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TIIVISTELMA

Tamin opinndytetyon aiheena on intranet henkildstdjohtamisen vélineend. Opin-
ndytetyo tehtiin erdédn yrityksen toimeksiantona, ja tyossid viitataan kyseiseen yri-
tykseen nimelld Yritys X. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd intranetin haastei-
ta ja mahdollisuuksia johtamisviestinnéssd, ja esittdd tutkimustulosten perusteella
kehitysehdotuksia. Intranettid kisitelldfin henkil6ston, viestinnén ja johtamisen
nikokulmista keskittyen henkildstojohtamiseen.

Teoriaosuudessa méadritellddn alan kirjallisuutta lahteend kayttdaen tutkimuksen
keskeisimmiit kisitteet ja luodaan perusta empirialle. Teoriassa perehdytdén vies-
tintddn henkilostojohtamisen vilineend, josta tarkennetaan verkkojohtamisen ja
-viestinnin haasteisiin ja lopulta intranettiin.

Empiirisessd osassa esitellidiin taustaa laadulliselle tutkimukselle, kuvataan tutki-
muksen toteutus, tulokset ja johtopaitokset. Laadullisen tutkimuksen tarkoitukse-
na on teoriaa apuna kéyttiden selvittdd, miten case-yrityksen uusi intranet on otettu
vastaan, miten se on kehittynyt vanhaan intranettiin verrattuna ja miten henkilos-
tojohtaminen sen kautta toteutuu. Tiedonkeruumenetelmind kiytettiin sahkoisti
lomakekyselyi ja teemahaastattelua.

Keskeisimpii tutkimustuloksia olivat henkildston osittain vastahakoinen suhtau-
tuminen intranetin kidyttoon, puutteet osaamisessa ja toiveet intranetin ominai-
suuksien ja niiden hyodyntdmisen lisdamiseksi. Tulosten ilmentdmat asiat ovat
yhteydessa toisiinsa: lisdkoulutus ja kiinnostavien ominaisuuksien hyddyntiminen
parantaisivat henkiloston suhtautumista intranettiin. Lisdksi tarvitaan lisda sisdisti
markkinointia.

Jatkossa on syyti tutkia, miten suhtautuminen intranettiin on muuttunut kehitys-
toimenpiteiden jéalkeen, ja onko henkilostod saatu aktivoitua paivittdisviestintdin

osallistumiseen intranetissa.

Avainsanat: henkildstdjohtaminen, johtamisviestintd, verkkoviestinti, intranet
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ABSTRACT

This thesis deals with intranet as a tool of human resources management. The
thesis was carried out in cooperation with a case company, which is referred to as
Company X in this study. The purpose of this study is to examine the challenges
and opportunities of intranet in management communication and to make
proposals based on the study results. Intranet is discussed from the perspectives of
personnel, communication and management, focusing on human resources
management.

The theoretical part outlines the framework of the thesis. Information was
gathered from literature related to the field of the study. The theory concerns the
communication as a tool of human resources management, from which it proceeds
to the challenges of the network management and communication and finally to
the intranet.

The empirical part deals with the background of the study, the performance, the
results and the conclusions. The aim of the qualitative study is by way of the
theory to explain, how the new intranet of the case company has been received,
how it has developed, and how the human resources management is realizing
through it. Data were collected through electronical questionnaires and theme
interviews.

The main results show the partial disinclination of the personnel to the use of the
intranet, the lack of know-how and the wishes for the features and the usage of
them on the intranet to be increased. The things that the results instantiate have a
connection: extra training and utilizing some interesting applications would
improve on the attitudes towards the intranet. In addition, there is a need for
further internal marketing.

In the future, after the development actions, it will be required to explore the
attitudinal changes towards the intranet, and also if the personnel has been
successfully activated to participate in daily communication on the intranet.

Key words: human resources management, management communication, network
communication, intranet



SISALLYS

1  JOHDANTO
1.1 Opinndytetyon tavoite ja rajaus
1.2 Tutkimuskysymykset ja -menetelmi
1.3 Opinndytetyon rakenne
2 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA SISAINEN VIESTINTA
2.1 Henkilostojohtamisen vastuualueet
2.2 Viestintd henkilostojohtajan tyovélineend
2.3 Verkkoviestinnin ja -johtamisen haasteita
3 INTRANET SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMISESSA
3.1 Intranet viestinnén vilineeni
3.2 Erilaiset intranetmallit ja niiden tirkeimmaét ominaisuudet
3.3 Intranetin viestinnilliset haasteet
4 CASE: HENKILQSTOJ OHTAMINEN JA VIESTINTA
INTRANETISSA
4.1 Intranet Yritys X:ssd
4.2 Tutkimusmenetelmit ja tutkimuksen kulku
4.3 Kysymyslomakkeen sisélto teemoittain
4.4 Tutkimustulokset
4.4.1 Vanhan ja uuden intranetin eroavaisuudet
4.4.2 Intran henkil6stdosion toimivuus
4.4.3 Henkilostoasioista viestiminen intrassa paivittdiselld tasolla
4.5 Johtopéitokset
4.6 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi
5 YHTEENVETO
LAHTEET

LIOTTEET

(S \ R S

(9

10

13
13
15
17

20
20
21
23
24
25
27
28
29
32

33

36

39



1 JOHDANTO

Viestintd on kiinted osa henkilostohallintoa ja henkiloston kehittdmistd. Nykydin
ei endd riitd, ettd HR asettaa henkilostopolitiikan suuntaviivoja ja sdantoja tyosuh-
teelle. HR-asioista on pystyttidva viestimdédn aktiivisesti ja varmistamaan, etti
henkil6ston tietoisuus nidistd asioista on ajan tasalla. (Kuivalahti & Luukkonen

2003, 93.)

Yrityksen sisdisessi viestinndssd ongelmana saattaa olla tiedon médra: yhtdilta
tietoa on liikaa ja toisaalta tietoa on liian vdhén. Jos tietoa koetaan olevan liian
vihian, kyse ei vilttamittd ole todellisuudessa tiedon médrista vaan sisallosti:
tietoa ei saada niistd asioista, joista sitd halutaan. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen &

Ollikainen 2008, 106.)

Tiedon midrii tarkasteltaessa on otettava huomioon myos eri viestintikanavien
méérd ja tarpeellisuus. Juholinin (1999, 159) mukaan jokaisen asiakokonaisuuden
viestintdédn tulee méiritelld yksi tai kaksi pddkanavaa; keskenéén kilpailevat kana-

vat aiheuttavat tiedon ylikuormitusta ja vaikeuttavat olennaisen tiedon 10ytamisti.

