon toteuttamisessa ja hyddyntaa heidan osaamistaan. Hyvé johtaja tuntee organisaationsa ja
osaa vastata sen tarpeisiin. Uusi, tietoverkossa toimiva tyovaline, intranet muuttaa osittain henki-
I6ston tapaa toimia tilanteissa, joissa he kaipaavat lisa tietoa ja tukea tyotehtaviinsa. Henkiloston
tulisi osata etsia haluamaansa tietoa intranetista seka myés jakaa omaa osaamistaan. Onnistunut
muutos edellyttaa, etta henkildstd on ymmartanyt oman roolinsa mukaisen toiminnan merkityksen
organisaatiossa ja miten muutos vaikuttaa yhtion toimintaan. Henkildstolle tulee antaa henkild-
kohtaisen osaamisen tasolla tukea ja koulutusta muuttuvassa tilanteessa. Osa henkildstosta on

innokasta oppimaan uutta ja osalle uuden opettelu vaatii henkildkohtaisen heraamisen.

Case-yhtié on toiminut yli sata vuotta perinteiselld alalla ja tydsuhteet ovat tyypillisesti pitkia. Toi-
mintatapoja on muutettu tarvittaessa. Muutos ei ole niin hektista kuin useilla aloilla nykyaan. Yhti-
0ssa on kuitenkin eletty viimeiset vuodet muutosten aikaa energian kulutuksen seurannan muut-
tuessa tietoverkoissa toimivaksi. Tama on tuonut mukanaan henkildston kipuilua tydtehtavien
sisallon siirtyessé painottumaan yha enemman tietoteknisten vélineiden kautta toimivaksi. Uusien
valineiden kayttddnoton myo6ta on syntynyt erilaisia kehitysprojekteja. Henkilostd on kokenut,
etteivat saa tarpeeksi tietoa projektin osapuolilta. Osaksi tama johtuu siité, ettei esimiehilla ole
kokemusta tietoteknisten projektien vetdmisesta ja siitd ettei organisaatiossa ole totuttu johta-
maan toimintatapojen muutokseen johtavia projekteja. Paaasiallinen osaaminen on oman alan

ammatillisen asiantuntijuuden osaamista ja siina kehittymista.

Organisaation kehitysprojektien viestinnélle ei ole olemassa muita valineitd kuin palaverit, kayta-
va keskustelut ja sahkoposti. Henkildsto on kokenut, ettei tarvittava tieto liiku projektien osapuo-
lien kesken. Intranet toisi mukanaan muutoksen projektityén tekemiseen, kun projektit voitaisiin
vieda intranettiin yhteisille sahkéisille tyopdydille. Tieto olisi kaikkien saatavilla. Vastuu tiedon

jakamisesta ja hakemisesta jaisi henkildille itsellensa.

Uudistettu intranet yhteisena tietoteknisena ty6vélineena vaatisi case-yhtion henkildstolta avointa
asennetta ja kykya omaksua muuttunut tapa toimia. Asenteen muuttaminen myonteiseksi tarvit-
see henkildston jasenen henkilokohtaisen syttymisen. Henkilston tulee innostua uudesta toimin-

tatavasta, ymmartaa sen tuoma hyéty ja kokea se merkitykselliseksi. Muutos voi olla pitkan tyo-
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suhteen omaavalle henkildlle pelkotiloja ja hdmmennysta aiheuttava asia. Siihen voi liittya nega-

tiivisia ajatuksia entisen tyon "katoamisesta” ja ehka tydn vahentymisestékin.

Henkildston osallistaminen kehitystydhéan ja muutoksen tekemiseen, parantaa yhteisén ymmar-
rysta, tyytyvaisyytta ja yhteiséliisyytta. Yhtion uusi toimintatapa muokkaa vahitellen myos yritys-
kulttuuria. Jopa vuosikymmenien ajan muodostuneet tavat toimia muuttuvat kehityksen mukana.

Esimiehen vastuulla on ohjata henkildstéd muuttamaan asenteitaan ja toimintatapojaan.

4.1 Henkiloston osaaminen ja sitoutuminen

Henkildstdn osaaminen on keskeinen osa organisaation menestysta. Oppivan organisaation peri-
aatteet ovat monen yrityksen kehittdmisen tavoitteena tai perustana. Tiedon ja osaamisen johta-
mista voidaan tarkastella useasta tieteenalan nékokulmasta. Térkeinté on, ettad yrityksen johto

valitsee kulloiseenkin tilanteeseen sopivan nakokulman. (Kauhanen 2006, 139.)

Oppiva organisaatio kasitteena tuli tunnetuksi 1970-luvun lopulla. Organisaatiotutkijat Chris
Argyris ja Donald Schon toivat sen ensimmaisena esille. Oppiva organisaatio -kasitteelle ei ole
olemassa yhta tieteellistd maaritelmaa. Sitd kuvataan monin eri maaritelmin. Yhteista naille on,
ettd ne korostavat oppimisen yhteyttd muutokseen, muuttumiseen ja innovaatioon, osallistumista,
toiminta- ja tyOskentelytavan muuttumista, delegointia seké naiden asioiden edistévaé
johtamistapaa. Ylimman johdon kehittdminen on oma erityisosa henkiléstén kehittdmista. Kun
yritys panostaa ylimman johdon kehittdmiseen, panostaa se koko johtamisjérjestelman
kehittamiseen. (Kauhanen 2006, 151-152.)

Oppivan organisaation tunnusmerkkeina voi pitda henkildiden henkilokohtaista halua kehittya ja
hallita asioita, kriittistd suhtautumista toimintaan, toiminnan paaméaéran jakamista organisaation
henkildiden kesken ja yhdessa oppimista. (Stenvall & Virtanen 2007, 37). Ty6yhteison houkutta-
vuus lisda organisaation kykya oppia. Houkutteleva tyOyhteiso on sosiaalisesti vastuullinen, ta-
voitteellinen ja tydstdan innostunut. Se on paamaaratietoinen ja tavoitteeliinen. Houkutteleva
organisaatio tai sen osa elaa jo tulevaisuudessa. Johtajille houkuttelevassa tydyhteiséssé toimi-
minen on haastavaa. Heilla tulee olla kyky néhdé pitkélle tulevaan kehitykseen. (Virtanen 2005,
12.)
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Muutoksesta on tullut nykyaén pysyva olotila. Osaaminen vanhenee nopeasti. Tekniikka kehittyy
ja vanhenee usein jo muutamassa vuodessa. Kilpailukykynsé séilyttmiseksi organisaation on
uudistuttava jatkuvasti. Osaamisen kehittdminen onkin usealla organisaatiolla osa strategiaa ja
sen toteuttamista. Henkildston kehittdminen (Human Resource Delelopment = HRD) on yksi kei-
noista varmistaa osaaminen jatkossakin. Yksilon patevyytta eli kompetenssia ja kehittamistarpeita
voidaan arvioida osaamistarveanalyysilla. Yksilon patevyys muodostuu arvoista ja asenteesta,
ihmissuhdeverkoista, kokemuksesta ja tieto-taidosta. Kokemus on keskeinen osa-alue. Se muo-

dostaa viitekehyksen kokonaisosaamiselle. (Kauhanen 2006, 142-143.)

Pitkakaan tyGkokemus ei takaa osaamista ellei henkild itse osaa hyddyntéd kokemusta uuden
oppimisessa ja tiedon jakamisessa. Tiedot, taidot ja kokemus muodostavat asiantuntemuksen.
Arvot ja asenteet ovat tarked osa osaamista. Asenteet kertovat sopeutuuko henkild jatkuvaan
muutokseen ja antaako han panoksensa uuden oppimiselle seka tiedon yllapitamiselle. Asenteen
muuttaminen on huomattavasti vaikeampaa kuin henkilén ammattiin opettaminen. (Kauhanen
2006, 144.)

Henkildston oppimisen kannaita térkein tuki on siséinen viestinta. Siséisesté viestinnasta vastaa-
vat kaikki organisaation jasenet. Henkildstévoimavarojen johtaminen ja viestinté ovat yhteyksissé

toisiinsa. Viestinté on keino, jolla vahvistetaan henkildston tietopohjaa. (Viitala 2013, 206.)

Kehittyminen edellyttdd sitoutumista muutoksen eteenpain viemiseen. Sitouttamista (engage-
ment, commitment) on tutkittu kysymyksella: "Kavisiko ihminen t6issa, jos se ei olisi taloudellisesti
valttdéméatonté ja lopettaisiko han tydnteon, jos voittaisi suuren summan rahaa.” Jos vastaaja il-
moittaa jatkavansa tyontekoa vaikka se ei olisi taloudellisesti valttamatonté, katsotaan hanen
olevan sitoutunut tydhonsa. Sitoutuminen kasitetdan myds psykologisena sopimuksena (psycho-
logical contract). Sitoutunut tydntekija kokee kuuluvansa tyoyhteisoon, olevansa térkeé osa yri-
tyksen menestymisen kannalta, kehittyvansa tydyhteison tuella ja tekevansa merkityksellista tys-
ta. Inminen etsii luonnostaan tekemiselle merkityksen. Jos han ei koe tekemistaan mielekkéaksi,
han ei motivoidu. Eri ihmisille mielekés ja motivoiva ty6 merkitsee eri asioita. Esimiehen rooli
motivoinnissa on tarke&. Esimiehen on huomioitava henkilékunnan osaamistaito. Osaamistaidon

ylittava ja alittava ty voi olla stressaavaa. Téma vahentaé motivaatiota (Viitala 2013, 15-16, 18.)

Case-yhtion henkildston osallistuminen aktiivisena jasenena kehitysprojektissa voisi aktivoida

henkilostoa myds muutoksen toteuttamiseen. Muutoksen toteuttaminen taytyisi nahda yhteisena
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tekemisena. Jokaisella on oma roolinsa muutoksen eteenpain viemisessa ja merkitys halutun
lopputuloksen toteutumisen kannalta. Osallistamisessa on kuitenkin huomioitava yksilon osaami-
nen ja resurssit osallistua muutoksen toteuttamiseen. Osallistumisesta ei saisi tulla liian vaativaa
ja stressaavaa. Jokaisen tulisi kokea itsensa tarkeaksi omassa tydssaan vaikka ei olisi henkilo-
kohtaisia valmiuksia kayttaa tietotekniikkaa hyvakseen tybssadn. Esimiehen tulee huomioida

henkiléstdn koulutustarpeet ja mahdollistaa intranetin kaytdn oppiminen.

Henkiloston siséistaessa uuden osallistuvan toiminnan kulttuurin, olisi organisaatiolla mahdolli-
suus kehittaa toimintaa yhdessa eteenpéin. Henkiloston osallistaminen auttaisi my0s henkilostoa
nakemaan muutoksen johtamisen haasteet ja ymmartdmaéan niitd. Tama voisi vahentaa kritiikkia

ja muutosvastarintaa seka lisata motivaatiota vaikuttaa itse toimintaymparistoon.

4.2 Kehitys muuttaa toimintaa - muutoksen johtaminen

Filosofi Herakleitos ilmaisi jatkuvan muutoksen pysyvyyden jo 500-luvun lopussa ennen ajanlas-
kun alkua: "Kaikki virtaa”. lhmiset liittavat muutoksen luonnostaan uhkaan. Tuttu ja turvallinen
muuttuu. Tydorganisaatioissa muutokset koetaan poikkeustiloina ja hankalina asioina. Useissa
yrityksissa onkin ryhdytty muokkaamaan asennetta niin, ettd muutos on osa ty6ta. Jatkuvan muu-

toksen ja kehityksen hyvaksyminen helpottaisi tydntekijéita ja yritysta. (Viitala 2004, 88.)

Muutokset luokitellaan ensimmaisen asteen (first-order change) ja toisen asteen (second-order
change) muutoksiin. Ensimmaéisen asteen muutokset ovat osa luonnollista kehitysta ja kasvua.
Ne ovat pienia parannuksia ja uudistuksia, lineaarista kehitysta. Toisen asteen muutos on voi-
makkaasti uudistava. Se voidaan nahda epajatkuvana ja turbulenttina. Ne ovat jatkuvasti lisdan-
tyneet yritysmaailmassa. Muutoksen johtaminen on noussut keskeiseksi johtamisen kysymyksek-

si. lImiota kutsutaan myos transformatiiviseksi johtamiseksi. (Viitala 2004, 89.)

Kirjavainen & Laakso-Manninen (2010, 153-154) tuo esiin kolme estettd, joiden yli esimiesten

tehtava on auttaa henkilosté muutostilanteessa:
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Asenne
Henkilostd miettii mita muutos merkitsee yksildtason tehtéviin. Jos henkildlla on kielteinen ajatus,
syntyy pelkoon perustuva muutosvastarinta. Esimiehen tehtéva on antaa henkilén tuoda tunte-

muksensa vapaasti esille ja tarjota mahdollisimman paljon oikeaa tietoa muutoksesta.

Mahdollisuus
Esimiehen on tarjottava mahdollisuuksia, joissa henkildé péasee vaikuttamaan tyéhdn. Esimiehen

tulee tuoda mahdollisuudet esiin.

Henkilokohtainen syttyminen
Henkiloston on koettava muutostilanteessa henkilokohtainen syttyminen, sitoutumisen voimak-

kuus. TAma vaatii esimiehelta kykya innostaa henkil6a yksilona.

Muutostilanteessa erityisesti johdon ja esimiesten viestintd on avainasemassa. Heidan tarkein
tehtéva on pitaa yhteison jasenet tiedon tasalla ja lisata heidan ymmérrystadn muutosta kohtaan.
Muutosviestinnassa on tarkea luoda jatkuva tiedonvirta, joka mahdollistaa henkilston mu-

kanaolon. Muutos tuo mukanaan epavarmuutta. (Juholin 1999, 197-198.)

Muutoksessa on hyvaksyttava se, ettei ihmisten pidd nahda muutoksen toteuttajan nakemysta
todellisuudesta, vaan késityksien tulee yhdistyd keskendan. Organisaation muutosagentit ovat
usein hyvin tietoisia ja innostuneita eteenpéin viemastaan muutoksesta ja sen hyddyista. Helposti
voi unohtua kyseenalaistaa muutoksen hyddyt toisille. Muutosvastarinta antaa tdhan hyvén vas-
tapainona ja kyseenalaistaa jarkevyyden. Muutosvastarinnassa puhutaan usein muutoksen voit-
tamisesta, joka saa muutoksen kuulostamaa negatiiviselta. Muutoksessa voitaisiin kayttaa ajatte-
lumallia, jossa rohkaistaan tuomaan esiin kriittisid nakemyksia. Muutosvastarintaa on hyva pitaa

yhteistyon Iahtokohtana ja haasteena. (Seppéanen-Jarveld & Vataja 2009, 82-83.)

Liikkeenjohtaminen on muutoksen johtamista. Tavoitellaan jotain muuta kuin nykytila. Visio ja
tavoitteet asetellaan haastaviksi, jolloin tarvitaan uusia tapoja tehda tysta. (Aberg 2006, 126.)
Muutoksen johtaminen julkisella sektorilla on haastavaa. Tydntekijdiden ik&antyminen, palvelujen
laatuun ja saatavuuteen kohdistuvat haasteet seka johtamisen vanhankantaisuus on tunnistettu
julkisen sektorin haasteiksi. Kuntien johtamisessa on tutkijoiden mukaan epéonnistuttu, koska
henkiloston kokemuksille ei ole annettu riittavasti painoarvoa. Taméa aiheuttaa henkildston huo-

non sitoutumisen muutokseen. (Stenval & Virtanen 2007, 20-21.)
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Johtamisella on keskeinen rooli tydyhteisda huomioivassa kehittamisessa. Johtaminen on sosiaa-
lista toimintaa. Koko yhteisd ympéristdineen osallistuvat johtamisen tuottamiseen. Esimies on
avainasemassa kehittdmisprosessin johtamisessa. Johtamista voidaan ajatella monidanisena,
erilaisten aanien ja nakdokulmien yhtdaikaisena lasndolona. Talldin johtamisessa ja tyoyhteison
toiminnassa korostuvat kommunikointi ja yhteiséllisyys. Se edellyttdaa yksisuuntaisen esimies-

alaisnakemyksen luopumisesta. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 71-72.)

