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Timan valtiovarainministeriolle toimeksiantona tehdyn opinnaytety6n tavoitteena oli
selvittad virtuaalisen ty6tilan kiyttoonotosta koituvat hyodyt ministerion paivittiisessa
tyonteossa sekd tyotilan aikaansaamat vaikutukset kyseisen organisaation johtamiseen ja
organisaatiokulttuuriin.

Tutkimuksen teoriaosuus koostuu kattavasta selvityksesta virtuaalisen tyotilan hyodyis-
ta, virtuaalijohtamisesta ilmiona ja verkkotyoskentelyn vaikutuksista tyopaikkakulttuu-
riin. Tyon empiirinen osuus koostuu samoista sekoista, mutta niita késitellaan juurt val-
tiovarainministerion osalta.

Opinniytetyo tehtiin kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia kdyttien. Aineisto on hankittu
kayttimalld teemahaastattelun ja puolistrukturoidun haastattelun vilimuotoa ja toteutet-
tiin haastattelemalla seitsemia valtiovarainministerion johtajaa marraskuun 2010 ja
tammikuun 2011 vilisend aikana. Saatua haastatteluaineistoa peilattiin takaisin jo ole-
massa olevaan viitekehykseen, joka johti timan opinnaytetyon tulosten ja johtopaatos-

ten syntyyn.

Haastattelujen tulokset yhdessi tietoperustaosuuden kanssa osoittivat, ettd valtiova-
rainministerion suurimmat tarpeet tyGtilaa kohtaan ovat dokumenttien hallinnassa, sih-
képostin paremmassa kdytossa ja kokousten tehostamisessa. Muita ilmi tulleita keskei-
sid asioita olivat johdon sijoittuminen ty6tilaan yhdessa uudenlaisen johtamistekniikan
kanssa seki tyotilan aikaansaamat vaikutukset valtiovarainministerion tyokulttuuriin.

Tyolld saavutetut tulokset ovat jatkossa apuna organisaation tietoteknisten strategioiden
pohjalla, antavat hyvin kuvan johdon tahtotilasta sekd kertovat koko henkilostolle mik-
si heiddn kannattaa avoimin mielin olla mukana uudistamassa omaa jokapiivaista tyo-
tansa.
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The main objective of this bachelot’s thesis, commissioned by the Ministry of Finance,
was to determine the benefits that a virtual workspace has in one’s daily work and how
its implementation affects the leadership and organizational culture at the Ministry of
Finance.

The theoretical section of this thesis consists of a thorough survey of the benefits that
a virtual workspace has on one’s work, of virtual leadership as a phenomenon and of
the impact that working on the web has on workplace culture. The empirical section of
this study deals with the issue mentioned in the first paragraph regarding the Ministry
of Finance.

This thesis was based on qualitative methods; material was gathered through a mixture
of a theme interview and a half-structured interview. Seven leaders of the Ministry of
Finance were interviewed for this during the autumn of 2010. The collected material
was then looked at in light of the theoretical section, which led to the conclusions and
results of this thesis.

The interviews, together with the theoretical section, demonstrated that in the ministry
the biggest needs for the workspace have to do with managing and organizing docu-
ments, making e-mail usage more efficient and increasing the efficiency of meetings.
Other matters that were brought to light were the positioning of management in the
virtual working world, new kinds of leadership techniques and the impact of the virtual
workspace on the ministry’s working culture.

In the future the results of this study can function as a base in information-
technological strategies. They can give a good picture of the management’s goals con-
cerning these kinds of matters. They can also answer questions for all of personnel
regarding why one should open-mindedly take part in updating their everyday ways of
and tools for working.

Key words
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1 Johdanto

Voidaan sanoa, ettd Internetissi ei ole koskaan pohjimmiltaan ollut kysymys tekniikas-
ta, vaan ennen kaikkea siitd, ettd ihmiset haluavat olla vuorovaikutuksessa toistensa
kanssa. World Wide Web syntyi visiosta luoda tietoverkko ilman keskusjohtoa. Verkko
ei olekaan koskaan kehittynyt oman tahtonsa, eika vilttimaittd edes teknisen kehityksen
johdattelemana, vaan sen ovat luoneet kayttajat. Yhta ainoaa diktaattoria verkon kehi-
tyksen midrddjini ei ole koskaan ollut olemassa, vaan Web kehittyy sithen suuntaan
mihin miljoonat kayttdjit sen vievit, kukin omalla pienelld panoksellaan. (Tirronen

2008, 170 — 172).

Tietotekniikan kehityksen myota koko tydmme luonne on muuttunut. Tyon tekeminen
ei ole enid sidottua aikaan tai paikkaan. Monet tyoskentelevit edelleen maanantaista
perjantaihin klo 08.00 -16.00, mutta tyémaailma on yhd enemmin menossa tyoskente-
lytapaan, joka ei riipu kellonajasta tai paikasta. Tyontekijan osaamisen vaatimukset li-
sddntyvit ja tyo on enemman tietoluonteista, jossa asiantuntemus, kokemus ja eri alojen
osaamisen yhdistiminen ovat avainasemassa. Elimme yhteiskunnassa, jossa tietoa on
joka puolella ja sitd tulee koko ajan lisdd. Tdrked kysymys organisaatioiden ratkaistavak-
si on miten saamme timan valtavan ja alati kasvavan tietomiirin kaikkien ulottuville ja
kayttoon jarjestelmallisessa muodossa. Toinen tirked kysymys on miten saamme tasta
valtavasta tietomaarasta juuri ne tirkeimmat asiat ihmisten ulottuville ja miten pystym-
me mahdollisimman tehokkaasti ja luontevasti tyostimaan tietoa. Tassa kohtaa tekno-
logia ja sosiaalisen median mahdollisundet organisaatioille astuvat esiin. (Otala & Poysti 2008,

13)

Julkishallinnon puolella sosiaaliseen mediaan on heritty vasta viime aikoina. Aiheen
tuoreudesta kertoo esimerkiksi oikeusministerion Demokratia- ja kieliasioiden yksikon
kesdkuussa julkaisema katsaus Sosiaalisen median mahdollisuudet hallinnolle, joka on
suunnattu nimenomaan virkamiehille. Tama julkishallinnon ensimmainen virallinen
ohjeistus ilmestyi siis vasta vuonna 2010, joka kertoo aitheen tuoreudesta ja ajankohtai-

suudesta. ( Kansanvalta 2010. )



Suoritin ty6harjoitteluni Valtiovarainministerion Henkilostoosastolla aikavalilla tammi-
kesdkuu 2010, jonka jilkeen jatkoin ministeriossa vield elokuun loppupuolelle saakka.
Sain aiheen tille opinniytety6lle tyoharjoitteluni aikana, jolloin sosiaalinen media kiin-
nosti virkamiehia ja ajankohta sithen liittyvdan opinndytetyohon oli otollinen. Poiketen
edellisessa kappaleessa mainitun ohjeistuksen keskittymisesti sosiaalisen median ulkoi-
siin palveluihin, timdn tyon haluttiin kuitenkin kisittelevin sosiaalisen median mahdol-
listamia organisaation sisdisid tyovalineitd, keskittyen ministeri6on kaytt66n tulevaan

SharePoint -ty6tilaan.



2 Tutkimuksen tavoitteet

Tyoni kytkeytyy Valtioneuvoston Kampus — hankkeeseen (6/09 — 5/10) ja sitd seuran-
neeseen jatkohankkeeseen (6/10 — 12/12). Hankkeiden tavoitteina on muun muassa
uudistaa Valtiovarainministerién (VM) tyotiloja, toimintakulttuuria ja tyGympiristod.
VM:n tyokulttuurin voidaan siis sanoa olevan kokonaisvaltaisessa remontissa, johon
tama opinnayte sopii aiheellisesti ja ajallisesti hyvin. ( Valtioneuvoston hankerekisteri

2009 -2010).

Sosiaalinen media on aiheena valtava ja tuo monelle mieleen lihinna verkon erilaiset
yhteisopalvelut, kuten Facebookin tai Twitterin. Tamé opinnaytety6 kuitenkin keskit-
tyy, VM:n toiveista ja tarpeesta johtuen, sosiaalisen median tyokaluihin, jotka on tarkoi-
tettu organisaation sisdiseen kayttoon. Tyon keskiossd on virtuaalinen tyétila, joka val-
tiovarainministerion kohdalla tulee olemaan Microsoftin SharePoint Server (MOSS) -
ohjelmiston pialle rakennettu versio. Tahin mennessa VM:ssd on ollut kaytossi jo joi-
takin MOSS:in pilottiversioita ja ohjelmaa on kiytetty yksittiisten hankkeiden yhteydes-

sa.

Tamain opinndytetyon tavoitteena ei ole luoda teknistd opaskirjaa MOSS:in tai minkdin
muunkaan verkkotyokalun kayttoon eika ottaa kantaa jo olemassa oleviin yksittaisiin
hankekokeiluihin. Tarkoitus on selvittdd mitd sosiaalisen median mahdollisuuksista ha-
lutaan hyodyntia valtiovarainministerion sisdisessa tyoskentelyssa. Selvitys lihtee joh-
don tahtotilasta, silld toimeksiantaja halusi lihted kartoittamaan asiaa sieltd missa ylin
padtintivalta sijaitsee. Johtamisen kytkeminen ty6hon sopi hyvin my6s siksi, ettd pad-
aineeni on organisaatiot ja johtaminen. Tavoitteena on siis selvittia mita hyityd sosiaalisen
median tydkaluilla, ensisijassa virtuaalisella tyotilalla, on V" M:lle ja samalla tutkia ilmion aikaan-
saamia vaikutuksia johtamiseen ja tydkulttuuriin. Tyotini voidaan pitad selvityksena, jota
voidaan jatkossa kdyttdd erilaisten tietoteknisten strategioiden luomisen taustalla apuna.
Tyoni ollessa valmis, organisaatiolla on kaytossaan tieto siitd, mitd VM:n johto nailtd

uusilta tyokaluilta haluaa.



Opinnaytetyoni pitaa sisalladn kolme perustutkimuskysymysta, joista tirkein on selvit-
tad: “mitd hyotyd sosiaalisen median tydkalujen kayttoonotolla on valtiovarainministeridssd?”. Edel-
lisessa kysymyksessa painopisteend on virtuaalinen tyotila. Toinen keskeinen tutkimusky-
symys on: ” miten virtuaalinen tyitila vaikuttaa valtiovarainministerion johtamiseen?” ja kolmas ” miten
uundet tyokalut vaikuttavat valtiovarainministerion organisaatiokulttunriin?”. Tutkimuskysymysten
vastauksia ldhdetdin hakemaan valtiovarainministeridn johdolta itseltddn, ottaen kui-

tenkin huomioon olemassa olevan viitekehyksen.



3 Keskeisimmat kasitteet

Tyoni keskeisin termi, sosiaalinen media, on jo monelle tuttu sanana, mutta termi on it-
sessddn suhteellisen abstrakti. Jotta voin mairitelld kyseisen termin, tiytyy minun ensin
selvittda mita tarkoitetaan Web 2.0:1la, Internetin toista tulemista pauhaavalla ja hehkut-
tavalla, mutta loppujen lopuksi tietylld tapaa hyvin ontolla termilld. Kun olen méaritellyt
nidmi kaksi termid, voin paneutua tarkemmin eri sosiaalisen median tyckalujen kuvaa-

miseen.

31 Web 1.0 vs. Web 2.0

Web 2.0 tarkoittaa World Wide Webin niin sanottua toista tulemista. Web 2.0:aa kayte-
tadn tietokonekielessa termind, joka kuvaa Internetin uutta, parempaa versiota. Ensim-
miisen kerran termid kéytettiin vuonna 2004 Amerikassa pidetyssd O’Reilly Media Web
2.0 konferenssissa, jossa Tim O’Reilly nimisen amerikkalaisen miehen firma promotoi
uutta "Web 2.0 — teknologiaa” hyédyntivia tuotettaan. Voidaankin sanoa, ettd
O’Reillyn firma kehitti koko nimen mainoskikkaa varten, misti johtuu se, ettd termi ei
ole kovinkaan konkreettinen tai teknologiakeskeinen vaan hyvin abstrakti. Konferens-

sissa termi esiteltiin a/ustana toimivana verkkona. ( Encyclopedia Britannica Online 2010.)

Hintikan (2007, 6) mairitelmidn mukaan Web 2.0 on ensisijassa konsepti, jossa yhdistyy
joukko Internetin uusia toimintamalleja. Ilmion menestyksekkyyteen on vaikuttanut
suuresti se, ettd jokainen verkossa olija voi itse valita mitd kaikkia Web 2.0:n mahdolli-
suuksia haluaa kayttdd. Yksittdisen kéyttdjan henkilokohtaisen kiyton lisiksi Web 2.0 —
konseptin eri muotoja hyédynnetain esimerkiksi www — palveluiden suunnittelussa,
ohjelmoinnissa, markkinoinnissa, tuotannossa ja strategiassa. Osa Web 2.0:n hyédyn-
tamistd tekniikoista on keksitty jo 1990 — luvulla, mutta esimerkiksi laajakaistayhteyksi-

en nopeutumisen vuoksi, niitd on pystytty kunnolla hyédyntimaan vasta nyt.

Web 1.0:n eli World Wide Webin “ensimmiisen version” keksijan Tim Berners-Leen
mukaan kiytinnossi kaikki Web 2.0:aan yhdistettivit tekniikat ovat olleet sisddnraken-
nettuina jo ensimmadisessi versiossa (Hintikka 2007, 8). Alla olevassa lainauksessa on

vapaasti suomennettuna hinen mielipiteensd Web 2.0:sta.
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Web 1.0:ssa oli nimenomaan kyse ihmisten yhdistdmisesti toisiinsa. Kyseessi oli inter-
aktiivinen tila, ja mielestdni Web2.0 onkin vain litkekieltd, kukaan ei edes tiedd miti ter-
mi tarkoittaa. Jos sinulle Web2.0 on yhtd kuin blogit ja wikit, niin silloin se on yhtd kuin
ihmisten yhdistdmistd toisiinsa. Mutta sehdn on juuri sitd, mitd Web alun perinkin oli.

(Encyclopedia Britannica Online 2010.)

Alla oleva Tim O’Reillyn kuvio on kehitetty O’Reilly Median konferenssin aivorithen

yhteydessi ja silld pyritdin kuvaamaan Web 2.0:n sisdltimid eri ominaisuuksia.

Web 2.0 Meme Map

Trustyour users

“An atsde, not
a technoiogy’

Small Pleces
The Long Tall as) Loosely Joined
2 ab as companents

* Harr |
g
Data as the “Intal Inside” oftware that gets Rich User Experience
The perpetual beta battar
e more people use it
& oy Granular Addressabili
mergen ar of content
Hackability m“:ﬁg?:sm"‘ behavior not
e predatarmined

Kuvio 1. Web 2.0 Meme Map. ( O’ Reilly, T. 2005.)

Jos termi Web 2.0 ei ole konkreettinen uusi tuoteversio, niin miksi se on ilmiéna sitten
niin merkittava? Merkittavyys liittyy sithen, ettd Web 2.0 tekniikka lisdsi Internetin uusi-
en mahdollisuuksien katselemista isompana kokonaisuutena ja niin ollen edisti nididen
mahdollisuuksien yhdistelemisti toisiinsa. Monia organisaatioita Web 2.0 houkuttelee-
kin juuri sen vuoksi, ettd koko organisaatiota ei tarvitse uudistaa saman kaavan mukai-
seksi, vaan Web 2.0:n mahdollisuuksista voidaan ottaa kiytto6n se osa, joka itse halu-

taan. (Hintikka 2007, 9.)

Tissid tyossd en tule menemadn syvalle Web 2.0:n teknisiin ominaisuuksiin, vaan kerron
kyseistad teknologiaa hy6dyntavista verkkotekniikoista yleiselld tasolla. Eniten keskityn
virtuaalisen ty6tilan mahdollisuuksiin. Virtuaalisen ty6tilan lisiksi muita Web 2.0 -
teknologiaa soveltavia tyokaluja ovat esimerkiksi RSS — sy6tteet, blogit, wikit, mashupit,
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kayttajien luomat sisallot ylipaatain, keskustelufoorumit, pitka hanta, sosiaaliset haut,

kollektiivialy, webcastit, podcastit, ja sosiaaliset yhteisot. ( Otala & Péysti 2008, 28.)

Alla oleva kuvio mukailee Juholinin (2009, 76) kisitystd Internetin kehityksesta, joka on
muuttunut staattisesta tiedon siirrosta seuraavalle tasolle, jossa ominaista on osallistu-
minen, julkinen keskustelu sekd jokaisen kiyttdjain mahdollisuudet luoda ja muokata

sisaltoja.
”Web 1.0” »Web 2.0”

A
Osallistuminen m

B
—— Q
25 g
staattinen tiedonsiirto munokkans B

C ﬂ! Q
Jakaninen ﬂ

Iﬂl
& \)
Kuvio 2. Web 1.0:n ja Web 2.0:n erot ja ominaisuudet

3.2 Sosiaalinen media

-

Sosiaalinen media liittyy ldheisesti termiin Web 2.0, mutta se tarkoittaa pddasiassa verk-
koymparist6ja, joissa kayttdjilli on mahdollisuus ladata ja muokata tietoa. Web 2.0 -
teknologia siis mahdollistaa sosiaalisen median olemassa olon. Sosiaalisilla medioilla
tarkoitetaan verkkopalveluja, joiden kayttdjit tuottavat itse sisillon. Ndiden medioiden
tarkoitus on antaa uudenlaisia mahdollisuuksia verkostoitua seka korvata ja tiydentia

thmisten kasvokkain kaytavaa viestintda. (Juholin 2009, 76.)

Jo yli kymmenen vuotta sitten Kangas (2000, 147) kertoi tietokonepelimaailmaan liitty-
vistd MUDeista eli Multi User Dungeoneista, joiden ensimmaiset versiot ilmestyivit jo
1970 -1980 lukujen vaihteessa, jotka sovelsivat Dungeons & Dragons pelien ajatusta.
Kangas kertoo, etta sosiaalinen tila tarkoittaa tilaa, jossa thmiset ovat vuorovaikutuksessa
toistensa kesken. MUD:eista kehittyi sosiaalisia tiloja, joita kdytetdan sosiaaliseen kans-

sakdymiseen. MUD:eissa oleellista ja uutta oli juuri sosiaalisuus ja yhteisollisyys. Kangas
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kertoo my0s sosiaalisen median merkittdvistd ensiaskeleesta, IRC:istd (2000, 150) joka
on keskustelupaikka. IRC on omassa lajissaan hyvin vanha ilmi6, jolle ominaista on
symbolinen ja koodimuotoinen kieli, hymi6t ja lyhenteet, kuten TTYL (Zalk to you later,
pubutaan myshemmin). Jo siis 1990 -luvulla ja 2000 -luvun alussa oli otettu merkittivia
ensiaskelia sosiaalista mediaa kohtaan, joten ilmi6 ei ole niin uusi kuin ehkd moni miel-

taa.

Sosiaalisen median vilineitd on olemassa ns. viihteellisid ja tydhon tarkoitettuja. Tassd

tyossi keskityn tyoelamain tarkoitettuihin vilineisiin, enkd esimerkiksi sosiaalisen me-
dian vithdepuolen kuninkaaseen Facebookiin. Seuraavien kappaleiden aikana mairitel-
lddan lyhyesti sosiaalisen median tirkeimmat tyGymparistoon soveltuvat tyokalut. Opin-

niytetyon tietoperustaosassa kerrotaan syvemmin niiden tyokalujen hyodyista.

3.3 Virtuaalinen tyé6tila

Virtuaalisen ty6tilan voidaan ajatella olevan kuin organisaation virtuaalinen toimisto,
jossa sijaitsee erilaisia sosiaalisen median tyokaluja. Useiden tuotemerkkien kohdalla
organisaatio voi valita haluamansa ominaisuudet tyotilaan oman tarpeensa mukaan ja
niin ollen rditiloida tyétilan juuri itselleen sopivaksi. Tyotilassa tyostetddn dokumentte-
ja sekad jaetaan ja luetaan niitd. TyGstetyt dokumentit arkistoituvat tyotilaan ja uusin ver-
sio on nappiristi 16ydettivissi. Kuten itse organisaatioissa, my6s tyotilassa thmisilld on
eri rooleja kuten yllapitdja, muokkaaja ja lukija. Tyontekijille suodut oikeudet maaraavit
sen, mita hin pystyy tyotilassa tekemain. (Otala & Poysti 2008, 37 — 38). Sony Elec-
tronicsin Business Application Manager on kertonut yrityksend kaytossd olevasta tyoti-
lasta nain.

”SharePoint Server 2010:n ansiosta kehitystyo kestida enaa 3-6 viikkoa kun

se ennen saattoi kestdd 3 — 6 kuukautta.” ( Microsoft SharePoint Server

2010b.)