Viestintdvilineend intranet tarjoaa mahdollisuuden yleisen, koko henkil6stod kos-
kettavan tiedon keskittimiseen. Nykyaikaisella intranetilld pystytdédn ratkaisemaan
monia tiedon médridédn, saatavuuteen ja ajankohtaisuuteen liittyvid ongelmia. Tés-
sd opinndytetyOssi tutkitaan, miten intranet hyodyttdd henkilostojohtamista par-

haalla tavalla.



1.1  Opinndytetyon tavoite ja rajaus

Opinndytetyon tavoitteena on késitelld intranetin haasteita ja mahdollisuuksia
henkil6stdjohtamisen vilineend, keskittyen case-yritys X:n ndkokulmaan. Lisdksi

tyon avulla pyritddn saamaan ideoita intran henkildstdosion jatkokehittdmiseen.

Teorian pohjalta suoritetaan kvalitatiivinen tutkimus, jonka tarkoituksena on sel-
vittdd, miten yritys X:n uusli intranet on otettu vastaan, miten se on kehittynyt ver-
rattuna vanhaan ja miten erityisesti henkildstojohtaminen intranetin kautta toteu-

tuu.

Opinndytetyd on rajattu kisittelemiin nimenomaan case-yrityksen intranetin
“Henkilosto”-osiota, jonka sisédllosti vastaa yrityksen henkilostdjohtaja. Viestin-
nin osalta tyossi kisitelladan loogisesti ainoastaan sisdistd viestintdd, jonka viline
intranet on. Johtamisviestinnin osalta keskitytdan henkilostojohtajan nikokul-

maan.

1.2 Tutkimuskysymykset ja -menetelmi

Opinnidytetyon tutkimusongelma on, miten case-yrityksen intranetviestintdi hen-
kilostdjohtajan tydvilineend voi edelleen kehittdd. Tyon tarkoituksena on myds
vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten Yritys X:n uusi intranet eroaa vanhasta henkiloston ndkokulmasta?

e Miten viestintid uudessa intranetissi toimii?

e Miten intranet tukee johtamista?

Tutkimusmenetelméni kédytetddn laadullista tutkimusta, silld aiheesta halutaan

saada mahdollisimman syvillisid ja moniulotteisia vastauksia. Tiedonkeruumene-

telména kiytetddn sdhkopostikyselyd sekd teemahaastattelua. Kysely ldhetetdidn



mahdollisimman vaihtelevalle joukolle yrityksen tyontekijoitd, yhteensd 30 henki-
I6lle. Haastattelu suoritetaan kahdelle henkilolle. Kyselyyn vastaajiksi ja haasta-
teltaviksi valitaan sellaisia henkilditi, jotka ovat olleet my6s vanhan intranetin

kanssa tekemisissa.

1.3 Opinndytetyon rakenne

Ensimmaiinen luku on opinnédytetyon johdanto, jossa esitelldidn lyhyesti opinndyte-
tyon tavoite, rajaus, tutkimuskysymykset ja -menetelmé seké tyon rakenne. Joh-

dannon lopussa oleva kuvio 1 havainnollistaa rakennetta.

Opinndytetyon toisessa luvussa esitellddn késitteet “henkildstojohtaminen” ja “si-
sdinen viestintd”, mistd paastidn viestintddn henkilostdjohtajan tyovélineend. Toi-
sen luvun viimeisessi alaluvussa késitelldén verkkojohtamisen ja -viestinnin

haasteita.

Kolmannessa luvussa tarkennetaan sidhkodisen viestinndn vilineeseen, intranettiin.
Luvussa tarkastellaan intranetin tarkeimpid ominaisuuksia ja erilaisia intranetmal-
leja. Lisdksi kolmannessa luvussa késitellddn intranetin haasteita ja mahdollisuuk-

sia viestinnéssa.

Neljds luku on tydon empiirinen osa. Luvun ensimmaisessd alaluvussa esitetddn
taustatietoa tutkimukselle, eli selvitetddn, mitkid seikat johtivat Yritys X:n in-
tranetin tdydelliseen uudistamiseen, ja mitkd ovat olleet oleellisimmat uudistuk-
sesta seuranneet muutokset. Neljannessd luvussa myos perustellaan tutkimusme-
netelmin valinta, esitelldédn tutkimuksen toteutus seké tulokset ja johtopaitokset.

Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja péatevyytti.

Luvussa viisi esitetddn yhteenveto, kehitysehdotuksia sekd jatkotutkimusaiheita.



KUVIO 1. Opinnidytetyon rakenne




2 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA SISAINEN VIESTINTA

2.1 Henkilostojohtamisen vastuualueet

Juhani Kauhanen (2009, 16) nikee henkiloston johtamisen aktiviteettien sarjana,
joka ensin mahdollistaa tyontekijoiden ja organisaation piddsemisen yhteisymmar-
rykseen palvelussuhteiden ehdoista, ja sitten turvaa tamén yksimielisyyden toteut-

tamisen. Henkildstdjohtamisen tavoitteet Kauhanen maédérittelee seuraavasti:

- haluttujen henkil6iden houkutteleminen organisaation palveluk-
seen

- heidin pitdmisensd organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla
ja luomalla edellytykset hyviin tyosuorituksiin

- hyvisti tyosuorituksista palkitseminen

- tyontekijoiden kehittiminen ja tyokyvyn ylldpitiminen

- mahdollisimman pitkén tyouran tukeminen.

Toisin sanoen ensin rekrytoidaan henkil6 ja perehdytetdin hinet tyotehtdviinsa.
Sitten motivoidaan ja kannustetaan tyontekijdd hyviin tyosuorituksiin, mistd seu-
raa palkitseminen esimerkiksi kehujen tai tulospalkkion muodossa. Jotta osaami-
nen pysyisi kehityksen mukana ja vastaisi tehtivien vaatimuksia, jirjestetddan
tyontekijille koulutusta. Tyokykyé yllapidetddn muun muassa tukemalla liikunta-
ja kulttuuriharrastuksia ja jarjestamalld kattavat terveydenhuoltopalvelut. Lopulta

pyritdédn pitdméién tyontekijd talossa pitkddn ja mahdollistamaan my0s urakehitys.

Henkilostdjohtaminen on edelld mainitun lisdksi osa toimintakokonaisuutta, jolla
pyritiddn organisaation tavoitteiden edistimiseen. Kokonaisuudessaan organisaati-
on tavoitteiden edistiminen tapahtuu erdédnlaisen ihmisndkokulman kautta, joka
puolestaan luo perustan toimintojen suunnittelulle ja valinnalle. (Henkilostdjoh-
taminen ja esimiesty0, 2011.) Thmisldhtoisyys johtamisessa tarkoittaa tavoitteiden
asettamista, palautteen antamista, kiittimisté ja kehittymisen mahdollistamista.
Kaiken perusta on esimiehen ja tyontekijdn viélinen luottamus, jonka syntymisessi

esimiehen tidytyy olla aloitteellinen. (Hartikainen, 2010.)