Case-yhtiossa on esiintynyt jonkin verran vastustusta muutokselle. Osa henkildstosté taas suh-
tautuu positiivisesti ja odottaakin toiminnan kehittymista. Osa tuo taas esille negatiivisia asioita,
kuten lisdantyneen tydomaaran ja asenteen ettei muutoksen tekeminen kuitenkaan kannata tai
ettei heilla ole aikaa toteuttaa muutosta. On helpompi toimia totutulla tavalla vaikka siihen oltaisiin
tyytyméttomid. Muutoksen eteenpdin viemisessa onkin hyva huomioitava henkiléston erilaiset
lahtokohdat ja asenteet. Esimies tuntee omat alaisensa parhaiten. Esimiehelle tulisikin antaa
valineitd miten erilaisia ihmisia johdetaan muutoksen tekemisessa. Muutoksen tekemiseen olisi
hyvé ottaa mukaan niin puolesta kuin vastaankin olijoita. Esimiehen tulee varautua kysymyksiin ja
perustella ne. Muutoksen johtamisen ollessa avointa ja ymmérrettavaa, voitaisin my6s helpottaa

ihmisten ymmarrysta.

4.3 Kehitystyon vaikutus yrityskulttuuriin

Yrityskulttuuri syntyy tyoyhteison tavoista toimia. Se siirtyy sosiaalisena periména tydyhteisdssé
ja muuttuu vasta kun taloon tulee uusia ihmisia, joiden mukana toiminta ja puitteet muuttuvat.
Kulttuuri maérittelee ehtoja sille, miten voi ajatella ja toimia yrityksessa. Arvot muodostavat yritys-
kulttuurin perustan, mutta ovat myds sen tulosta. Arvot ilmaisevat mité organisaatiossa pidetaan

oikeana ja mita vaarana, mita tavoiteltavana ja mita valtettavana. (Viitala 2004, 56.)
Kulttuuri on tapa toimia ilman erillistd opettamista. Yhteison toimintatavat ja kulttuuri vaikuttaa
ymparistéon. Jotta yhteison kuva olisi aito, sen on perustuttava todellisuuteen eli mitd tehdaan,

miten tehdaan, mihin ollaan menossa tai mit& halutaan olla tulevaisuudessa. (Juholin 1999, 62.)

Organisaatiokulttuurien tutkija Edgar Schein erotti kulttuurissa kolme tasoa. Organisaation pe-

rimmaiset arvot ja uskomukset ovat syvétasolla. Ohjaavalla tasolla johto pyrkii suuntaamaan toi-
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mintaa. limitaso koostuu nakyvasta, joka ilmentaa kulttuuria, tyopisteiden sijaintia, pukeutumista
ja kéytostavoista. (Aberg 2006,52.)

Uskomukset ovat kirjoittamattomia saantdja, jotka ovat todellisia organisaation jasenille. Niita on
syyta tarkistaa aika ajoin, koska vaarat ja kulftuuria vahingoittavat uskomukset tuhoavat helposti
hyvankin yrityskulttuurin. Se vaikeuttaa yrityksen johtamista. Ajattelumallit ovat muuttumassa.
Nuoremman sukupolven keskuudessa vaikuttaminen ja omien ideoiden tuloksekas jakaminen on
tarkeaa. Palkkiot ovat henkisia. (Otala & Poysti 2012, 242-243.)

Havainnoimme kulttuuria etenkin mennessamme uuteen paikkaan. Yritykset kiinnittavatkin huo-
miota siihen, mika antaa ensimmaéisen mielikuvan yrityksen toiminnasta. Uusi jasen perehdyte-
taan yhteisdon verbaalisesti ja myGs sanatonta viestia kayttden. Kommunikoidessa keskenaan

toimitaan kulttuurin mukaan ja samalla luodaan uutta kulttuuria. (Juholin 1999, 64.)

Yrityksen muutoskyvyn ongelmakohta on useimmiten ihmiset ja vanha kulttuuri. Ihmiset vastusta-
vat muutoksen kohteeksi joutumista. Johdon tulisi huomioida, ettd henkilé jota muutos koskee,
tulisi saada itse vaikuttaa tarpeellisin muutoksiin. Yrityskulttuuria ei voi muuttaa nopeasti. Se
koostuu monien eri tekijdiden yhteisvaikutuksesta ajan saatossa. Johdettu, pagméaaratietoinen
muutos on ns. manipulatiivista kulttuurin muutosta. Yrityskulttuuri voi muuttua suunniteliusti tai
itsestaan. Monissa menestyneissa yrityksissa kulttuuria on rakennettu maaratietoisesti. Johtajilla
on merkittava rooli yrityskulttuurin uudistamisessa. He toimivat kulttuurin vahvistajina tai murtaji-
na. Se mita johtajat arvostavat ja nostavat esille muokkaa tehokkaasti kulttuuria. He toimivat esi-
merkilldan suunnan nayttajina. (Viitala 2004, 60-61, 88.)

Uusiin toimintatapoihin siirtyminen on muutosjohtamista tarvitseva muutosprosessi. Se edellyttaa
rakenteita, jotka tukevat uusia toimintatapoja. Rakenteet muodostuvat organisaatiorakenteesta,
tyovalineista ja tekniikasta, osaamisesta, johtamisesta ja yrityskulttuurista. (Otala & Pdysti 2012,
245))

Case-yhtiossé yrityskulttuuri kehittyy vahitellen. Pitkat tydsuhteet ja ikaantynyt henkildsté ovat
tottuneet tietynlaiseen toimintaan ja heille on helpompaa toimia vanhan tavan mukaisesti. Vii-
meisten vuosien aikana henkiléstda on kuitenkin alkanut siirtymaéan elékkeelle. Uusia nuoremman
sukupolven tyontekijoita on palkattu. Tama mahdollistaa yrityskulttuurin muuttamisen myéskin

uusien tarpeiden tultua esiin. Nuorilla tyontekijoilla ei ole kokemusperaista tietoa, joten he joutu-
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vat etsimaan ja hankkimaan tietoa erilaisesta nakdkulmasta. Uudet tyntekijat muovaavat kulttuu-
ria oman nakoisekseen. Heilld on uudenlaista tietoa tuotavana yritykselle ja sen kulttuurille ja
rikastuttavat nain tyoyhteis6a seka edesauttavat yrityskulttuurin kehittymista.

Case-yhtion intranetin uudistuminen ja sen kayttdonoton onnistuminen suunnitelman mukaisesti
vaikuttaa osaltaan case-yhtion yrityskulttuurin muuttumiseen. Mydnteiset kokemukset aukaisevat
tieta vastaanottavampaan asenteeseen tietotekniikan kehittymiselle ja sen hyddyntémiselle. Kult-
tuurissa astutaan askel kohti nykyaikaista toimintatapaa, joka ei ole niin riippuvainen ajasta tai
paikasta. Tieto on kaikkien saatavilla ajantasaisesti ja jokainen voi sité itse etsia tarvittaessa.
Monipuolinen ja suunniteltu viestinta intranetissa ajankohtaisista asioista, johdon antamista tavoit-
teista tai meneilld olevista yhteisesta projektista mahdollistaa muuttuneen tavan saada ja valittaa

tietoa.

Case-yhtiosséa taytyy tehda enemman tyota sen eteen, etté tydntekijat alkavat todella kayttdmaan
tiedonjakoon tarkoitettuja tietojarjestelmia. Pelkastaan jarjestelmén saattaminen kayttdonottoon
asti ei riitd, koska henkildsto ei kayta jarjestelméa vain sen takia, eftd se on olemassa. Henkilos-
ton tulee itse kiinnostua jarjestelman tuomista hyddyista ja sitoutua sen my6ta kayttamaan jarjes-
telmaa hyvakseen. Tietojarjestelmien hyddyntaminen organisaation toiminnassa on edellytys
kehityksen mukana pysymiselle. Henkildston sitoutumista edistaa sisallon suunnittelu kayttajien
tarpeista lahtien, hyva kaytettavyys ja panostus kayttoonottoon. Sitoutumista haittaavat huonot
paasymahdollisuudet intranettiin, vastustava organisaatiokulttuuri, heikot tietotekniikan kayttotai-
dot ja intranetin kokeminen vieraaksi. Intranetin kehittamiseen ja kayttamiseen sitoutumalla, hen-

kilosto kehittaa samalla yrityksen kulttuuria, tapaa toimia.

Yhteisollisten tydvalineiden ja sosiaalisen median vaikutusta yrityksen kilpailukykyyn on tutkittu
isoissa konsulttitoimistoissa. Tutkimuksien mukaan yritykset, jotka kéyttavat sosiaalista mediaa ja
yhteiséllisia tyovalineita keskeisena osana yrityksen toimintaa, ovat parantaneet tuloksiaan. Na-
mé yritykset ovat kehittaneet siséista ja ulkoista verkottumista. Yritykset jotka uskaltavat toimia
uudella tavalla ja hy6dyntaa eteen tulevia mahdollisuuksia, pysyvat muiden edella. Yhteiséllinen
tyokalu antaa henkiléstdlle mahdollisuuden osallistua kehittdmiseen luontevasti. (Otala & POysti
2012, 27-28.)

Case-yhtié on hyvin perinteisella alalla toimiva ja yli sadan vuoden historian omaava organisaatio.
Toimintaa on uudistettu viranomaisméaaraykset huomioiden ja alan teknisten vaatimusten kehitty-

essa. Uudistuksessa voisi huomioida rohkeammin my0s yrityskulttuurin kehittmista ja tydhyvin-
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vointiin vaikuttavia uudistuksia. Yrityskulttuuria voisi kehittdd enemman yksilon itsenaiseen tyo-
hon kannustavaan ja "yrittajahenkiseen” tyontekemiseen. Perinteinen esimies-alainen asetelma
on vanhanaikaista. Esimiehen tulee ohjata tydntekemista ja tyontekijéita kehittym@an oikeaan
suuntaan. Intranetin avulla voitaisiin vaikuttaa yrityskulttuurin ja toimintatapojen kehittamiseen

seka yhteisolliseen toimintaan.

Case-yhtion henkiloston hyva yhteisty0 ja kehittamiseen osallistuminen parantaisi tydyhteison
viihtyvyytta. Henkildsto on toiminut jo vuosia viranomaisméaaraysten mukaisten jatkuvien tietotek-
nisten uudistuksien keskelld ja se on vaatinut muuttuvien tyétapojen hyvéksymista. Taméa on
voinut heikentaa oman ty6panoksen tarkeyden ymmértamista organisaation toiminnassa ja tuo-
nut myos pelkoa siita, etta tietokoneet tekevéat tyon ihmisten puolesta. Tydntekijén ollessa osa
kehitysta ja saadessaan tuoda omaa osaamistaan kehitykseen mukaan, motivoi se myos kehit-

tymaan ja kehittdméaan organisaatiota seka sen toiminta. Taman myéta myos tuottavuus paranee.

41



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Kyselyn ja haastattelujen toteutus

Case-yhtion henkilostdlle on toteutettu strukturoitu kirjallinen kysely (LIITE 1). Kyselyn tavoitteena
oli selvittdd nykyisen intranetin eli toimintajarjestelman kéyttdaste seka henkildston toiveet ja
tarpeet tulevan intranetin sisllosta ja kaytettavyydesta. Kyselyssa kerrottiin kyselyn tarkoitus ja
miten vastauksia tullaan kayttamaan. Kysely jaettiin tyontekijéille henkilokohtaisesti tai tarvittaes-
sa sahkopostitse esimiehien toimesta. Samalla tyontekijilla oli mahdollisuus kysya tarkempia
kysymyksia kyselyn sisallosta tai kasitteista. Kyselyja jaettiin 24 kappaletta jokaiselle vakinaiselle
henkilékunnan jasenelle. Henkilokuntaan kuuluu kolme ylempaa toimihenkiléa, kahdeksan toimi-
henkiloa ja kolmetoista asentajaa. Kyselyyn sai vastata nimettéména ja yksittaiset vastaukset
ovat luottamuksellisia vain opinnaytetydntekijan hallussa, koska vastaajan antaman ian perusteel-
la voisi paatelld osittain vastaajan nimen. Kyselyn purkamiseen kaytetddn Excel-

taulukkolaskentaohjelmaa.

Case-yhtién toimitusjohtaja haastateltiin. Hénelle esitettiin samat kysymykset kuin henkildstélle
sekd lisaksi kysymyksid nykyisen toimintajarjestelman alkuhetkista, historiasta, miksi on valittu
nykyinen tekninen alusta, ketka paivittavat toimintajarjestelmaa ja miksi toimintajarjestelmaan on
jatetty esimerkkiotsikoita, joita ei ole oteftu yhti6ssa kayttoon. Lisaksi kysyttiin toimitusjohtajan
ajatuksia tulevasta intranetista, mita silla tavoitellaan ja mitd ominaisuuksia siihen laitetaan. Toi-
mitusjohtajan kanssa kaytiin samalla Iapi henkildstokyselyn vastaukset ja vertailtiin tuloksia aiem-
piin pohdintoihin intranetin kehittdmisen tarpeellisuudesta ja uusien siséllllisten toimintojen sisal-

lyttamisesta.

Yhteistydkumppaneina olevia IT-asiantuntijoita haastateltiin avoimesti ja vastapuolelle annettiin
tilaa kertoa ajatuksiaan. Energia-alan yhtién kahta viestintasuunnittelijaa haastateltiin sahkdpostin
seka puhelimen avulla. Lisaksi tietoa kerattin energia-alan yhteistySkumppaneilta vaihtuvissa
arkipaivan tilanteissa. OpinnaytetyOntekija johti keskustelua ja ofti esiin intranetin kehitystyon

kannalta tarkeimmat asiat.
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5.2 Kayttajakyselyn vastaukset, haastattelujen yhteenveto ja johtopaatokset

5.21 Kayttdjakyselyn vastaukset

Kyselyssa kysyttiin kayttajien ika. Nimeé ei kysytty. Ika haluttiin kysya siksi, ettd saadaan selville
vastaajien ika suhteessa vastauksiin. Naissa vastauksissa ei tuoda esille sitd minka ikaiset ovat
vastanneet mitakin, koska se voisi paljastaa vastaajan henkildllisyyden organisaation pienuudes-
ta johtuen. Opinnaytetydntekija kayttaa tietoa hyvakseen intranetin kayttdonottovaiheessa. Suurin
osa vastasi kyselyyn kasin kirjoittamalla. Kaksi palautui sahkopostitse. Vastauksia tuli 16 kappa-
letta, jolloin vastausprosentti on 67 % (kuvio 4). Sita voidaan pitaa tilastollisesti luotettavana. Saa-
tujen vastauksien maaran oltiin case-yhtidssakin tyytyvaisia, koska yleensa kyselyihin osallistu-

minen on ollut organisaatiossa vahaista.