Alla oleva kuvio esittelee ehki tunnetuimman virtuaalisen tyotilan, Microsoftin Share-

PointServer 2010:n, eri ominaisuudet pahkininkuoressa.

sivustot
tietojen yhdistiminen
Composites Communities
—
yhteisot
Insights Content
nikemys tietoon sisallénhallinta

haku

Kuvio 4. Microsoft SharePoint Server2010. (Microsoft SharePoint 2010a).

Tassa tyossi keskeinen kisite on Microsoft SharePoint, lyhennettyna MOSS, joka on
sits yksittdinen tuote eikd ole synonyymi sanalle virtuaalinen ty6tila. Microsoft Share
Point on Microsoftin ohjelmistotuotteiden perhe, joka on kehitetty yhteistyota, tiedos-
tojen jakamista ja julkaisemista varten. SharePoint Server on tuoteperheen virtuaalinen
tyotila”. MOSS:iksi lyhennetylld ohjelmalla tehdddn kuviossa 4. esitetyn mukaisesti ty6-
ryhmaisivustoja, luodaan yhteisojd, hallitaan sisaltod, suoritetaan hakuja seki luodaan
tietokantoja ja yhdistelmisovelluksia kiyttden yhdistetddn tietoja. ( Microsoft Share-

Point 2010).

3.4 Intranet, Ekstranet, Wikit ja Blogit

Intranet ja sen sukulaiskisite ekstranet ovat yksid vanhimmista ja kiytetyimmistd sosiaa-
lisen median tyokaluista organisaatioiden keskuudessa. Kyseiset alustat ovat kidytossa
valtaosassa nyky-yrityksista, silli ne ovat hyviksi koettuja vilineita tiedon jakamiseen.
Intra- ja ekstranet eivit kuitenkaan ole parhaita vilineitd yhteistyohon ja vuorovaiku-

tukseen. (Otala & Poysti 2008, 28.) Hyvin yleinen intranetin ongelma ja tekija mika luo
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organisaatioissa “intranetkielteisyyttd” liittyy usein sen epakaytannollisesti jarjestettyihin
paivittimismahdollisuuksiin. Tama johtaa juurensa, siitd, ettd intran péivitysoikeudet
ovat usein vain harvoilla henkil6illd, kun taas intran sisillidn pitimin tiedon madrd voi

olla hyvinkin suuri ja monta eri osa-aluetta kattava. (Otala & Poysti 2008, 60).

Kuten intra- ja ekstranetilld, myos wikeilld tarkoitetaan tietoa sisaltiavia Internet-sivuja.
Wikien perusperiaatteena on se, ettd niitd tyostid ja muokkaa tietty yhteiso. Yrityswikit
eroavat maailman tunnetuimmasta wikitekniikkaa kdyttivistd sivustosta Wikipediasta
kuitenkin usein merkittdvisti. Yrityswikien kohdalla sisillét voivat jakautua useampaan
eri wikiin, kuten osastoon, projektiin tai tydryhmain. Tavallisista wikeistd poiketen,
yrityswikeihin paasee kasiksi kuitenkin vain tietty ryhma, jolloin esimerkiksi Wikipedian
kohdalla olevalta tiedon epiluotettavuusongelmalta viltytddn, tai sitd pystytddn ainakin
kontrolloimaan. Yrityswikit ovat kitevid tyckaluja organisaatioille esimerkiksi doku-
mentaation tuottamiseen, tietopankin muodostamiseen seka projektinhallintaan. ( Otala
& Poysti 2008, 28 — 30). Ilmaisia, helposti kaytto6n otettavia wikitydkaluja ovat esimer-

kiksi Wikispaces, Jottit, Wetpaint ja PBWorks (Wikibooks 2011).

Blogit ovat Internet-paivakirjoja, joita yksi tai useampi henkilé paivittaa ja joita joko

kuka tahansa tai rajattu ihmisjoukko pidisee lukemaan ja mahdollisesti my6s kommen-
toimaan. Blogilla on usein jokin tietty aihe, joka voi liittya esimerkiksi organisaatioiden
toimintaan. Muun muassa organisaation johtaja voi pitad blogia intra- tai ekstranetissa.
Kuten Internet-sivuja yleensikin, tulee my6s blogia péivittad sidnnollisesti, jotta se ko-
ettaisiin toimivaksi ratkaisuksi. (Otala, Poysti 2008, 29.) Johtajien pitimid blogeja kisi-

telldidn tarkemmin timéin opinndytetyon kappaleessa 4.1.

3.5 Seki kaupallisia ettd avoimia ratkaisuja

On selvai, etta virtuaaliselle tyotilalle, blogeille ja wiki -tyckaluille on olemassa muitakin
tarjoajia kuin ohjelmistojatti Microsoft. Tuotteita 16ytyy seka kaupalliselta ettd avoimen
lihdekoodin puolelta. MOSS:in lisdksi muita kaupallisia ty6tiloja ovat muun muassa
IBM:n Lotus Connections, Oraclen CRM OnDemand, GoogleApps (seka ilmainen
ettd kaupallinen versio), Atlassianin Confluence ja blogi -uranuurtaja Six Apart:in Mo-
vabelType ja Type Pad. ( Otala & Poysti 2008, 43 -44.)
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Avoimella lihdekoodilla tehdyt ohjelmistot perustuvat sovelluksiin, jotka kuka tahansa
vol ilmaiseksi ladata Internetistd. Suomalainen Linus Torvalds kehitti Linux -
kiyttojarjestelmin, joka laittoi alkuun avoimen lihdekoodin buumin. Avoimen lihde-
koodin menetelmalld yksittiinen kayttaja tekee ohjelmiston ja lataa sen Internetiin kaik-
kien ulottuville, mahdollisesti my0s jatkokehitettdviksi. Tamin menetelmin suurin etu
ilmaisuuden lisaksi on se, etti silld tehtyja ohjelmia voidaan parannella ja kehitelld jat-
kuvalla sy6tolld ilman jarruttajia. Avoimen lihdekoodin ohjelmat ovat kuitenkin usein
kapea-alaisempia ominaisuuksiltaan kuin isojen ohjelmistotalojen luomat ratkaisut.
Esimerkiksi Googlella on ilmaisia ohjelmistoja yritys- ja yksityiskdyttéon ja ehka kaik-
kein tunnetuin avoimen lihdekoodin wiki -ty6kalu on tietenkin Wikipedia. ( Otala &

Poysti 2008, 39 — 40.)

3.6 Otrganisaatiokulttuuri

Scheinin (2010, 14 -15) mukaan kulttuuri tulee kisittdd moniulotteisena ilmiona, joka
muodostuu useista eri seikoista, kuten yhteisista kayttaytymismalleista, ryhmianormeista,
arvoista, ideologiasta, pelisiannoistd, ilmapiiristd, yhteisistd erityiskyvyistd, ajatteluta-
voista, jactuista termeistéd, symboleista ja rituaaleista seka juhlista. Kaikille ryhmittymille,
joilla on pysyvit jasenet ja yhteinen oppimishistoria, on kehittynyt jonkinsorttinen yh-
teinen kulttuuri. Kuitenkin, jos ryhmittymén henkiléstévaihtuvuus on ollut suuri ja yh-
teisia haasteellisia tehtavid on ollut vain hiukan, saattaa jaettujen késitysten maira jaada

pieneksi. ( Schein 2010, 21.)

Yhteison kulttuuri voidaan jakaa kolmeen eri kerrokseen, jossa kerroksella tarkoitetaan
ulkopuoliselle tarkkailijalle nikyvid osaa jostakin todellisuudesta. Helpoimmin ja no-
peimmin nakyvan kerroksen muodostavat artefaktit, jotka tarkoittavat kaikkea mika on
vilittomasti nahtavissi, kuultavissa ja tunnettavissa tarkkailtaessa jotakin ryhmittymaa
ensimmaistad kertaa. Organisaation artefakteja ovat esimerkiksi sen toimistotilat, kieli ja
kaytetyn teknologian taso. Artefaktit ovat siis helposti havaittavissa, mutta saattavat
kertoa vain viahin organisaation kulttuurin syvimmasta olemuksesta. (Schein 2010, 23 -

24)
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Schein (2010, 25 -27) kertoo, ettd omaksutut uskomukset ja arvot ovat kulttuurin seu-
raava tutkittavissa oleva kerrostuma artefaktien jilkeen. Tamai kerrostuma kuvastaa sité,
mitd organisaatio pitda oikeana ja vdarina ja minka ajattelutavan pohjalta se ammentaa
ratkaisunsa ongelmatilanteissa. Nama uskomukset voivat yhteisossé olla suhteellisen
pohjattomia, esimerkiksi pelkistiddn johdon toteamia, tai tosielimin tilanteessa oikeiksi
todistettuja ja toimivia ratkaisumalleja. Ei ole siis itsestddn selvii, ettd organisaation
ilmoittavat arvot nakyvit sen kidytinnon toiminnassa. Kulttuurin kolmas taso Scheinin
(2010, 27 -28) mukaan on perusolettamuksien ryhmi. Tdma on organisaation usko-
muksia syvempi ryhmittyma seikkoja, jotka nikyvit toistuvasti organisaation todelli-
suudessa ja joiden toteutus on ryhmin sisilld hyvin tasaista. Tdminkaltainen kulttuuriin
saavutettu konsensus muodostuu, kun jotakin uskomusta on tarpeeksi kauan toteutettu

saaden hyvia tuloksia.

3.7 Y-jaZ -sukupolvet

Tapscott kertoo teoksessaan Syntynyt digiaikaan (2010, 29-30) nettisukupolvesta, jota
kutsutaan my6s Y -sukupolveksi tai Millenium -sukupolveksi, pitien sisillidn suurten
ikdluokkien jalkeldiset, suunnilleen vuosina 1977 — 1997 syntyneet jo ty6elimissa talld
hetkelld olevat tai sinne lahitulevaisuudessa astuvat nuoret. Tapscott (2010, 32) kertoo,
ettd niille nuorille teknologia on yhti luonnollista kuin hengittiminen. Kyseessi on
ensimmaiinen sukupolvi, joka on omaksunut teknologian luonnollisena osana kasvatus-

taan ja ndin ollen pitaa sita itsestadn selvina osana ymparistoansa.

Y -sukupolven jilkeen vuodesta 1998 nykypaivaan syntynytti joukkoa kutsutaan Z -
sukupolveksi (Tapscott 2010, 30). Tienari ja Piekkari kertovat teoksessaan Z ja epdjoh-
taminen (2011, 19), etta Z -sukupolvelle aika ja paikka ovat perinteisessd mielessd me-
nettaneet merkityksensa kun nima nuoret ovat nahneet vain maailman, jossa kaikki
’repsottaa auki”. Z-sukupolveen liittyy my6s olennaisesti sosiaalisen median merkitys ja
halu tulla ndhdyksi. Oman persoonan kehitykseen talld sukupolvella tuntuu liittyvin
vahvasti se miten muut sitd verkkomaailmassa kommentoivat (Tienart, J. & Piekkari R.

20011, 13).
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4 Virtuaalisen ty6tilan ja sosiaalisen median hy6dyt organisaa-

tiolle

4.1 Sihkopostista parempaan tiedon jakamiseen

Virtuaalisen ty6tilan ominaisuudet voidaan raitil6ida hyvin pitkalle organisaation tar-
peen mukaisiksi, mutta ensisijaisesti ty6tilassa tuotetaan, muokataan, kommentoidaan ja
luetaan tietoa. Toisin kuin sahkopostia kiytettiessa, tyotilassa kenenkain ei tarvitse
etsid dokumentteja lukuisista tietokoneellaan olevista kansioista, vaan tiedostot ovat
jatkuvasti, paivitettyine versioineen, tietyssd yhteisessa paikassa. Dokumentin ty6sto-

prosessin ollessa kdynnissd, muodostuu ty6tilaan my6s arkisto, jota voidaan tarvittaessa

hyddyntid. (Otala, Poysti 2008, 37 -38.)

Varsinkin asiantuntijaorganisaatioissa on ensisijaisen tarkedd, ettd eri alojen osaajat pys-
tyvat kayttimain hyviksi toistensa tietoa ja osaamista, jonka virtuaalinen tyotila tekee
helpoksi. Sdhkopostia el tule ajatella enda joka tilanteessa parhaimpana vilineend tiedon
vilittimiseen ja yhteistyohon. Tavallista on, ettd eri hankkeiden yhteydessi lihetetdin
sahkGpostitse suuria liitetiedostoina olevia dokumentteja, joista voi hankkeen eri jase-
nilld olla useita erilaisia versioita. Tama versioiden lihettiminen voidaan korvata virtu-
aalisella tyotilalla, jonka avulla kaikki tyontekijat padsevit kitevisti tyostimaan uusinta

versiota jostakin dokumentista (Lyytikdinen & Honkanen ).

Otala ja Poysti (2008, 55) kertovat kuinka maailman neljanneksi suurin ty6nantaja, Iso-
Britannian terveydenhoitopalvelu NHS, joutui sihkopostikriisiin virheellisen sihképos-
tin paastyd jakeluun. Sahkopostiviestissa ollut suuri liite tukki tyontekijéiden tietoko-
neet ja poissa olleet johtajat eivit padsseet kasiksi viestethin. Kriisin jalkeen NHS siirtyi
kayttamédan Traction Softwaren alustaa, joka pitaa sisallidn wiki -tyokalun ja blogiomi-
naisuuden. NHS kertoo, etta kyseisen alustan kdyttoonoton jilkeen, on yrityksen “’turha
sisdinen viestintd” hyvin pitkilti kadonnut ja yhteistyé on parantunut valtavasti. NHS
kertoo, ettd kun alettiin kayttad wiki -tyckalua ja sahkoposti siirtyi osittain blogeihin, on
organisaation sisdinen avoimuus ja kollegoiden keskeinen arvostaminen lisidntynyt.

Alla olevassa taulukossa on Auvisen (20006, teoksessa Humala 2007, 31) luokittelua
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mukaillen listattu virtuaalisen tyoskentelyn hyotyja ja haittoja verrattuna perinteisiin

tyOtapoihin.

Taulukko 1. Perinteisen vs. virtuaalinen tyoskentely (Auvinen 20006, teoksessa Humala

2007, 31).

Perinteinen tyoskentely Virtuaalinen tyoskentely
+sosiaalinen oheisohjelma + ei matkustamista
+ mukavuusalueella pysyminen + nopea dokumentointi ja jakelu

- kustannukset esim. matkustamisesta, “pape- | + aika- ja rahasaistot

ritoimistosta” ja kokousjirjestelyista

- yhteisen ajan loytiminen + uudet osallistumismahdollisuudet

-tallennuksen tyollisyys - el fyysisti lasndoloa

- tyokalujen tekniset ongelmat

4.2 Dokumenttien hallinta ja Case Eliketurvakeskus

Pelkistidn organisaatiossa olevan tiedon hallinnoiminen ei riitd. Yhti olennaista on
myo6s olla perilld siita kuka tietad mitakin. Virtuaalista ty6tilaa voidaan juuri esimerkiksi
MOSS:in avulla hy6édyntid niin pitkille, ettd sieltd ilmenee kunkin henkil6n sijainti,

osaamisalueet, projektit, tyoryhmat ja kirjoitetut asiakirjat.

Elaketurvakeskus aloitti vuonna 2007 asiakirjahallintoprojektin, jossa mukana olevat eri
asiantuntijat tyoskentelivit hajallaan eri paikkakunnilla. Eldketurvakeskus 16ysi kuiten-
kin hyvin tyoskentelytavan projektilleen Microsoft Grooven (entinen SharePoint) avul-
la. Grooveen perustetun virtuaalisen tyotilan avulla kukin osanottaja pystyi tuomaan
oman osaamisensa projektiin itselleen sopivalla ajalla ja tavalla. Groovessa asiakirjat

jaettiin kaikille ja keskustelua kiytiin yhdessi keskustelupalstalla. (Microsoft 2008.) Seu-
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raavassa Elidketurvakeskuksen tyontekijan kommentti, joka on poimittu Microsoftin

Internet -sivuilta.

Emme voineet antaa ulkopuolisille toimijoille padsya omiin kalenteri- tai sihkopostioh-
jelmiin tai asiakirjavarastoihin, mutta Grooven avulla pystyimme helposti sopimaan yh-
teisid aikoja ja jakamaan vain ne tiedostot, jotka olivat relevantteja,” kertoo Conveni-
mus-projektin vetdjd Riitta Ahovaara Eliketurvakeskuksesta. Kiytimme my6s paljon
Grooven keskustelufoorumia projektin aikana. Sen avulla ongelmat ja niiden ratkaisut

olivat helposti jaettavissa koko tyéryhmille. (Microsoft 2008.)

Eliketurvakeskuksessa virtuaalisessa tyotilassa kidydyt keskustelut ja niistd muodostunut
arkisto synnyttivat arkiston projektissa tehdyille ratkaisuille. Tyoskentely sujui paljon
helpommin kuin puhelimitse tai sihkopostin vilitykselld ja Chatin avulla pystyttiin kes-
kustelemaan reaaliaikaisestikin. My6s Projektia SysOpenDigialta koordinoinut Tuomo
Peltola kertoi projektin, jossa pyoti lihes 1000 dokumenttia onnistuneen hyvin.( Mic-
rosoft 2008.)

4.3 Ryhmity0 ja kokoukset sosiaalisessa mediassa

Verkossa tehtyjen ryhmitoéiden tulokset ovat olleet vahintadn yhta hyvia kuin perinteis-
ten menetelmien, usein jopa parempia (Auvinen 20006, teoksessa Humala 2007, 28).
Yksti syy hyviin tuloksiin on se, ettd verkkoryhmatoissd paastaan keskittymain itse asi-
aan eika keskustelu ronsyile. Toinen syy liittyy muistiinpanojen vialittémain luomiseen

ja jakamiseen, joka karsii pois turhat vilivaiheet.

Suomalainen menestystarina KONE Oyj on korvannut suuren osan kokouksistaan
verkkoversioilla. Yritykselld on kaytossadn helppokayttoiset verkkokokoustyokalut,
joiden kiyttd perustuu vapaachtoisuuteen. Kaikki tyontekijit, jotka haluavat ottaa tilan
kayttoonsi saavat sithen henkilokohtaisen opastuksen jo tilan kayttimisen aloittaneelta
kollegalta. Lahiopetus on osoittautunut KONE:ella erittdin hyvaksi tavaksi saada tyon-
tekijat luontevasti ottamaan uudet mahdollisuudet piivittiiseen tychonsa. ( Humala

2007, 28 -29).
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Otala ja Poysti (2008, 56 -57) kertovat miten esimerkiksi harvoin kokouksissa tapaava
hallitus voi hyotyé sosiaalisesta mediasta. Yhteinen tyoskentely on saattanut aikaisem-
min rajoittua vain hallituksen kokoukseen, kun sosiaalisen median avulla yhteinen ty6-
ajanjakso itse asiassa kasvaa. Uusista asioista voidaan keskustella ja niitd voidaan kehit-
tad sekd seurata jatkuvasti kokouksien vilissi. Jokaisella jasenelld on helppo paisy laa-
jaan tausta-aineistoon ja asiat, joihin kokouksissa ennen kului aikaa, on voitu jo kasitelld

verkossa paljon nopeammin ja vihemmin byrokraattisesti.

4.4 Etity6 ja sen tyokalut

Virtuaalisen ty6tilan vuoksi asiantuntijoiden ei tarvitse sijaita fyysisesti samassa paikas-
sa. Otala ja Poysti (2008, 20) lupaavat, ettd jopa hiljaista tietoa pystytadn levittimaan
virtuaalisen tyotilan avulla. Juholin (2009, 45) kertoo, ettd tekniikka on mahdollistanut
tyon tekemisen missa tahansa ja moni ihminen nauttii etity0sta jo sen takia, etta el tar-
vitse pukeutua tyGvaatteisiin. Jos tarvittavat vilineet 16ytyvit tyontekijin kotoa, muo-
dostuu koti helposti tyoyhteison “etdispesikkeeksi”. Etityon ehdoista tulee kuitenkin
sopia tarkkaan sekd maaritelld tyGpaikan ulkopuolella tehtidvin tyon kesto, tyotehtivit
sekd se miirid aikaa, milloin tyontekijin tulee olla tavoitettavissa. Juholin (2009, 46) ei
lihde siita, ettd etatyontekijan tiytyy olla koko ajan tavoitettavissa, minké virtuaalinen

tyotila kuitenkin haluttaessa mahdollistaa.

Future Labaratories nimisen yrityksen Strategy and Insight Director Chris Sanderson
kertoo The Sunday Timesin artikkelissa (Warrington 2009) suomennetun mielipiteensi

etatyosta seuraavasti.

“Thmisid, jotka tekevit tyonsaa tietokoneella, ei voida enaid pakottaa tyos-
kentelemidin jarkkymattémissd datahikipajoissa ja tietotehtaissa” (Warring-

ton 2009).