Lindroosin ja Lohiveden (2006, 164) mukaan organisaatioissa strategian toteuttaa
henkil6sto. Tyontekijan osaamisesta, resursseista ja erityisesti motivaatiosta on
huolehdittava, jotta strategia toteutuisi. Kommunikaation taso liittyy kiintedani
osana motivaatioon. On helpompi tehdi sellaisia asioita, joista on tietoa ja osaa-

mista, kuin sellaisia, joista ei tiedd juuri mitdin.

Suoritustaso = Osaaminen * *

KUVIO 2. Henkil6n suoritustasoon vaikuttavat tekijédt (Lindroos & Lohivesi
2006, 165)

Lindroos ja Lohivesi (2006, 165) ovat sitd mieltd, ettd tyontekijan suoritustaso
muodostuu suoraan henkilon osaamisesta, resursseista ja tahdosta, kuten kuviossa

2 esitetddn.

2.2 Viestintd henkilostdjohtajan tyovélineend

Viestintd liittyy tiiviisti henkilostdjohtamiseen, ja henkilostdasioista on aktiivisesti
viestittdva organisaatiolle. Juholinin (1999, 85) mukaan johtamisella ja viestinnal-

14 on niin paljon yhteisti, ettd niitd on ldahes mahdotonta erottaa toisistaan.
Leif Aberg (2006, 93) miirittelee johtamisviestinniin seuraavin sanoin:

Johtamisviestintd on organisatorissa puitteissa tapahtuvaa johtamis-
tyotd, jossa korostuvat asioiden tulkinta, toimintaan tarvittavan tie-
don tuottaminen ja jakaminen, yksiloiden ja ryhmdn tyon suuntaus,
organisointi, valvonta, motivointi ja kannustaminen sekd vuorovai-
kutus ja yhteisollisyys.



Johtamisviestinnén voi siis ajatella olevan itse johtamistyotd, misti seuraa, etti
johtajan on oltava tarkka viestintéinsd suhteen; viestintitaidot kuvastavat samalla

my0s osittain johtamistaitoja.

Koko organisaation viestinnin suunnittelu perustuu viestintdstrategiaan, jossa
maédritelliin muun muassa viestinnin vastuut, resurssit, tavoitteet ja mittarit. Vies-
tintdstrategian tehtavd on my0s tukea organisaation toimintastrategiaa seké arvoja
ja visiota. (Ikdvalko 1999, 31-33.) Strategia toimii viestinndn ankkurina. Henki-
I6stdjohtajan on omalta osaltaan huomioitava koko organisaation strategiset linja-
ukset ja viestintdsuunnitelma tyossidin. Henkilostojohtaja toteuttaa omissa viestin-
titilanteissaan sitd kokonaisprosessia, jossa koko organisaatio toimii. (Puro 2002,

145-146.)

Yleisesti sisdisen viestinnén tavoitteet voidaan jakaa kolmeen osaan: tiedonkulku,
vuorovaikutus ja sitoutuminen. Sisdiselld viestinndlla varmistetaan, ettd kaikilla
on tehtdviensd suorittamiseen tarvittava tieto tai ettd tieto on helposti etsittavissa.
Toinen viestinnén tavoite on luoda ja ylldpitdd avointa vuorovaikutusta ja siten
edistdd yhteishenked sekd motivoida ja kannustaa ihmisid oman tydyhteisonsa
kehittdmiseen. Avoimuuteen kuuluu myos rehellisyys ja se, ettd viestit padsevét
kulkemaan kaikkiin suuntiin esteettomasti. Viestinndn kolmas tehtdvi on yrityk-
sen vision, strategian ja arvojen tukeminen, mikd kuuluu erityisesti johtamisvies-
tintddn. Visio, strategia ja arvot tulee havainnollistaa osana yrityksen ja henkilos-
ton jokapdiviistd toimintaa. Niitd tulee késitelld henkiloston kanssa yhdessi. Si-
toutumiseen ei riitd se, ettd tieto annetaan, vaan henkiloston pitdd myos ymmartdd
ja hyviksyi se. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106-107.) Nami tavoitteet sopivat
hyvin kuvaamaan myds juuri henkildstojohtajan sisdisen viestinnidn paamairid;
tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitouttaminen ovat kaikki tidrkeitd henkilostdjohta-

misen vastuualueita.

Johtamiseen ja viestintdén liittyvii kirjallisuutta tutkiessa nousee usein esiin kési-
te “vuorovaikutus”, jonka voi huomata olevan yksi merkityksellisimmistd tekijois-
td viestinndssd. Puro (2002, 102-103) médrittelee vuorovaikutuksen perusajatuk-

sen siten, ettd viestintétilanteessa olevat ihmiset vaikuttavat aina toisiinsa, ja timéa

tapahtuu joka suuntaan. Vuorovaikutteisessa viestintitilanteessa sen osapuolilla



on yhtéldinen mahdollisuus vaikuttaa toisiinsa. Tdmai periaate liittyy olennaisesti
myds hyviin esimiestyohon: esimiehen on ymmaérrettivi, ettd hin on riippuvai-

nen ympadristostddn yhtilailla kuin ymparistokin hidnesta.

VIESTINTAJARJESTELMA
- vilineet
o e
- jarjestelyt VUORO-
VAIKUTTEINEN
VERKOSTO
TULKINTA
TYOYHTEISO
ASIOIDEN TILA
- merkitys? <:> TYOYHTEISON
TAVOITTEET JA
TULOKSEN TEKO

KUVIO 3. Organisaatioviestinndn keha

Aberg (2006; 93,96) kirjoittaa esimiehen roolista viestintijirjestelméssi. Viestinti
on hinen mukaansa tydoyhteison voimavara, joka tukee organisaation tavoitteiden
saavuttamista ja tuloksen tekoa. Toimiva viestintdjédrjestelma puolestaan on tarked
edellytys tavoitteelliselle tyolle. Organisaatioviestintd on prosessi, jossa merkityk-
sien antamisen kautta tulkitaan sellaisten asioiden tilaa, jotka koskevat tyoyhtei-
sOn toimintaa ja jossa tima tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikut-
teisen verkoston kautta. Tydyhteison viestintdjarjestelmi muodostuu kaytossi
olevista viestintdkanavista, viestinnin jédrjestelyistd ja sddnndistd. Johtaminen on
ennen kaikkea suunnan nédyttdmistd ja voimavarojen suuntaamista.

Tastid kaikesta syntyy erddnlainen kehi, joka havainnollistetaan kuviossa 3.