Vastaajien ikdrakenne
vastaajia yht. 16 hloa, 67%

henkiléstda yht. 24 hiéa, keski-ika 46v.

o
N N
N—" N

20-30v. 31-40v. 41-50v. 51-60v. 61-70v,

Vastaajien km
(] N E-N (o] (o]

KUVIO 4. Vastaajien ikdrakenne

Henkilostolta kysyttiin kuinka paljon he kayttavat toimintajarjestelmaé vuodessa. Vastaajista kuusi
vastasi, ettei kayté ollenkaan toimintajérjestelmaa. Saman verran vastaajista ilmoitti kayttavan
toimintajérjestelmad yli 15 kertaa vuodessa. Loput nelja vastauksista sijoittui 1-15 kerran vélille.
(Kuvio 5). Kyselyé tehtaessa olikin tiedossa, etteivat kaikki kayta toimintajarjestelmaé. Osa henki-
|6stésta jopa vastasi, etteivat ole tienneet toimintajarjestelmén olemassa olosta. Kaikkia pyydettiin
kuitenkin vastaamaan kyselyyn, jotta tiedettaisiin kuinka paljon henkildstosta ei kdyta nykyista
toimintajarjestelmad ja saataisiin my6s heidan mielipiteensé ja toiveensa tulevasta intranetista

esiin.
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Kuinka usein kéytét nykyistd toimintajirjestelma&?

e

En kéyta 1-5 kertaa 6-10 kertaa  11-15kertaa  yli 15 kertaa ‘
ollenkaan vuodessa vuodessa vuodessa vuodessa !

Vastaajien km
[} N - D (]

KUVIO 5. Toimintajarjestelmén kéyttékerrat vuodessa

Kuviossa 6 esitetdén vastaukset kysymykseen mité tietoa vastaajat ovat etsineet intranetisté.
Vastaajille annettiin valmiita vaihtoehtoja ja heilla oli myds mahdollisuus vastata avoimeen koh-
taan. Avoimeen kysymykseen tuli yksi vastaus. Vastaaja oli etsinyt johtoryhman muistioita. Toimi-
tusjohtajan antaman tiedon mukaan, niita ei ole en&a intranettiin ole laitettu, koska johtoryhméaan
kuuluu henkildston edustaja. Han vie johtoryhmasté tarvittavaa tietoa eteenpéin. Eniten vastaajat
olivat etsineet vuosilomataulukkoa, lomakepohjia ja siséisia ohjeita. Kolmannes vastaajista ilmoitti

etsineensa sisaista puhelinluetteloa ja kokousmuistioita.

Mité tietoa olet etsinyt intranetista? wKyli wEi

Vastaajien lkm 0 2 4 6 8 10 12

Lomakepohja
Vuosilomataulukko
Siséinen ohje

Siséinen puhelinluettelo

Kokousmuistio

KUVIO 6. Mité tietoa nykyisesta toimintajérjestelmésta on etsitty.

Kuviossa 7 esitetdan vastaajien mielipiteitd nykyisen toimintajarjestelman kaytettévyydesta. Seit-
seman vastasi, etta oli [oytanyt toimintajarjestelméasté etsimansa tiedon. Lahes kaikki vastanneet,
ettd kokevat toimintajarjestelméan siséllén riittamattdmaksi. Yli puolet vastanneista oli sitd mielta,

ettei toimintajarjestelmaa ole helppo kayttda. Avoimeen palautteeseen vastaajat toivat esille,
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etteivat he tieda koko intranetista mitaan tai etteivat he ole kaytténeet sita. Vastauksissa tuotiin
myds esille, ettd nykyinen intranet sisaltda vanhaa tietoa ja on suppea tietosisalloltaan. Kaytosta
toivottiin ohjeistusta. Namé vastaukset tukivat ennakkoon saatua palautetta toimintajérjestelman

kehittamistarpeista ja sen vaikeasta kaytettavyydesta. Sisaltoa kaivataan lisaa.

‘ mKylld mEi
Vastaajienlkm 0 2 4 6 8 10

‘ Oletko yleensa Ioytanyt etsiméasi?

i Onko sisaltc mielestasi riittava?

Onko toimintajarjestelmaa helppo
‘ kayttaa?

KUVIO 7. Mielipiteita kéytettavyydesta.

Henkilostolta kysyttiin mita tietoa he haluaisivat I6ytaa tulevasta intranetista. Heille annettiin val-
miita ehdotuksia seka mahdollisuus vastata avoimeen kysymykseen. Ehdotuksien aiheet ovat
niitd, joiden tarpeista opinnaytetyontekija on tehnyt havaintoja ja joita henkiléston odotetaan tar-
vitsevan arkipaivan tyossa. Lisaksi ehdotettiin henkiléstélle suunnattua omaa tilaa, jonka sisaltoa
henkildsto voisi tarpeiden mukaan muokata. Valmiit ehdotukset tuli arvioida asteikolla 1—5, jossa

1 tarkoittaa ettei asia ole tarkea ja 5 tarkoittaa asian olevan erittain tarked. (Kuvio 8).

Vastauksille laskettiin keskiarvot. Kaikkien ehdotusten keskiarvot olivat valilla 2,7-4,8. Tarkeim-
maksi sisalloksi koettiin lomakkeet keskiarvolla 4,8. Tiedotteet, péivystyslistat, toimintaohjeet
tyotilanteisiin, koulutuskalenteri ja pOytakirjat/muistiot saivat kaikki arvosanaksi yli nelja. Tama
tarkoittaa, ettd arkityohon tarvittavia perustietoja kaivataan tyon tueksi ja kaikkien saataville in-
tranettiin. Palautelaatikko sai arvosanan nelja. Talla hetkelld henkilostolla ei ole ohjattua paikkaa
palautteen antamiselle. Palaute annetaan vapaamuotoisten keskustelujen tai palavereiden aika-
na. Yleisesti tilanne palavereissa on se, ettei kukaan henkildstosta halua tuoda omaa mielipidet-
taan esille julkisesti. Valmis foorumi, jossa palautetta voidaan antaa, tulisi tarpeen. Néin saataisiin
oletettavasti kerattyd myos hiljaisempienkin tyontekijdiden mielipiteet. Case-yhtién johdon ajatuk-

sena on, ettd mikali mielipiteiden kirjalliselle esittamiselle annetaan mahdollisuus, tulisi ne aina
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tehda nimellisina. Nimettdmien palautteiden kasittelyn jarkevyys ja asian todenperaisyys on han-

kala todeta.

Mité siséltoa haluaisit I6ytaa intranetistad?
Merkitse asteikolla 1 — 5 miten tarkeaa sinulle on,
etta kyseinen asia I6ytyy intranetistd

® 1 = ei tarkeaa 5 = erittain tarkea
0,0 1,0 2,0 30 4,0 50

Toimintaohjeet tyétilanteisiin I :

Tyéturvallisuusohjeet
Paivystyslistat

Tyénumerolistat/ -tiedot
Tiedotteet

Yhtion tai toimialueen tulosraportti

Lomakkeet

Koulutuskalenteri

Poytakirjat/Muistiot

Verkostokuvia

Henkildstdn kuvia

Henkildstdn oma palsta (esim. Ostetaan/myydéaan)
Aloitelaatikko

Palautelaatikko (risuja ja ruusuja)

Mahdollisuus 1&hettaa viestid yhtion sisalla

KUVIO 8. Mita siséltoa henkilosto haluaisi olevan tulevassa intranetissa.

Yhtién tyon tekeminen perustuu projektiseurantaan. Kaikille tehdyille tunneille annetaan projekti-
numero, joka koostuu padnumerosta ja alanumerosta. Tydnjohto antaa numerot taloushallinnon
projektiseurannan lajittelun mukaisesti. Asentajien on t6ihin [ahdettdessa tiedettavé mika heidan
tekeménsa tyon projektinumero on. Projekti voi vaihtua myds kesken tydpaivéan. Projektitieto on
etenkin toimipisteen ulkopuolella tydskenteleville asentajille tarkea tieto. Projektinumeroita kutsu-
taan tyonumeroiksi. Myds taloushallinnossa on oltava tiedossa kulloinkin kaytettavissa olevat
tydnumerotiedot kustannusten jakamiseksi. Vastaajat arvioivat tydnumerotiedon saatavuuden

tarkeyden intranetissa arvosanalla 3,9. Osa etenkin aktiivisesti vapaa-ajallaan mobiililaitteita kayt-
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tavistd osaisivatkin kayttda intranettia hyédykseen kesken tydpaivan tyonumerotiedon saantia

varten. Tama helpottaisi tydnjohdon kuormittavuutta tiedonhankinnassa.

Tydntekijéiden aloitelaatikko, mahdollisuus lahettaa viestia yrityksen sisalla, tyoturvallisuusohijei-
den esilla olo ja yhtion tai toimialueen tulosraportin nakyvyys sai arvosanan 3,8-3,9. Namakin
koettiin melko tarkeaksi intranetin sisaltéon. Talla hetkella tydntekijéilld ei ole kaytdssaan annet-
tua foorumia aloitteiden tekemiseen. Aloitteet tuodaan esiin keskusteluissa tydkavereiden tai
esimiehien kanssa. Viestin lahettdminen yhtion sisélla on mahdollista niille, joilla on kaytéssaan
yhtion sahkdposti. Muut voivat lahettaa sahkopostia ko. henkildille omasta yksityisesta sahkopos-

tistaan.

Case-yhtion ty6turvallisuusohjeet ovat kansioissa paperisina versioina ja niita paivitetaan saan-
néllisesti. Vuosittain kdydaan lapi asentajien kanssa tydturvallisuuden tarkeimmat asiat. Tyotur-
vallisuusohjeet olisi mahdollista saada myds sahkdisena versiona. Uuteen intranettiin voidaan
ottaa kaytt6on sahkoiset tyGturvallisuusohjeet. Rinnalle jatettaisiin ainakin toistaiseksi myds pape-
riset kansiot. Ty6turvallisuus on tarkeasséa roolissa yhtidssa, jossa toimitaan voimakkaiden séh-
kéverkkojen kanssa. Tydturvallisuus paranisi laajemman saavutettavuuden ansioista. Molempien

kayttémahdollisuuksien my6ta kayttajat voisivat valita itselle ja tilanteeseen sopivan kéyttétavan.

Case-yhtion liiketalouden tulosraportit kdydaan koko henkildston kanssa lapi kerran vuodessa
tilinp&atoksen valmistuttua. Johtoryhman kanssa tulosraportteja kaydaan lapi vuoden varrella.
Johto seuraa yhtién tulosta aktiivisesti erilaisten taulukoiden avulla. Esimiehet seuraavat projekti-
en toteutumista projektiseurannan avulla. Tyontekijille tulosraportteja ei ole vuoden varrella saa-
tavilla. Yhtiossa on ollut aikomus, etta kriittisimpia lukua tuotaisiin esille myds henkildstolle saan-
néllisesti. Henkildstdlla on olemassa tulospalkkiojérjestelma, jossa yhtena arvioitavana kriteerina
ovat operatiiviset kulut. Operatiivisten kulujen hallintaan annetaan tavoitetaso vuoden alussa,
joka kaydaan lapi henkiléston edustajien kanssa. Organisaation tulisi vuoden varrella pyrkia ta-
voitteeseen. Useammin esillé oleva, yhtidn toiminnan tilannetta kuvaava kulujen tulosraportti toisi

konkreettista tietoa organisaation tilanteesta.

Intranettiin on mahdollista saada tietojen poimintaa myés ulkoisesta jarjestelmasta, mikali kaytos-
s on integroinnin mahdollistava intranet-ohjelma. Tietojen esittdminen on myés toteutettavissa
taloushallinnon toimesta sovituin aikavalein. On vain laadittava rajat mita tietoa tuodaan esille ja

mihin sita verrataan. Tyontekijdiden kannalta oleellista tietoa olisivat operatiiviset kulut, joihin
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heilla on mahdollisuus vaikuttaa. Intranetissa tiedon esittaminen olisi myds tietosuojan kannalta
turvallista, kun tietoa ei tuotaisi paperisena ilmoitustaululle. Kahvihuoneen ilmoitustaululla oleva

tieto on kaikkien rakennuksessa liikkkuvien nahtavilla.

Yhtidssa pyritaan kuvaamaan verkostoa ja tyotilanteita. Kuvat sailytetaan yhteisella palvelinase-
malla. Kuvat ovat periaatteessa kaikkien kaytettavissa, mutta kaikki eivat osaa niita etsia. In-
tranetissa kuvat olisivat paremmin |6ydettavissa ja kohderyhmén saatavilla. Verkostokuvat ovat
dokumentoitavia kuvia ja niita hyodynnetaan tulevaisuudessakin. Intranettiin kuvien dokumentoin-
ti vaatisi, ettd olisi maaratty vastuuhenkild joka vastaisi kuvien tarpeellisuudesta ja suodattaisi

tarkeimmat kuvat tallennettavaksi.

Henkiloston kuvia henkilokortteja varten ja henkilostotilaisuuksista séilytetaédn myés yhteisella
palvelinasemalla. Namakin kuvat ovat kaikkien kaytettavissa. Edellyttaa, efté henkild osaa etsia
kuvia oikealta palvelimelta. Kuvien laittamisesta intranettiin voitaisiin kdyttda samaa vastuuhenki-
16- ja suodatusperiaatetta kuin tydkuvienkin osalta. Kuvat pitaisi nimeta kansioihin sisallén mukai-
sesti. Henkildstolle suunnattu oma palsta esimerkiksi osto- ja myyntipalsta sai vahiten kannatusta

intranetin sisaltokyselyssa. Keskiarvoksi se sai arvosanana 2,7.

Avoimiin kysymyksiin intranetin sisallon tarpeesta tuli useampi vastaus. Intranettiin toivottiin na-
kyville vuosilomalistat, esimiesten poissaolot ja sisainen ajantasainen puhelinluettelo, jossa olisi
myoés tyoterveyshuollon yhteystiedot. Lisaksi esille toivottiin kaupungin asiakaspalvelun Kompas-
sin yhteystiedot ja henkildstdn vapaa-ajalle suunnatun vuokramékin varaustiedot. Myos henkilGs-

ton yhteisista tilanteista otettuja kuvia toivottiin intranettiin.

Vastauksien perusteella voidaan vetaa yhteenveto, etta intranetin sisallolle annetaan arvoa ja sen
laajentamista toivotaan. Intranetille asetetaan monenlaisia odotuksia. Etenkin tydssa paivittain

tarvittavaa tietoa halutaan saada intranettiin.

Kysymykseen tietojen jakamiseen omalta osaltaan vastasi noin puolet kyselyyn vastanneista.
Kysymys voitiin kokea niin uutena asiana, etteivat kaikki osanneet ajatella miten tietoa voidaan
ylipaataan jakaa. Tama tuli esille jalkikeskusteluissa. Vastaajista 73%:a oli kuitenkin valmiita ja-
kamaan itse tietoa intranetissd muiden kaytettavaksi. Vastaajille annettiin valmiita ehdotuksia
mitd tietosisaltoa he voisivat jakaa intranetissa. Eniten kannatusta sai kehitysehdotuksen fai ky-

symyksen antaminen keskeneraisesta tai yhteisesta tydsta. Naihin vaihtoehtoihin tuli kymmenen
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myonteistd vastausta. Tilanneviestia keskeneraisesta tai yhteisesta tyosta haluaisi antaa kuusi
vastaajaa. Palautetta haluaisi antaa kahdeksan vastaajaa ja henkildston palstalle tietoa voisi

antaa seitsemén vastaajaa. Avoimeen kysymykseen ei tullut yhtaan vastausta.