Sanderson kertoo uskovansa tulevaisuuteen, jossa eri organisaatioiden listoilla olevat
thmiset tyoskentelevit kotoaan kivelymatkan pédssa sijaitsevista Hubeista kasin kaytta-

en jotakin virtuaalista tyotilaa apunaan. Toinen samassa artikkelissa haastateltu luovassa
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suunnittelutoimistossa tyoskentelevd Gary Reid kertoo houkuttelevansa tyontekijoita

sujuvalla virtuaalisella tyopaikalla seuraavasti suomennettuna. (Warrington 2009.)

”Kun luovasta johtajastani Johnista tuli isd, han jitti kovan luokan ty6pai-
kan mainostoimisto DDB:ssd voidakseen tyoskennelld meidin kanssam-
me. Syynd tihidn oli niin sanottu 24/7 — ty6paikkakulttuuri, joka ei endd

sopinut hinelle.” (--)( Warrington 2009.)

Fyysisti ldsndoloa painottavan tyokulttuurin sijaan, monien muiden alan pioneerien
tavoin, Reidkin kertoo arvioivansa tyontekijinsa heidian aikaansaannostensa perusteella

eikd sen mukaan kuinka monta tuntia he viettavit toimistolla (Warrington 2009).

My6s suomalaisen Tekniikka & Talous -verkkolehden artikkelissa Etity6 perustuu luot-
tamukseen, kerrotaan, ettd etity6 on luonnollinen vaihtoehto tyélle, jota tehdddn paat-
teilld. Artikkelissa haastatellut yritysmaailman asiantuntijat kertovat, ettd etityo perus-
tuu nimenomaan luottamukseen ja sithen, ettd etity6ldinen tekee tyonsa riippumatta
siitd onko valvovan silmin alla vai ei. Artikkeli listaa etityon eduiksi pelivaran ajankay-
tOssa, jopa taydellisen ty6rauhan ja tydmatkojen pois jattimisestd atheutuvat lukuisat

hy6dyt. (Koskela 2010.)

My6s Humala (2007, 34) kertoo, ettd luottamuksen merkitys on suuri kun ithmiset ty6s-
kentelevit eri paikoissa. Luottamus tulee yhteisesta visiosta ja arvopohjasta. Yleisesti on
ajateltu, ettd syvin luottamuksen saavuttamiseksi, on tavattava myo6s kasvokkain, jotta
voidaan todella padstd kontaktiin. Humala kertoo kuitenkin, etté siind missd vanhem-
malla viestolla luottamus syntyy kasvokkain, voi nuorisolla tilanne olla piin vastainen.
Tapscott (2010, 32) korostaa verkon luonnollisuutta Y -sukupolvelle, jota kisitellddn
tarkemmin kappaleessa 5.7, vertaamalla sosiaalisen median tekniikan nikymattomana

kokemista sithen, miten suuret ikdluokat kokevat esimerkiksi television toimivuuden.
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5 Johtajuus ja organisaatio 2.0

Tyomme tapa on muuttunut radikaalisti, kun osa sekéd kasvokkain kiytdvisti ettd pape-
riviestinndstd on siirtynyt verkkoon. Kun ty6tavat muuttuvat digitaalisemmiksi, muut-
tuu my0s tyon johtamistekniikka. Tulevaisuudessa johtamisen tirkeimpid teemoja ovat
muun muassa elimyksellinen johtaminen, erilainen esimies-alainen -suhde, tiedon ja
tietimyksen valtava rooli, kollektiivisuus seka perinteisen tyylin yhdistiminen verkko-

johtamiseen. (Aberg 2006, teoksessa Humala 2007, 17.)

5.1 Siahkéinen johtaminen

Johtajuus 2.0 (Leadership 2.0) termi esiteltiin Fast Company -lehdessi jo toukokuussa
1999. Fast Companyn tuolloisessa péakirjoituksessa kerrottiin, ettd johtamiselle on nyt
suurempli tarve kuin koskaan aikaisemmin, silld jatkuvan muutoksen synnyttima vuoris-
torata vaatii itselleen ohjaajan (Otala & Poysti 2008, 153). Mita hailyvimmiksi organi-
saatiot muuttuvat, sitd enemman tarvitaan erilaisia ryhmia, jotka taasen tarvitsevat ohja-
usta toimiakseen laajemman paamarin eteen. Jotta nama ryhmat toimisivat yhteisen
tavoitteen vuoksi, tarvitaan joku ohjaamaan heiti sitd kohti. Tulee olla my6s joku, joka
tietdd miten yhdistda ideoita, luoda yhteisia visioita ja edelleen jakaa ne eteenpiin hou-
kuttelevasti tyontekijoille. Sosiaalisen median tyokalut voivat tarjota apua niihin uuden-

laisen johtamisen haasteisiin.(Otala & Poysti 2008, 152.)

Haasteita johtamiselle antavat myos verkon tuoma hajanaisempi tyoskentely ja sen mu-
kanaan tuoma sihkoéinen kommunikointi. Virtuaalijohtaminen on siis than oikea termi
ja se on yksi zaman paivan, ei pelkistian tulevaisuuden, toimintamalleista. Parhaimmil-
laan verkkojohtaminen on jotakin, miki asiantuntijaorganisaatiossa hyodyntia tietoa ja
osaamista uudella tavalla (Humala 2007, 13). Siind missa fyysinen ldsniolo tarkoittaa
sitd, ettd henkil6 osallistuu tyontekoon ty6paikalla, tarkoittaa virtuaalinen lasnéolo sita,
ettd henkil6 osallistuu kayttamalld samoja teknisia valineitd kuin muutkin tyontekijat.
Tamin piivan johtajien tiytyy osata ja pystya johtamaan sielld, missi ty6 tapahtuu, eli

yha useammin verkossa. (Humala 2007, 15).
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Ehka mielenkiintoisinta ”Johtajuus 2.0:ssa” on se, miten virtuaalijohtamisen myota paa-
tokset saattavat alkaa organisaatioissa syntyé suuren joukon kidymin keskustelun tulok-
sena. Talla tarkoitetaan sitd, ettd verkkotyoskentelyn myota paatoksenteossa pystytaian
jo suunnitteluvaiheessa ottamaan huomioon yhi suurempi joukko nakemyksi ja itse
péadtokset voidaan saada saman tien kiyttéon. (Otala & Péysti 154.) Tabscott (2010,
179) kertookin nykyorganisaatioiden ongelmasta, jossa on juututtu vanhaan hierarkki-
seen malliin, joka on ristiriidassa ymparoivin maailman kanssa, jolle keskeistd on inno-

vaatio, tieto, valittomyys ja Internetin kautta tyoskenteleminen.

Yksi tapa viestid alaisille verkossa voi olla blogin pitiminen. On tirkeda, ettd vaikka
kyse olisi johtohenkil6n virallisesta blogista, on se silti tekijansa nidkéinen. (Juholin
2009, 76.) Blogin edut piilevit my6s siini, ettd se on ehki kaikkein nopein tapa saada
viesti perille samalla mahdollistaen dialogin kommentoinnin muodossa. Monet maail-
malla menestyneet yritysjohtajat ovat ryhtyneet bloggaamaan muodostaakseen organi-
saatiolleen helposti lihestyttivin imagon. Suomessa yritysblogeja pitavit ylld esimerkik-
si SanomaWSOY, YLE ja Nokia. Blogin perustajan tiytyy aina muistaa se, ettd blogi,
jota ei paivitetd usein, vaikuttaa kuolleelta. Mikili blogin jatkuva piivittiminen tuntuu
litan aikaa vievaltd, kannattaa harkita ryhmiéblogin perustamista. (Otala & Poysti 2008,
78 —=79.)

5.2 Henkil6stén motivointi uuteen verkkoty6skentelyyn

Johtajan on vaikea saada hetkessi ty6yhteisonsi siirtyméin perinteisistd tavoista verk-
kotyoskentelyyn. Paras tapa innostaa tyontekijat uuteen tyokulttuuriin on aikaansaada
win-win -tilanne. Verkkotyoskentelyyn voi motivoitua my6s kustannus- ja ajansaas-
tosyista. ( Humala 2007, 28). On tavanomaista, ettd uuden tyokalun kayttéonotossa
esiintyy vastarintaa, kun henkilosté thmettelee miksi “ihan ok toimiva” sahkoposti pi-
taisi korvata jollakin monimutkaisemmalla vempeleelld. Aivojen sopeutuminen ja ajatte-
lutavan muuttuminen saattavat olla jopa kaksi vuotta jirjestelmin lanseerauspaivaimaa-
rdd jaljessd. Erds mainio keino motivoida alaisia on kertoa menestystarinoita ja yksittéis-
ten tyotekijoiden positiivisia kokemuksia vilineisiin liittyen. My6s yhteisollisyydentun-
teen kokeminen lisdd intoa uuden tyskentelytavan opettelemiseen. ( Humala 2007, 30.)

Verkkotyoskentelyyn voidaan lihted motivoimaan ihmisid jo puhtaasti kustannussyista.
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Kun ihmiset tyoskentelevit etdidmmilld toisistaan, voidaan vihentdd matkustuskustan-
nuksissa. Tehokkuuden lisdykselld voi olla myos toinen merkittava hyoty. Kun siiste-

tadn aikaa tOissd, jaa aitkaa vapaa-ajalle enemmain. (Humala 2007, 28).

Organisaatioon voidaan ottaa kaytto6n esimerkiksi verkkoty6alusta, mutta sen hyoty
on olematon, jos ihmiset eivat siirry tyoskenteleméin kyseiseen toimintaymparistoon.
Mikali yhteiso ei saa riittdvisti osallistua omaa tyéskentelydan koskevien suunnitelmien
luontiin, ei tyoskentelytapoihin tulevia muutoksia, kuten vaikka SharePoint -alustaa,
koeta omaksi. (Humala 2007, 27). Hamel (2007, 31) kertookin vallalla olevasta trendis-
td, jossa tyontekijoille luodaan uusia tyotitteleitd, mutta tyontekijan voimaantuminen ja
vaikuttamismahdollisuudet eivit parane tittelin parantumisen myéta. Hamel kertoo,
ettd voi kdyda niin, ettd vaikka titteleitd vaihdetaan ja tyontekijoitd rohkaistaan muutok-

seen, ei johto kuitenkaan valttimatta hyviksy ruohonjuuritason muutoksia.

Kaikkien ty6hon “henkiselld” tasolla vaikuttavien seikkojen lisaksi tiytyy organisaation
sosiaalista mediaa kayttoon otettaessa ottaa huomioon myos tekniset seikat. Verkkoyh-
teyden tulee olla riittivin nopea, jotta valineiden kiytto ajaa tarkoituksensa eli nopeut-
taa ihmisten tyotd. Tyokalut eivit myGOs saa jadda erillisiksi sarakkeiksi vaan ne pitad
mahdollisimman hyvin integroida keskendin yhdessi toimiviksi. On my6s otettava
huomioon, etti tillaiset tyokalut ovat jatkuvan kehityksen alla ja niissa saattaa sen
vuoksi piilld ongelmia. Teknisiltd ongelmilta viltytddn suuresti kun sosiaalisen median

tyokalu aloitetaan pilotoinnilla. ( Otala & Poysti 2008, 91 -92.)

5.3 Arvioinnin muuttuminen ja vastarinta

Kun esimerkiksi virtuaalinen tyotila otetaan tiyspainotteiseksi tyovilineeksi organisaa-
tioon, tulee siitd luonnollisesti myos olennainen ty6n mittari. Mielenkiintoista onkin se,
miten esimiehen arviointiin perustuva tyén mittaus muuttuu verkkotyoskentelyn myo-
td. Tyotilassa kollegat ovat jatkuvassa tarkkailija-asemassa toisiinsa nihden ja pystyvit
alati ndkemiin toistensa téiden tulokset. Siitd onko timi positiivinen vai negatiivinen

asia, voidaan toki keskustella. ( Otala, Poysti 2008, 38.)
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Palaute siis muuttuu enemmain “colleague- to- colleague” suuntaan. Verkkoyhteisoissa
voidaan esimerkiksi antaa arvosanoja tyotovereiden aikaansaannoksille, tai seurata eri
jasenten aktiivisuutta. Niin ollen voidaan siis ajatella, ettd johtaminen saattaa tulevai-
suudessa olla, ei pelkistiin esimichen, vaan myos itse yhteison kisissad. (Otala & Poysti
2008, 155). Arviointi muuttuu verkkotyoskentelyn my6ta myos johtaja-alainen mielessa,
silld kun ilmeet ja eleet eivit ole kiytdssi, tulee viesti sanoa mahdollisimman selkokie-
lelld. My6skain virtuaalityGsta ei saa unohtaa antaa positiivista palautetta ja kannustetta.

( Puro 2003, teoksessa Humala 2007).

On selvii, ettd kaikki eivit ldhde muutoksiin mukaan ilman vastarintaa. On tyypillist,
etta thmiset kokevat, ettd muutos ei koske heidin tyotadn tai asettuvat sitd vastaan. Ky-
se on muutosvastarinnasta. Mielenkiintoista on, ettd kirkevi arvostelu voi tarkoittaa
sitd, ettd tyontekijd on itse asiassa niin sitoutunut tyopaikkaansa ja -yhteis66nsa, ettd sen

vuoksi yrittdd saada sille parhaan mahdollisen tilanteen estdmilld epasopivalta tuntuvan

muutoksen. (Juholin 2009, 135.)

Humala (2007, 113). kertoo, ettd verkkokonfliktit ovat yhta yleisid kuin perinteisetkin.
Paras tapa hallita niita ristiriitoja on Humalan mukaan ennakointi. Avolio & Kahai
(2003, teoksessa Humala 2007) kertovat, ettd verkossa konflikteja syntyy sekd inhimilli-
sistd ettd teknisista syistd. Inhimilliset syyt selittyvat silld, etta verkkokeskustelussa on
suurempi riski vadrinymmarryksiin kuin kasvokkain tapahtuvassa dialogissa. Paras tapa
hoitaa naita tilanteita on viestid tarpeeksi usein ja ldhted aina siitd, ettd vastaanottaja ei

valttamatta ymmairra tarkalleen mitad viestija haluaa sanoa.

5.4 Roolit ja vastuunkato sosiaalisessa mediassa

Vaikka sosiaalisen median mullistus tySkulttuurissa perustuukin sithen, ettd tieto on
vapaasti l0ydettavissa ja kaikkien muokattavissa, on ensisijaisen tirkedd, ettd esimerkiksi
wikissa ja tyotilassa on puheenjohtajia, jotka pitavit silmilld oman vastuualueensa kes-
kustelua ja dokumenttien tyOstdd. Jos selkedd valvontaa ei ole, tilanne voi menni sithen,
ettd tyokdyttoon luodut keskustelualueet muuttuvat henkil6kohtaisten mielipiteiden
temmellyskentiksi. Selkeit pelisidnnét on luotava, ja niiden luoja on ylin johto. (Otala
& Poysti 2008, 106 - 107).
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Juholin (2009, 85) kirjoittaa, ettd jokaisen tyontekijin on otettava vastuu tiedonvaih-

dannasta. Tirkedd on, ettd varmistetaan tiedon kulkeutuminen oikealle henkil6lle, joka
taasen johtaa tarvittuihin toimenpiteisiin. Esimerkkiné Juholin (2009, 88) kayttaa tilan-
netta, jossa asiakas soittaa narkdstyneen puhelun, jonka vastaanottaja huolehtii valitt6-

misti, etta tieto siitd saatetaan vastuunkantajille.

5.5 Y -jaZ -sukupolvet organisaatiokulttuurivaikuttajina

Tabscott (2010, 60) kertoo, ettd timin opinndytetyon kappaleessa kaksi miiritellylle Y
-sukupolvelle sahkopostin kaytto alkaa jo olla vanhanaikainen ja vain “erikoistilanteis-
sa”’, kuten kiitoskirjeiden lihettimisessé kaytetty apuviline. Tyoelimain hiljattain astu-
neet tai sinne pian menevit nuoret pitivit sihképostia muodollisena ja jopa tylsini

tyovalineena.

KPMG:n valmentaja Helka Pirinen kertoo Tekniikka & Talous -lehden artikkelissa
(Raunio, H 2009) valmentavansa esimichid johtamaan Y -sukupolvea. Pirinen kertoo,
ettd Y -sukupolvi kyseenalaistaa vanhat hierarkiasuhteet ja haluaa, ettd johtajuus ansai-
taan. Samassa yrityksessd asiantuntijana toimiva Anna-Sofia Angervo kertoo artikkelis-
sa, ettd Y -sukupolvi tekee toitd itselleen ja tiimilleen, eiki yritykselle ja ettd toitd teh-
ddan elimai varten eika eletd toitd varten, mika saattaa luoda vanhemmalle sukupolvel-

le kuvan siitd, ettd asioita ei otettaisi vakavasti.

Tienari ja Piekkari (2011, 26) kertovat, ettd myos kappaleessa kaksi maaritelty Z -
sukupolvi sanoo aidneen sen mitd tahtoo vahvemmin kuin aiemmat sukupolvet. Tama
uusi sukupolvi tahtoo johtajilta inhimillistd kohtelua. Tarkein kysymys onkin ehka se,
mitd tapahtuu kun timi avoimuus kohtaa perinteisemmat organisaatiokaytinnot. Or-
ganisaatiohierarkia on perinteisesti pyrkinyt tehostamaan yrityksen toimintaa ja teke-
maan siitd ennustettavampaa. Tyontekijad on voitu pitdd sitoutuneena tyonantajaansa
antamalla sopivassa suhteessa porkkanaa ja keppid. Z -sukupolvi kuitenkin haluaa en-

nen kaikkea 16ytaa tyolleen merkityksen ja niin ollen pysyy sitoutuneena ty6paikkaansa.

( Tienari & Piekkari 2011, 96.)
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Mahdollinen kulttuurinen térmiyskurssi uusien ja vanhojen sukupolvien vililld saattaa
syntyd myos sosiaalisen median vilineistd. Nykyorganisaatiot joutuvat tilanteeseen, jos-
sa tyOntekijit saattavat antaa sosiaalisessa mediassa kyseenalaisen kuvan tyonantajas-
taan. Edellisiltd tilanteilta valtytadn parhaiten puhumalla kaikista asioista reilusti ja
avoimesti sen sijaan, ettd peloteltaisiin tai rangaistaisiin. Sosiaalinen media tyopaikalla
sekd opinahjoissa on uusille sukupolville tirkedd myds sen leikkimielisyyden vuoksi.
Edellinen on johtanut siithen, ettd koulutuksessa mietitidn nykyain Edutainmentia, eli
koulutuksen ja vithteen yhdistelmii ja tyopaikoilla pyritddn tekemiin ty6tiloista enem-
min olohuonemaisia. Tédssé ilmiGssa ei ole itseisarvona hauskanpito vaan uteliaisuus
monenlaisiin ratkaisumalleihin ja nopeuden merkitys paitoksenteossa. Uusi sukupolvi
haluaa ja olettaa, ettd viesteihin vastataan valittomasti, jonkalaiseen toimintamalliin

minkdinlainen kankea valvonta ei sovi. ( Tienari, Piekkari 2011, 97 — 98.)

5.6 Virtuaalinen ty6kulttuuri huomenna

Virtuaalityoskentely voidaan vieda vield paljon SharePointia pidemmille. Tieto- ja
viestintiteknologian asiantuntijalehti HETKY:n 1/11 artikkelissa Kohti virtuaalista
tyokulttuuria (Koskela 2011) kerrotaan kuinka esimerkiksi virtuaalisesti jirjestetyt ko-
koukset eivit pelkistidn aikaa ja rahaa, vaan my6s luontoa. Kun kokouksiin ei enda
tarvitse matkustaa, pienenee hiilijalanjilki. Sama seikka puoltaa aiemmin tissa tyOssa
pohdittua etityOskentelyn erinomaisuutta. Elisan Yritysasiakkaat -yksikon johtaja Pasi
Mienpia kertoo samassa artikkelissa (Koskela 2011), ettd uudessa tyokulttuurissa on
kysymys ennen kaikkea joustavuudesta, litkkuvuudesta sekd tyon mittaamisesta ensisi-
jaisesti aikaansaannosten eiki fyysisen ldsndolon perusteella. Maenpai sanoo, ettd myos
julkissektorin puolella kysynti erityyppiseen videoneuvotteluvalineisiin on viime aikoina
ollut huikeaa ja laitteet kdyvat kaupaksi Suomessa. Elisa ei puhu endid videoneuvottelu-

vaan Telepresence -laitteista.
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6 Tutkimus sosiaalisen median tyokalujen hy6dyisti valtiova-

rainministeriolle

6.1 Tutkimusmenetelma ja kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimuksen aiheen ollessa selvilla, tulee tutkimuksen suorittamista varten valita mene-
telmi, joka lahtee tutkimustyypin mairittelystd. Kuten timin opinndytetyoni tutkimus-
kysymykset -kappaleessa on kerrottu, on tyoni keskeisimpina tutkimusongelmina selvit-
tad, mitd hyotya sosiaalisen median tyokalujen kiyttéonotolla on valtiovarainministeri-
Ossi ja miten se kytkeytyy johtamiseen ja organisaatiokulttuuriin. Opinnaytetyoni on

tutkimustyyppinen ja kvalitatiivinen eli laadullinen.