Abergin lisiksi merkitysten luomisesta kirjoittavat muun muassa Puro (2002, 102)
ja Humala (2007, 70-71). Vuorovaikutustilanteessa on tavoitteena merkitysten
jakaminen, joka on myos yksi tietojohtamisen neljédstid rungosta. Kolme muuta
runkoa ovat innovaatio, oppiminen ja informaatio- ja kommunikaatiojarjestelmat.
Verkkojohtamisessa haasteena on luoda verkossa tapahtuvalle yhteistyolle yhtei-
sid merkityksid ja johtaa tyotd merkitysten avulla. Merkitysten luominen edellyt-
tdd luottamuksellisia suhteita, ja luottamuksen syntymiseen tarvitaan vapaamuo-
toista ja epamuodollista vuorovaikutusta. [hmiset suuntautuvat oppimaan merki-

tykselliseksi ndkemiéén asioita, joten merkitysten luomisella on suuri rooli myos

oppimisen kannalta.

—_ -

e Organisaatiokulttuuri ~
~ ~
- ~
v N
, N
s AN
/
b e g Sidosryhméit
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/ \\
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/ omaan tyShon ja koettu ilmasto \\
II kehittymiseen \
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| /'
\ /
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\
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\
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\ /
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s
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KUVIO 4. Yhteison sisdisen viestinndn ulottuvuudet ja sisdllot (Juholin 1999, 80)
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Juholinin (1999, 78-81) viestintityytyviisyyden ulottuvuuksien tutkimuksesta kdy
ilmi, mikd saa thmiset tuntemaan itsensi tyytyvdiisiksi oman tyoyhteisonsi tiedon-
kulkuun ja vuorovaikutukseen. Ensimmadiseksi asiaan vaikuttaa johdon viestinti
koko organisaatiota koskevissa asioissa, toiseksi keskindinen vuorovaikutus ja
ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissé, ja kolmanneksi omaan tyohon ja kehittymi-
seen vaikuttaminen. Ammattimainen viestinti eli viestintdjirjestelmin toimivuus
puolestaan toimii erddnlaisena selkdrankana koko yhteison viestinnélle. Sisédisen

viestinnin ulottuvuudet ovat kuvattuina kuviossa 4.

2.3 Verkkoviestinnin ja -johtamisen haasteita

Verkkoviestintd on vilittynyttd viestintdi, jossa viestintddn osallistuvien vuoro-
vaikutus tapahtuu jonkin teknologisen laitteen tai sovelluksen avulla. (Aula &
Jokinen 2007, 26.) Verkko on ihmisten yhdessi tydskentelyn tila. Yhteistyon on-
nistumiseen verkossa vaikuttavat muun muassa yhteinen tyohon liittyvien asioi-
den tietimys ja ymmartdminen, yhteistyohalukkuus seki teknologinen valmius.

(Humala 2007, 65.)

Abergin (2006, 113) mukaan verkkoviestintidin liittyy kaksi keskenédén kilpailevaa
paradigmaa: vihjeettomyys-paradigma ja kybertila-paradigma. Kybertila-
paradigman mukaan verkko on aivan uusi viestinndn muoto ja yhteisollisen vuo-
rovaikutuksen tila. Vihjeettomyys-paradigma puolestaan vertailee, miten verkko-
viestintd eroaa perinteisestd viestinnistd. Suurin ero on paradigman mukaan vih-

jeettomyys.

Sosiaalisella vihjeettomyydelli tarkoitetaan sitd, ettid teknologian vélitykselld ta-
pahtuva viestintd tarjoaa vihemméin mahdollisuuksia sosiaalisten vihjeiden, kuten
ilmeiden ja eleiden vélittamiseen kuin esimerkiksi kasvokkainen viestinta.
Sosiaalisen vihjeettémyyden teorian olettamuksena on se, ettd viestimet, joiden
kautta pystyy vilittimiin vain vihin sosiaalisia vihjeiti, johtavat tehtiva-

orientoituneeseen ja persoonattomaan viestintddn. (Aula & Jokinen 2007, 26.)
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Waltherin (1996) mukaan vihjeettomyydestd on myos etua. Verkossa keskustelu-
kumppaniinsa on helppo samaistua, silld vastaanottajasta muodostuu idealisoiva
kisitys; tapa, jolla itsensi tuo esille, on mahdollista optimoida; tulevia ja lahtevid
viestejd pystyy kontrolloimaan ja palautteen kehd mahdollistaa intensiivisen kes-
kustelun kasvattamisen riippumatta sosiaalisten vihjeiden puuttumisesta. (Aberg
2006, 113-114.) Edelld kirjoitetun perusteella voisi sanoa, ettd verkkoviestinta
mahdollistaa paljon: esimerkiksi yleensi hiljaisemmat henkil6t saavat ”ddanensa
kuuluviin” viestimilld verkossa. Toisaalta muun muassa viestien muotoiluun pitidd
kiinnittdd enemmén huomiota, jotta vidrinkasityksien mahdollisuus saadaan mah-

dollisimman pieneksi.

Alasilta (2000, 75) listaa ymmarrettdvasti asiat, jotka johtamisessa pitiisi huo-

mioda verkkoviestinndn kannalta:

e Miten tiedon tuotanto on organisoitu ja millaisin arvoin kir-
joittajia johdetaan?

¢ Kannustavatko organisaation verkkoratkaisut avoimeen vuo-
rovaikutukseen?

® Onko ihmisilld rauha keskittyd lukemiseen ja kirjoittami-
seen?

¢ Rohkaistaanko henkildstdd valikoivaan ja tulkitsevaan luke-
miseen vai ulkoa oppimiseen?

¢ Onko tarjolla vilineet laajentaa viestinndn perusvalmiuksia
sellaisiksi, ettd ne vastaavat informaatioteknologian kehitys-
ta?

e Miten on johtajien ja esimiesten oman luku- ja kirjoitustai-

don laita?

Téhin listaan voisi lisédtéd vield sen, ettd onko verkkoviestinniin nopea tahti otettu
huomioon. Reagoimisaika muun muassa kriisitilanteisiin on usein lyhyt, sillé ih-

miset menevit ensimmaisend verkkoon etsiméin tietoa. (Hiila & Keréinen 2008.)
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Intranetin, eli sisdisen tietoverkon kautta johdettaessa viestintd on sidottu kirjoit-
tamiseen ja lukemiseen. Siksi onkin erityisen tirkedd, ettd johtamisviestinndn

suunnittelussa otetaan yllad olevat seikat huomioon.
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3 INTRANET SISAISEN VIESTINNAN KEHITTAMISESSA

3.1 Intranet viestinnin vilineeni

Intranet on yrityksen sisdinen tietoverkko, jossa kehitetddn osaamista, pidetidin
henkil6stod ajan tasalla, ja johon tallennetaan tietoa. Intraan voi sisdllyttdd myos
erilaisia teknisid sovelluksia, kuten blogialustan ja reaaliaikaisen chatin. (Kortesuo

2009, 64.)