Vastaajista 80%:a haluaisi kayttaa intranettia muualta kasin kuin tyopaikalta, esimerkiksi puheli-
mitse tai kotona, mikali se olisi mahdollista. Koulutustarvetta intranetin kayttamiseen toivoi 47%:a
vastaajista. Vastaajille annettiin mahdollisuus avoimeen vastaukseen kertoa, mitkd ominaisuudet
saisivat heidan kayttaméan intranettia muutoinkin kuin tyopaikalla. Tahén vastattiin, etta kuukau-
si- tai muiden ajankohtaisten palavereiden ajankohdan tarkistus, puhelinluettelo tai muu infotieto,

lomakkeet ja tydmatkakuvat.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5 esimiehen ja tyokavereiden tuen tarkeyttd seké

kayttdkoulutusta intranettié kayttdonotettaessa (kuvio 9). Esimiehen ja tyékavereiden tukea ei

koettu kovin tarkeaksi. Kayttbkoulutus sai arvosanan 3,1, joka koettiin melko tarkeéksi.

Kuinka tarkedd sinulle on W 1 = gi tarkesd 5 = eritin tarked

1,0 2,0 3,0 4,0 50
!'

Esimiehen tuki intranettia
kayttoonotettaessa?

Tydkaverin tuki intranettia
kéyttdonotettaessa?

Intranetin kayttékoulutus?

KUVIO 9. Intranettid kayttdénoton tuen saannin ja kayttdkoulutuksen térkeys.

Vastagjille annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti mielipidetté intranetisté tai tuoda esiin kehitys-
ehdotusta. Asentajille toivottiin tydnantajan puolesta séhkopostia kayttdon. Toimihenkilgilla ja
osalla asentajista on talla hetkella tydnantajan sahkopostiosoite kaytossaan. Kehitysehdotuksena
tuli esiin mahdollisuus siirtda tydajanseurantajarjestelman poissaolotietoja intranettiin. Lisaksi

intranettia toivottiin kehitettdvan mahdollisimman selkeaksi kéayttaa.
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Intranetin tuomisesta persoonallisemmaksi ja lahemmaksi tydntekijoita, intranetille voitaisiin antaa
persoonallinen nimi. Vastaajilta tiedusteltiin nimiehdotuksia. Nimiehdotuksia tuli kuusi kappaletta:
TKE-info, TE-tietopankki, TE-tybtuki, Evés, Elo ja Aly. Intranetin nimen ollessa helppokayttdinen
ja tydympériston oma keksimé, voidaan intranet tuntea enemméan oman tydyhteison yhteiseksi

asiaksi.

5.2.2 Haastatteluja ja havaintoja

Energia-alan yhteistydkumppaneilta intranetin toimintoja selvitettaessa tuli esiin ettd useammalla-
kin olisi tarvetta joko perustaa intranet tai péivittéa sita nykyaikaisemmaksi. Yllattavaa oli huoma-
ta, eftei opinnaytetyontekijalle niin tuttua tydvalinettd, intranettia, olekaan kéytdssa kaikissa tyo-

paikoissa.

Energia-alan yhteistydkumppani on tehnyt mittavan intranet-projektin viime vuonna. Heilla on
kéaytossaan teknisena alustana Confluence. Kayttdonotto kesti kolme kuukautta. Kayttéonottoa
nopeutti omassa organisaatiossa oleva ohjelmistojen koodauksen taitava henkilo ja projektinveta-
jan kokemus vastaavasta projektista. Heidan tyontekijansé kokevat intranetin hyvéksi tyovali-
neeksi. Kyseisen energiayhtion viestintasuunnittelija antoi tietoa heidan projektinsa etenemisesta,
sen haasteista ja hyvista kokemuksista. Heilta saatiin myds lupa heidan sivujensa benchmarkka-
ukseen (benchmarking). Opinnaytetyontekijalld on tunnukset, joilla han paasee kirjautumaan
yhteistyokumppanin intranettiin. Viestintdsuunnittelija toi esille, ettd suunnittelussa on tarkeé
huomioida intranetin kayttajamaara seka mita tietoa sinne halutaan vieda. Tiedon maaré ja kayt-
t6tapa maaraavat paljon sen, mille tietotekniselle alustalle intranet rakennetaan ja miten se toteu-
tetaan. Siséllosté on hyva tehda tarkka suunnitelma ennen teknisté toteuttamista. Intranetista ei
kannata tehda liian laajaa, jotta se on resurssien puitteissa toteutettavissa. Projekti vie kokonai-
suudessaan paljon aikaa ja hyva sisaltdmaarittely on tarkea. Tiedon syéttamiseen intranettiin on

syyta varata runsaasti aikaa. Yhteistykumppani lupasi antaa vertaistukea projektille jatkossakin.

Intranet oli |T-asiantuntijoiden ja toimihenkilén roolissa olevien kayttajien mielestd erinomainen
tyovaline. Keskusteluissa tuli esiin, ettd tulevaisuudessa intranetin kayton uskottiin korostuvan
entisestaan. Kokemus mobiilikayttoisesta intranetista koettiin etenkin likkuvassa tydssa tarkeaksi.
Intranetissa olevia tyoohjeita voidaan tarkastella esimerkiksi matkapuhelimen kautta tyotilantees-

sa. Tamé helpottaa IT-alan tyota, kun ei tarvitse soitella ohjeita saadakseen vaan voi tarkistaa ne
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matkapuhelimen avulla asiakkaan luona. Tama olisi case-yhtidssakin hyva apu asentajille, koska

heidén tyénsa toteutuu paaosin eri tydmailla paatoimipaikan ulkopuolella.

Opinnéytetyontekijd haastatteli avoimesti kolmea IT-asiantuntijaa. Heiltd tuli hyvé asiantuntijan
nakemyksia projektiin. Ohjelmiston tarjoajiin kehotettiin kiinnittdmaan huomiota seka kilpailutta-
maan tyot. Kilpailutuksessa on tiedettava itse mita haluaa intranetin siséltdvén ja miten sita tul-
laan kayttamaan. On huomioitava lisenssi- ja yllapitomaksut seka ohjelman sopivuus organisaati-
on kokoon ja kayttajien maaraan nahden. Ohjelmistomyyiia on tarjolla paljon. On mietittava, mil-
laisen intranet-ympaéristdn oma organisaatio tarvitsee ja miten sen pystyy realistisesti resurssien
puitteissa toteuttamaan. Ohjelmistojen myyijien tarjouksiin on syytd suhtautua kriittisesti. Se mika
myyjien mielestd on helppo toteuttaa perehtymatté organisaatioon tarkemmin, ei valttdmatta to-
teudu helposti todellisessa ymparistéssa. Ohjelmiston ostajalla on aina vastuu antaa tarpeeksi
laaja tieto organisaation tarpeista seka rajata mité haluaa ostaa. Siksi intranetin sisalion ja kéytet-

tavyyden suunnittelu on tarkea.

Yhten& hyvané case-yhtiéon sopivana intranetin toteuttamisen alustana kaksi IT-asiantuntijaa ja
yksi energia-alan yhteistydkumppanin viestintasuunnittelija ehdottivat Office 365 toimintaymparis-
t64. Se on saatavilla eri laajuisilla palvelupaketeilla ja toimii web-palveluna. Office 365 for bu-
siness — pakettiin saisi sisallytettya sahképostin, Office-ohjelmat, intranetin, verkkokokoustoimin-
not seka yhteisid verkkotoimitiloja. Kayttajan kirjautuessa Outlook-sahképostiin, olisivat kaikki
Office ohjelmat ja intranet heti kaytettavissa. IT-asiantuntijoiden mukaan tama olisi tietoturvalli-
sempi vaihtoehto kuin kirjautuminen ulkoisen www-sivun kautta intranettiin. Mikali intranet raken-

nettaisiin Office 365 - toimintaymparistddn, tulisi ulkoiset www-sivut rakentaa eri alustalle.

Office 365:n etuna on laajojen toimintojen liséksi myds sen kayttdmisen edullisuus verrattuna
yhtion  nykyisiin  lisenssimaksuihin, joissa huomiocidaan Office-ohjelmat sekd Outlook-
séhkdpostimaksut puhelinverkkotoimittajalta. Lisaksi ohjelmien paivittamisen ty6 jéisi pois. Oh-
jelmat olisivat my8s ajantasaisia. Kayttéja voisi kirjautua kaikkiin ohjelmiin internetliittyman kautta.
Se laajentaisi niiden kayttéa myos likkuvassa tydssa tai kotoa késin. Office 365:n avulla voi jakaa
tiedostoja ja pitad verkkokokouksia. Jo valmiina olevia ohjeita yms. ei tarvitse sy6ttaa uudelleen
Sharepointiin vaan ne voidaan linkittaa jo olemassa olevaan aineistoon. Opinnaytetyontekija kar-
toitti taman pohjalta mahdollisia intranetin toteuttajia, mutta yhtion kotipaikkakunnalta ei [6ytynyt
yhtiotd joka olisi toteuttanut intranetin Office 365:n pohjalle. Tarjouspyynt6ja on syyta lahettaa

suhteellisen laajalle joukolle ja katsoa mité teknisté ratkaisua [T-alan yrityksen tarjoavat.
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Intranetin organisaation ulkopuolisia kayttéonottokustannuksia syntyy sen ulkoasun suunnittelus-
ta seka sisallon teknisesta toteutuksesta. Naihin voi kayttaa eri toimittajia. On myds olemassa
yrityksia, jotka tarjoavat molemmat valmiiksi. Suunnittelun ja toteutuksen kilpailuttamalla saadaan

selville toteuttamisen kustannukset.

Toimitusjohtajan haastattelussa tuli esille, etta johto on kiinnostunut muuttamaan case-yhtién
nykyisen toimintajarjestelman nykyaikaiseksi intranetiksi. Kehittdmisessa tulisi lahtea liikkeelle
tarkeimmista asioista. Asiasisaltda ei kannata aluksi oftaa liian paljon, jottei tietojen péivitettavyys
kérsi. Organisaation kaytettavat henkildstoresurssit ovat rajalliset. Mikali intranetin paivittajien
tydmaara kasvaa suureksi, voi into sen kehittamisesta vahentya radikaalisti ja tietojen ajantasai-
suus karsii. Intranetille tuleva kéyttépohja voisi olla yhteensopiva ulkoisten internet-sivujen kans-
sa. Ajatuksena on, ettd ulkoisista verkkosivuista paasisi kirjautumalla siséisille internet-sivuille.
Toimitusjohtajan mielesta olisi hyva, etta henkildstd katsoisi valilla ulkoisiakin verkkosivuja ja
sielld olevaa asiakkaille suunnattua tietoa. Kayttopohjan ja kayttajille annettavien kayttdoikeuksi-
en laajuudessa tulisi huomioida tietoturva. Toimitusjohtaja piti tietoturvan riskien maarittelya tar-
keéna. Riskia siita, etta kayttajatietojen kautta voisi olla mahdollisuus paastad myos yhtién muihin
jarjestelmiin luvatta, on rajattava pois. Intranetin tietoturvallisuuden ja siséllén toteuttamisessa on
kéytettava alan asiantuntijoita. Integraatioita yhtién muihin kayttamiin jarjestelmiin on hyva myos
miettid. Mikali tietojen haku muista jarjestelmista on jarkevasti toteutettavissa, toisi se lisdarvoa

intranetin kaytolle.

Toimitusjohtajan mukaan myGs tyontekijoille voidaan sallia mahdollisuus tuottaa tietoa intranettiin.
Tiedon tulisi olla valvottua ja hyvan tavan mukaisesti esitettya. Kysymykseen blogien ottamisesta
mukaan intranettiin, toimitusjohtaja vastasi myonteisesti. Tassa tulisi kuitenkin huomioida minka

suuntaista viestinta on ja etta viesti tulisi vastuuhenkilon tarkistamaa sisalléltaan.

Case-yhtion henkildstolta kerattyjen havaintojen mukaan nykyinen intranet koetaan hankalaksi
kayttaa ja vahaiseksi tietosisalloltaan Intranettiin toivotaan uusia, ajantasaisia ohjeita tyétilantei-
siin, tiedotteita, poytakirjoja ja muistioita. Henkildst on myos tuonut esille, etta intranetin tulisi olla
helppo kayttaa ja tiedon ajantasaista. Sosiaalisen intranetin kaytosta henkildstolla ei ole koke-
musta. Intranetin etusivulle toivottiin ajankohtaisia tiedotteita. Henkilostd on antanut kommentteja
arkipaivan tilanteissa. Tybtilanteissa, joissa olisi ollut toivottavaa kayttaa tilanteen vaativaa toimin-

taohjetta, on henkilda pyydetty tarkistamaan ohje intranetista. Henkilosto on vastannut kehotuk-
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seen yleensa epailevésti. Seuraavia kommentteja on mm. tullut: "Ei siella kuitenkaan sité (ohjetta)
ole. En katsonut.” tai "Missa sield muka jotain ohjeita on. Ne on kuitenki vanhoja. Ei niita jaksa

etsid".

Henkildston palaute on ollut vastaavanlaista vuosien ajan. Henkilostd on kokenut nykyisen in-
tranettia vastaavan toimintajérjestelmén kayton osin hyddyttdmasi. Uudistusta odotetaan ja halut-
taisiin yhteinen toimiva jérjestelma. Jarjestelman avulla voisi viestia ja kayttaa yhteisena tiedon

sailytyspaikkana. Uuden intranetin odotetaan toimivan myds mobiililaitteen kautta.

5.23 Johtopaatokset ja ehdotukset jatkotyoskentelylle

Case-yhtiolla on selkea tarve kehittdd nykyista toimintajarjestelmaa monipuolisemmaksi ja laa-
jemmin internetin kautta toimivaksi jarjestelmaksi. Nykyinen jarjestelma koettiin suppeaksi tiedoil-
taan ja hankalaksi kayttaa. Osa henkilokunnasta ei kayta jarjestelmaa laisinkaan ja kaksi ei edes
tiennyt jarjestelmén olemassaolosta. Intranetin kehittamisessa tulisi kiinnittaa erityista huomiota
vahemmén tai ei ollenkaan kayttavien henkildstéryhman innostamiseen. Intranetin kéyttékoulutus
tulisi siséllyttad yhtion kaytossa olevaan perehdyttdmisohjeeseen. Perehdyttaminen on yhtidssa
esimiehen vastuulla. Nykyisestd jarjestelmastd kaytetdan vuosilomataulukkoa, lomakepohjia,
siséisia ohjeita ja sisaisté puhelinluetteloa. Lahes kaikkea siséltda, jota sielld on. Vanhan jarjes-

telmén sisaltd on otettava jatkossakin osaksi uuden intranetin sisaltoa.

Erityisesti uuteen intranettiin toivottiin tydhon liittyvia toimintaohjeita seka sisaisia tietoja. Tar-
keimmaksi sisalidksi koettiin lomakkeet, tiedotteet, paivystyslistat, toimintaohjeet tyétilanteisiin,
koulutuskalenteri ja pOytakirjat/muistiot. Myos palautteen tai kehitysidean antaminen koetaan
tarkeaksi mahdollisuudeksi intranetissa. Se tulisi antaa nimellisena, koska muuten sen merkitys
voi lieventya tai jaada jopa kasittelematta. Yhtidn projektinumeroluettelo ja liketalouden raportit

nousivat myos kyselyssa toivotuksi sisalloksi.

Kéyttajat olivat kiinnostuneita itsekin osallistumaan intranetin siséllén tuottamiseen. Tamé on
signaali uudesta kehittymisen mahdollisuudesta. Henkildstdlle tulisi antaa mahdollisuus osallistua
kehittdmiseen. Kehitysprojekti vaatii selkeat tavoitteet, kaytettavissa olevien resurssien maaritte-
lyn ja selkean projektisuunnitelman. Uuden intranetin kayttamista innostaisi ajantasaisten ja ajan-

kohtaisten tietojen I6ytaminen intranetista. Intranettiin toivottiin kalenteria, johon merkittaisiin pa-
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laverit. Lisaksi toivottiin poissaolokalenteria vuosilomakalenterin lisaksi. Kehitysehdotuksen tuli,

etta voisiko kéytdssa olevasta tydajanseurantajérjestelmésté tuoda poissaolotiedot intranettiin.