Denzin ja Lincoln (2005, teoksessa Metsamuura 2008, 9) kertovat, etta kvalitatitvinen
tutkimus tarkoittaa suurta joukkoa erityyppisia luonnollisissa olosuhteissa suoritettavia
tutkimuskaytint6jd. Kun tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen, on tutkijan tavoit-
teena ymmartia jotakin ilmiota, selittdd, tulkita ja soveltaa sitd. Tamantyyppisissé tutki-
muksissa pyritddn yleensi selvittimain jonkin yksittdisen tutkimuskohteen laatua, joka
tekee siitd merkityksellisen juuri sind yksittiisena kohteena. (Anttila 2005, 275 — 270).
Tamin tyon kohdalla pyritidn selvittimain yksittdisen kohteen, valtiovarainministerion,
suhdetta virtuaalisen ty6skentelyn tuomiin tyOskentelya positiivisesti kehittiviin mah-

dollisuuksiin.

Laadullista tutkimusta tehtiessa aineiston koetaan olevan myos tirked idealahde ja teo-
reettisen pohdinnan katalysaattori, ei ainoastaan todellisuuden kuvaaja. ( Anttila 2005,
184). Myés timin opinndytetyon tavoitteita yhdessd valtiovarainministerion toimek-
siantajien kanssa suunniteltaessa, pidettiin mahdollisena, ettd tyon tarkka suuntaus voi
mukautua haastatteluista syntyvien painotusten mukaisesti, jotta voitaisiin maksimoida

tutkimustulosten relevanssi organisaatiolle.

6.2 Haastattelu aineiston hankinnan metodina

Haastattelu on seki kvantitatiivisessa etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetty meto-

di. Siina missa kvantitatiivisen tutkimuksen kohdalla haastattelumuotona on usein
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”Survey — tutkimus” eli strukturoidut valintakysymykset, on kvalitatiivisessa tutkimuk-

sessa usein sopivaa esittdd avoimia kysymyksid. (Metsimuuronen 2008, 14 -15). Sité,

etta valitsin haastattelun aineistonkeruutavakseni, puoltaa monta seikkaa. Alla olevassa

taulukossa kuvaan Hirsjarven & Hurmeen (2008, 35) mukaan syitd, miksi valitsin haas-

tattelun.

Taulukko 2. Milloin haastattelu kannattaa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35).

Haastattelu kannattaa kun

Tassi opinniytetydssi

haastateltava on tutkimuksessa aktiivises-

sa, merkityksid luovassa roolissa
b

johto tirkeana suunnannayttajini ja vai-
kuttajana virtuaalisen ty6tilan kaytto6n-
otossa, toimeksiantajalta lahtenyt tavoite

selvittid nimenomaan johdon tahtotila

haastateltavan vastaukset yhdistetdin laa-

jempaan asiayhteyteen

haastateltavia pystyttiin jatkuvasti alusta-
maan opinnaytetyon teemoihin haastatte-
lun edetessd, jonka vuoksi varmistettiin

molemmin puoleinen ymmarrys

tutkitaan arkoja asioita ja halutaan selven-

taa vastauksia

johto kertol ty6yhteisonsi tilanteesta sekd
myo6s ongelmista avoimesti ja pystyin tar-
vittaessa pyytamain tarkennusta vastauk-

siin

6.2.1 Teemahaastattelu ja puolistrukturoitu haastattelu

Haastatteluni on tyypiltddn teemahaastattelun ja puolistrukturoidun haastattelun vili-

maastossa. Teemahaastattelussa keskeistd roolia niyttelevit teemat, jotka tutkimuksen

tekija on etukiteen laatinut viitekehyksesta. Toisin kuin strukturoidussa haastattelussa,

teemahaastattelussa ei ole valttimittd kysymysten tarkkaan maéariteltyd muotoa ja jrjes-

tystd. (Aaltola & Valli 2007, 27).

Mielestani teemahaastattelun suurin hyoty on se, etta se ei sisalla valmiita vastausvaih-

toehtoja ja niin ollen se ei sulje pois mahdollisesti haastattelun aikana kumpuavia tir-
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keitd seikkoja. Vaikka valmiit vastausvaihtoehdot puuttuvatkin, on hyvin oleellista, ettd
tutkijan etukiteen valitsevat teemat sitovat haastatteluvastaukset automaattisesti viite-

kehykseen, silld teemat on nostettu viitekehyksesta. ( Tilastokeskus 2010a).

Teemahaastatteluun liittyy vahvasti erilaisten esimerkkien esittiminen haastateltavalle ja
jatkuva haastateltavan pohjustaminen, ehki johdattelukin syville aiheeseen. Teema-
haastattelun ei ole tarkoitus sisiltdd kysymyksid, joihin pystyy vastaamaan “kylld” tai
”ei”, vaan asioita avoimeksi jattavid ja keskustelua herittavid teemakysymyksia. Juuri
timin vuoksi innostuin teemahaastattelusta, silla alusta alkaen uskoin sithen, ettd kas-
vokkain kéytavd keskustelutyyppinen haastattelu voisi avata paljon uusia suuntauksia ja
ideoita tyolleni. Kyseinen haastattelumuoto sopii my6s siksi hyvin minun kohdejoukol-
leni, ettd sen katsotaan kdyvan hyvin sellaisen joukon haastattelumuodoksi, jolle tutkit-

tava athe el ole entuudestaan tdysin tuttu. (Aaltola & Valli 2007, 25 — 28.)

Puolistrukturoitua haastattelua aineistonkeruumetodini muistuttaa siksi, ettd minulla oli
valmiit kysymykset itsellani, toisin kuin teemahaastattelussa saattaa olla vain teemat.
(Tilastokeskus 2010b). Kysymykseni olivat luovuudelle tilaa antavia, mutta koin kuiten-
kin tarpeelliseksi, ettd minulla oli valmiit kysymykset ja tietty runko, johon pystyin aina
nojautumaan. Alla olevassa kuviossa kuvaan vield kiteytettynd tutkimusmenetelmani etene-

mistd aina tutkimusongelmista lopullisiin kehitysehdotuksiin.
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Tutkimusongelma Haastattelujen tulokset ja niiden

—> Viitekehys peilaus viitekehykseen
—> Teemat ja tutkimuskysymykset =>vastaukset tutkimuskysymyksiin
A: pohjatieto - kehitysehdotukset

B: virtuaalisen tyé6tilan hy6dyt

C: Johtajuus ja organisaatio 2.0

Kuvio 4. Tutkimusmenetelmini rakenne ja toimivuus

6.2.2 Haastattelujen suorittaminen

Haastatteluni kohdejoukkona oli valtiovarainministerion virkamiesjohto, eli osastojoh-
tajat ja alivaltiosihteerit. Osastojohtajista haastattelin seitsemai ja heidan lisaksi toista
alivaltiosihteereistd. Haastattelut tein johtajien tySpaikalla aikavililli marraskuu 2010 —
tammikuu 2011. Haastattelut kestivat keskimairin noin tunnin kukin, pisin oli tunti 20
minuuttia ja lyhyin 37 minuuttia ja ne kaikki nauhoitettiin. Innostuin aiheesta sen ver-
ran laajasti, ettd haastattelukysymyksid oli paljon ja osan alkuperiisistd kysymyksistd ja
osittain myo6s vastauksista jatin pois tyostini, jotta tyo ei olisi kasvanut liian laajaksi ja
pystyin keskittymiin olennaisimpaan. Haastattelujen kysymykset olen itse nostanut
viitekehyksesta ja toimeksiantajani ministeriostd on tarkistanut kysymykset seka esitta-

nyt nithin muutosehdotuksia ennen haastattelujen suorittamista.

Haastatteluni koostui kolmesta eri viitekehyksestd nousseesta teemasta, jotka on kuvat-
tu kuviossa 4. En lihtokohtaisesti halunnut lahettaa haastateltaville mitdan etukateisma-
teriaalia, vaan alustaa aiheen laajuuden ja ilmién tuoreuden vuoksi eri aiheita haastatte-
lun yhteydessd, miki toimi todella hyvin. Yhdelle haastateltavista lihetin etukiteen ky-
symykset, silld hin pyysi nihdi ne. Toimeksiantajan toiveen mukaisesti haastatellut ei-
vit esiinny tuloksissa nimilladan. Tulokset on purettu kuitenkin siten, ettd osastojen vili-
sid eroja on nostettu esiin ja asioita on kerrottu oikeiden hankkeiden ja toimintojen ni-

milla.
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7 ‘Tulokset

Tassa kappaleessa on purettuna seitseman valtiovarainministerion johtajan kanssa kay-
dyistd teemahaastatteluista kerityt tulokset. Haastattelut on jaettu kolmeen eri kuviossa
4. esitettyyn teemaan. Haastattelujen tuloksia on jo tissd kappaleessa peilattu aiempien
kappaleiden viitekehykseen ja niistid on vedetty my6s johtopaatoksia. Varsinaiset kehi-

tysehdotukset ja titvistetyt tutkimuksen tulokset on esitelty kappaleessa 6.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kerittya haastattelumateriaalia voidaan analysoida eri
tavoin. Mina olen kayttinyt tyossiani teemoitteluksi kutsuttua analyysitapaa. Teemoittelu
tarkoittaa tdssa sitd, ettd analyysivaiheessa tarkastellaan sellaisia seikkoja, jotka nousevat
esiin voimakkaina eri haastattelujen joukosta. Kuten lihtékohtana usein on, nousivat
alun perin suunnitellut teemat keskeisiksi, mutta my6s uusia keskittymisen arvoisia

seikkoja nousi esiin.( Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.)

7.1 Teema A: Pohjatieto

Valtiovarainministerio ja sosiaalinen media tilld hetkelld

Kasitykset siitd, onko VM:ssi tilla hetkelld sisdista sosiaalista mediaa, erosivat toisistaan
eri vastaajien kohdalla. Yhdelld osastolla on ollut kiytossd wiki -ty6kalu ja joissakin pro-
jekteissa on kidytetty my6s SharePointia. Yksi haastateltu painotti sitd, etté tallaisille
ratkaisuille on huutava tilaus, mutta ennen kuin aletaan puhua kayttéonotosta VM:n
kohdalla, tiytyy pitdd huolta siitd, ettd ollaan teknologisesti oikealla tasolla. Edelliselld
hin tarkoitti sitéd, ettd esimerkiksi Internet yhteys ei ole riittdvan nopea ja tuen pitaisi
olla parempi. Haastateltu kertoi hinen mielestdan VM:n timin hetkisen tilanteen ole-
van jopa noin 10 vuotta jiljessd hinen edellisesti tyopaikastaan, joka sekin on suuri

julkinen organisaatio.

Elikki, jos sinulla menee kaikki aika sithen, ettd saat lipparilld langattoman yhteyden
auki, parhaimmillaan 12, huonoimmillaan 20 minuuttia, niin se motivaatio tehda sitd
verkossa tehtivii tyotd sen koneen kanssa taistelun jilkeen...Ei me voida menna sinne

tulevaisuuteen visioimaan tillaista, jos ndma perusasiat eivit ole kunnossa.
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Haastateltavan vahva viesti on siis se, ettd vilineet tulee ensin ajanmukaistaa. Esimer-
kiksi perus Microsoft Office ohjelmat olisi hyvi saada ajan tasalle. Haastatellun mukaan
ohjelmistojen vanhuus kay ongelmalliseksi my6s kun hin menee talon ulkopuolelle ja
avoin verkko ei endi lue kannettavan materiaaleja. Haastateltavan mukaan kyse voi olla
yhdistettyni osaamisen ja rahan puutteesta seka siitd, ettd asiaan ei ole substanssikeskei-
sessd organisaatiossa kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Haastateltu johtaja vertaa VM:n
tilannetta esim. terveydenhuollon- ja sosiaalijirjestelmiin, jotka ovat hinen mukaansa
suuria, mutta toimivia. Ei voida siis sanoa, ettd VM:n ongelmat johtuvat vain ison tur-
vaverkon aiheuttamasta kompelyydesta. Tarvetta sosiaalisen median vilineille suurin
osa vastaajista siis 16ysi, mutta asianmukainen tuki, osaaminen ja perusvilineiden ajan-

mukaisuus ovat olennaisia seikkoja uusien tietoteknisten hankkeiden onnistumisessa.

Ylinta johtoa edustava haastateltu kertoi, ettd sosiaalisen median tyokalujen kayton
rohkaisemiseen on lihdetty VM:ssid pikemminkin kannustaen kuin holhoten, silld tavoi-
te on saavuttaa matala organisaatio. Hinen mukaansa tarve uusille vilineille on suuri,
silli VM:ssd tehdain paljon tyota eri ulkopuolisten tahojen kanssa, jota varten tarvitaan
uudenlainen verkosto, monen mielestd siahkopostin tultua osittain tiensa padhidn. Hin
kertoo, ettd uusi tapa on 10ydyttiva, silld ensisijaisen tarkeda on, ettd asiantuntijat pysty-
vit tyoskennellessddn my6s seuraamaan muiden tyota. Tillainen yhteistyé synnyttid

uutta padomaa tilanteessa, jossa eri alojen thmisten ajatukset tormaavit toisiinsa.

Johdon aiempi kokemus sosiaalisen median vilineistd

Suurin osa johdosta oli kdyttinyt jotakin sosiaalisen median tekniikkaa hy6dyntivaa
sivustoa, oli se sitten tapahtunut toissé tai vapaa-ajalla. Hallinnon kehittimisosastolla
MOSS:in paille rakennettu tyotila oli ollut erddn hankkeen yhteydessa jo kaytossakin.
Vain yksi johtaja kertoi, ettd ei ole koskaan kayttinyt mitddn ’sosiaalisen median jirjes-
telmaa”. Taulukossa 3. on kuvattu valtiovarainministerion johdon kayttimia verkkoyh-

teisoja.
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Taulukko 3. Seitsemidn VM:n johtajan kidyttimit sosiaalisen median vilineet

Facebook LinkedIn Tyoalusta Muu Ei mitddn

2 1 2 1 1

Yksi haastateltu kertoi, ettd sosiaalisen mediaan mukaan meneminen pelottaa VM:n
poliittisen sanoman monimutkaisuuden vuoksi, jonka takia on ensisijaisen tirkeaa, ettd
eri toimijat antavat samansuuntaisen viestin julkisuuteen. Viesteissa voi haastateltavan

mielestd olla eri virityksid, mutta niiden tulee olla samansuuntaisia.

Esimerkiksi tind aamuna tuli hyvin voimakas viesti siitd ministerin suulla, ettd miten
joudutaan hoitamaan taloutta tiukasti tulevina vuosina, ettd kylld timi vaikuttaa tihin.
Esimerkiksi joku sosiaali- ja terveysministerio, jonka missio on aika lailla erilainen, niin

heille sopii paremmin téllaiset vilineet.

Haastattelujen pohjalta tulee vaikutelma, etta ilmassa on kisitys, jonka mukaan sosiaali-
seen mediaan mukaan meneminen voi aitheuttaa vaaratilanteen. Kuten Otala ja Poysti
(2008, 106 -107) painottivat vastuunkantajien maéarittelemisen tirkeytta, tulee se olen-

naiseksi myos tillaisissa pelkotiloissa.

Koettu tarve vanhojen vilineiden korvaamiseen uusilla ratkaisuilla

Johdannossa kerrottiin toimitiloja ja tyoskentelytapoja uudistavasta Kampus -
hankkeesta, jonka johto kertoo olevan my6s konkreettisten tyokalujen uudistamishan-
ke. Hankkeella pyritidan muun muassa helpottamaan ryhma- ja etityota sekd muutta-
maan niita turvallisemmiksi ja joustavimmiksi. Usea johtaja on kuitenkin sitd mielta,
etta tilld hetkelld puhelin ja sahkoposti ovat heille elintarkeitd, ja on ehka vaikea kuvitel-
la, ettd ne korvaantuisivat jollakin. Yksi haastateltu sanoo, ettd vasta kun yhteiskunta
laajemmin siirtyy uusiin vilineisiin, on painetta tarpeeksi. Haastateltu kertoo, etta opti-
maalinen tilanne uusien vilineiden kayttoonottoon olisi se, ettd thmiset kokisivat niille
suuren tarpeen. Haastateltujen mielestd uusien valineiden tarve ei ole VM:n kohdalla
itsestiddnselvyys my6skidin sen takia, ettd ihmiset miettivit enemmain substanssikysy-

myksid ja voivat kokea itc -maailman osittain vieraaksi. Ulkopuolelta tuleva drsyke,
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muutosagentti, olisi haastatellun mukaan tillaisessa pitkien tysuhteiden organisaatiossa

valttamatonta.

Johto painottaa, ettd kasvokkain kaytivit tapaamiset eivit voi VM:n kohdalla menettia
keskeistd rooliaan. Hallinnon kehittimisosastolla, jossa tyoskentelee itc-ihmisia, tavoit-
teet ovat kovat ja tietotekniseen uudistukseen on jo lihdetty suuremmalla esity6lld kuin
muilla osastoilla. Osastolla on perustettu seitseman erilaista tiimia, kuten ”paperitiike-
rit” paperitonta toimistoa ajavana ryhmana ja ” I'TC — ystivien tiimi ”, jonka tavoittee-

na on poistaa thmisten teknologisiin uudistuksiin liittyvia pelkoja.

7.2 Teema B: Sosiaalisen median hyodyt tyoskentelyssa

Tiedon jakaminen ja 16ydettivyys

Kaikki kysymykseen vastanneet 16ysivit tilld hetkelld VM:n tiedon jakamis- ja 10yté-
miskysymyksissa parantamisen varaa. Ministeriéssa on paljon tyéryhmatyoskentelyi,
jolloin yksi paikka, jossa kunkin ryhmin dokumentit ja aikaansaannokset olisivat keski-
tettyind, tuntuu haastatelluista houkuttelevalta. My6s tissd kohtaa wiki -tekniikka nou-
see toivomuslistalle, seka siséisesti ettd sidosryhmien kanssa tapahtuvana yhteistyona.
Johdolta nouseva toive on saman suuntainen viitekehyksesséd kerrotun Otalan ja Poys-
tin (2008, 28 — 30) listaamien wiki -tyOkalujen hyotyjen kanssa, joita ovat muun muassa
dokumentaation tuottamisen seki projektinhallinnan helpottuminen. T4lld hetkelld, kun
tilanne lukemattoman mairin tyoryhmia sisiltdvissid ministeridssi saattaa pahimmillaan

olla se, etta jonkin kokonaisen projektin dokumenttien sijaintipaikka on epaselva.

Erias johtajista kertoo, ettd hin kamppailee informaatioahkyn kanssa, joka hairitsee

olennaisiin tyotehtaviin keskittymista.

Pakollisten asioiden hoito kaatuu muihin juttuihin. Ei ole aikaa liikkua jossain sivuilla
lueskelemassa ’nice to know juttuja”. Aika monella juuri se aikapula hankaloittaa, ei ole
aikaa etsiskelld mitddn.(--). Muuten timi asetelma on sellainen, ettd keskeinen valmisteli-
jakunta on niin ty6llistetty, etti silld ei ole mahdollisuuksia seilata jossakin. Jos sihké-
posti korvaantuu jollakin sellaisella hajajitjestelmalld, niin ehkd se on hyvikin kun ei

joudu koskaan kohtaamaan niité tietoja. Voi keskittyd johonkin muuhun.
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Kommentti on selkeisti ristiriidassa viitekehyksen Taulukossa 1. esitetyn sosiaalisen
median oikeanlaisen kidyton tuoman ajansddstévaikutuksen kanssa. Olennaista tissd on
myos viitekehyksessa kerrotun tyelaimain astuvien Y -sukupolven edustajien ajattelu-
tapa, jossa vilineet koetaan nakymattomiksi osaksi tekemistd, eikéd yliméaraisiksi tyova-

lineiksi.

Tallennustyyli ja MAHTI —asiakirjanhallintajirjestelma

Kaikki vastanneet kertoivat, ettd valtiovarainministeriossa tilld hetkelld kdytossd olevas-
sa asiakirjanhallintajirjestelma MAHTI:ssa on parantamisen varaa. Ministerién suositus
on se, ettd esimerkiksi Word- ja Excel -asiakirjat luodaan alusta alkaen titi asiakirjan-
hallintajarjestelmaa kayttien, jossa voidaan myos luoda yhdessa uusia versioita antamal-
la kollegoille erilaisia oikeuksia tiedostojen muokkaamiseen. Tarkoitus on my6s, ettd
kaikki dokumentit ovat asiakirjanhallintajirjestelmassi tallennettuna ja tietokoneen ty6-
asemat pysyvit suhteellisen tyhjina. Yksi johtajista kertoi, ettd hinen toiminnossaan
MAHTT:a kiytetddn kuitenkin enemmin tiedonvilityksessd kuin luonnissa. Tallentami-
nen tehdéan siis edelleen kovalevylle ja se mitda MAHTT:in vieddin, on valmista ja viral-
lista tavaraa. Haastateltu kertoo, ettd ensimmaisid versioita et MAHTT:in hinen toimin-
nossaan viedd. MAHTT tuntuu siis jopa turhalta ja pakonvuoksi suoritettavalta lisaty6-

vaiheelta.