Intranet on korvannut monissa yrityksissa kirjalliset viikko- ja pikatiedotteet sekd
tiedotuslehdet joko osittain tai kokonaan. Intranetin etu on se, etté kaikilla on sa-
mat, ajantasaiset tiedot, koska sdhkoisessd muodossa oleva tieto on nopeasti ja

helposti paivitettidvissd. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 113.)

Tietojarjestelmien, myos intranettien, elinikd on keskiméérin alle kymmenen
vuotta. Uuden sukupolven intranetit ovat monella tavalla erilaisia kuin perinteiset
intranetit. Ne voivat olla parhaimmillaan niin sanottuja portaaliympéristdji ja or-
ganisaation sosiaalisten verkostojen tukivélineitd. Yritysportaali tarkoittaa sidh-
koistd palvelukokonaisuutta, jonka kautta padstdaan turvallisesti kdyttamdidn koot-
tua tietoa ja sovelluksia yli organisaatio- ja prosessirajojen. (Kaario & Peltola

2008, 51.)

Taulukossa 1 on vertailtu intranetsukupolvien eroja. Ensimmadisille intranet-
ympidristoille oli ensinnikin tyypillisté se, ettd sisdllontuotanto vaati erityistd tek-
nistd osaamista, joten sisédllontuotanto keskittyi vain harvoille. Till6in tieto kulki
enimmékseen ylhéilti alaspdin. Nykyaikaisissa intraneteissd tiedon jakaminen on
helppoa, ja tieto pystyy kulkemaan kaikkiin eri suuntiin. Toinen tdrked muutos on
hakutoimintojen kehittyminen ja monipuolistuminen. Tieto 16ytyy helpommin,
nopeammin ja usealla eri tavalla. Tietoa on nykyintroissa myos helpompi kohdis-
taa ja personoida. TyoOntekijd voi esimerkiksi tilata itselleen niitd uutisia, jotka
hinti itseddn kiinnostavat. Toisen sukupolven yritysportaaleilla on suuri strategi-
nen merkitys yrityksen sisdisten sidosryhmien yhteistyon tukivilineend. (Kaario

& Peltola 2008, 51-52.)
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TAULUKKO 1. Kehityspolku perinteisistd intraneteistd uuden sukupolven yrity-

sportaaleihin (Kaario & Peltola 2008, 52)

Kehityspolku perinteisisti intraneteistd uuden sukupolven

yritysportaaleihin

Ensimmiéinen sukupolvi — Viestinnélliset

intranetit

Toinen sukupolvi - Yritysportaalit

Intranetin tirkeimpini kiyttokohteena organi-
saation sisdisen viestinnédn tehostaminen. Tie-
don jakajana usein viestintdosasto (few to mas-

ses).

Yritysportaalin tirkeimpéné kdyttokohteena
yhteistyo yli organisaatiorajojen. Tiedon jaka-

jana kaikki (from peer to peer).

Tiedon méiré rajallinen.

Tiedon médrd monikymmenkertainen verrattu-

na ensimmaisen sukupolven portaaleihin.

Strateginen merkitys véhdinen.

Suuri strateginen merkitys yrityksen sisdisten

sidosryhmien yhteistyon tukivalineend.

Sama tietosisilto jaettuna kaikille intranetin
kayttdjille. Intranetin osa-alueita mahdollisesti

kéyttooikeuksin rajattu.

Tietosisilto kohdistettua ja personoitua kaytta-
jaroolien mukaisesti. Tietoa voidaan kohdistaa
sisdllon tuottajan toimesta tai tiedon kayttdja

voi “tilata” haluamiaan tietoluokkia etukéteen.

Haut mahdollista kohdistaa vain sisdllonhallin-

tajarjestelmdin varastoituun tietosisiltoon.

Hakujen kohdistaminen yrityksen tirkeimpiin
tietovarantoihin. My®os yrityksen ulkoisten

tietovarastojen indeksointi mahdollista.

Tietosisillot tallennettuna yksiulotteiseen navi-
gaatiorakenteeseen. Navigaatiorakenteet usein
syvid. Usein navigaatio on ainoa kaytinnossi

toimiva tapa pédstd haluttuun tietosisaltoon.

Tietosisdllot merkitty metatiedoin, jolloin niitd
voidaan tarkastella moniulotteisesti dynaami-
sesti muodostettavien navigaatiorakenteiden
avulla. Navigaatio on vain yksi tapa 16ytdd

haluttu tieto.

Tiedon tuottajana ja omistajana usein viestinti-

funktio.

Tiedon tuottajina ja omistajina organisaation

liikke- ja ydintoiminnot.

Intranetin kautta viestiminen nykypdivind on edelli kirjoitetun perusteella nopeaa,

helppoa, monipuolista ja personoitua. Siksi intranetin merkitys on muuttunut pel-

kistd tiedotuskanavasta ja ohjekokoelmasta lukuisien yrityksen sisdisten toiminto-

jen tukivilineeksi.
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3.2 Erilaiset intranetmallit ja niiden tdrkeimmit ominaisuudet

Lash (2003) kirjoittaa erilaisista intranetympdaristoisti ja tavoista hyodyntdi inta-
ranettid yrityksen toiminnassa. Kolme suosituinta tapaa ovat hiinen mukaansa tie-

donhallinta, viestinti ja yhteistyo, seki tehtivien suorittaminen:

Tiedonhallinnallinen ndkdkulma pyrkii organisoimaan kaiken yrityksen sisdisen

tiedon intranettiin ja 10ytimé&én sen sielti.

Viestinndin ja yhteistyon intranetmalli edistdad keskustelua, oppimista ja tukee of-
fline-viestintdd. Téllainen intranet voi sisdltdd myos ominaisuuksia, kuten keskus-
telufoorumit, sisdiset tiedotteet, tutkimukset, yhteistydoympéristot ja projektitiimi-
en sivut. Tiedon elektroninen jakaminen sdistdi aikaa ja rahaa, kun muun muassa
tulostaminen viahenee. Tyontekijoiden yhteistyon tukeminen on korvaamaton teki-
ja esimerkiksi ongelmien torjumisessa, huhujen tukahduttamisessa, palautteen

antamisessa ja tyotyytyvdisyyden lisddmisessa.