Avoimessa vastauksessa ehdotettiin yhtién sahkdépostia myGs asentajien kdyttéon. Tassa on
pohdittava, ettd miten he tarvitsevat sita tyéssaan. Kaukolampdosastolla on kéytssa yhteinen
séhkdpostiosoite, olisiko tama riittavad myods séhkdosastolla. Intranettiin voisi mahdollistaa viestin
lahettamisen yhtion sisalla. Sen voisi toteuttaa samassa yhteydessa kuin palautteen antamisen
osio. Viestin voisi kohdistaa alasvetovalikon avulla suoraan oikealle henkilélle. Viestin tai palaut-

teen lahettamisen ehtona olisi, etta lahettajan nimikohtaan laitettaisiin nimi.

Uuden intranetin kayttédnottovaiheessa intralle voisi tehda nimikilpailun. Henkildston itse valites-
sa intranetille nimi, saadaan intranetisté tuttavallisempi ja nain my6s inhimillisesti lahestyttava.
Kilpailussa huomioidaan jo intranetin kyselyssa tulleet nimiehdotukset. Nimikilpailun voi toteuttaa
nimellisina tai nimettdmina. Mikali nimiehdotukset keratdan nimettdmina, voidaan kilpailun palkin-
nonvoittaja arpoa erilisten nimilappujen joukosta. Antamalla nimiehdotuksen, on oikeus tiputtaa
myés oma nimilappu kilpailulaatikkoon. Palkintona voisi olla esimerkiksi yhtion jo kayttamia liikun-

taseteleita.

Sisallon maarittelyssa on huomioitava kaytettavissa olevat resurssit: Mité tietoa pystytaan paivit-
tdmaan ajan tasalle nykyisilla resursseilla. Intranetin perustamisvaiheeseen ja tietojen syottami-
seen on varattava resursseja. Intranet-projektiin voisi miettia yhtena liséresurssina opiskelijoiden
hyddyntamista. Opinnaytetyontekijalla, joka on myds vastuussa projektin vetamisesta, on vuosien
ajalta kokemusta ammattikorkeakouluopiskelijpiden ammatillisten harjoitteluiden ohjaamisesta.
Harjoittelija voisi olla mukana projektin tydstamisessa ja tietojen lisddmisessa intranettiin. Harjoit-
telijaa voisi hyodyntdd myds koulutustilanteissa, mikali harjoittelijalla on tietotaitoa perehdyttaa

henkil6ita.

Intranetin teknisesséa toteuttamisessa on huomioitava mahdollisuus tiedonhakuun yhtion toisesta
tietojarjestelmasta. Yhtiossa on harkittu hankittavan ClickView-jarjestelma, jonka kautta tietoa
voidaan helpommin tuoda intranettiin. ClickView kokoaa tietoa yhteen eri jarjestelmista. Tiedon-
haku ulkopuolisesta jarjestelmasta voitaisiin ottaa mukaan, kun intranet on muuten valmis ja tie-

donhakuun mahdollistava jarjestelméa on hankittu.

54



Kayttdonottovaiheessa on tehtava koulutussuunnitelma kayttajille. Koulutuksessa tulee huomioi-
da kayttajien osaamistaidot. Yhtion siséltd voidaan kouluttaa tukihenkildita, jotka auttavat tyoka-
vereita. Tukihenkiléa voi olta helpompi lahestya kuin esimiesta ja tukihenkilot myds vahentavat
esimiesten kuormitusta. Esimiehilla on tarkea rooli toimia kayttodnotossa esimerkkina ja innostaa
henkilostoa vaikka kayttdonotto tuntuisi vaikealta. Intranetin monipuolinen kayttddnotto muuttaa

henkiloston tapaa toimia ja muokkaa yrityskulttuuria.

Intranet kehitysprojekti koetaan tydyhteisdssa odotetuksi ja tarkeaksi uudistukseksi. Kysely herétti
henkildstossa ajatuksia ja vapaamuotoisissa keskusteluissa henkilosto toi esille etta uutta in-
tranettia odotetaan jo kovasti. Intranet-projekti esiteltiin henkildstolle tydpaikkakokouksessa. Esit-
telyssa kaytiin lapi tavoitteet ja henkildstolle suunnatun kyselyn vastaukset. Tydpaikkakokoukses-
sa tuli yhtena ehdotuksena esille, etta intranetin etusivu laitettaisiin kahvihuoneen 50-tuumaisen
television kautta nakyméaan. Kahvilla kayvat voisivat samalla katsoa mité ajankohtaisia asioita
intranetin etusivulle on laitettu. Ajatuksena, ettd ajankohtaiset asiat sivut rullaisivat televisiossa
automaattisesti vaihtuen. Kehitysidea on hyva ja se kannattaa toteuttaa. Henkildkunnan innostus
ja kiinnostus intranetin kehitysta kohtaan kannattaisi hyddyntaa nyt, kun kehityksen motivaatio ja
ajatustyd on saatu syttymaan. Henkildston asenne muutoksen toteutukselle on positiivinen ja

henkilostd on vastaanottava toteuttamaan uutta kehitysta.

Intranetin tuoma viestinnan monipuolisuuden mahdollisuus, voisi vastata organisaation moninai-
seen ja talla hetkelld hajanaiseen viestinnan tarpeeseen. Toteutuessaan intranet kokoaisi haja-
naisen tiedon yhteen ja tiedon Idytaminen helpottuisi. Tama lisaisi henkildkunnan tietotaitoa, va-

hentaisi paallekkaista tyota ja tehostaisi organisaation toimintaa.

Intranetin luominen kaytettavaksi internetin kautta esimerkiksi mobiililaitteilia tehostaisi tiedon
kayttoa ja saatavuutta. Kyselyn ja havaintojen perusteella henkiléstolla olisi tarvetta tiedon etsin-
taén myo6s paatoimipaikan ulkopuolella. Keskusteluissa tuli esiin mys toive yhteisten tablet tieto-
koneiden hankkimisesta. Naiden avulla asentajat voisivat 10ytaa tietoa intranetista ja tablet tieto-
konetta voitaisiin hyddyntaa myds muiden ohjelmistojen kayttddn mm. karttatietoihin. Verkostot
on kuvattu yhtiéssa kaytettavassa sovelluksessa. Talla hetkelld verkostokartat tulostetaan toimis-
tolla paperille ja otetaan mukaan maastoon. Web-sovelluksen avulla verkostokarttoja voisi tarkas-
tella maastossa. Intranettiin voisi laitaa linkin sovellukseen tai ladata sovelluksen karttatiedot
intranetin kayttamalle palvelimelle. Tassa olisi huomioitava tietoturvallisuus ja méaariteltava vas-

tuuhenkild sekad hanen varahenkild paivityksien tekemiseen. Intranet-projektissa onkin syyta
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huomioida yhtena asiana intranetin saavutettavuus ja tarjotut kayttovalineet. Mité vélineita tyon-
antaja tarjoaa henkiloston kayttoén? Talla hetkella tietokonetta on mahdollista kayttaéa paatoimi-

paikalla.

Opinnaytetyontekijalle syntyi positiivinen mielikuva case-yhtion henkiloston halukkuudesta osaliis-
tua kehittdmiseen. Organisaatiossa olevat vanhat olettamukset ettei kehitystyéhon haluta kovin
innokkaasti osallistua, voidaan tdman kyselyn myota kumota. Kyselyn positiivinen vastaanotto ja
sen jalkeen herattdméa keskustelu kertoo ettd yrityskulttuuri on muuttumassa ja toivotaan moni-
puolista viestintda. Henkilostd haluaa vaikuttaa kehitykseen ja olla osana sita. Tietoa organisaati-
osta ja sen toiminnasta toivotaan laajemmin. Tama liséisi myds oman tyopanoksen merkityksen
ymmartamista koko organisaatiossa. Toiminnan lapinakyvyys ja avoimuus ovat nykyajan keinot
muuttaa johtamista ja toimintaa kohti yhteiséllisyytta ja luoda henkildstoon yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Muutoksen eteenpéin vieminen suunnitellusti ja organisaation jasenten tietotaito huomi-
oiden, saavutetaan optimaalinen tulos. Intranetin kehittamista sosiaaliseen intranettiin on tarvetta.

Sosiaalisen intranetin vuorovaikutteisuus toteuttaisi tarvetta monitahoiseen viestintaan.

Sisaisten tietoverkkojen asiantuntija Lehmuskallio tuo esiin, etta intranet on hyvé tuki muutoksen
eteenpain viemisessa. Niitd voidaan pitad keskeisessa roolissa. Intranetit mahdollistavat muutok-
sen valmistelun (mm. ryhmétydtilat ja — valineet), muutosviestinnan ja muutoksen jalkauttamisen
organisaation eri ryhmille. Intranettia voidaan hyddyntaa keskustelun ja palautteen keraamiseen
ja uusien yhtenaisten toimintatapojen mukaisen toiminnan tukemiseen (mm. raportointi- ja seu-
rantajérjestelmat). On ilmeista ettei intranet ole vain viestinnan valine, vaan strateginen monipuo-
linen kokonaisuus. Sen tarjoamien tietojen, jarjestelmien ja tydvalineiden avulla organisaation
tehokkuus kasvaa ja auttaa organisaatiota saavuttamaan sille asetetut tavoitteet ja toteuttamaan
strategiaa. (2015, viitattu 19.5.2015.) Intranetisté voisi saada oikein kaytettyné hyvan tuen johta-
misen avuksi muissakin kehitysprojekteissa. Niitd on tulossa seuraavien vuosien aikana, kun
yhtién on viranomaismaaréysten pakottaminakin kehitettdvé energian kulutuksen seurantaa ja

raportointia.

Case-yhtion intranet projektin sisallon tydstamiseen on kiinnitettava erityistd huomioita. Siihen
voisi hyddyntaa tyopajamuotoista toimintaa. Silla saataisiin eri henkiléstoryhmid osallistumaan
kehittamiseen. Tama liséisi yhteisollisyytté ja organisaation lapinakyvyytta seka luottamusta joh-
don tavoitteisiin. Huttunen, Kiiskila, Myllylla & Pellinen esittavat tydpajatoiminnan yhdeksi tyoela-

mén hyvaksi todetuksi kehittamisvéalineeksi. Tyopajamenetelmé on havainnollinen ja konkreetti-
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nen. Jos osallistujajoukko valitaan monipuolisesti organisaatiossa, tuo se mukanaan enemman
nakdkulmia, laaja-alaisempaa tietoa ja vie kehitystd eteenpéin. Menetelmand voisi kéyttaa
GOPP-tyopajamenetelmaa, jonka lyhenne tulee termista "Goal Oriented Project Planning” (katso
kuvio 10). Menetelma vahvistaa projektisuunnittelun tavoiteorientoituneisuutta ja korostaa toimi-
joiden yhteissuunnittelun ja tavoitteisiin sitoutumisen merkitystd. Menetelman on myés todettu

olevan nopea tapa suunnitelia projektia. (2006, 108-109.)

[ Kerrotaan aiheen késittelyn Aiheen suunnittelusta

taustat. s
vastuussa oleva henkilo
1. Avai esittelee.
Luonnos esitellaan 2. Luonnoksen esittely

loogisen viitekehyksen

muodossa. ‘
“Jos projektin toteuttaminen

3. Esteiden alkaisi nyt, niin mika voisi olla
kartoitus menestyksen esteend.”

" 4

4. Kehittamissuunnitelman optimointi

Kehitystavoite: mihin ylemman tason tavoitteeseen haluamme vaikuttaa?
Projektin tarkoitus: muutoksen kuvaaminen — miksi projektia tarvitaan?
Tulokset: mita suorat edunsaajat saavat?

Toimenpiteet: miten me sen teemme? Ulkoiset tekijét, riskit ja rerussit?

%

5.Toimenpidesuunnitelma tyon jatkamisesta

Mita
tehdaan?

Kuka
vastaa?

KUVIO 10. Muotoiluvaiheen tydpajan eteneminen (Huttunen ym. 2006, 112)

GOPP-tydpajamenetelméssa on yksi tai useampi vetéja eli fasilitaattori. Osallistujat valitaan kat-
tavasti aihetta koskettavalta taholta. Case-yhtidssa osallistujat voisivat olla eri henkilostéryhmista:

Tehokkaasti tydpajanmenetelmaa kayttéen, henkilostdryhmista voisi olla mukana useampia hen-
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kiléita. Tyopaja kannattaa toteuttaa lyhyellé aikajaksolla, jotta asiat ovat osallistujien mielessé
hyvin. Aikaa ei néin kulu edellisen kertaamiseen, eiké ajatustyo katkea. Tyopajan osallistujat ovat
tyopajassa tasa-arvoisessa asemassa. Fasilitaattori auttaa osallistujia saavuttamaan tydpajan
tavoitteet ja on neutraali osapuoli, joka pyrkii valttdmaan omia kannanottoja keskusteluun. Fasili-
taattori voisi olla myds ulkopuolinen henkilé. Tyopajassa I0ydetaan esille tulleille ongelmille syy-
seuraussuhteet ja muodostetaan niiden perusteella tavoitteet kehittamistyolle. Vetéjan rooli on
tarked. Menetelma toimii parhaiten, kun osallistujilla on yhteinen tahtotila parantaa kehitettavaa
asiaa. (Huttunen ym. 2006, 111.)

GOPP-tydpajamenetelmé alkaa tunnistusvaiheesta. Tunnistusvaiheessa tuodaan esiin mahdolli-
simman paljon aiheeseen liittyvia ongelmia ja kehittamistarpeita. Kaikki osapuolet osallistuvat
tunnistusvaiheeseen. Se laajentaa osallistujien nakdkulmaa ja vahvistaa luottamusta osallistujien
vélilla. Tama olisi tarkeda case-yhtiossa. Talla hetkelld case-yhtion tyontekijataholta valilla koe-
taan, etteivat he paase vaikuttamaan toimintojen kehittamiseen ja uudistamiseen. Tama voi joh-
tua paljonkin tiedonkulun puutteista ja vahaisesta yhteistydsta. Yhteinen ideointi ja laaja-alainen
asioiden tarkastelu voisi lahentaa henkilostoryhmia seka vahvistaa molemminpuolista luottamus-
ta. Muotoiluvaiheessa osapuolten nakemykset ja tiedot yhdistyvat kehittamissuunnitelmaksi ja
luottamus toimijoiden valilld vahvistuu. Tuotoksena muodostuu intranetin sisallén toimenpide-
suunnitelma. Toimenpidesuunnitelma sisallén toteuttamisesta on pohjana intranetin kehityspro-
jektin sisallélliselle toteutumiselle. Toimenpidesuunnitelma on osa projektisuunnitelmaa (Liite 2).
Toimenpidesuunnitelman tehtavana on kertoa mika on sellainen tietosisalté miké edistaa tyon
sujuvuutta yhtiéssa strategian mukaisesti kohti liketoiminnallisia tavoitteita, motivoi henkilostéa
kayttdmaan intranettia ja millaisia toiminnallisia funktioita halutaan nyt intranettiin ja mitka toteute-

taan tulevaisuudessa.