Toinen johtaja kertoo, ettd my6s hanen kokemuksensa mukaan asiakirjanhallintajérjes-
telmin kdytto on suhteellisen vihiistd kun kolmas sanoo, ettd hinen kohdallaan sihtee-
ri on kaytinnossa hoitanut koko jarjestelman. SharePointia aikaisemmassa tyopaikas-
saan kayttinyt johtaja toteaa MOSS:in olevan sulavampi juuri sen takia, ettd sen tyo-

ryhmisivustot on tehty aina kunkin asian ymparille, ja ovat nain ollen jasennellympia.

MAHTI:n ongelmallisuuden syitd 16ytyy ainakin yhden johtajan mielestd myos jérjes-
telman ulkopuolelta. Hin kertoo, etta henkil6ston nykyinen itc -osaamisen taso vaatii
vield tyota. Hén itse panostaisi innostamiseen ja koulutukseen ja kertoo, etta talla het-
kella ihmiset ovat osasto- ja yksikkokohtaisesti luoneet omia verkkolevytallennustyyle-

jaan. Joku tallentaa K — ja toinen O -asemalle. Hin kertoo, ettd henkil6sto pitda tallais-
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ta, suhteellisen vanhanaikaista, tiedon tallennus- ja levitystapaa aika hyvina ja toimiva-
na. Tamin kovalevyjirjestelmin rinnalla tyontekijit ovat sitten kayttineet sihkGpostia
ja parina viime vuonna MAHTI:a tiedon siirrossa. SharePointin tilausta tihan tilantee-
seen haastateltu pitad suurena, mutta korostaa edelleen, ettd osaamisen tason on paran-

nuttava nykyisesta.

MAHTT on asiakirjanhallintajirjestelma, jonka vuoksi se ei ole suoraan verrannollinen
esimerkiksi vuorovaikutusta painottavaan, kuviossa 4. esiteltyyn, MOSS:iin. Yksi johtaja
kertookin, ettd toisin kuin MAHTT:a markkinoitiin, se ei oikeastaan sovi vuorovaiku-
tukseen, vaan sihképosti joutuu olemaan sen rinnalla ensisijaisena kommunikointivali-

neena.

Syyna sithen miksi ainakin osa henkil6stosta tallentaa edelleen dokumenttejaan kovale-
vylle voi olla vanha tottumus, pelko tiedon hividmisesta bittiavaruuteen tai yksinkertai-
sesti MAHTI:n kokeminen kémpel6ksi kiyttda. Jos organisaatiossa on paitetty siirtyd
kovalevytallentamisesta asiakirjanhallintajarjestelmaan, ja henkilosto edelleen tallentaa

kovalevylle, ei prosessi ole onnistunut parhain mahdollisin tuloksin.

Sahkoéposti

Kuten tavallista organisaatioille on, sahkoposti on erittiin keskeinen tyoskentelyviline
jokaiselle VM:n osastolle. Sdhkopostin neroutta tuskin voidaan kiistdd, mutta haastatel-
lut kuitenkin kertovat sen kidyttotavoissa ja -méarissi olevan ongelmia. Haasteena on se,
ettd sihkopostiin tulee valtava médri viestejd, joista kaikki eivit valttimattd koske vas-
taanottajaa. Edellinen atheuttaa tietenkin sen, ettd aitkaa menee turhien viestien lipi-

kaymiseen ja tirkedt viestit saattavat menna ohi. Yksi haastateltu kommentoi sihkopos-

tin ongelmia nain.
"Siahkopostissa tulisi mielestini lahettda paljon vihemman aineistoa, sel-

laista mikid koskee minua. Sellainen “nice-to-know -aineisto’ niin siti ei

tarvitsisi olla siella.”
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Yksi johtajista kertoo haasteekseen sihképostin suurikokoiset liitetiedostot. Hallinnon
kehittimisosastolla on sihkopostin ohella isojen tiedostojen tyOstossd kaytettyd apuna
Wikid. Haastateltu kertoo, etta tissd kohtaa MAHTI olist ollut muuten hyvi, mutta

mukaan tarvittiin my6s ulkopuolisia thmisia.

Eris johtajista kertoo syyllistyvinsd sihkopostin lihettimiseen joka kiden kidnteessi ja
toivoo, ettd yhteisistd pelisidnnoisti tissa suhteessa voitaisiin tehdi linjauksia. Eris
haastatteluista kertookin, ettd hinen osastollaan on jo alettu miettia pelisaantoja sen

suhteen kuinka usein sihkGpostia tarvitsee esimerkiksi lukea:

Meidin monia asiantuntijoita ahdistaa se, etti virastoista tulee nditd tulkintapyyntdjd ja

ne kyselijat sitten saattaa 10 minuutin padstd hitistelld, ettd mikset ole jo vastannut, kun
niitd on kymmenid jonossa. Me ollaan jo mietitty, ettd ei lueta joka minuutti niitd sahko-
posteja vaan vain tietyn aikaa pdivisti keskitytddn niihin. Meiddn pitiisi antaa tistd paa-

toksestd my0s viesti sinne virastoille. Silloin ndma uudet alustat voisi olla avuksi.

Erityisen tarkeda VM:lle on siis se ettd, jos tyotila korvaa sihkGpostia, tulee sen silloin
pystyd toimimaan my0s sidosryhmat mukaan lukevana viestimeni, jonka useat virtuaa-

liset tyotilat mahdollistavat.

Yksi haastatelluista kertoo, ettd VM:ssi esiintyy tyOkulttuuria, jonka avulla ajatellaan,
etta sahkopostin ladhettaminen tarkoittaa, ettd jokin asia on hoidossa. Téssd kohtaa
haastateltu kertoo pitivinsid hyvina sitd, ettd useampi ihminen kohtaisi saman tiedon,
joka olisi todellisuutta tyotilatyoskentelyssa, sihkopostityoskentely kun on nimenomaan

yksilotyota.

Tarkedna seikkana nousee haastateltavilta esiin my0s se ettd, jos tilaan siirtyy se materi-
aali, joka ennen pyori sahkopostissa, niin silloin timé materiaali tulee tietenkin myos
osata tilasta etsid ja l0ytdd, jotta asiat eivit mene sivu suun. Erids haastateltava haluaa
painottaa sitd, ettd vilineet, joiden hallintaan kuluu paljon aikaa, eivit luonnollisesti ole
toivottavia. Haastattelusta paatellen, ilmeisesti ainakin joillain VM:laisilld on kasitys, ettd

tyotilasta on vaikea 10ytad ne asiakokonaisuudet, jotka koskevat tyontekijaa itseddn. Val-
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lalla tuntuu olevan pieni ajatus siitd, etta tyotilatyyppisissa ratkaisuissa kaikki on ikadn

kuin hukkuneena massaan ja asioita ei pystytd organisoimaan jarkevasti.

Esimerkiksi kuviossa 4. esitelty SharePoint Server 2010 kuitenkin nimenomaan jisentia
tiedot jarkevisti ja auttaa organisaatiota 16ytimain sen oleellisen, vaikka haku -
tyokalulla, kuten timén tyon viitekehyksessa on kerrottu. Virtuaalitiloja kdytetdan usein
niin, ettd eri tyoryhmilld on omat sivustonsa, minkéd vuoksi haastateltujen kasitys siitd,
ettd sivustolla on yhdessd paikassa suurin piirtein koko ministerién dokumentit sekai-
sin, saattaa mielestani kertoa jarjestelmiin kohdentuneista vanhentuneista, vaarista mie-
likuvista. Erdin johtaja kertoo, ettd hinen mielestiin VM on itc -asioissa aina vihin

jaljessa ja etta MAHTL:n tullessa kayttoon, oli se jarjestelmina jo vanhanaikainen.

Se mika tassi tiytyy muistaa on, ettd meilldi on nima tietoturva-asiat aika korkealla ja se
hidastaa ndiden kiyttd. Esim. wikileaksin kannattajat yms. niin he pommittavat koko
ajan, onneksi meidin palomuurit on pitineet. On olemassa voimia, jotka haluavat la-
mauttaa tAimian meidin koneiston. Sen takia esim. Puolustusvoimat on todennut, ettid

heidin uhkansa on siirtyneet tonne tietoverkkoon.

Sama johtaja kertoo, ettd ennemmin tai myéhemmin, my6s VM:ssa tullaan itc -

palveluissa siirtymadn CloudComputingin, eli ”Pilvilaskennan” puolelle. Haastateltava
kertoo my0s, ettd viitekehyksessakin maaritellyt, ilmaiset, avoimen lihdekoodin tarjoa-
mat palvelut, kuten Googlen sovellukset ovat hinen mielestiin nykypéivai ja ne tulee
ottaa huomioon. My6s VM:ssi Googlen tarjoamia omia palveluita on kaytetty tyokay-

tossa, ehka juuri niidden helppouden, keveyden ja tuttuuden vuoksi.

Ryhmiity

Ryhmity6skentelyn timidnhetkisestd sujuvuudesta 16ytyi eri osastojen kohdilta erilaisia
kasityksid. Sahkopostin valtaisa kiytté myos ryhmityoskentelyssd nousi esiin, johon
johto selkeisti toivoisi jonkinlaista muutosta. Eras johtajista oli sitd mieltd, ettd ryhma-
tyota el tule sindllaan lisita, koska toisinaan se, ettd asioita “pyoritellddn ryhmissa” saat-
taa jopa hidastaa tyOskentelyi. Toinen haastateltu kertoi ryhmityoskentelystid kysyessani

mielenkiintoisen, timanhetkista tilannetta kuvaavan, tapauksen VM:n eldvistd elamasta:
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Meilld oli 20 kaupungin tuottavuusohjelma, nima kaupungit antoivat kaikki meille val-
tuudet tehdi tuottavuusohjelmaa. Loppujen lopuksi siind verkostossa oli 130 ihmista.
Mehin tukehdutaan, jos ndimad 130 ihmistd rupeavat kéyttdmadn sihképostia. No me
otettiin kiytt66n tydalusta, joka saatiin tuolta vipistd. Mika oli lopputulos? No me jou-
duttiin itse tekemidn sinne kaikki, saatiin ne tunnukset, ettd saatiin jaettua se ndille 130
henkildlle. Sen ohjelman kaikki materiaali on sielld, sitd ei osattu kidyttda tillaisena ver-
kostomaisena tyoskentelytilana, mutta se poisti timin sihképostitulvan. (- - )Mutta se,
ettd meille ilmoitettiin, ettd tille ei ole mitddn tukea. Mehin sydidnkarrella tdalld jinnitet-
tiin, ettd jos timd tyGalusta kaatuu, niin me ei saada mistdin tukea. Meille tdtd markki-
noitiin, mutta timi kuvastaa titd VM:n tasoa, ettd on tillainen ohjelma, jonka voitte ot-
taa kdyttoon, jos haluatte, mutta ei tille ole mitain tukea. Se, ettd tillaiselle on kova tila-
us, mutta nimi perusasiat pitdd saada kuntoon. Sen takia mind pelkédin sitd kampuksen-
kin siirtymistd, ettd meille annetaan ymmirtdd, ettd kaikki on hyvin ja sitten kun me ale-
taan tehdi sielld t6itd, niin paljastuu tillaista.( - - YOnneksi se toimi, silld koko se meididn

tyon tekemiseen materiaali oli sielld ja, jos se olisi kaatunut yhtikkia niin mitis sitten?

Oheinen kommentti on samansuuntainen viitekehyksen kanssa, jossa Humala (2007,
30) kertoo, asenne ei muutu samanaikaisesti jirjestelman kanssa. Ensisijaisen tirkedd on
se prosessi, jolla uudet jarjestelmit otetaan mukaan ja miten niiden koulutus ja tuki jar-
jestetddn. Viitekehys tukee kommenttia siind suhteessa, ettd henkilosto oli kokenut 130
hengen vilisen sihkopostiviestinvilityksen tdydeksi mahdottomuudeksi. Virtuaalisen
ryhmityoskentelyn hyodyt olivat siis olemassa tassa esimerkkitapauksessa, kayttoonot-

toprosessi vain jai puolitiechen.

Yksi haastatteluista haluaa painottaa, ettd ryhmatyoskentely ei toimi hyvin VM:ssa, mut-
ta se el hinen mukaansa ole valineriippuvaista vaan korvien valissa oleva ongelma, joka
liittyy panttaamiseen. Panttaamisella tissa yhteydessa tarkoitetaan sitd, ettd “unohde-
taan” kertoa kollegoille, mitd on meneilladn ja keita ihmisia ja asioita sithen, vaikkapa
johonkin hankkeeseen, liittyy. Haastateltu kertoo, ettd juuri titikin seikkaa Kampus -
hankkeessa nyt pyritidn vapauttamaan. Toivottu tulos on erilaiset thmiset, erilaiset tavat
ajatella ja erilainen osaaminen toimivana organisaatio- ja tyoyhteisokokonaisuutena.
Sama haastateltu kertoo, ettd sisdinen toiminta tulee tulevaisuudessa muuttumaan siten,
ettd tulee olemaan enemmin AdHoc — tyyppisid hankkeita, jotka itse ottavat jonkun

asian nopealla varauksella hoitaakseen.
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Johtaja kertoo, ettd hinen mielestddn tdssi kohtaa virtuaalinen tyotila astuu esiin, kun
pitda olla se tyokalu, jolla lihted hanketta rakentamaan, eika siind vaiheessa ole aikaa
ottaa yhteytti aina erikseen johonkin ohjelmistotaloon. T4dssi tulee esiin MOSS:in kite-
vyys; kuka tahansa itse luoda oman tyGtilansa tarpeen vaatiessa, ei tarvita mitddan vaike-
aa mekaanista prosessia, vaan itse tyovaiheeseen paastian jarjestelmin keveyden vuoksi
nopeasti. My6s viitekehys tukee titd asianlaitaa. Esitellyssi KONE:en tapauksessa oli
koettu erittdin toimivaksi juuri se, ettd kuka tahansa vapaaehtoinen pystyi luomaan itsel-

leen tyotilan napparasti.

Sama johtaja kertoo, ettd yksi sosiaalisen median hyvista puolista on se, ettd se pakottaa
my0s sellaiset ihmiset yhteisty6hon, jotka ei valttimattd luonteeltaan muuten sitd tekisi.
Johtaja kertoo, etta sosiaalinen media pakottaa seka introvertit ettd ekstrovertit sithen,

ettd pitdd jonain hetkeni tutustua johonkin asiaan ja ottaa sithen kantaa. Auvisen (2000,
teoksessa Humala 2007) esittima virtuaalisen ty6tilan mahdollisuus tarjota uusia osallis-

tumismahdollisuuksia siis tukee tata intro-ekstroverttiajattelua.

Kokoukset

Suurin osa johdosta on sitad mieltd, ettd kokousten mairasta voitaisiin hyvinkin karsia ja
ettd niissd el aina tyoskennelld niin tehokkaasti kuin olisi mahdollista. Eris kertoo on-
gelman olevan sellaisissa kokouksissa, joita kukaan ei oikein ole valmistellut ja niissa
istutaan “lukemassa papereita”. Eris haastatelluista nikee kokouksen tapana saada
henkil6st6 perille loppu- ja vilituotteiden tilanteesta ja tihdn viliin hin nikee ty6tilan

sfjoittuvan mainiosti.

Yksi suhteellisen uusi johtaja, kertoo yllittyneensa organisaatioon tullessaan siitd, kuin-
ka paljon erilaisia tyoryhmid on. Hin kertoo, ettd esimerkiksi kuntalakityoryhmin ko-
kousten mairaa on pyritty vihentimain siirtimalla keskustelua sahkopostiin, mutta
tilanne on johtanut sithen, etta séhkoposti tayttyy turhan paljon. Haastateltava kertoo,
ettad hanen mielestidn organisaatiossa, jossa on kolmen hengen ryhmaa, tyéryhmaa,

tiimid, olisi yhteinen tyoalusta elintirkea.
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Toinen johtaja kertoo, ettd hinen mielestdan VM:ssd pidettivien kokousten suurin on-
gelma on se, ettd ne ovat liian luentomaisia. Hinen mielestain valilla syyllistytdan sii-
hen, ettd yksi pitdd kokouksessa omaa esitelmainsi ja muut kuuntelevat, kun tilanne
voisi olla se, ettd esitys olisi nahtavilld esimerkiksi PowerPointina ja kokous voitaisiin
kayttad asiasta keskustelemiseen luennoimisen sijaan. Myos toinen haastateltava toivoo,
ettd kokouksissa pitiisi olla lahtokohtana se, ettd ne materiaalit on jaettu ja voidaan
menna suoraan asiaan ilman turhia selostuksia. Viitekehyksessi kerrottu (Otala & Poys-
ti 2008, 56 -57) verkkotyoskentelyn aikaansaama jatkumo kokousten vililld tehtdviin

yhteistyohon sopii yksi yhteen timin johtajan kokemusten kanssa.

Kolmas ongelma kokousten kohdalla VM:ssi on se, ettd ne ovat litan muodollisia.
Haastateltava kertoo, ettd kokoukset pitiisi kategorisoida tiedonvaihto ja paitintiko-
kouksiin, kun tilld hetkelld kokouksissa kidy ihmisid, joita sielld kisiteltdva aihe ei vilt-
taimattd kiinnosta. Haastateltavan mukaan tillaiset kokoukset ovat nyt olemassa ikdan
kuin sita varten, ettd varmistetaan tiedon meneminen perille kaikille, joka ei kuitenkaan
vastaa sithen kysymykseen mitdin, ettd onko viesti ymmirretty. Viitekehys kertoo, ettd
nykymaailman puitteilla, kokouksia ei kannata pitdd pelkistian varmistaakseen thmisten
informointi jostakin aiheesta. Saman voi tehda verkossa ja niin ollen siastda kaikkien
aikaa ja karsia turhan muodolliset kokoukset, joithin ihmisten on ”pakko” menna istu-

maan.

Hallinnon kehittamisosastolla tilanne on talla hetkelld se, etta kun jokin asia on tarpeek-
si selked, niin se voidaan hoitaa sihk&postitse. Kun asia hiukan monimutkaistuu ja vaa-
tii vuorovaikutusta, niin se palaveri on pakko koota. SharePointissa vuorovaikutus-
mahdollisuudet ovat korkeammalla tasolla kuin sahképostissa. Asia erikseen ovat tie-
tenkin virallisesti asetetut tyoryhmat, jotka on luoto jonkin asian seuraamista tai kehit-
tamistd varten. Naissd tapauksissa méaarda on haastateltavan mukaan vaikea lahted kar-

siman, silld niissd on olennaista saada ne eri tahot yhteen sithen pdydin direen.
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Eras haastateltava kertoo, etta VM.ssa on télld hetkelld paljon kokouksia, joissa varmis-
tetaan lasniolo ja kiteyttdd mielipiteensa siitd, mitd varten kokoukset ovat olemassa seu-

raavalla tavalla.

”Etti jos on vaikeita asioita, niin sielld voidaan nopeasti esittad kysymyksid
saada vastauksia ja pddstd eteenpdin ja se tuntuma ettd mind tdssd luotan

sinuun. ”’

Kokouksissa on siis selkedsti téilld hetkelld harmaita alueita, joihin pystyttiisiin vaikut-

tamaan.

Henkiléston roolien selkeys

Kukaan johtajista ei ndhnyt mitdin isoa ongelmaa alaistensa roolien selkeydessd. Aihe
itsessddn kuitenkin heritti mielenkiintoa. Valtiovarain controller —toiminnossa, jossa
henkil6ston maara on pieni, tehtivit on jaettu ammatillisesti, eikd asioittain. Myos
Kuntaosastolta kerrotaan, ettd normaaliin tapaan vuosittain kehityskeskusteluissa lapi-
kaytavat toimenkuvat ovat itsessaan hyvinkin selkeitd, mutta atheeseen liittyvat ongel-
mat nousevat esiin adhoc —tilanteissa. Kun jokin tehtivi tulee nopealla varoajalla tehti-
viksi ja henkild, jolle aihealue kuuluu, ei ole fyysisesti paikalla, tekee tehtivin joku toi-
nen vihemman kompetentti henkil6. Tassa kohtaa astuvat etatyén mahdollisuudet esil-
le. Toinen johtaja kertoo, ettid elikepommin ja valtion tuottavuusohjelman vaikutukses-

ta vaki vihenee ja erikoisosaajia ei voida enaa ajatella riittavan joka alueelle.