Tehtdvien suorittamiseen keskittyvadn malliin liittyvét tiiviisti tismilliset tavoit-
teet. Sen sijaan, ettd intranetistd etsittédisiin asioita, sielld tehdédén asioita. Tallai-
sessa intranetissd voidaan esimerkiksi varata huoneita, tdayttda tuntilistoja, osallis-
tua kursseille tai tdyttdd lomakkeita. Siirtiméllad prosesseja intranettiin voidaan
vihentdd tiedon kisittelyyn kuluvaa aikaa ja lisdksi varastoida tiedot tulevaa kiyt-

tod varten. TyoOntekijoista tulee tuotteliaampia ja kérsivallisempid.

Intranetin ei tarvitse keskittyd ainoastaan yhteen niistd kolmesta mallista, vaan
niitd voi kayttdd yhdessi tdydentdméiin toisiaan. Eri vaihtoehtojen ominaisuuksien
ja etujen ymmirtdminen auttaa yritystd luomaan omiin tavoitteisiinsa parhaiten
sopivan mallin. Téarkeintd on kuitenkin muistaa, ettd intranet voi olla tehokas vain,

jos sitd varten on toimiva strategia. (Lash 2003.)
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Norjalaisen Iglebakin (2010) kirjoittamassa artikkelissa Gerry McGovern kertoo
kokemuksiaan yritysten intranetratkaisuista. Hinen mukaansa intranetin tulee aut-
taa ihmisid tekemaédn, mitd he ovat jo paittineet tehda. Intranetin pitdi siis olla
tehtavisuuntautunut. Tdhdn padstddn jarjestimalld intranet tehtdvien mukaan ja
mukailemalla intranetin kdyttdjien mielensisdisid malleja. TyOntekijidt meneviit
intranettiin yleensi jostain syysti, usein etsidkseen ratkaisua johonkin ongelmaan.

Hyvin suunniteltu intranet auttaa 16ytdmiin ratkaisun nopeasti.

Huomioon tulisi McGovernin mielestéd ottaa myos, mitkd ovat kriittisimpid tehté-
vid, joita yrityksen tyontekijdt tydssddn joutuvat ratkaisemaan. Intranetin aihealu-
eet on hyvi jarjestelld sen mukaan, mitkd ovat tyontekijoiden kannalta tirkeimpid

ja vihemmdn tirkeitd aiheita.

TAULUKKO 2. Esimerkki intranetin sisidllon toivotusta jarjestyksestd (Iglebak
2010)

Etsi henkilo

Menettelytavat, ohjeet, standardit

Oppiminen, kurssit

Uutiset

Avoimet tyopaikat

Etsi sijainti

Matkustaminen (hotellit, lentokone, juna, taksi)

Palkanmaksu

Tuotteet, tuotetuki

Urakehitys

Taulukossa 2 on esimerkki aiheiden jérjestelystd. Ylimpéind on useimmin tarvitta-
van tiedon otsikko ja alimpana harvemmin tarvittava aihe. Téarkeysjirjestyksen

McGovern on selvittinyt kysymaélld asiaa suoraan kohdeyrityksen henkilostolta.



17

McGovern painottaa intranetin kdyttdjdarvon testaamisen tarpeellisuutta. Selvittdaa
tdytyy esimerkiksi, onko intranet sitd, mitd se lupaa; mahdollistaako se sieltd etsit-
tdvien asioiden loytdmisen ja auttaako se yritystd sddstimiin aikaa tai kustannuk-

sia. Vastaukset kysymyksiin saadaan kysymalla intranetin kdyttdjien mielipidetta.

Lash jakaa intranetratkaisutyypit sen mukaan, mité intranetissd pidasiassa teh-
ddian. McGovern taas korostaa siti, ettd intranetin sisdllon tulee tukea ihmisten
tyontekoa, mutta hin ei puhu tehtidvien suorittamisesta intranetissd. Molemmilla
asiantuntijoilla on kuitenkin sama pédiajatus: itranetin pitdé helpottaa henkiloston

jokapadiviisti tyontekoa ja vihentdd tyontekoon kuluvaa aikaa.

3.3 Intranetin viestinnalliset haasteet

Sdhkoisessd viestinndssi, kuten viestinnédssi yleensikin, esiintyy erilaisia hdirioi-
td. Nama hiiriot on syyté tiedostaa, jotta niiden vaikutus pystytdan minimoimaan
ja viestintéi siten tehostamaan. Wiio (1998, 214-222) esittdd sanoman vilittymi-

sen hdiri6t perinteisesti nelijakona: este, kato, kohina ja viéristyma:

Viestinnin hiirididen nelikosta este voi tarkoittaa muun muassa siti, ettd sanoma
on lahetetty vidrddn paikkaan tai ettd se viipyy matkalla. Sdhkoisen viestinnidn
kohdalla todennikoisin este on luultavimmin se, ettd sanomaa ei havaita. Jos tie-

toa on todella paljon, jokin tirkeistékin tiedoista voi hukkua tietotulvaan.

Katoa voi esiintyd hivididen tai torjunnan muodossa. Havio tarkoittaa sité, ettid
osa tiedosta katoaa esimerkiksi tietojirjestelmén tai aivojen ylikuormituksesta
johtuen. Torjunta taas on ihmisen tietoista tai tiedostamatonta tiedon vastaanotta-
matta jittdmistd. Torjuminen voi johtua tiedon epdmiellyttivyydesti tai hyodyt-

tomyydestd, tai esimerkiksi siitd, ettd tietoa ei pidetd luotettavana.

Kohina tarkoittaa hydtysanomaan sekoittuvaa héiritsevid informaatiota. Sisdinen
kohina voi ilmetd muun muassa kisiteltiviin asiaan kuulumattomina ajatuksina.

Ulkoista kohinaa voi olla esimerkiksi meteli tai taustalla soiva musiikki.
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Védristymd on viestin vddrin ymmértdmistd tai tulkitsemista. Kuitenkin tulkintaan
voi vaikuttaa myOs viestin vastaanottajan asenteet, arvot ja tarpeet, joten sanoman

lahettdja ei ole valttdmaitta muotoillut sanomaa epéselvésti.

Intranetviestinndssi edelld esiteltyjd hdiriditd voidaan torjua monella tavalla. Jotta
olennainen tieto havaitaan, on syyti harkita sen optimaalisinta sijaintia tarkkaan.
Tiedosta on hyvi rajata ylimddrdinen tdyte pois, silld ndytolta ei jakseta lukea pit-
kid tekstejd. Jokaisen lauseen kohdalla tulisi miettid, voiko asian sanoa selkedm-

min tai lyhyemmin, tai onko lause ylipddnsi vilttamiton. (Yritys X 2011, 1-3.)