Toimenpidesuunnitelman tydskentelyn pohjana kaytetdan opinnaytetyén tekijan opinnaytetyon
aloitusvaiheessa laatimaa kasitekarttaa (Liite 3), joka on paivitetty tdman opinnaytetyén tulosten
perusteella seka tutkimuksen tuloksena tunnistettuja maarittelyja. Sisallon kehittdmiseen ja suun-
nitteluun on kéytettava aikaa. Se on térked perusta projektin onnistuneelle jalkauttamiselle henki-

[6stdn kayttoon.
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YHTEENVETO

SIVUSTO

Ominaisuudet

selked kaytettavyys, hyva navigointirakenne
helposti saatavilla oleva, hyva saavutettavuus
sisallon helppo paivitettavyys

sisallon hakutoiminto

ulkoasun (layout) houkuttavuus

Toiminnolfisuudet

yhteisia sahkoisia tydpoytia, jotka voidaan rajata valitulle kayttajaryhmalle tai avoimeksi
kaikille

viestien lahettdmisen mahdollisuus yhtion sisélla ennakkoon maéritellyille henkildille tai
toiminnoille esim. palkkahallinto

tiedonhaku ulkopuolisesta jarjestelmasta

lomake-editori

Tiedottaminen

ajankohtaiset tiedotteet automaattisesti vaihtuen intranetin etusivulle

pysyvét tiedotteet tydnantajalta henkilostolle

pysyvat tiedotteet henkilostonedustajilta henkildstolle

blogi-tyyliset vapaamuotoiset tiedotteet henkildstolle erillisissa osioissa, esim. "Henkilos-

t6n kuulumisia” -blogi

SISALTO
Sisall6llinen maarittely projektiryhman “ideariihen” jalkeen (GOPP-tydpaja)

Projektiryhma tekee tarkemman sisaltésuunnitelman, johon kirjataan nyt toteutettava si-
saltd ja jatkokehityksessa toteutettava sisaito

Perussisaltd toiveena: Ohjeet (tyd, tyoturvallisuus, toiminta), tiedotteet, lomakkeet, do-
kumentit, siséinen puhelinluettelo, sisainen projektituettelo, paivystyslistat, koulutuskalen-
teri, poissaolokalenteri

Intranet-dokumentien mallipohja (Liite 4)
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LIKETOIMINNAN TAVOITTEET

No o s

Saada intranet henkildston péivittaiseen tydkayttoon

Johtamisen ja viestinnan tehostaminen

Liiketoimintojen lapinakyvyys, kokonaisuuden ymmarryksen kasvattaminen
Liiketoimintoraportit séannéllisesti esille

Tiedon saannin tasavertaisuus, tieto samanaikaisesti kaikilla kayttajilla
Yhteisollisyyden ja ty6tyytyvaisyyden parantaminen

Palvelimien sailytystilan jarkeistaminen keskittamalla dokumenttien tallentaminen

KAYTTAJARYHMAT

Case-yhtion kayttajat voidaan jakaa kahteen ryhmaan ominaisuuksiensa perusteella.

Asentajat

kayttavat tydssaan vahan tai ei ollenkaan tietokonetta

vaativin ryhma kayttajina, koska huomioitava likkuva ty0 ja erilainen tyon sisaltd kuin tie-
to tyota tekevilla

kaksi eri kayttajatasoa: vapaa-ajallaan tiedonhakua ja internetia aktiivisesti kayttavéat ja
vahan internetia kayttavat => saatava innostumaan intranetin kaytdsta, henkilokohtainen
syttyminen

Toimihenkil6t, ylemmat toimihenkildt, toimitusjohtaja

kayttavat tydssaan paivittain tietokonetta
tottuneita kayttdméaan tietojarjestelmia ja etsimaan tydhonsa tarvittavaa tietoa tietovélinei-
ta hyddyntamalla => omaksuvat vaikeampiakin toimintoja ja osaavat hyddyntaa niita
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8 POHDINTAA

"Elama ei ole uudistumista, vaan vanhan nakemista uudessa valossa.” (Marcus Aurelius)

Opinnaytetydssa keskityttiin intranetin siséllon ja kaytettavyyden kehittdmiseen seka selvitettiin
mik& motivoi henkildstoa kayttdmaan intranettia. Tutkimuksen kautta pyrittiin I0ytdmaan vastauk-
set paakysymyksiin: Mika motivoi henkilostda intranetin kayttamiseen ja millaisena henkilosto
kokee nykyisen intranetin kaytettavyyden? Miten intranetin sisaltda ja kaytettavyytta tulisi kehit-
taa, jotta siita saataisiin yksi liketoimintaa tukeva johtamisen valine? Mita paaelementteja intranet
tulisi sisaltaa? Lisaksi pohditaan onko perinteista intranettia hyodyllista kehittaa vaiheeseen kaksi,

sosiaalinen intranet.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin tapaustutkimusta ja hyédynnettiin kayttajatutkimuksen menetel-
mid. Taméan tyyppisessa kehittamistydssa on tyypillista kayttad useampaa tutkimusmenetelméaa.
Henkildstolle suoritettiin kirjallinen strukturoitu kysely, jolla selvitettiin intranetin kaytdn nykytilaa,
tarpeita ja toiveita sen kehittamiselle. Toimitusjohtaja haastateltiin suullisesti. Hanelta kysyttiin
saman kysymykset kuin henkilostolta seka lisaksi kysymyksia nykyisen toimintajarjestelman alku-
hetkista, historiasta, nykyisen teknisen toteutuksen valinnasta, paivitysprosessista ja sisallosta.
Yhteistydkumppaneina olevia IT-asiantuntijoita haastateltiin avoimesti ja vastapuolelle annettiin
tilaa kertoa ajatuksiaan. Energia-alan kahta viestintasuunnittelijaa haastateltiin sahkopostin ja
puhelimen avulla. Opinnaytetydntekija kerasi aktiivisesti erilaisissa tydtilanteissa havaintoja orga-

nisaation toiveista ja toiminnoista.

Tutkimustulos on tehty case-yhtidlle intranetin kehittamisprojektin avuksi, mutta sitd voi peilata
muuhunkin tietotekniseen kehitystyohon yrityksessa esimerkiksi tyon alla olevan ulkoisten inter-
netsivujen uusimiseen. Energia-ala on jatkuvasti tietoteknisesti kehittyva. Muutos ja muuttuvat
toiminnan prosessit vaativat esimiehiltd yha enemman kykya johtaa muutosta seké kykya moti-
voida henkilostoa. Heidan tulee kyeta analysoimaan henkildstdn osaamistasot, valmiudet, koulu-
tustarpeet ja henkilokohtaiset tavoitteet. Pienessa yhteisdssa on tarkead, ettd henkildsto tekee
sita ty6ta jonka osaa parhaiten ja johon on motivoitunut. Yhteistyon toimivuus ja sujuva viestinta
yhteison jasenten kanssa ovat valttdmaténta kehityksen etenemiseksi. Esimiehen ja henkiloston
avoin vuorovaikutus ja johdon lapinakyva toiminta parantaa henkiloston tyytyvaisyytta ja motivaa-

tiota. Henkilsto kokee olevansa tarkeé osa yhteisoa.
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Case-yrityksessa ei ole aiemmin kaytetty henkilostolle suunnattua kyselya kehittamistyon tukena.
Opinnaytetyon toivotaan tuovan case-yritykseen uuden tydvalineen kehittamisprojekteile.
Henkilostolle suunnattu kysely ja kayttajaanalysointi kehittavat yrityskulttuuria. Osallistaminen
yhtend johtamisen keinona motivoi henkildstod. Henkilokunta antoi selkeda palautetta
kehitystydlle ja oli havaittavissa innostusta uudesta tyokalusta. Toisaalta ilmassa on myds
pessimismia, koska useat henkilostosta ovat kokeneet nykyisen intranetin hyddyttéméksi. Esille
tuli epardintia uuden intranetin paremmuudesta. Opinnaytetydn myéta opinnaytetyontekija
havaitsi, ettd vaikka kyselyt eivat ole yleisesti kovin pidettyja, ovat se siltikin erinomainen tapa
saada palautetta henkilostolta. Yleisessa tyopaikkakokouksessa henkilokunnan mielipiteita ja
toiveita on hankala saada esille. Henkilostd vastasi nyt tehtyyn kyselyyn nopeasti ja pyydetylla
aikataululia. T&mé& rohkaisee tekem&dn muihinkin case-yhtion kehitysprojekteihin vastaavia
kyselyja. Opinnaytetyontekija laati  Excel-taulukkolaskenta-ohjelmalla  kyselylomakkeelle

purkutaulukon ja t&té voi helposti hyodyntaa myds muissakin kyselyissa.

Tapaustutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin miten ja miksi. Padmaarana on lisatd ymmarrysta
tutkittavasta tapauksesta ja olosuhteista. Tdman tutkimuksen my6ta kehittyi ymmarrys organisaa-
tion tahtotilasta intranetin kehittdmiseen ja mitd muutoksia se vaatii ymparistolta. Myos esimies-
ty6n taito ja oikea johtamistapa muistuttivat olemassa olostaan. Nama ovat hyvin tiedettyja, mutta
arkipaivan kiireessa helposti laiminly6tyja asioita. Olisi hyva hetkittdin muistuttaa henkilostdjoh-
tamisen tarkeydesta organisaation menestymisen kannalta. Henkilésto tulisi huomioida myds
yksiling, ei yleistettdvana ryhmana. Toisaalta johdon olisi my6s hyva muistaa, etta esimiehetkin

tarvitsevat tukea ty6sséan ja heidan osaamisen kehittamiseen tulee antaa resursseja.

Validiteetti (suomeksi patevyys) tarkoittaa sita etté tutkitaan oikeita asioita. Tutkimuksen mittari on
validi jos se mittaa sitd mité tuleekin mitata. Reliabiliteetti (reliability) tarkoittaa mittausten pysy-
vyytta eli sita etta toistettaessa tutkimus saataisiin sama lopputulos. Néita luotettavuusmittareita
voi kayttaa kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Mittari on validi, jos se mittaa sita mita pitaakin. Si-
sainen validiteetti tarkoittaa oikeaa syy-seuraus-suhdetta. Ulkoinen validiteetti kertoo saatujen
tulosten yleistettavyyden. Se tarkoittaa eraanlaista siirrettavyytta, etta tutkimustulos voidaan siir-

taa samantapaiseen kohderyhméaan toisessa organisaatiossa. (Kananen 2014, 127, 129.)

Tassa opinnaytetyossa validiteetti eli patevyys toteutui tutkimalla henkildston mielipiteita ja toivei-

ta intranetin kehittdmiseksi. Kysymyksista selvisi ikarakenteen mukaisesti taméan hetken tilanne
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seka toivottu kehitys. Kysymyksien maaraa rajattiin tarkoituksella, jotta saataisiin mahdollisimman
suuri otos vastauksia. T&man vuoksi kysymyksia laadittaessa tulikin miettia tarkasti tarkeimmat
esille nostettavat asiat ja ettd ne esitetdan yleiskielelld ymmarrettavasti. Opinnaytetyé on tehty
case-yhtion toimintaympéristda ja tarpeita ajatellen, joten se ei ole suoraan yleistettavissa. Tutki-
mustuloksia voi kuitenkin peilata muihin vastaavan kokoisten ja toiminnaltaan samantapaisten

yhtididen tutkimuksiin. Niita ovat mm. pienten kaupunkien energiayhtiot.

Toistettaessa samat kysymykset my6hemmin, saataisiin todennékdisesti erilaisia vastauksia.
Tutkimuksen reliabiliteetti eli mittausten pysyvyys ei ndin ollen olisi téysin sama, koska kyselyn
toteutus saa aikaan henkiloston keskuudessa keskustelua, joka antaa uusia nakokulmia ja lisaa
ymmaérrysta asiasta. Nain myds vastaukset muokkaantuvat erilaisiksi. Tama on normaalia taman
tyyppisissa tutkimuksissa. Se ei esté kyselyn validiteetin toteutumista. Kyselyn tulokset on kaytet-

tavissa kehittdmistyohon talla hetkelld kun projektia viedaan eteenpain.

Opinnéytetydntekija perehtyi aihetta koskettavaan kirjallisuuteen ja osallistui toukokuussa 2015
internetissa jarjestettyyn koko paivan pituiseen #intranetwork-seminaariin, jossa paaaiheena oli
sosiaalinen intranet. #intranetwork-seminaari oli mielenkiintoinen ja puhujat alan asiantuntijoita.
Seminaarista sai paljon uutta tietoa ja ndkemyksié kuinka laajat mahdollisuudet intranetin kehit-
tamiselle todellisuudessa on. Tdma antoi uutta sykettd projektin kehittdmiseen nyt ja tulevaisuu-
dessa. Opinnaytetydta koskettava aineisto rajattiin kasittelemaan kehittamistyon paaasioita eli
intranettid, viestint& ja henkildiden johtamista. Aineistona pyrittiin kayttdmaan uusinta saatavilla
olevaa luotettavaa lahdeaineistoa. Opinnéytetyontekija tutustui laajasti internetissa olevaan ai-
neistoon vaikka niihin ei ole juurikaan viittauksia opinnaytetydssa. Lisaksi han otti aktiivisesti
energia- ja IT-alan asiantuntijayhteistydkumppaneiden kanssa kaydyissa keskusteluissa aiheen

esille. Nain aihealueelta saatiin kerattya useanlaista nakokulmaa.

Tutustuminen erilaisiin kirjoituksiin ja nakékulmiin aiheesta antoi varmuutta ja laaja-alaisempaa
tietotaitoa kehittamistydlle. Internetisséd on paljon tuoretta aineistoa sosiaalisesta intranetista.
Intranetissé olevaan aineistoon opinnaytetydntekija suhtautui kriittisesti ja viittauksia otettiin vain
alan ammattilaisilta. Luetun aineiston perusteella tietoverkot kasvattavat osuuttaan liiketoimin-
nassa nopeassa tahdissa. Ne organisaatiot, jotka uskaltavat hyodyntaa tietoverkkojen mahdolli-

suuksia rohkeasti, ovat askeleen edella muita organisaatioita.
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Opinnaytetydn tekemisen myéta tekija syvensi ymmarrystaan kehitystydn ja muutoksien eteen-
pain viemisen etenemisen ehdoista. GOPP-tydpajamenetelman toiminnot ovat paaosin kaytan-
ndssa tuttuja tapoja tyoskennelld, mutta opinnaytetydn myota menetelmalle tuli teoreettinen méa-
ritelma seké sisalto. Yhdessa toimipaikassa tyoskentelevassé organisaatiossa GOPP-menettelyn
mukaiset osallistujaryhmat on suhteellisen helposti jarjestettavissa. GOPP-menetelmé on selkea
ja sité voi hyvin hyddyntaa case-yhtion arkityon kehitysprojekteissa, joita on kuitenkin jatkuvasti

meneillaan,

Henkiléston motivointi ja johdon antama tuki esimiehille on tarkea. Opinnaytetyon toivotaan tuo-
van myds case-yhtion johdolle ja esimiehille nakdkulmia muutosjohtamiseen. Vanhat menetelmat
koetaan nyt riittaviksi, mutta tulisi olla myds rohkeutta kokeilla uutta ja ndhdé uudistuminen pitkan
tahtaimen tavoitteena. Muutoksen vieminen eteenpéin organisaatiossa vaatii esimiehilta paljon
ymmarrysta, mutta on myds palkitsevaa. Kun voitetaan muutoksien mukanaan tuomat haasteet ja
opitaan johdattamaan organisaatiota paamaaratietoisesti eteenpéin, Iydetaan organisaatiosta

uusia vahvuuksia. Organisaatio ja sen kulttuuri kehittyy.