Eras haastateltu antaa selkeasti ymmirtaa, ettd osastojen tehtdvit ovat liiankin sel-
keiti, joka tarkoittaa vihaista yhteistyota osastojen valilld. Sama johtaja kertoo, ettd
my6s hierarkiaa on litkaa, kun asiat voisivat kiertaa sivusuunnassa ulos, menevit ne aina
ensin ylhéille. Johtaja kertoo, ettd ei halua muodostua tulpaksi, joka hidastuttaa alais-
tensa toimintaa. Useimmiten johtajalta halutaan se ”padnny6kkays” jo tehdylle tyolle,
varmuuden tunne, etta hez, anna mennd vaan ja tima tulisi hoitaa nopeammin. Johtaja
kertoo, ettd hin uskoo sosiaalisen median voivan voimaannuttaa tyontekijaa. Johtaja

nimittdin ajattelee, ettd ihmiset uskaltavat ottaa enemmain vastuuta verkossa ja vieda
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asioita eteenpiin ministerion nimissi. Valvonnan puute ei muodostu ongelmaksi, kos-
ka verkossahan on useampi thminen, jotka my6s nakevit missd ollaan menossa. Niin
haastateltu johtaja kuvailee kisitystdan tulevaisuuden skenaariosta johtajan ja alaisen

valilla verkossa.

Mun tehtidvini ei ole kontrolloida tdilld vaan enemminkin tietid miti td4lld talossa ta-
pahtuu. Sen mi teen nyt kiertimilld eri paikoissa ja juttelemalla, mut ihan hyvin, jos
mulla on olemassa riittdvin hyvi kartta talosta niin mé voin kidydd kurkkaamassa missi
vaiheessa jokin lainsdddinté hanke on. Vield parempi, jos mulla on joku mittari, joka
ndyttdd esim. punaista jos se homma on jostain syystd mennyt jumiin. Eihdn mun tartte
kattoa sellasia jotka on vihreitd, vaan keltaisia ja punaisia. Jos tad on punanen: mista tia

johtuu vastustaako titd joku, puuttuuko tdsti resursseja, mikd on vialla?

Arvioinnin muuttuminen

Kukaan johtajista ei sano pelkdivinsi ns. kyttdyksen syntymistd verkkotyoskentelyn
myota. Erittain keskeiseksi asiaksi melkein jokaisen vastanneen mielestd nousee se seik-
ka, ettd vaikka siirrytidn tyoskentelemain verkkoon, tulee silti erilaiset ja eritempoiset
tyoskentelytavat sallia. Yksi jopa sanoo suoraan, etta tyOyhteisostd, jossa on paljon vuo-
sikymmenia kestineen uran tehneitd thmisid, l0ytyy varmasti niitikin, jotka kieltdytyvit
vilineen kiyton aloittamisesta. Johdon mielestd kuitenkin, ainakin jollain aika vililla,
tulee tybnantajan joustaa siind mielin, ettd osallistua voi my6s muin keinoin kuin kirjoit-

tamalla, ty6n kun voi tehdd monella eri tapaa hyvin.

’Taalldkin toinen tekee heti ja tuo nopeasti ja toinen miettii ja tekee hitaas-

ti, molemmat tekee hyvin. Ty6vilineen pitda joustaa tassa.”

Eris johtajista muistuttaa, ettd ehki kansantaudinkin vuoksi me suomalaiset olemme
yksil6suorittajia ja saatamme kokea tybhémme puuttumisen lilan negatiivisessa valossa,
kritiikkia tulee kuitenkin pystya esittimédan. Hin sanoo ajattelevansa niin, ettd vilineet
menevit vield ainakin vanhemman sukupolven ajattelun edelld avoimuudessaan. Face-

book -sukupolvi kun tottuu jakamaan asioitaan jonkun mielestd ehka liiankin rehvak-
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kaasti siind missi sosiaaliseen mediaan tottumattomammat miettivit hyvin tarkkaan

mitd verkkoon kirjoittavat ja miti eivit.

Etityoskentely

VDM:n eri osastoilla on jo otettu etityoskentelyi jossain maarin kayttéon, lihinna ta-
pauskohtaisesti. Moni kuitenkin kayttdd jo nyt esimerkiksi tydbmatkansa ty6skentelyyn,
joka on etityota sekin. Kaikki seitsemin haastattelemaani johtajaa olivat ldhtokohtaises-
ti sen kannalla, ettd etity6 tulee my6s VM:ssi joltakin osin olemaan tulevaisuudessa

entistd vahvemmin osa ty6skentelykulttuuria.

Hallinnon kehittimisosastolla on tilld hetkelld jo 3 henkil6a etdtoissa yksi paiva per
vitkko periaatteella ja lisda hakemuksia on esitetty. Nyt hallinnon kehittimisosaston
johtaja kuitenkin kertoo toivovansa pienen aikalisin, jotta vilineet saadaan kuntoon

tarkoittaen juuri kunnon yhteisti tyétilaa ja esimerkiksi webbikameroita.

Vain yksi johtaja sanoo suoraan kokevansa valvontakoneiston olevan riittiméiton etd-
tyoskentelyn mahdollistamiseen. Muut eivit piddi VM:n kolmanneksi arvoksikin listatun
Inottamuksen puutetta ongelmana etityon yhteydessi. Niin johtaja perustelee mielipidet-

taan:

Siind on siksi rajoitteita, ettd on tima vddrinkdytén mahdollisuus ja valvonnan vaikeus,
joka tulee aina olemaan. Tallaisessa tyGssi jossa ei ole suoraan mitattavia tuloksia, kuten
esim. jossain myyntityssd vaan tehddin sellaista tyotd joka on laadultaan sellaista, ettd

sen vaikuttavuutta on vaikea mitata, siksi tdssa on naita luisteluvilineita.

Toinen johtaja, joka kannattaa etityota, kertoo aistivansa timan henkil6ston pelon ja

johdon luottamuksen pulan ilmapiirissa:

Minua hiiritsee se, kun meidin henkiléstopoliittisessa ohjelmassa hyviksytddn etityo,
mutta siind on vihin sellainen nikemys, ettd sen luottamuksen tekemiseksi pitdisi joten-
kin etukiteen suunnitella ja sopia, ettd timi osa-alue sinun tOistd on etdtoitd ja timin
osan teet toimistolla. Meiddn osaston tehtivit eivit ole silld tavalla padsddntdisesti pil-

kottavissa, ettd nyt sind perjantaisin teet tatd tyOtd “etdnd”, ei se toimi silld tavalla, jon-
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kun tehtdvin osalta ehki joo, mutta padsddntoisesti ei. Meilld se tarkoittaa useimmiten
sitd, ettd se tulee aika lyhyelld varoajalla, ettd sind lihdet tytmatkalle tai, ettd kotona lapsi
sairastuu niin on oikeus jaada kotiin. Thminen kertoo, ettd hinelld olisi aikaa kotona
tehdd kun lapsi nukkuu. Se on timintyyppisté ja se on luottamusta sithen, ettéd sind luo-

tat, ettd asiat tehdédn, tissd meiddn linjauksessa luottamus puuttuu.

Kolmas haastateltava on edellisen kanssa samoilla linjoilla:

”Totta kai sithen liittyy omat rajoituksensa ja sen pitda aina perustua luot-
tamukseen, mutta meidan taytyy kuitenkin ldhted siitd, ettd kaikki ihmiset,
jotka tinne on rekrytoitu, niin heihin luotetaan, sen ei pitaisi olla mikaan

issue. ”

Niama kaksi sitaattia ovat linjassa Tekniikka & Talouden artikkelin (2010) kanssa, jonka
mukaan etityon tulee perustua nimenomaan luottamukseen, eiki sithen onko joku
tyontekija valvovan silman alla vai ei. Tuntuu kieltimitta merkilliselta, ettd johtaja sa-

noo suoraan, etta hinelld on pelko alaisten “luistelusta”.

Johdon viesti on se, etti etatoille 10ytyy joka osastolta merkittava maara tekijoitd, mutta
tapaukset tulee aina katsoa tilannekohtaisesti. Johto kuitenkin painottaa myos, ettd eta-
t6iden mahdollistamiseksi, tulee vilineiden olla kunnossa. Eras haastateltu kertoo, ettd
joutuu jatkuvasti kamppailemaan etidyhteyksien kanssa halutessaan tehda toitd esimer-
kiksi tyématkoilla, jonka hin katsoo johtuvan vilineiden vanhentuneisuudesta ja epa-
riittavastd kompetenssista. Yhteiset pelisidnnotkin tuntuvat olevan vield asian suhteen
jossain madrin hakusessa. Kuten viitekehyksessd todettiin, tuovat sosiaalisen median
vilineet etityolle uudet mahdollisuudet ja pelisidntojen sopiminen etatyOssd ensisijai-

nen seikka.

Johdon sijoittuminen ty6tilaan

Seitsemaistd vastanneesta viisi kertoo olevansa kiinnostunut olemaan tyotilassa enem-
min osallistuja-asemassa ja vain kaksi nakee itsensa tyoalustalla lahinna tarkkailijan roo-

lissa.
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Miten haluat sijoittua tyotilaan ?
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Kuvio 5. Miten johto haluaa sijoittua ty6tilaan (N =7)

Erids vastanneista kertoo, ettd my6s johtajan tiytyy tehdd omat kontribuutionsa samalla
systeemilla kuin muidenkin. Toinen kertoo olevansa samaa mieltd nahden asian niin,
ettd ei ole mahdollisuuksia pysya organisaation toiminnassa mukana jos ei itse osallistu.
Kolmas kertoo, ettd hinen mielestdin tarkkailija on huono sana, koska siita tulee hel-
postt mieleen kyttaaminen. Hin kertoo huomanneensa, ettid sukupolvien viliset osaa-
miserot ovat VM:ssi suuria ja vanhempi sukupolvi, johon my6s johdosta henkil6ita
voidaan katsoa lukeutuvan, ei koe sosiaalisen median vilineiden kayttamistd niin luon-
tevaksi kuin joku asian kanssa enemmain tekemisissa ollut. Hin kertoo huomanneensa
kollegoilleen menneen ” sormen suuhun” uuden tietotekniikan darelld ja uskoo my6s
silld olevan merkitystd, ettd ollaan varovaisia siitd, mitd halutaan verkkoon laittaa, sitd
kun on vaikea saada pois. Selvii kaikista osallistumaan haluajista tietysti on, ettd niin
kuin johtajan ty6ssa yleensikin, myos verkkojohtamisessa, tulee johtajalla olla aikaa
my0s johtamiseen itseensd ja esimerkiksi yhteydenpidosta eri sidosryhmien vililld ei

kannata lahted verottamaan.

Yksi johtajista nikee asian niin, ettd johtajan rooli tyotilassa olisi lihinna kayda sielld
tarkkailemassa missd kohtaa eri projekteissa mennaan, valilla keskustellen ja kommen-
toiden. Toinen taas esittda kantansa jyrkemmin, ikdan kuin paikka ei olisi edes tarkoitet-

tu tyon tekoon.

”’Jos se on jotakin pulinaa mité sielld tehddén, niin ei johdon tarvitse olla

siind mukana.”
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Blogit

Blogien pitimisen suhteen on johtajilla erilaisia nikemyksid. Nelja seitsemasti kertoo
olevansa kiinnostunut blogin pitimisestd; yksi oman toimintonsa yhteiseni ulospain
suunnattuna versiona, toinen oman osastonsa sisdiseni tiedotus -blogina. Kolmas joh-
taja, joka kertoo olevansa kiinnostunut ulospiin suunnatusta tiedotusblogista kiteyttaa

mielipiteensa niin:

Nykymediassa ei pérjdi vastineita kirjoittamalla, jos joku kirjoittaa, ettd poliisi on hullu,
niin ei se vastike auta mitdin. Blogeilla pystyy taustoittamaan asioita ja ottamaan ne it-
selleen haltuun, ennakoivasti ja nopeasti. VM:ssi ollaan oltu yleisesti ottaen hyvin varo-
vaisia, ja sitten on niitd arkoja asioita niin kuin Portugali, pitdd miettid hyvin tarkkaan
miti sanoo. Toisaalta VM:nkin pitdisi enemmin miettid titd, ei nyt tillaisissa Portugali —
tyyppisissi asioissa, vaan kansantajuisissa asioissa, yleiselld tasolla. Siind olisi joo tilai-

suus, sama koskee virkamiesasioita (- -).

Johtaja -blogeihin negatiivisemmin suhtautuviakin 16ytyi muutama, lahinna sen vuoksi,
ettd aika ei riitd kaikkeen mihin sen toivoisi ja siksi, ettd tiedonvilityksen koettiin toimi-

van nykyisin menetelmin ithan hyvin.

Kuten viitekehyksessd todetaan, voi blogin pitiminen olla erittdin toimiva keino esi-
merkiksi tiedotusmielessa, mutta ensisijaisen tirkead on paivittad blogia riittavin usein.
Ministerién kannattaakin ottaa huomioon se, ettd jos tuntuu, ettd aikaa ja mielenkiintoa

blogin pitaimiseen et riittavasti ole, ei blogia kannata myoskain alkaa pitaa.

7.3 Teema C: Johtajuus 2.0 ja organisaatiokulttuuri

Johtamisen muuttuminen valtiovarainministeriéssi verkkotyéskentelyn myo6ta

Verkkojohtamisesta ei tunnuta VM:ssd puhuttaneen ainakaan haastatteluiden tekohet-
kelld juuri ollenkaan. Siitd millainen on hyva johtaja verkossa, on haastattelemillani seit-
semalld johtajalla hyvin erilaisia nikemyksia. Eris johtajista kertoo nikevansi verkkoon

mukaa menemisen erityisen keskeiseni asiana osastojen ja yksikoiden johtajien kohdalla
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siind missd hdn kokee ylimmin virkamiesjohdon jadvin asiasta sivummalle. Vain yksi
vastanneista tuntuu suhtautuvan verkkojohtamisen kollektiivisuus -nikékulmaan nega-
tiivisessa mielessa. Hinen mielestdan verkossakin pitda olla yhta vahvat johtosuhteet
kuin muualla, jotta sidilytetdan vastuunkantajat. Mielipide on hiukan ristiriidassa viiteke-
hyksen kanssa, joka korostaa uudenlaisten tyotapojen ja tyokulttuurin automaattista
vaikutusta myos johtamiseen. Toisaalta kommentille 16ytyy kylla viitekehyksesta myo6s
puoltoa, silld, kuten kappaleessa 3.5 kerrotaan, vaatii verkkotyoskentely hyvin vahvoja

pelisaiant6ja ja selkeitd vastuunkantajia.

Pari vuotta sitten VM:din siirtynyt johtaja kertoo, ettd VM:ssd henkilst6 on tottunut
henkilostojohtamiseen, joka nakyy, tuntuu, ja on fyysisesti ldhelld puheina, tapaamisina
ja keskusteluna. Hin kokee, ettd VM:ssi ei koeta verkkoa luontevaksi tavaksi johto-

alainen siteiden hoitoon. Niin hian kuvailee kasitystaan nykyisesti tilanteesta:

Mi huomaan, ettd kun mulla oli se vanha tekniikka sieltd missé alaiset oli fyysisesti kau-
kana toisistaan ja tavattiin harvemmin ja ne ihmiset osas suhteuttaa tastd johtuvaksi ja
sitd osattiin kdyttdd hyviksi. Kun mi siitd kulttuurista tulin tdnne, niin mihén tottakai
toimin edelleenkin silld verkostomaisella tydskentelytavalla niin ne kokee tdilld timin
johtamisen etdiseksi, se ei ole fyysisesti ldsnd, kun taas ma koen, ettd se on nippiri, no-

pea, helppo ja aikaakin sddstivi.

Edellisen kommentin kisitykseen siita, ettd johtajan ei koeta olevan ldsna, jos hian
kommunikoi verkon kautta, 16ytyy selvennysti viitekehyksestd. Humala (2007, 15) ker-
too, ettd siind missa ldsndolo perinteisesti on tyoskentelyd samassa paikassa, on se yhtd
lailla tirkedd my0s verkossa, jossa lisndolo luodaan kayttimalld samoja vilineitd kuin
muutkin. On siis ensisijaisen tarkeda, ettd jos johtaja haluaa, etta alaiset kokevat hinen
olevan lasni, hin osallistuu samoilla valineilld tydhonsa kuin muutkin. Muuten vaarana

on se, ettd johto eldd omaa elamiansa ja syrjaytyy koko tyOyhteisosta.

Yksi vastaajista haluaa painottaa balanssin 16ytimistd verkko- ja livejohtamisen valille.
Hin painottaa sita, ettd kun verkossa viestinvaihto on lyhytsanaista, joutuu sielld asioita
pakostakin kirjistimain, joka voi synnyttiaa konflikteja. Tillaisia tilanteita varten taytyy

olla mahdollisuus saada nopeasti thmiset my6s kerittyé fyysisesti yhteen ja lopettamaan
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epitietoisuus. Aberg (2006, teoksessa Humala 2007, 17) puhuu my6és tirkeydesti osata

yhdistda verkko- ja livejohtaminen.

Kolmas johtaja taas nikee koko asian hyvin yksinkertaisesti. Hinen mielestian verkko-
johtaminen lidhtee ihan samoista asioista kun perinteinenkin eli yhteisestd visiosta, joka
estdd sen, ettd ihmiset ldhtevit tekemdin asioita eri suuntiin. My6s tunteiden nayttimi-
sen hin kokee tirkedksi tarkoittaen sité, ettd alaisille tulee sellainen tunnelma, etta joh-
taja yhdistad kisiteltaviin asiothin my6s tunteensa, eikd vain puhu vain ulkoa opitusti.
On totta, ettd yhtaldisyyksid perinteisen ja verkkojohtamisen vililld on ja viitekehyksen-
kin mukaan yhteinen visio on luottamuksen perusta, mutta kuten jo alemmin tassd
kappaleessa on mainittu, ei voida missaan nimessa ajatella niin, ettd johtaminen on jo-

tain, mikéd vain pysyy muuttumattomana itse tyon muuttuessa.

Monipuolisen ja pitkin uran tehnyt haastattelemani ylintd johtoa edustava henkilé on
yhtd mieltd viitekehyksen kanssa kertoessaan, ettd hin toivoo VM:ssi hierarkiatason
madaltuvan nykyisesta ja johtajan olevan enemmin “coachaajan” roolissa. Hin puhuu
samoista asioista kuin Aberg (2006, teoksessa Humala 2007, 17.) timin opinniytetyén
verkkojohtamista kasittelevassd kappaleessa, nihdessdin johtamisen tason nousevan
laadukkaaksi silloin, kun osataan yhdistii asioita ja ihmisid laadukkaan tiedon avulla ja
muistetaan katsoa tulevaisuuteen. Niin héin kertoo nikemyksistaan hyvasta tulevaisuu-

den johtajasta.

Mistd mind saan parhaimmat kicksit” johtajana, on osata yhdistdd oikeat ihmiset ja asi-
at yhteen. T4td palapelid mind olen pydrittinyt ndimi vuodet, joskus olen onnistunut
joskus epdonnistunut. Jos saadaan tillaista johtajuutta joka fasilitoi eiki jarruttele asioita
tai tee niistd valtapelid niin se on hyvi, on se sitten 2.0 tai mika tahansa. Musta mina
olen tehnyt sitd 2.0aa jo puolet eldimistini. Minulla on niin monipuolinen tausta, niin se
on tietylld tavalla kiteytynyt juuri tihdn tiedon jalostamisen hy6Styyn. Johtajalla on aina se
etuoikeus, etti se tuntee aika paljon ithmisid ja asioita. Miné voin titd organisaatiota

hy6dyntia silld tavalla, ettd mind en tiedd kaikkea, mutta tieddn ketkd tietda.

Yksi johtajista nikee verkkojohtamisen suurimman ongelman ihan muualla kuin asiasta
ahdistuneet. Hin pahoin pelkii, ettd verkko ei valttimittd saa VM:ldisid ottamaan

enemmain kantaa asioihin ja jakamaan muille tietoa tyostaan. Hén kertoo, ettd tyonteki-
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jat ovat VM:ssa niin asiaorientoituneita, ettd mitaan suuria ristiriitoja ei my6skaan ver-

kon puolella voi syntya.

Tietotekniikka ja imago tyonantajana

Sen suhteen, kuinka edistyksellinen VM:n tulisi olla tietoteknisten ratkaisujen suhteen,

on johdolla eri nikemyksia.

’Jos ihmiset jossain muussa paikassa tottuu tyoskentelemain tietylld taval-
la, ja me emme, niin silloin voitaisiin rekrytoida thmisid vain koulusta,

koska ne eivit tied4 naistd valineista.”

Todellisuudessahan myo6s jo korkeakouluissa kiytetdian opiskelun tukena sosiaalisen
median vilineitd, kuten Moodle:n kaltaisia oppimisympirist6ja seki harjoitellaan ty6-
eliman itc — valineiden kdyttéd. Mielestini vastavalmistuneet rekrytoitavat saattavat olla
siis hyvinkin perilld uusimmista valineista ja arvostavat niiden kaytt6a myo6s tyonantajal-

la.

Johdon yleinen kisitys on se, ettd yritysmaailma on tietoteknisissd asioissa tilld hetkelld
julkishallintoa ja koko VM:ii edelld. Erddn haastatellun mielesta VM:1l4 pitiisi olla
suunnilleen samat valineet kuin muuallakin, ettd tydvoima voisi litkkua nykyistd enem-
min valtio — yksityinen sektori vililli. My6s ministeridssd vasta muutaman vuoden ol-
lut johtaja kertoo, ettd hinen mielestdan itc:ssd ollaan jalkijunassa. Johdon mielesti tie-
totekninen taso ei ole ensimmiinen prioriteetti, mutta kehityksessi tulisi olla mukana.
Eras johtaja kertoo, ettd hanen mielestdan jalkeen jaanyt taso johtuu siitd, etta atkanaan

on otettu kdytt66n uusia jarjestelmid, mutta ei ole pysytty virran mukana.