Intranetissd oleva tieto on pidettdavi ajantasaisena koko ajan, silld yhdenkin paik-
kansapitdmittoméin tiedon 16ydyttyd luottamus intraan voi heikentyai pitkéksi ai-
kaa. Henkil6stolld on oltava myds rauha intranetin tarkasteluun. Esimerkiksi me-
luisaan ja kiireiseen ty0ympéristoon kannattaa jéarjestid jokin hiljaisempi tila, jos-
sa on silloin tdlloin rauha keskittyd intranetin selailuun. Yksi tarkeimmisté asioista
on olennaisesti se, ettd intraan kirjoitettu teksti luetaan pari kertaa lédpi, ja mieti-
tddn lukijoiden ndkokulmasta, onko sanoma esitetty ymmairrettidvilld tavalla. Tul-

kinnanvaraisuus tekstissi voi aiheuttaa vidrinkisityksid.

Kuivalahti ja Luukkonen (2003, 53-58) jakavat intranetin viestinnilliset haasteet

kuuteen osaan. Haasteet ovat

teknisid ja teknologisia

- osaamisen tasoon liittyvid

- prosesseihin liittyvid

- tiedon johtamiseen liittyviad

- viestinnin toteutuksen ilmaisullisia

- johtamiskulttuuriin liittyvia.

Ensinnikin tarvitaan toimiva tekniikka ja teknologia, ja sitten ihmisten pitéisi osa-
ta kédyttad titd teknologiaa. Osaamisen kehittdmisessd tirked tekijd on johdon esi-
merkki ja edistynyt digitaalisen viestinnin hallinta. Kolmanneksi intranettiin on
saatava sisillytettyi erilaisia organisaation prosesseja. Jo prosesseja maériteltdessi

olisi hyvé kiyttii intranettid ja sen ryhmédtyomenetelmii hyvéksi, ja sitten saattaa
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tulokset osaksi paivittdistd intranetin kdyttod. Tietojohtamisessa suurin haaste on
Kuivalahden ja Luukkosen mukaan se, miten organisaatiossa opitaan viestimiin

kaksisuuntaisesti kdyttden hyviksi teknologiaa ja tietojohtamisen kisitteita.

Tietojohtamisen on oltava kiinni yrityksen prosesseissa elimellisesti
Jja hengitettdvd viestinndn keuhkoilla.

Intranet edellyttdd kaikilta sisdllontuottamisen syvempad késitystd, osaamista ja
mediatajua. Mediataju tarkoittaa kykyad hahmottaa viestinnillinen kokonaisuus
useita mediaelementtejd kiyttiden ja niiden yhdistdmistd vuorovaikutteiseksi ja
ilmaisullisesti harkituksi kokonaisuudeksi. Viimeinen kohta, johtamiskulttuuriin
liittyvit haasteet, on varmasti yksi tirkeimmistd seikoista. Intranethankkeissa joh-
dolla on tirkein rooli. Jos johto ei ole valmis olemaan osa intranetratkaisua, on
intranetistd turha myoskéin etsid hyotyjd. Se, uskaltaako johto olla ldsni in-
tranetissi, vaikuttaa paljon johdon uskottavuuteen. (Kuivalahti & Luukkonen

2003, 53-58.)

Kortesuo (2009, 65-66) on puolestaan méiéritellyt intranetin haasteet tiedon nako-
kulmasta. Ndamai haasteet ovat tiedon 16ydettidvyys, tiedon painottuneisuus, hake-
mistojen loogisuus, tiedon piillekiisyys, liika tieto, tiedon puuttuminen seké tie-
don vanhentuminen. Tiedon painottuneisuus tarkoittaa tdssd tapauksessa sitd, ettid
intranetissi oleva tieto painottuu esimerkiksi tiettyyn yrityksen toimipaikkaan tai

tyontekijiryhméén.

Intranetin haasteisiin voisi lisétéd vield ainakin henkil6ston suhtautumisen ja tavoi-
tettavuuden. Osalle intranetissd kdyminen on pdivittdinen rutiini ja tapa paivittdd
tietoja; osalle se taas on turhauttava kokemus, jos esimerkiksi sen kdyttd on vai-
keaa. On my0s muistettava, ettd intranet ei tavoita kaikkia tydyhteison jidsenid, jos

he esimerkiksi liikkuvat tyon vuoksi paljon. (Juholin 2008, 77-78.)

Siksi intranetistd onkin suunniteltava riittdvian helppokéyttoinen, ja sen kdyttd on
myds opetettava henkilostolle. Henkilokunta on pystyttiva vakuuttamaan siitd,
ettd intran kaytto on hyodyllistd ja mukavaa, jotta sen kiyttod voidaan tehostaa.
Lisiksi kaikille pitdd luoda mahdollisuus intran kdyttimiseen; myos niille, joilla ei

ole omaa tyopistettd, tai jotka liikkkuvat tyossdin paljon.
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4  CASE: HENKILOSTOJOHTAMINEN JA VIESTINTA INTRANETISSA

4.1 Intranet Yritys X:ssd

Yritys X otti kevdilld 2011 kayttoonsd uuden wiki-pohjaisen intranetin, koska

edellinen intra oli vanhentunut, eiké endi palvellut yrityksen tarpeita.

Yksi vanhan intranetin suurimmista ongelmista oli yleisen, ilmoilla olevan mieli-
piteen mukaan se, etti sieltd tietoa etsiessdin ei voinut koskaan olla varma, oliko
tieto yhé ajan tasalla. Tiedon pdivittdmistd hankaloitti esimerkiksi se, ettd se oli

monimutkaista ja vain harvalla oli siihen tarvittava osaaminen.

Lisiksi tietoa oli niin vaikea etsid, ettd oli helpompi vain kysyi asiaa joltakin.
Tiedon l6ytdminen oli vaikeaa, koska hakutoiminto ei toiminut, eivétka asiat ol-
leet aina kovin loogisissa paikoissa. Jotkut asiat olivat kahdessakin paikkaa, pa-

himmassa tapauksessa vield eri tavoin ohjestettuina.

Lopulta tilanne johti siihen, ettd intranettid ei kdytetty juurikaan, eikd kukaan us-
kaltanut sanoa: ’Se 10ytyy intrasta”. Intranetin uudistaminen oli ollut suunnitteilla
pidempéén, mutta kdytdnnon toimet aloitettiin vuoden 2010 keviilld etsimélld
yrityksen toiveita vastaava intranetjédrjestelmi. Projekti eteni syksyn aikana, ja
vuoden vaihteen tienoilla alkoi sisdllontuotanto. Kaikki vanhassa intrassa olleet
dokumentit kdytiin 1dpi ja niiden paikkansapitidvyys tarkistettiin, ja tarvittaessa
virheet korjattiin. Lisdksi alettiin luoda kokonaan uutta sisdltdd niisté aiheista,

josta ei vield ollut ajantasaista tietoa.