Opinnaytetyon tydstaminen valmistui vuoden kestévana ajanjaksona ja nain tutkijalla oli mahdolli-
suus havainnoida tietoisesti case-yhtion henkiloston ja esimiesten kokemuksia. Tama antoi poh-
jaa tutkimuksen tarpeellisuudelle ja rajaamiselle. Suurin huoli kehittymisessa oli yrityskulttuurin
muuttaminen mydnteiseksi tietoteknisille valineille. Kyselytutkimuksen ja havaintojen perusteella
opinnaytetyon tekija yllattyi saadusta positiivisesta palautteesta ja myénteisyydesta uuden in-
tranetin kehittamiselle. Muutos koettiin tarpeellisena ja sita odotetaan. Haasteena kehitysprojektil-
le on organisaation muut kehitysprojektit mm. ulkoisten verkkosivujen uusiminen. Niihin tullaan

hyédyntamaan samaa projektiryhmaa.

Energia-alan kulutustietojen tiedonsiirto ohjautuu yha enemman tietoverkkojen valityksella tapah-
tuvaksi. Organisaation toiminnassa voitaisiin myds hyodyntaa tietoverkkoja laajemmin. Sosiaali-
nen intranet antaisi hyva alustan muutosprojektien ohjaamiseen ja niiden I&pi viemiseen. Sosiaa-
lista intranettia voidaan hyédyntaa myos keskisuurissa energiayhtidissa vaikka henkilokunta maa-
ra on suhteellisen pieni ja toimitaan samassa toimipaikassa. Tydn luonteen vuoksi henkildsto on
kuitenkin hajallaan ja organisaation viestintd myds hajanaista. Mikali intranettiin otettaisiin mu-
kaan integrointi ulkoisten jarjestelmien kanssa, voitaisiin toimintaan saada ajantasaisuutta ja toi-
minnan lapinakyvyytta erilaisien raporttien avulla; esimerkiksi taloustiedot, henkildstétilastot,

energia jakelun keskeytystilastot ja tapaturmatilastot.
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Opinnaytetyon aihetta voisi jatkossa kehittéa tutkimalla antaisiko organisaation ulkopuolisille yh-
teistyokumppaneille suunnattu extraneti lisdarvoa liiketoimintaam. Energiayhtio tekee tiivista yh-
teistyotd muun muassa rakentamisen urakoitsijoiden kanssa seka sahkon myyntiyhtididen kans-
sa. Yhtion tulee toimittaa heille viranomaisvaatimusten mukaisia asiakirjoja ja raportteja. Ext-
ranetin kautta yhteistyta voitaisiin mahdollisesti helpottaa, vahentaa péallekkaista tyota ja saas-
taa kustannuksissa. Sen kautta voitaisiin myds jakaa yhteistySkumppaneille osoitettuja tiedotteita.
Tulisikin arvioida, etta kannattaisiko extranetin yllapitamiseen vaaditut resurssit suhteessa siita
saatuun hydtyyn. Hy6ty ei ole vain taloudellista séastoa, vaan se voi olla myds parantuneen ima-
gon myo6ta tulevaa lisdarvoa. Liséksi yhtioon olisi tarvetta tehda viestintasuunnitelma ja maaritella
viestinnan vastuuhenkilét vastuualueittain. Henkiloston hyvinvointiin kannattaa panostaa ja tukea

yhteison tyytyvéisyytta avoimella ja luotettavalla viestinnalla.

Opinnaytetyon tekeminen vuoden aikana, antoi paljon aikaa paneutua teoria-aineistoon. Oli mie-
lenkiintoista tutustua laajemmin aineistoihin ja I6ytaa niista sopivat télle opinnaytetydlle. Aineistoi-
hin perehtyminen laajensi teoriaosaamista ja virkisti tietotaitoa esimiestydn paasuunnista seké
organisaation kayttaytymisesta. Koko opinnaytetydn prosessi kehitti tietotaitoa ja ymmarrysta siita
kuinka paljon hyvin suunniteltu projekti vaatii taustaty6ta. Opinnéytetyontekija on lahes kahden-
kymmenen vuoden tyéurallaan ollut mukana useissa kehitysprojekteissa osallistujana ja vetéjana.
Kehityksen onnistuminen on vaatinut aina hyva perehtyneisyyden ja ympariston huomioimisen.
Opinnaytetyon kirjoittamisen my6ta konkretisoitui tarvittavan taustatiedon laajuus. Arjen tyossa
kaikkea ei laiteta yhdelle paperille, vaan tehdaan paljon muistioita ja palaveripdytakirjoja. Niista
koostuu projektisuunnitelman kanssa materiaalia, jota kaytetaan kehitystyon tukena. Henkildston
osallistaminen ja heille suunnattu kysely on hyva ottaa jatkossakin mukaan organisaatiossa teh-

tavaan kehitystyohon.
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Kysely henkilokunnalle

LITE1

6.5.2015

Yhtion kéytossé oleva toimintajérjestelma on uudistuksen tarpeessa. Yhtion internet sivut uudistetaan ja samalla
uudistetaan my&s yhtién sissiseen k&ytté6n tarkoitetut nettisivut, intranet. Témén kyselyn tarkoituksena on selvittaé
henkiléstén toiveita ja tarpeita sisdisten nettisivujen sisallosté ja kdytettdvyydests. Kyselyn tulokset ovat

luottamuksellisia.

intranet tulisi palvella koko henkildstéd yhtens tyota auttavana tyékaluna. Intranet on mahdollista rakentaa niin, ettd
se olisi kéytettévissa nettiselaimen kautta. Témé& mahdollistaisi k&ytdn myods tydpaikan ulkopuolella esim.

matkapuhelimesta tai kotikoneelta.

Sinulla on mahdollisuus vaikuttaa! Vastaathan kaikkiin kysymyksiin. Mielipiteesi on tarke4.

Vastaajan ikd/ vuotta

Nykyinen intranet eli toimintajirjestelméa

20-30
31-40
41-50
51-60
61-70

Kuinka usein kdytat nykyista tolmintajarjestelmai?

En kayt4 ollenkaan
1-5 kertaa vuodessa
6-10 kertaa vuodessa
11-15 kertaa vuodessa
yli 15 kertaa vuodessa

MIta tietoa olet sleltd etsinyt?
Lomakepohja
Vuosilomataulukko

Siséinen ohje

Siséinen puhelinluettelo
Kokousmuistio

Muuta, mita?

Oletko yleensd I0ytényt etsiméasi?
Onko siséltdé mielestési riittéava?
Onko toimintajarjestelmaa helppo kayttaa?

Palautteesi toimintajirjestelmésta

Kyl

El




Tuleva intranet

Mité sisaltod haluaisit 16ytia intranetista?

Merkitse asteikolla 1 — 5 miten térke&a sinulle on, etté kyseinen asia loytyy intranetista
1 = ei térkedd 5 = erittéin tiarked
1 2 3 4 5

Toimintaohjeet tystilanteisiin
Tyéturvallisuusohjeet

Paivystyslistat

Ty6numerolistat/ -tiedot

Tiedotteet

Yhtion tai toimialueen tulosraportti
Lomakkeet

Koulutuskalenteri

Poytakirjat/Muistiot

Verkostokuvia

Henkiléston kuvia

Henkiléston oma palsta (esim. Ostetaan/myyd&én)
Aloitelaatikko

Palautelaatikko (risuja ja ruusuja)
Mahdollisuus l&hettad viestia yhtion sisalla
Muuta, mita

Kylld En
Haluaisitko itse jakaa muiden kayttoon tietoa? |t|:|

Mita tietoa haluaisit itse Jakaa muiden kayttoon intranetissa?
Esim. keskeneragiseen projektiin/ yhteiseen tyéhoén liittyvas tietoa:
- tilanneviesti keskeneraisests tyosté
- kehitysehdotus
- kysymys esille tulleesta/ratkaistavasta ongelmasta
Henkiléston palstan sisaltoa
Palautetta
Muuta, mita?

Jos olisi mahdollista, kadyttaisitko intranettia muulta Kylld En
késin kuin tydpaikalla (esim. puhelimella tai kotona)?
Tarvitsetko koulutusta intranetin kdyttamiseen?

Mika asia tal ominaisuus sals| sinut kdyttamaan intranettia muuallakin kuin tydpaikaila?

Anna arviosi alla olevasta asiasta asteikolla1 -5 1 = ei tdrkedéa § = erittdin tarked
Kuinka tarkea sinulle on 1 2 3 4 5
esimiehen tuki intranettia kayttéonotettaessa?
tydkaverin tuki intranettia kayttoonotettaessa?
intranetin kayttdkoulutus?

Mita haluaisit vield sano/ kehitysehdotuksesl Intranetista?

Voisimme antaa intranetille oman nimen — ehdotuksesi nimeksi?

Kiitos :-)



LITE 2

PROJEKTISUUNNITELMA, INTRANETIN KEHITTAMINEN

Yhti6 on aloittanut kehitysprojektin toimintajérjestelmén uudistamiseksi vastaamaan nykyajan tarpeita niin
sisalloltdaan kuin ulkoasultaan. Toimintajérjestelmd@ uudistetaan internetin kautta toimivaksi yhteiseksi
sisdiseksi tietoverkoksi, intranetiksi.

Tavoitteena on saada monipuolinen ja helppokayttdinen yhteinen sahkdinen tydvaline, jossa johto ja
henkilostd toimisivat samassa tietoverkossa tiedon jakajina ja vastaanottajina. Intranetin sisalto
suunnitellaan henkilostdn ja yhtién johdon tarpeiden mukaisesti.

Henkilstolle toteutetun kyselyn tulokset osoittivat, etta intranetin uudistamista toivotaan ja uudistaminen
koetaan tarkedksi. Nykyinen toimintajarjestelma koetaan suppeaksi tiedoiltaan ja vaikeaksi kayttaa.
Intranetin kaytettavyytta lisaisi mahdollisuus kayttad intranettia myds paatoimipaikan ulkopuolella.

Sisallon kehitystydhon ja maérittelyyn otetaan mukaan véhintd&n yksi henkild jokaisesta yhtion
henkilostdryhmasta ja sisallon maarittelemisessé kaytetdan hyvaksi GOPP tydpajamenettelya.

Tavoitteena on, etté uusi intranet on valmiina 2016 syksyyn mennessa.

PROJEKTIRYHMA
Jésen: Padvastuu, jonka lisdksi projektin osa-alueiden vastuita:
Toimitusjohtaja Yhtién tavoitteiden maarittely/ nakdkulma, péivitysvastuiden jakaminen

Talous- ja hallintopaallikkd  Projektipaallikk, vastuu projektin toteuttamisesta ja projektisuunnitelman
kirjoittamisesta seka paivittamisesta, sisélléllinen asiantuntijuus
taloushallinnon nakdkulmasta

Kayttoteknikko Tekninen asiantuntijuus ja nakdkulma, Sisélléllinen asiantuntijuus
sahkdverkoston suunnittelun nakékulmasta

Verkostosuunnittelija Sisalloliinen asiantuntijuus sahkdverkoston suunnittelun nékdkulmasta

Kaukoldmpdpaallikkd Sisallollinen asiantuntijuus kaukolampdverkoston suunnittelun
nakdkulmasta

Luottamusmies Henkildstén nakokulma



LITE 2

PROJEKTIN TAVOITTEET
Tavoitteita tdydennetéén tarvittaessa projektiryhmén kokouksessa
Sivusto
Ominaisuudet Toiminnollisuudet Tiedottaminen
selked kaytettavyys - séhkdinen tydpoyta - ajankohtaiset tiedotteet
- hyva navigointirakenne - viestien lahettdminen autom. vaihtuen etusivulla
helposti saatavilla oleva yhtién sisélla - pysyvat tiedotteet
- siséllén helppo péivitettavyys - tiedon haku ulkopuolisesta  * tydnantajalta
- sisallén haku mahdollisuus jarjestelmasta * henkildstonedustajalta
- ulkoasu houkutteleva - lomake-editori - blogi-tyyliset vapaamuotoiset
Sisalto

Tarkempi sisélléllinen méérittely projektiryhmén “ideariihessé” (GOPP-tydpaja)

Tarkempi sisaltésuunnitelma: kirjataan nyt toteutettava siséltd ja jatkokehityksessa toteutettava
Perussisaltd: ohjeet (tyd, tyturvallisuus, toiminta), tiedotteet, lomakkeet, dokumentit, siséinen
puhelinluettelo, sisdinen projektiluettelo, paivystyslistat, koulutus- ja poissaolokalenteri
Intranet-dokumenttien mallipohja

LIKETOIMINNAN TAVOITTEET

Saada intranet henkildstdn paivittaiseen tydkayttoon

Johtamisen ja viestinnan tehostaminen

Liiketoimintojen lapinakyvyys, kokonaisuuden ymmarryksen kasvattaminen
Liiketoimintoraportit saannéllisesti esille

Tiedon saannin tasavertaisuus, tieto samanaikaisesti kaikilla kéyttajilla
Yhteiséllisyyden ja tydtyytyvéisyyden parantaminen

Palvelimien tiedon séilytystilan jarkeistaminen

No ok w2

INTRANETIN KAYTTAJARYHMAT

Asentajat
- kéyttavat tydssaan vahan tai ei ollenkaan tietokonetta
- vaativin ryhmé kayttajina, koska huomioitava liikkuva tyd ja erilainen tyon sisaltd kuin tieto tyota
tekevilla
- kaksi eri kéyttajatasoa: vapaa-ajallaan tiedonhakua ja internetia aktiivisesti kayttavat ja vahan
internetia kayttavat

Toimihenkildt, ylemmit toimihenkil6t, toimitusjohtaja
kayttavat tydsséan paivittain tietokonetta
- tottuneita kéyttamaan tietojarjestelmia ja etsimaan tydhonsa tarvittavaa tietoa tietovalineita
hyddyntamalla
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1 INTRANETIN TIETOSISALLON MAARITTELY

Kaytetadn GOPP - tydpajamenetelmdd ja laajennetaan projektiryhmdé tarvittaessa ottamalla
mukaan enemman jasenia henkildkunnasta.

Tyoskentelyyn varataan viisi iltapdivad klo 12.00-15.30 kahden vikon aikana. Talia pyritaan
mahdollisimman Iyhyella aikajanalla tapahtuvaan pohdintaan, jotta lapikaydyt asiat pysyvat mielessa.
lItapdivan mittaiset tyoskentelyt ovat helpommin toteutettavissa muun tydn ohella. Asioita kasitellaan
tarvittavan aikaa ja siirrytddn seuraavaan asiaan. TyOpajassa hyddynnetéan projektipaallikon
laatimaa ké&sitekarttaa, joka pohjautuu nykyiseen toimintajérjesteimdan ja kartoituksien avulla
selvitettyihin tarpeisiin.

KESKEINEN SISALTO

1) Avaus
Tybpajamenetelméén tutustuminen ja taustojen kertominen
o Kerrataan tydpajamenetelmén tuloksen tarkoitus

o Tutustutaan yhteistydkumppanin intranetiin ja. Pohditaan yhdesséa mik4 intranet on ja miten se
toimisi parhaiten meidén tydyhteisossa. => Kirjataan vapaita ajatuksia

2) Luonnoksen esittely

Projektipaallikko esittaa kasitekartan (litteend), jossa on ilmaistu intranetin perustarpeet. Niita
tulisi projektiryhman kasitelld ja tuoda omia nakemyksié seké saada aikaiseksi yhteinen mielipide
toteutettavasta infranetista.

o Intranetin sisélléllinen maarittely, jossa on kerrottu toteutettavan intranetin siséll6lliset paaalueet
ja toiminnot

o Sisallon suunnittelussa on huomioitava, ettd yhtion kéytettdvissé olevat resurssit riittavat
toteutuksen ja intranetin sisallon péivittdmiseen => mietittdvé myos péaivitysvastuut

3) Kartoitetaan esteet projektin toteuttamiselle
Esim.

o Eiriittdvasti oman henkiloston kaytettévissa olevaa tydaikaa tai ettei projektiryhma sitoudu
tekemiseen

o Kaikkia haluttua siséltda ei voida toteuttaa kaytettévissé olevien resurssien puitteissa
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4) Kehittdmissuunnitelma
Kirjataan perusteet/runko sisaltésuunnittelulle. Maaritelldén siséitd, jota l&hdetaan nyt toteuttamaan.

d.