Kaikki kunnia sille, ettd ihmiset ovat uskollisia, mutta se ei ole pelkistdin hyvd. Me ol-
laan siirrytty nyt johtajissa méidriaikaisuuksiin, ettd saadaan thmiset miettimdin miti seu-

raavaksi.

Sitten voidaan tietenkin sanoa, ettd onko olennaisinta se, ettd olet edelleenkin vakuutta-
va, uskottava, hyvi ja haluttu ty6nantaja, se on varmasti se tirkein, mutta kantaako se

kuinka kauan tissd maailmassa missé ollaan, jossa tulee uusi sukupolvi niin silld tavalla
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se on huolestuttavaa. Se tekee sen, ettd jos ei ole vaihtuvuutta julkisen ja yksityisen sek-
torin vililld, ministeriéthdn ovat aika sisddnpiin kddntyvid. Se luonnollinen kasvu on hi-
dastunut, timi on tyypillinen pitkin virkauran tehneiden paikka, ei tule ulkoapdin niitd

arsykkeitd.

Haastatellun kommentti sitoutuu hyvin viitekehykseen, jossa kerrottiin, ettd uust Y —
sukupolvi on niin tottunut uusiin vilineisiin, ettd se kokee ne luontevaksi viestinta ja
tyontekovilineekseen. Yksi haastatelluista johtajista on asian tirkeydesta kuitenkin tay-
sin eri mielti. Hinen kommenttinsa on pienoisessa ristiriidassa tietoperustaan, joka

kertoo koko tySkulttuurissa jo tapahtuneesta muutoksesta.

Ty6n suoritukset kirsivit siitd, ettd pitdd ponkittdd imagoa jatkuvasti ndilld uusilla jirjes-
telmilld ja ihmisten aika menee ndilld imagon rakentamiseen. Ei kannata tehdid imagon

perissi juoksemista lopullisesti silld kustannuksella, ettd ty6 kirsii. Esim. Saksa, imago ei
ole kirsinyt siité, ettd edelleen tehdddn manuaalisesti shekkejd, kylld ne tulokset ratkaise-

vat loppukidessi.

Hallinnon kehittimisosastolla tehddin ty6ti koko julkishallinnon itc:n kanssa ja sieltd
kerrotaan, ettd heidin substanssitavoitteensa on saada Suomen julkishallinto kehityk-
seen mukaan, VM:n mieluiten sinne kiarkeen. HKO on siis kiinnostunut asiasta, koska
se on sille substanssikysymys. Olisi kuitenkin mielestini tirkedd, ettdi my6s muut osas-
tot tajuaisivat teknologian merkityksen, eivitka pitaisi sitd jonakin asiana, jonka kehit-

tyminen ei heidin ty6honsa kuulu.

Verkon vaikutus avoimempaan ilmapiiriin

Kaikki yhté vastaajaa lukuun ottamatta sanovat kokevansa VM:n ilmapiirin suhteellisen
avoimeksi eivitkid nde tilanteessa suurta parannettavaa. Kuntaosastoa koskeneen sisii-

sen kyselyn mukaan tyontekijiat kokevat hengen avoimeksi, palavereissa voidaan puhua
suoraan. Verkon johtajat kokevat sopivaksi vilineeksi aidossa kontaktissa tapahtuvan

keskustelun rinnalle.

Eras vastanneista kuitenkin on eri mielta, josta esimerkkinid on Kampus -hankkeen he-

riattdma kiivas, jopa aggressiivinen keskustelu, jota VM:ldiset olivat nettisivuille peruste-
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tulla keskustelupalstalla kiayneet. Nettikeskustelu oli haastellun kertoman mukaan kay-
nyt ”paiskomiseksi” ja hin on harmissaan siitd, ettd rakentavaa dialogia ei aitheesta pais-
syt syntymain. Johtaja kertoo, ettd henkilostolld on ollut paljon mahdollisuuksia kom-
mentoida eri asioita esimerkiksi tyopajoissa, mutta hinen mielestdian VM:ssd on vield
hyvin paljon tyokulttuuria, jossa ihmiset puhuvat vain tiettyjen henkiléiden kanssa ja
ilmapiiri ei todellakaan ole riittdvin avoin. Tamin vuoksi johtaja ei halua, ettd ainakaan
negatiivinen kritiikki siirtyy verkkoon, silld kuten Kampus — hanke osoitti, on kritiikki
verkossa usein tunnepuuskassa kirjoitettua anonyymia rayhaiamista. Johtaja kertoo ti-
min hinen mielestidn juontavan juurensa myos siitd, ettd viestinnastd 70 prosenttia on

muuta kuin sanoja, ja verkossa asiat tulkitaan helposti vadrin.

Johtajan kertoma yhdistyy sulavasti viitekehyksen teoriaan siité, ettd verkossa kommu-
nikointi ensindkin aiheuttaa helposti vaarinymmarryksia ja etta tallaisiin konflikteihin
tulee osata varautua. Ymmirtiakseni johtajan kuvailema laajempi nettikeskustelu oli
than ensimmiisia laatuaan, joten voidaan olettaa, etti tilanteeseen ei oltu osattu varau-

tua atheen vaatimalla tavalla.

Mahdolliset klikit

Vain yksi vastanneista sanoo suoraan, ettd uskovat, ettd klikkeji tulee olemaan. Suurin
osa johdosta painottaa sita, ettd henkiloston asenteet tai esimerkiksi sukupolvierot ole

atheuttamassa tietoteknisia klikkeja.

Erids vastanneista tuntuu omaavan tietoteknisia uudistuksia ja uusia ohjelmia kohtaan
valtavan negatiivisen asenteen. Hin on sitd mielta, ettd aika ei riitd johtajilla eikd muilla-
kaan vastuuta kantavilla uusien jirjestelmien opetteluun, ei ainakaan minkaén, joka on
yhtdin sahkopostia monimutkaisempi. Nain han ilmaisee mielipiteensid kysyessani

mahdollisista ”tietoteknisistd ryhmittymistd” henkil6ston sisalla:

Tdmahin johtaa sellaiseen frustraatioon kun aina tulee uusia systeemeji joissa on mo-
nimutkaisia juttuja joita pitdisi menni opiskelemaan, niisti ei tule osa rutiinia ja ne jaa

jonnekin tietondrttien kdytt66n ja muut hoitaa asiat muita kanavia my6ten kun ei ole ai-
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kaa perehtyi niihin. Se tissd mun mielestd on juuri vaarana, ettd tehddin jirjestelmia

jarjestelmin paille joita ehditd omaksua niitd hienouksia.(--)

Sama kuin monimutkaisessa lainsddddnn6ssd kun menndin tarpeeksi monimutkaisiin
pykiliin niin se ”output” siitd alkaa olla jo negatiivista siitd lainsddddnndstd kun sitd ei
kukaan endd ymmirri eikd niin ollen pysty soveltamaan. Se voi olla hienoa lainsdadin-
t64 mutta kukaan ei endd vilitd siitd ja menee sen ohi. T4ssd on sama vaara pitdisi valttdad
liian monimutkaiset systeemit. Jos tehdddn helppoja, omaksuttavia systeemeji joissa el

ole asioiden kaaosta niin sehidn on hienoa.

My06s toinen haastattelemani johtaja on sitd mieltd, ettd esimerkiksi johtajan kannustus
tai tyOyhteison asenteet eivat ole VM:ssi klikkeja aitheuttavia tekijoitd. Han uskoo, etta,
kun jirjestelma on helposti opiskeltavissa ja kiytettdvissd imaisee henkil6sto sen auto-
maattisesti. Han kertoo, etta esimerkiksi MAHTI:n kohdalla kyseistd “imaisua” ei ta-

pahtunut juurikin jarjestelméin kémpelyyden vuoksi.

Ykst johtajista taasen ilmaisee hiukan erilaisen nakemyksensa, jonka mukaan asia on
vain niin, ettd toiset osaavat tietotekniikkaa paremmin kuin toiset, mutta asia ei ole mi-
kaan suuri ongelma. Hin kertoo, ettd uudet, nuoret tyontekijat tuovat myos VM:dan
mukanaan asenteen, jonka mukaisesti tietotekniikka on luontevasti osa elimai. Johtaja
muistuttaa myds seuraavin sanoin siité, ettd yleensa jalkikdteen tietotekniikkaan kohdis-

tunut vastarinta koetaan huvittavana.

’Silloin kun pankit muuttivat palvelukonseptia, niin oli hirvea kriisi. Oli-
han sielld niitd jonoja, mutta kun ihmisten oli pakko oppia, ethian kukaan

enaa haluaisi menna sithen takaisin, etta pitaisi pankista hakea rahaa ”
Yksi johtajista taas pystyy nostamaan eri henkilostoryhmien joukosta mielestdin sellai-

sen, joka ei perinteisesti ole ollut niin kiinnostunut tai osaava tietotekniikan kayttija,

nimittain osastosihteerit.
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Vihreaa valoa

Kuusi seitsemaistid vastanneesta toivottaa SharePointin tervetulleeksi ministerioon ja
16ytad heti joukon valmiita kayttotarpeita. Yhdelld johtajista ei ollut mielipidettd, mutta
koki laht6kohtaisesti kaiken, joka tehostaa tyGskentelya ja ndin ollen my0s sddstiid aikaa,
tervetulleeksi. Johto toivoo, ettd kun jirjestelma tulee kiytt66n, on silld myos

kunnollinen tukijirjestelma takana.

”Usein kdy niin, ettd on hieno idea, mutta sitten se aletaan tehd liian ha-

taisesti pienilld resursseilla eika siitd tulekaan hyvad”.
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8 Johtopiitokset ja tehdyt ratkaisut

8.1 Tyéotilan hy6dyt valtiovarainministeridlle
8.1.1 Tiedon organisointi

Timan opinnaytetyon keskeisin tutkimusongelma oli selvittda miten valtiovarainminis-
teri6 hyotyy virtuaalisen tyotilan kayttoonotosta. Erittdin keskeisend vastauksena tut-
kimuskysymykseen nousee tiedon 16ydettivyyden ja jasentelyn parantuminen. Selvdi on
se, ettd nykyisin kaytossd olevaa MAHTT — jarjestelmai ei ole otettu kiytt6on alun pe-
rin suunnitellulla tavalla, joka nakyy muun muassa siina, ettd thmiset tallentavat edelleen
toitdan kovalevylle, koska eivit luota MAHTT:in tai pitdvit sitd hankalana. Kovalevylle
tallentamisen luopumisesta ja paperittoman toimiston hyodyista kannattaa jatkossakin
puhua myos ekologisessa mielessa. Suomalaiset ovat muutenkin heranneet luonnon
varojen rajallisuuteen, joten pienempi paperimaira on varmasti jokaisen tyontekijin

mielestd pelkidstddan hyvi asia.

Useiden tuotteiden kohdalla virtuaalisten tyotilojen uusissa versioissa on myos entista
parempi asiakirjanhallintajirjestelma. Ministerion kannattaakin harkita, voisiko nyt kay-
tossd olevan MAHTI — jirjestelmin korvata Microsoftin tuotteella. Mitd integroidum-
pia keskenain ja mitd vihemmain erilaisia kirjautumista vaativia jirjestelmii organisaati-
osta 16ytyy, sitd parempi. Mikali halutaan tyétilan rinnalla kiyttda erillistd asiakirjanhal-
lintajirjestelmad, tulee pitaa huoli siitd, ettd jarjestelmat toimivat sulavasti yhdessa, muu-

ten henkil6sto turhautuu ja ei kayta nditd vilineitd tayspainotteisesti.

Olisi ensisijaisen tarkedd, ettd jarjestelmat koettaisiin luontevaksi osaksi jokapaivaistd
tyota eikd lisityovaiheiksi, niin kuin ainakin osittain MAHTI:n kanssa on kidynyt. My6s
jarjestelmien helpon kiytettivyyden tirkeys nousi jatkuvasti esille tutkimuksessa. Mie-
lestini Microsoftin SharePoint Server on hyvin selkei ja helppokayttoinen jirjestelma.
Jarjestelma on kuitenkin tyotilaa ennen kayttimattomalle uusi, joten koulutus on valt-

tamaton.
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8.1.2 Apua ryhmity6hon ja sihképostitukkeisiin

Sahképosti osoittautui tutkimukseni mukaan ehka kaikkein ongelmallisimmaksi koh-
daksi. Sihkopostin valtaisa kiyttd johtuu osittain siitd, ettd VM:ssd on hyvin paljon ty6-
ryhmimiista tyoskentelyd. Tyoryhmin jasenet yhdessa tystivit dokumenttejaan lihe-
tellen niistd eri versioita toisilleen sihkdpostin liitetiedostona, osa MAHTT:a kiyttien
taman rinnalla. Tutkimuksen keskeisena tuloksena noust esiin miten valtavan suuri tar-
ve ty6tilalla olisi tulla osittain korvaamaan sihkopostia. Johto kokee tyotilan juuri kaik-
kein tirkeimmaksi ominaisuudeksi sen, ettd ty6tilaan voidaan luoda kullekin ryhmalle
oma sivusto. T4lld sivustolla sijaitsee kyseisen ryhmin asiakirjat, joista on aina nihtavil-
14 uusin versio. Myos vanhemmat versiot tallentuvat arkistoksi ty6tilaan, jonka vuoksi
ei ole pelkoa dokumenttien katoamisesta bittiavaruuteen. Endi ei tarvitse joutua tilan-
teisiin, joissa ihmiset ovat tietimittddn tyGstineet viikon vanhaa dokumenttia ja mielipi-
teiden vaihtokaan ei rasita sihkopostia, koska se hoidetaan keskustelupalstalla. Niin
ollen sihkbpostia voidaan kidyttdd jarkevisti, lihinnd enemmin pidempien viestien ldhe-
tykseen, ja muunlaiseen yhteydenpitoon. My6s talon ulkopuoliset henkil6t saadaan mu-

kaan, jolloin my6s organisaatiorajat ylittivit ryhmaty6t sujuvat tyotilan avulla.

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd toinen yleinen ongelma sihkopostikayttaytymisessa on se,
ettd sihkoposti el ole aina kohdennettu oikein, joten ihmiset saavat paljon viesteji, jot-
ka eivit heitd itseadan koske. Tdma voi liittya sithen, ettd sahkopostia lihetetain tilanteis-
sa, joissa ajatellaan, ettd “kun mind nyt timin sihkopostin lihetin mahdollisimman
usealle henkil6lle, niin asia on hoidossa ja kaikkien tiedossa”. Todellisuudessa suuri osa
sahkOpostista kuitenkin menee ihmisilta ohi ja toisaalta tulee luettua paljon turhaa pos-
tia. Viestit pystytddn ty6tilan avulla kohdentamaan paremmin, kun ty6tilarakenne teh-

dédan selkeaksi muodostaen sinne rajattuja ryhmia.

8.1.3 Vihemmin, tehokkaampia ja epimuodollisempia kokouksia

Kokoukset osoittautuivat tutkimuksissa seikaksi, mitd voidaan tehostaa virtuaalisella
tyotilalla. Osa kokouksista on VM:ssi tilld hetkelld liian luentomaisia ja muodollisia.
Hyvin monien kokouksien kohdalla tyoskentelya voidaan jatkossa tehostaa liittimalla

kokouksen materiaalit kaikkien saataville ty6tilaan, johon niissd voidaan rauhassa jo
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ennen tulevaa tapaamista tutustua ja jopa ehdottaa muutoksia. T4lld taataan se, ettd
péddstdin aina suoraan asiaan ja kokous voidaan kayttia sithen mitd varten se on ole-
massa, eli ihmisten tapaamiseen ja vali- tai lopullisten paatosten tekemiseen. Kokous on
tehokkaasti toimivassa tyoyhteisossa siis lahinna tapa vahvistaa tyOyhteison siséistd
luottamusta tapaamalla kasvokkain, eikd niinkddn esimerkiksi keino informoida ihmisid

erinaisista asioista.

Tutkimuksessa selvisi, ettd valtiovarainministerion kokouksissa on myos ollut tyypillista
se, ettd sielld puhuvat tietyt ihmiset ja toiset ovat enemmain taka-alalla. Ty6yhteison
kokonaispotentiaalista voidaan saada nyt verkon avulla enemmin irti, kun kokouksissa
ennen hiljaa istuneet uskaltavatkin tuoda ajatuksensa esiin keskustelupalstalla. Alla ole-
vassa taulukossa on yhteenvetona kuvattu ehdotuksia virtuaalisen tyotilan korvaamista

vilineista ja saavutetuista hyodyista

Taulukko 4. ( Otala & Poysti 2008, 49, 51).

Aiempi viline Uusi viline Hyodyt

Sihképosti Tyotila tiedon ajantasaisuus ja paivitysmahdollisuudet
kaikilla sama versio

sahkopostiin vihemmain tavaraa

kaikki organisoituna samassa paikassa
useampi henkil6 vastaa tiedon oikeudesta ja

ajantasaisuudesta

Kirjallisena toimi- | Tyotila Nopeus

tettu materiaali Lépinikyvyys

Mahdollisuudet muutoksiin, vahemmain vir-
heita

Vihemmain byrokratiaa

Jatkuva keskustelu mahdollista
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Kokoukset, jotka Tyotila, jossa ko- Ajan sadstaiminen
ovat olemassa siti | kouksen materiaali | Kokousjirjestelyissd sidstiminen
varten, ettd varmis- | kaikkien nahtavilli | Ei matkustusta

tetaan tiedon peril- | keskustelualueineen | Etity6 helpottuu

le meneminen tai | Tiedotusblogi Tieto helposti tarkastettavissa
kayddidn “niyttiy- Seuraavaan aitheeseen paastadn nopeasti ilman
tyméssa” jaarittelua

8.1.4 Etityoskentelyn uudet mahdollisuudet ja roolien merkitys

Tutkimuksessa selvisi, etta kaikki haastatellut johtajat tukivat etityotd, kunhan se on
mietitty aina jokaisen tyontekijan kohdalla tapauskohtaisesti ja kunhan yhteiset peli-
saannot on nykyisesta tarkennettu. Virtuaalisen tyotilan kayttoon ottaminen avaa
VM:lle taysin uudenlaiset mahdollisuudet etatyoskentelyn suhteen. On kuitenkin tarke-
44 muistaa, ettd jotta tyGskentely etdna tai esimerkiksi tydmatkojen aikana tuntuu suju-
valta, tulee jirjestelmien pelata hyvin yhteen ulkomaailman verkon kanssa. Tutkimuk-
sessa selvisi, ettd tilld hetkelld ndin ei ole, mutta Kampus — hankkeen edetessi ja uusien

ohjelmien tullessa kaytt6on, asiaan tulee varmasti parannus.

Etity6 perustuu ennen kaikkea luottamukseen ja sithen, ettd tyénantaja luottaa jokai-
seen henkil66n, jonka on tyopaikalleen rekrytoinut. Ei siis voida my6skédin ajatella niin,
ettd kun ty6td tehddin etind, tyontekijd muuttuu jotenkin epaluotettavammaksi, kun
luistelumahdollisuudet” kasvavat. Mikili jollekin osalle VM:n johtoa, epiluottamus on
kynnyskysymys etityon yhteydessi, kannattaa selvittdd ensin mistd tima luottamuspula

johtuu.

VM:n kannattaa sisallyttda taulukossa 5. kuvatut kéyttijit jokaiseen tyotilaansa. Mikali
kyse on pienen tyoryhmin sivustosta, voivat kaikki jasenet olla kdytinnossa esimerkiksi

puheenjohtajia eli moderaattoreita.
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Taulukko 5. Roolit verkkotyoskentelyssa( Otala & poysti 2008, 109.)

Paakayttdja antaa, poistaa kayttéoikeuksia

Moderaattori seuraa sisaltod, valvoo pelisdantdja, siirtad
sisalt6ja, kutsuu asiantuntijoita kirjoitta-
maan tai kommentoimaan

Kirjoittaja
tavallinen tyontekiji, joka kayttad tyotilaa
paivittiisessa tyossaan

Lukija pelkit lukuoikeudet

8.2 Vaikutus valtiovarainministerién johtamiseen

Verkkojohtaminen on asia, joka on my0s valtiovarainministeriéssa jo talld hetkelld
olemassa olevaa todellisuutta. TyGtavat ovat jo nyt muuttuneet radikaalisti ja ovat VM:n
kohdalla muuttumassa Kampus — hankkeen my6ta lahiaikoina lisdd. On siis selvai, ettd
kun tyokulttuuri muuttuu, on my6s johtamisen muututtava. Valtiovarainministerion
kannattaa ottaa verkkojohtaminen kisittelyyn, silld se tuntui johtajista vield aika vieraal-
ta asialta. Uudenlainen johtaminen tarkoittaa matalampia hierarkiasuhteita, johtajan
”coachaavaa” roolia ja laadukasta tietojohtamista. VM:n kohdalla edellinen tarkoittaa
sitd, ettd johdon tdytyy jatkossa ajatella asioita enemmin my0s sivusuunnassa kuin aina
ylhdiltd alaspiin. Tutkimuksessa selvisi, ettd valtiovarainministeritssi johtajan on eri-
tyisen tirkeda olla perilli my6s verkossa tapahtuvien asioiden osalta siitd kuka tietaa ja
tekee mitikin. Edellinen mahdollistaa sen, ettd johto pystyy yhdistimain eri kokonai-
suuksia ja tieteenaloja inspiroivasti alaisilleen. Jotta niin tapahtuisi, tulee johdon olla

mukana tyotilatyoskentelyssa.