Tavoite:
Maaritellaan mité sisaltéa, dokumentteja ja toimintoja intranettiin halutaan siséllyttaa.
Huomioidaan henkildstélle suunnatun kyselyn tulokset.

Tarkoitus:
Miksi intranetin sisllon uudistaminen ja toimintojen kehittdminen on tarke&a, mihin halutaan

vaikuttaa

Tulokset:
Miten toteutus hyddyntaa yhtion ja henkiléston toimintaa

Toimenpiteet miten intranet toteutetaan:

Sisallon asettelu

etusivu (mita tietoa heti ensi silmayksella nahtaville esim. ajankohtaiset tiedotteet)
navigointi, sisallon etsiminen (miten totetetaan)
intranetin kayttdohjeet (miten tuodaan helposti esiin)
paavalikot, alavalikot:
Mita sisltod paé- tai alaotsikoiden alle, esim.
Tiedotteet
o Viralliset tiedotteet tydnantajalta henkilostolle
o Henkildstdn edustajien antamat tiedotteet
Blogit (nimet&én sisaltéon sopivalla tavalla)
o Avoimeen tiedottamiseen, tietyn aihealueen tiedottamiseen vapaamuotoisesti
Yhteiset sahkoiset tydpoydat
o Projektitydskentelyn kayttoon yhteisia tydpdytia, joiden avulla voi tiedottaa projektin
tilanteesta, tallentaa ja jakaa dokumentteja
Ohjeet
o tybohjeet, tilanteiden vaatimat toimintaohjeet, tyturvallisuusohjeet yms.
Lomakkeet
o eriosastoilla kaytettavat lomakkeet ja osastokohtaiset lomakkeet
o laitetaanko samaan hakemistoon kaikki vai eri toimialueiden alle?



Henkilostolle suunnatun kyselyn perusteella tirkeéksi koettiin:

Lomakkeet

Tiedotteet

Paivystyslistat

Toimintaohjeet tyétilanteisiin
Koulutuskalenteri

Poytakirjat/Muistiot

Palautelaatikko (risuja ja ruusuja)
Tyonumerolistat/ -tiedot

Aloitelaatikko

Mahdollisuus lahettda viestia yhtion sisalla
Tyoturvallisuusohjeet

Yhtion tai toimialueen tulosraportti
Verkostokuvia

Henkildstén kuvia

Henkildstdn oma palsta (esim, Ostetaan/myydaan)

e. Toimenpiteet:
Millaiset resurssit toteutus vaatii, mité riskeja siihen sisaltyy

o Paivitys ja toteutusvastuussa olevien henkildiden tulee sitoutua tekemiseen. Rinnakkaiset

dokumentit poistetaan kéytdsta esim. palvelimilta

4,8
4,5
4,4
4,3
4,2
4,1
4,0
3,9
3,9
3,9
3,8
3,8
3,5
2,8
2,7
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e Sisalldn maérittely on oltava riittavan tarkka intranetin toimittajaa valittaessa. Vajaan tai epatarkan
siséllonmaarittely voi aiheuttaa toimittajalle lisaty6ta ohi annetun tarjouksen tai tekninen alusta voi

olla valittuna vaarin.

¢ Ulkopuolisen toimittajan asiantuntevuus, luotettavuus ja sovitussa aikataulussa pysyminen. Jos
visuaalisen ja teknisen suunnittelun toteutus on eri toimijoilla, voi tulla viivastysta aikatauluihin.

o yhtiélla ei ole markkinointihenkiléa, ulkopuolinen toimija suunnittelee visuaalisen ulkoasun

o yhti6lla ei ole osaamista intranet-sivujen tekniseen toteutukseen, ulkopuolinen toimija

toteuttaa

o Vaiheistetaan jatkokehitys: Mita visioita toteutetaan nyt ja mitka jatetaén jatkokehitykseen?

5) Toimenpidesuunnitelma tyén jatkamisesta

a. Intranetin sisdltosuunnitelma on mééritelty
o Tehdaan siséltékartta.

e Kilpailutetaan intranetin toimittaja/verrataan siséltdsuunnitelmaa saatuihin tarjouksiin.
o Tehdaan tarvittavat muutokset/tarkennukset suunnitelmaan asiantuntijan opastuksella

myohemmin.
o Toteutetaan nimikilpailu intranetille

b. Kirjataan projektin osa-alueille vastuuhenkildt ja heiddn tehtdvénsa

c. Mééritelldan aikataulu projektin valmistumiselle



d. Projektin pééatteeksi pidetdédn yhteinen paatéskokous, jossa kerrataan
projektisuunnitelman toteutuminen

e. Sovitaan miten seurataan projektin sisdltésuunnitelman onnistumista kdytannossa
(palaverit, kysely)

GOPP-tydpajamenetelmén kuvaus

Kerrotaan aiheen
kdsittelyn taustat.
Projektipaéllikkd

1. Avaus esittelee

X

2. Kasitekartan esittely

a “Jos intranetin

toteuttaminen alkaisi nyt,

3. Esteiden kartoitus niin miké voisi olla
; menestyksen esteend.”

4. Siséltosuunnitelman optimointi

Kehitystavoite: Mihin ylemman tason tavoitteeseen haluamme vaikuttaa?
Projektin tarkoitus: Muutoksen kuvaaminen — miksi projektia tarvitaan?

Tulokset: Mitd suorat edunsaajat saavat?

S

5.Toimenpidesuunnitelma tyén jatkamisesta

Kuka
vastaa?

Mita
tehddan

LITE 2
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2 VALITAAN TOTEUTTAJA INTRANET-PROJEKTILLE

Toteuttamisesta tehdaan tarjouspyynnét ohjelmiston toimittajille ja mainostoimistoille.
Toimitusjohtaja ja talouspaallikk valitsevat tarjouksien perusteella intranetin toteuttajan.
Valitaan intranetin toteutusalusta organisaation tarpeen ja kaytettévissé olevan taloudellisen
resurssin mukaan. Tarjouksien pohjana kéytetaan siséltdmaarittelya.

3 KIRJATAAN VASTUUHENKILOT PROJEKTIN OSAVAIHEILLE

Luetellaan tehtavat taulukkoon, kirjataan niille vastuuhenkilét ja aikataulut.

4 MAARITELLAAN AIKATAULU OSAPROJEKTIEN VALMISTUMISELLE

Aikataulutetaan projektin tehtévat erilliseen taulukkoon.

5 INTRANETIN DOKUMENTTIEN HALLINTA

Dokumenteille on maaritelty yhtendinen ulkoasu (Liitteend). Késitelldan projektiryhman
kanssa esimerkkipohja. Kasitelldan projektiryhméilta tulleet muutosideat ja huomiot seka
muokataan esimerkkipohjaa tarvittaessa.

Dokumentit tehdaan esimerkkipohjan mukaisesti. Kaikista intranettiin laitettavista
dokumenteista on 16ydettdvé seuraavat tiedot:

Yhtién nimi
limoitetaan dokumentin olevan ainoastaan siséiseen kéyttdon (tietosuoja)
Luontipivamaara
Paivittajan nimi
o Paéivityksen paivamaaré
Maaritelldaan dokumenttien sallittu tallennusmuoto (pdf, excel)
Dokumenttien mallipohjat tallennetaan intranetin kéyttdohjeisiin

O 0O 0O O

6 INTRANETIN KAYTTOOHJEET

Intranetin kayttdmiselle luodaan selkeét kuvalliset kayttoohjeet.
- Kayttoohjeet kdydaan lapi koulutuksen yhteydessa.
- Kayttoohjeet tallennetaan intranettiin
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7 INTRANETIN SISALLON PAIVITYSVASTUIDEN JAKO
Viestinnén tehtavéjaon mukaisesti, nimetéan intranetin osa-alueille vastuuhenkilot.

Nimettavé vastuuhenkilét sisallon jaon mukaisesti
- Dokumentoidaan vastuualueet ja vastuuhenkildt, sisallytetdan dokumentti intranettiin
> Vastuuhenkild voi valtuutta siséllén tuottamiseen toisen henkildn, mutta
vastaa dokumentin péivityksen saattamisesta loppuun
Médaritelladn paivityksen tarkastuksen minimi aikavéli esim. 3 kuukautta

8 SISALTONAVIGOINTI
Luodaan ohjelman antamien resurssien puitteissa navigointi intranetin sisaltéon.

Huomioitava: Keskeisin sisalté on sivun alussa, jolloin siséllén tarkoitus tuodaan nopeasti esiin.
Keskeinen siséltd tulee olla yhdella siimayksella nahtavilld. Apulinkkien avulla kayttaja paasee
siirtym&an navigointiin, sivun alkuun, sivun ohjeeseen tai muuhun térkeaén osaan. Jokaisella
sivulla on navigointi ja -aputoiminnot esitetty samalla yhtenaisesti.

9 KUSTANNUSARVIO

Arvioidaan projektin kustannukset.

Tyétunnit (omat): tunnit ja eurot

= Projektin aikana kirjataan kéytetyt tunnit ylés ja seurataan
Koulutustunnit: (omat) tunnit ja eurot

= Paakayttajakoulutukset 2 paiva
= Kéyttoonottokoulutukset pienryhmissa 1 h/henkild, kouluttaja 1 paiva

Investointikulut:

= Ohjelmiston hankintakulu
= Yllapitokulu /kuukausi
= Kulu valitun teknisen ohjelman mukaisesti.
(Esim. Confluence n. 200 euroa/ kk , Office 365 n. 150 euroa/kk)

Materiaalihankintakulut:

= Toinen tietokone henkildkunnan kayttéon, kaytetdan vanhoja toimistolta poistettuja
tietokoneita

Ulkopuolinen asiantuntijan kaytto:

= Visuaalinen layout ja tekninen toteutus
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10 KOULUTUSSUUNNITELMA

Projektiryhmén jasenet koulutetaan kayttdméaan intranetia
= Toimivat myShemmin tukihenkil6ina henkildstolle
Koulutuspdivat:

- Projektiryhmén jasenille kayttdkoulutuspéivé ohjelman toimittajan puolesta
- Koko henkildstdlle koulutustilaisuudet intranetin k&yttdon pienryhmissé 3-5 henkila,
kouluttajana yhtién paakayttaja

11 JARJESTELMAN PAAKAYTTAJA JA VARAKAYTTAJAN MAARITTELY

Jarjestelmélle maarataan padkayttaja ja varapaakayttaja. Heill tulee olla paras asiantuntemus
jarjestelmén kéayttdmisesta ja he toimivat yhteyshenkiléind mahdollisissa jarjestelmaan liittyvisséa
ongelmatilanteissa intranetin toimittajalle pain.

12 RISKIENHALLINTA

Tunnistetaan riskit, joita projektiin kuuluu ja mietitédén toimenpiteet.

Riski: Ohjelmiston toimittamisen viivastys
= Ohjelmistotoimittajan kanssa tehdyssa sopimuksessa sovitaan viivastyssakko

Riski: Aikataulujen viivastyminen
= Muiden tdiden akuutit tilanteet voivat viivastyttéa projektin etenemista. Aikataulu péivitetdan
tarpeen mukaan koko projektiryhma huomioiden.

Riski: Kustannusten nousu:
= Huomioidaan budjetissa valjyytta

Riski: Projektiryhman jasenen kéytettévissé oleva resurssi poistuu
= Mééritetdan varahenkild

13 PROJEKTIN ETENEMISEN VIESTINTA

Projektin eteneminen raportoidaan johtoryhméssa. Henkildstélle tiedotetaan projektin
etenemisesta tydpaikkakokouksissa ja henkildstdpalavereissa esimiehen toimesta.

10
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14 INTRANETIN NIMEAMINEN

Intranetille halutaan persoonallinen nimi. Projektin valmistuessa pidetaén intranetille nimikilpailu,
jossa huomioidaan mukaan jo kyselyssa annetut nimiehdotukset. Nimiehdotuksien saamiseksi
henkildstélta, annetaan houkuttimeksi voittajalle pieni palkinto (esimerkiksi tydpaikkaruokalan
lounaslippuja).

- Henkilostd antaa nimiehdotuksensa paperilla suljettuun laatikkoon
Aénestysaika yksi viikko
Projektipaallikko listaa nimiehdotukset anonyymisti
Projektiryhmé valitsee nimiehdotuksista kolme parasta. Niiden joukosta valitaan paras
ehdotus aanestamalla.

15 PROJEKTIN PAATTAMINEN

Projektin valmistuminen raportoidaan. Projektiryhma kay 1&pi projektin onnistumisen, epakohdat
ja mahdolliset kehittdmiskohteet jatkossa.

16 INTRANETIN TOIMIVUUDEN JA KAYTON SEURANTA
Vastuuhenkiléna projektipéallikkd

Seurantapalaverit: Intranetin sovittujen kaytantdjen noudattamista seurataan. Intranetin
kéyttdonoton jalkeen pidetdén vuoden ajan kolmen kuukauden vélein tai tarvittaessa useammin
projektiryhman seurantapalaveri.

Kysely: Henkildstolle tehdaan uusi kysely uuden intranetin kaytettdvyydesta ja sisallosta vuoden
kuluttua kayttédnotosta. Projektipaéllikkd purkaa kyselyn tulokset ja ne késitellaan projektiryhméan
palaverissa. Tarvittaessa Intranetin siséltéd muutetaan toimivammaksi.

11
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Intranetin kehittaminen Kasitekartta
OMINAISUUDET TOIMINNALLISUUDET TIEDOTTAMINEN
TAVOITTEET
. | I1 T
Tietojen Paivitysvastuut

jasentaminen

Tyoohjeet

Tyéturvallisuus

Siséiset toiﬁ‘lintaohjeet

Perehdyttaminen

Paikallinen sopimus

Poytakirjat,
muistiot

/
Pysyvat

Vaihtuvat

Sisainen puhelinluettelo
Organisaatiokaavio,
Projektinumerot, Paivystyslistat

SITOUTTAMINEN

KAYTTOON
Koulutus

[

Luottamusmiehet

Keskustelu

/

HENKILOSTON
PALSTA

KAYTTAJA.
RYHMAT

Sisainen markkinointi

Toimitushenkilot,
johtaja

Henkilostohallinto

Osastokohtaiset

LOMAKKEET /

KALENTERIT

Perehdyttaminen

Poissaolo
-kalenteri

Koulutuskalenteri

[ I

Lakisaateiset

Vapaaehtoiset

Palautelaatikko
Kehitysideat laatikko

Ajantasaisuus

Tavoitettavuus

Saman tietosisaltd kaikille

Nimikilpailu intralle

Esimiesten tuki

Vaikuttamisen

Tyontekijat Palvelinkuormitus vahenee
| Sahkoverkko | Yhteisollisyys liséantyy
I Kaukolampd

mahdollisuudet

Taloushallinto

TyOtyytyvaisyys paranee

Toimintojen lapin&kyvyys
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YHTION LOGO Luottamuksellinen, vain yhtién sisdiseen kéyttéén

Sivun luonti pvm:  xx.xx.20xx
Sivua on péaivitetty: xx.xx.20xx
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sivunro

Tallenna sivu pdf-muotoisena dokumenttina
Fonttina on Arial, pistekoko 12
Pé&éotsikot kirjoitetaan isoin kirjaimin

Alaotsikot numeroidaan juoksevasti

Esimerkki

PAAOTSIKKO

1 Alaotsikko

1.2 Alaotsikon alaotsikko