Tyo6tilan myota ihmisten tyon jalki tulee enemman nakyvaksi kaikille, ja néin ollen my6s
useamman arvioivan silman alle. Palautetta tullaan siis luultavasti antamaan myos
enemmain kollegalta kollegalle kuin vain alaiselta esimiehelle, mika johdon tiytyy hyvik-

syd osana tulevaisuuden tyOkulttuuria.
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Tutkimuksessa kdvi my0s ilmi, ettd ainakin osa johdosta kokee jirjestelmit ikddn kuin
pakotetuiksi ja aikaa vieviksi. Yksi haastatelluista kertoi, ettd valitettavasti usein on kay-
nyt niin, ettd hinella ei ole ollut riittavasti atkaa opetella kdyttimaan uusia jarjestelmia.
Tissé tullaan kysymykseen siitd, mitd organisaatiossa pidetdin tirkeina ja mitd ei. Jos
todella halutaan uudistaa tyokulttuuria ja -tapoja, tiytyy antaa selvi viesti siitd, ettd sub-
stanssiasioiden rinnalla, my6s tietotekniset asiat ovat jotakin mihin halutaan panostaa ja
minka suhteen ei haluta olla jilkijunassa. Onhan Hallinnon kehittimisosasto kuitenkin

ottanut tavoitteekseen saada VM:n tietotekniikan edellakavijiksi julkishallinnon sisalla.

VM:ssi tulee siis keskittyéd vilineiden kayttoonottoprosessiin, asianmukaiseen tukeen ja
asioiden priorisointiin siten, etta kaikilla on aikaa opetella jokin jarjestelma kunnolla.
Kasitys siitd, ettd tyotilan kiytto on jokin vilivaihe, on heti alusta alkaen kitkettdva pois.
Tata auttaa esimerkiksi sen mahdollistaminen, etta tyotilaan pdasee mahdollisimman
kitevisti etusivulta, tai siitd tehdddn kayttdjan etusivu eika se jaa irralliseksi kuvakkeeksi

tyépoydalli.

Johto on kuitenkin se osa organisaatiota, joka vaikuttaa my0s asenteillaan sithen, kayt-
tadko henkil6sto vilineita vai ei. Kuten viitekehyksen kappaleen 3 johdannossa todet-
tiin, virtuaalinen lisndolo on yhti tirkeda kuin fyysinen. Tutkimuksessa selvisi, ettd
VM:n kannattaa tehda johdosta osallistujia verkkotyoskentelyssa, eikd esimerkiksi laittaa
sihteereita kayttamaan valineita heiddn puolestaan. Tata seikkaa puoltaa se, ettd johdos-
ta suurin osa oli itse halukas olemaan tyétilassa osallistuja -asemassa. Kun ty6tila ote-
taan oikealla tavalla kiyttoon, on se erittdin keskeinen osa tyontekoa, verrattavissa vaik-
ka kokouksissa kiymiseen tai sahképostiin vastaamiseen. Kun verkkotyoskentelysti
tulee oleellinen osa ty6td, johdon tyotilasta pois jattaminen tarkoittaisi siis kaytannossa

samaa kuin se, ettd johtaja ei esimerkiksi osallistuisi kokouksiin.

8.3 Vaikutus valtiovarainministerion organisaatiokulttuuriin

Hallinnon kehittimisosasto on ottanut substanssitavoitteeckseen saada VM:n julkishal-
linnon edelldkivijaksi tietoteknisissa asioissa. Osalla johdosta oli kuitenkin kasitys, ettd

tietotekniset asiat eivit ole jotakin, milldi VM haluaa loistaa. Olist siis tirkeaa, ettd myos

57



muiden osastojen henkildkunnalle olisi selvilla, ettd itc on jotakin, mihin VM haluaa

panostaa. Kédynnissa oleva Kampus -hanke varmasti tuo asiaan parannusta.

Tyon viitekehyksessa kerrottiin, ettd Y — ja Z-sukupolvea edustavat tulevaisuuden tyon-
tekijat oppivat tyoskentelemiin tyotilojen avulla. He ovat tottuneet ripedin tyGottee-
seen ja nopeaan palautteeseen. He eivat liheta koulutoitdan professoreille sihképostin
liitetiedostoina, vaan lataavat ne koulun oppimisymparistéon ja tekevit ryhmatoita ver-
kon avulla. Viitekehyksessi todettiin my6s, ettd Y- ja Z -sukupolvien astuminen ty6-
maailmaan tulee vaatimaan myGs organisaatioilta leikkimielisyyttd, mikd on jotakin jo-
hon my6s VM:n tulee kiinnittdd huomiota sitd mukaa kun osastot alkavat tiyttyd uusis-
ta, nuorista tyontekijoista. Keppi ja porkkana eivit niille nuorille toimi, vaan he halua-

vat tuntea aidosti tekevinsi toitd ennen kaikkea itselleen ja tiimilleen.

Kukaan ei varmasti halua menna maailmaan, jossa ei tiedd miltd tykaveri nayttdd, mut-
ta tosiasia on se, ettd tyGskentelytavat ovat jo muuttuneet ja tihdn jokaisen hyvin tyon-
antajan pitaa pystya vastaamaan. Ensisijaisen tirkedd on, ettd muutos ei tapahdu vain
uusien tyontekijoéiden vuoksi, vaan my6s pitkdn tyGuran tehneet, jo organisaatiossa si-

salld olevat henkil6t, paasevat tahin muutokseen mukaan ja heidatkin huomioidaan.

Johdon yksiselitteinen viesti oli se, etta he haluavat jatkossakin VM:ldisten pystyvin
tyoskentelemain eri tavoilla. Johto antoi selkedn tuen sille, etta seki intro- ettd ekstro-
vertit ovat edelleen tervetulleita tyonhakijoita, joten kenelldkdin ei ole aihetta huoleen.
Léhinna asia kannattaa ajatella niin, ettd parhaassa tapauksessa verkko antaa uusia osal-
listumismahdollisuuksia niille, jotka ovat ennen jadneet taka-alalle. Verkko kuitenkin on
aika tasapuolinen erinakoisia, luonteisia, ja maalaisia kohtaan, sen meidit thmiset ano-

nyymiksi tekevien vaikutusten vuoksi.

Ministerion kannattaa verkkotyoskentelyn tullessa suuremmaksi osaksi arkipaivai, pu-
hua henkil6stolle myos verkkoviestinnista. Verkko ei ole tyopaikalla se foorumi, missa
henkil6sto purkaa anonyymisti aggressioitaan. VM:n tulee antaa selked viesti alaisilleen
siitd, ettd myos verkossa muistetaan ne samat kdytostavat kuin muuallakin ja asioista

puhutaan omalla nimelld. Verkossa pitad myos sanoa asiat paljon suoremmin, kuin kas-

58



vokkain. Kun ilmeet ja eleet eivit ole kdytossd, asia kerrotaan mahdollisimman yksin-

kertaisesti ja suoraan, jotta vadrinkasityksiltd valtytdan.
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9 Tutkimuksen validiteetti ja reliaabelius

Validius tarkoittaa tutkimuksen patevyytta, eli kykya mitata juuri sitd, mitd haluttiinkin
mitata. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 231.) Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan
siis sitd, etta tutkimussuunnitelma on oikein valittu ja toteutettu. Minun tutkimussuun-
nitelmani validiutta parantaa se, etti sen sisilladn pitimait haastatellut olivat kaikista
tehokkain tapa saada johto kertomaan mielipiteistidn ja avautumaan monisanaisesti
ty6yhteisonsid ongelmakohdista. Esimerkiksi survey — tutkimuksen tekeminen ei olisi
antanut yhtd syvillisid vastauksia jo sen takia, ettd kirjoitettu teksti ei ole koskaan yhta

moniulotteista kuin puhuttu.

My®és tutkimusaineistoni validius oli hyvi, silld viitekehyksessa kdyttimani ldhteet oli-
vat asiantuntevia ja kasittelivit tutkittavaa ilmiotd. Tamin lisaksi kdytin ldhteitd mieles-
tini monipuolisesti lisaidmalld viitekehykseen myos tuoreita artikkeleita. Tarkedna lah-
teend olivat tietenkin myos haastattelujen tulokset. Myos tutkimustulokseni ovat valide-
ja, silld ne vastaavat niihin tutkimuskysymyksiin, mihin alun perin toivottiin selvitystd

toimeksiantajan puolelta. ( Anttila 2007, 470).

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Kyse on siitd, kuinka
sattumanvaraisia tutkimustulokset ovat. ( Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 231.) Minun
tyOssini haastateltiin seitsemai johtajaa 13 johtajan kohdejoukosta, joten mielestini
tulokset ovat suhteellisen kattavat ja suurimman osan johdosta nakemys tuli esiin.
Haastateltujen johtajien nakemyksissd oli kuitenkin suuria eroja, joten, jos olisin haasta-
tellut viela 6 johtajaa lisaa, olisi myos heilld voinut olla asioista eridvia mielipiteitd. En
kuitenkaan koe, ettid tami vihentdd olennaisesti tutkimuksen reliaabeliutta, silla tutki-
mustulokset purettiin tissd tyossi tyylilld, joka pyrki kertomaan mahdollisimman laaja-
alaisesti erilaisia johdon nidkemyksid ja antamaan tilaa erilaisille ajatuksille ja ratkaisu-

malleille.

60



10 Kehittimisehdotukset ja mahdolliset jatkotutkimukset

Toivon ja ehdotan, ettd tissd opinndytetyOssi selvitetyt virtuaalisen tyoskentelyn hyédyt
selvitetddn valtiovarainministeriossa tyoskenteleville virkamiehille. Selvitys voi mieles-
tini motivoida henkil6st6d kdyttimain ty6tilaa aktiivisesti ja tidyspainoisesti, kun koitu-

vat hy6édyt on kartoitettu.

Kun virtuaalinen ty6tila on ollut valtiovarainministeriossi taydessd kdytossd noin vuo-
den, suosittelisin tekemiin tutkimuksen siitd, miten sitd on pystytty hyédyntimaan ja
mitd mielta henkil6sté on ohjelman vaikutuksista heidan jokapaivaiseen tyoskentelyyn-
sd. Taman opinndytetyon ideoita sithen, miten sitd kannattaa hyodyntaa, voisi sitten
verrata naihin saatuihin tuloksiin ja selvittda onko tyotilalla padsty saavutettavissa ole-
viin tuloksiin. Mielestidni my6s johdon aktiivisutta ty6tilassa voitaisiin kartoittaa noin
vuoden paisti tyotilan varsinaisesta kdyttoonotosta. Tamin koen erityisen tarkeaksi
siitd syystd, ettd tutkimuksessani selvisi, ettd johto on kiinnostunut olemaan aktiivinen

toimija tyotilassa.

61



11 Opinndytety6prosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessini oli pitka ja monivaiheinen. Prosessi alkoi aiheen saamisesta
ollessani tyOharjoitellussa ministeriossa kevaalla 2010, eteni kesilld viitekehyksen ke-
raamiseen ja syksylld haastattelujen suorittamiseen. Kevaalla 2011 prosessi eteni haas-
tatteluja purkaessa ja analysoidessa. Prosessi sujui siis suunnitellun aikataulun mukaises-
ti. Prosessissa kaikkein haastavinta olikin minulle sen suhteellisen pitka aika. Itselleni
olisi ehka sopinut paremmin keskitetympi lyhyemman aikavalin tyoskentely, mutta toi-
saalta oli hyva kun oli aikaa antaa ajatusten kehkeytyd rauhassa ja koen pitkidn prosessin

tehneen minusta pitkijinteisemman tyoskentelijan.

Haastattelujen suorittaminen oli erittdin mielenkiintoista jo uuden kokemuksenkin
vuoksi. Jo johdon eteen meneminen omine ajatuksineni ja ideoineni vaati omalla taval-
laan rohkeutta. Olen erittdin tyytyviinen haastattelujen tuloksiin ja koen, ettd johtajat
tuntuivat pystyvansa luottamaan minuun ja sain heiltd todella arvokasta tutkimustietoa
selville. Molemminpuolinen luottamuksentunne syntyi varmasti osittain siitd, ettd olin
itse tyoskennellyt kyseisessa organisaatiossa ja olin perilld sen rakenteesta ja toiminnas-
ta. Uskon johdon my6s kokeneen, ettd tissi todella tehdddn heidin tyopaikkansa eteen

tarkedd tyota.

Opinnidytetyon tekeminen oli ensimmadinen varsinainen tutkimus, jota olen tehnyt, jo-
ten opin prosessista aivan valtavasti. IThan tyon loppumetreilla, johtopaatoksien syntyes-
sd, koin ehkd suurimman “ahaa -elimyksen” siitd miten tyon eri palaset vihdoin aset-
tuivat pitkdn prosessin jilkeen paikoilleen ja viitekehys yhdistyi sulavasti tuloksiin.

Opinniytetyon tekeminen oli myos oppimisprosessi minulle itselleni.
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Liite: Haastattelukysymykset

Teema A. Pohjatieto

Kysymys 1. Miten kasitit organisaation sisdista toimintaa koskevan sosiaalisen median
VM:ii ajatellen? Toisin sanoen, mitd tulee mieleen sanoista VM ja sosiaalinen media,
onko sitd olemassa?

Kysymys 2. VM —kampus hanke on kidynnissi, jolla pyritidn uudistamaan tyokulttuuria,
tyoskentelytapoja ja tyotiloja. Mitd mieltad itse olet, onko VM:1ld tarvetta uudistua myos
konkreettisten tyoskentelyvilineiden muuttamisen kautta?

Kysymys 3. Oletko itse kdyttinyt jotakin sosiaalisen median tyckalua t6issd tai vapaa-

ajalla, ja millaisia kokemuksia sinulla niistd on ?

Teema B. Virtuaalinen tyotila

Kysymys 1. Onko osastollanne kaytetty tai kokeiltu jotakin virtuaalista tyoryhmaisivus-
toa tai onko ollut aitheeseen liittyvia tulevaisuuden suunnitelmia?

Kysymys 2. Onko VM:ssa mielestisi tarvetta tehostaa tiedon jakamista, eli onko infor-
maatio helposti l0ydettivissa ja kaikkien saatavilla?

Kysymys 3. Miten nykyinen tallennustyyli mielestési toimii? Mika on kasityksest siita,
kuinka paljon asioita tallennetaan MAHTT:in eika verkkolevyille? Onko dokumenttien
16ytyminen helppoa nykyiselld tavalla?

Kysymys 4. Onko tarvetta tehostaa ryhmatyota?

Kysymys 5. Onko sihkopostiviestittelyd mielestisi litkaa ja kiytetidnko sihkSpostia
oikealla tavalla?

Kysymys 6. Mitd mieltd olet timdnhetkisestd kokousten mairisti, voitaisiinko mielesta-
si kokouksiin kuluvaa aikaa vahentai, esimerkiksi siten, ettd keskustelua kaytaisiin ver-
kossa, jossa voitaisiin kasitelld osittain samoja asioita, joista nyt puhutaan kokouksissa?

Kysymys 7. Mitd mielta olisit siitd, jos VM:ssa noin viiden vuoden paidstd luovuttaisiin
esim. Mahtista ja verkkolevyistd kokonaan ja yhdessa verkossa sijaitsevassa tyotilassa:

-tehtdisiin asiakirjat

-jaettaisiin asiakirjat muille

-tyOstettaisiin asiakirjoja

-tallennettaisiin ja pidettdisiin asiakirja-arkistoa
-keskusteltaisiin ja kommentoitaisiin

-sailytettiisiin organisaation sisaisia luetteloita ja listoja
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Kysymys 8. Miten koet tilld hetkelld osastosi tydprosessin luontevuuden ja toimivuu-
den, aina tyéryhmin asettamisesta sen eteen tehtyyn tyéhon, ja lopettamiseen asti?

Kysymys 9. Onko osastosi henkil6ston ylipaitiaan ja eri tydryhmien jasenten roolit tar-
peeksi selkeitd, onko selkedd keneltd asiantuntijalta mitdkin tietoa lihdetddn hakemaan
ja kuka tekee mitdkin?

Kysymys 13. Mainitsin alustuksessa, etta tyotilassa tyoskentelyn myoti, kollegat pysty-
vit arvioimaan toistensa tyoskentelyd ehki tarkemmin kuin ennen (aikataulut, osallis-
tumistaso). Miten suhtaudut tihin?

Kysymys 14. Miten suhtaudut etityoskentelyn suurempaan kiytt6on VM:ssd?

Kysymys 15. Miten toivoisit johdon hyotyvan tyoéryhmatilasta ja mihin johdon tulisi
siella sijoittua? Olisitko itse kilnnostunut olemaan osallistuja- vai tarkkailija -asemassa?

TeemaC. Johtajuus 2.0 ja organisaatiokulttuuri

Kysymys 1. Blogit voivat olla hyvi keino johdon viestimiseen erilaisista asioista alaisille,
miksei my6s toisin pain. Blogin uskottavuuden ja toimivuuden yllapitaimiseksi, sita tulee
kuitenkin péivittaa tasaisin viliajoin. Koetteko, ettd blogin pitiminen (tyOyhteison sisal-
14) olisi mielekistd, olisitteko itse kilnnostuneita pitimiin blogia ? Minkailainen mieles-
tinne tillaisen mahdollisen blogin tulisi olla tyyliltddn, aiheiltaan, kuka sitd pitaisi?

Kysymys 2. Leadership 2.0, eli uudenlainen johtaminen, joka on itseasiassa jo 10 vuot-
ta vanha termi (Fast Company lehti kirjoitti siitd 10 v sitten tulevaisuuden johtamisena)
voi olla aika lailla erilaista kuin mihin olemme tottuneet. Jos johto ei lihde samalla in-
nolla mukaan sosiaalisen median mahdollisuuksiin, kuin ty6yhteison ’noértit” on riskind
se, ettd johto jid ulkopuolelle omasta tyGyhteisostidn. Toisaalta, jos johto lihtee mu-
kaan niihin ratkaisuthin, mita tyGyhteisossa aletaan kayttad, voi se olla paljon vahvem-
min mukana, kuin aikaisemmin ja samalla kannustaa muita. Miten itse koet, ettd johdon
tulisi muuttua, kun tyéskentelytavat muuttuvat? Miten johto tulisi ottaa mukaan ?

Kysymys 3. Leadership 2.0:n my6ti johtaminen voi muuttua enemman yhteisolliseksi.
Tama voisi tarkoittaa esim. sitd, ettd paatokset syntyvitkin suuren joukon kaymasta
laajasta keskustelusta. On siis mahdollista, ettd sosiaalisen median avulla my6s tyoyhtei-
son asioista aletaan puhua suoremmin, jota on vaikeaa taas paatintavaltaa kayttavan
sivuuttaa, muuten johto eldd omaa elimiinsa. Miten koet timan?

Kysymys 4. Valtiovarainministerié kertoo arvoikseen seuraavat: luottamus, avoimuus,
oikeudenmukaisuus ja uudistuminen. Miten nditd arvoja mielestisi pystyttiisiin toteut-
tamaan sosiaalisen median avulla?

Kysymys 5. Kuinka tirkeani ns. ulospiin annettavan imagon kannalta koet, sen, etta

VM toimii esimerkiksi yhtd modernisti kuin muutkin suomalaiset organisaati-
ot(rekrytointi, vaihtuvuus yritysmaailman ja julkishallinnon valilla ?
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Kysymys 6. Onko henkil6sté mielestisi uskalias kommentoimaan asioita, voisiko netis-
si oleva keskustelupalsta tuoda lisdd avoimuutta ja keskustelua tyokulttuuriin?

Kysymys 7. Tietoteknisissa asioissa on aina uhkana se, etta syntyy ns. klikkejd. Pelkaat-
ko sitd, ettd osa (esim. vanhempi henkil6sto) jaisi ulkopuolelle ja vain ns. tyoyhteison
’nortit” lahtisivat oikeasti mukaan? Miksi esimerkiksi MAHTI:n kidytt66n on ainakin
joillain osastoilla suhtauduttu niin vastahakoisesti?

Kysymys 8. Keskusteltuamme aiheesta, oletko sen kannalla, ettd VM:ssd ryhdytdin
kayttimain virtuaalista tyotilaa?
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