Tamin tutkimuksen kirjoitushetkelld Yritys X:114 on ollut uusi intranet kiytossaan
noin puoli vuotta. Silminndhtdvid parannuksia vanhaan verrattuna on monia. Uu-
den intran ulkoinen ilme on tyylikkddmpi ja selkedmpi. Siind on uusia ominai-
suuksia, kuten blogialusta ja kommentointimahdollisuus. Se, ettd intra on wiki-
pohjainen, mahdollistaa muun muassa eri versioiden tallentamisen sivuista, jolloin
muutoksia eri aikoina tehtyjen versioiden vililld voidaan seurata ja vanha versio

palauttaa helposti (Hiila & Kerinen 2008).
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Intranetin muutoshistoriaa voi seurata Kojelaudalla, jossa nakyvit uusimmat pii-
vitykset ja kommentit. Eri sivuja voi valita itselleen seurattavaksi, jolloin niisti
saa itselleen sdhkopostiin ilmoituksia. Ajankohtaisia uutisia varten on ”Ajankoh-
taista”-palsta heti intran etusivulla. Intraan voi luoda tyétiloja ja projektisivuja.
Muita edelldmainituista ominaisuuksista, paitsi ”Ajankohtaista”-palsta, ei ollut
vanhassa intrassa. Sitdkéén ei vanhan intran loppuaikoina péivitetty kuin viikko-

tai kuukausitasolla.

Tissd case-osiossa tutkitaan Yritys X:n henkiloston edustajien nikemyksid uuden

intranetin toimivuudesta verrattuna vanhaan.

4.2  Tutkimusmenetelmit ja tutkimuksen kulku

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus, koska ty0ssd haluttiin
saada selville sellaisia laadullisia tekijoitd, jotka liittyvit intranetin kdyttoon ja sen
kehittdmiseen. Tarkoituksena oli selvittdd nimenomaan miksi asioita tehddédn niin
kuin tehdidin ja miten asioita voidaan kehittdd. Ensisijaiseksi aineistonkeruumene-
telméksi valittiin lomakekysely, jotta voitaisiin tavoittaa tyontekijoitid case-
yrityksen joka yksikostd. Kiireisemmétkin tyontekijat pystyisivit ndin vastaamaan
kyselyyn itselleen sopivana ajankohtana. Koska lomakekyselyn kulkuun ei pysty
vaikuttamaan, eikd vastaajan elekieltd ja @dnenpainoja seuraamaan, haluttiin lo-

makekyselyn rinnalle ottaa menetelméksi teemahaastattelu.

Teemahaastattelussa, eli puolistrukturoidussa haastattelussa, tutkija miirittelee
kysymykset, mutta haastateltava voi vastata nithin omin sanoin ja jopa ehdottaa
uusia kysymyksid. Myos kysymysten jéarjestyksestd voidaan tarvittaessa poiketa.

(Alasuutari, Koskinen & Peltonen 2005, 104.)

Yksi laadullisen tutkimuksen suurimmista eduista on se, ettd se auttaa tutkijaa
nikemddn ja ymmaértdmidn asiayhteyden siind, miksi péaidtokset tehddén ja miksi
kiyttaydytddn tietylld tavalla. Usein ihmisen kéytostd ja paiatoksid pystyykin ym-
mirtimain vain tietdimailld asiayhteyden. Tdmén asiayhteyden taas ymmartdi par-

haiten puhumalla ihmisten kanssa. (Myers 2009, 5.)
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Lomakekysely tehtiin Webropol-ohjelmalla, josta vastaajille ldhetettiin
11.10.2011 s@hkopostitse linkki kyselyyn. Vastausaikaa heille annettiin 6 paivai.
Pyynt6 osallistua kyselyyn ldhetettiin 30 henkilolle ja tavoitteena oli saada 10-15
vastausta. Vastaajiksi valittiin tyontekijoitd siten, ettd kaikki henkilostoryhmiit,
ikdluokat, yksikot sekd molemmat sukupuolet tulisivat mahdollisimman tasapuoli-
sesti edustetuiksi. Lisdksi kaikki, joille kysely ldhetettiin, ovat tydskennelleet ca-
se-yrityksessda myos vanhan intranetin aikana. Kyselyyn vastasi loppujen lopuksi

16 henkil64, eli vastausprosentiksi muodostui 53.

Teemahaastattelut tehtiin erddssi tyohuoneessa yrityksen péddtoimipisteessd 12. ja
13. lokakuuta 2011. Haastateltaviksi valittiin mies ja nainen, jotka ovat molemmat
tyoskennelleet case-yrityksessd pitkddn. He olivat potentiaalisia haastateltavia,
silli molemmat ovat ehtineet kdyttdd vanhaa intranettid useita vuosia ennen intra-
uudistusta. Heille oli siis muodostunut selked kisitys vanhasta intranetistd. Haas-
tateltavilta kysyttiin lupa haastatteluiden dédnittdmiseen, ja heille kerrottin, etta
ddnitteitd kdytetddn vain tutkimustulosten analysointiin, eikéd heiddn nimidin pal-

jasteta missddn. Haastattelut kestivit noin 25 ja 20 minuuttia.

Kysymyslomakkeessa oli 22 kysymysti, joista 4 ensimmaistd olivat taustatietoja
varten. Teemahaastattelussa kiytettiin runkona samaa lomaketta, mutta taustatie-
toja ei kysytty, silld ne tiedettiin entuudestaan. Lomake koostui kolmesta eri tee-
masta, joista ensimméinen oli kaksiosainen. Ensimmaéinen teema késitteli yrityk-
sen vanhan ja uuden intranetin eroavaisuuksia. A-osassa selvitettiin henkiloston
omaa intran kdyttod ja osallistumista. B-osassa tarkasteltiin kehitysti, joka on seu-
rannut siirryttdessid vanhasta intraymparistostd uuteen. Toinen teema oli intran
henkildstdosion toimivuus ja kolmas teema henkildstdasioista viestiminen intrassa

paivittdiselld tasolla.

Seuraavassa luvussa esitelldin kysymyslomakkeen/haastattelun teemarungon si-

sdlto yksityiskohtaisemmin, ja perustellaan kysymysten valinta.
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4.3 Kysymyslomakkeen sisdltd teemoittain

Taustatiedot

Lomakekyselyssi kysyttiin aluksi suljetuin kysymyksin hieman vastaajan tausta-
tietoja: sukupuoli, ikd, henkilostoryhma ja yksikko. Kaikkiin ndihin kysymyksiin
oli annettu vastausvaihtoehdot. Iki oli jaettu neljaén luokkaan, jotka olivat alle 35-
vuotiaat, 35-44-vuotiaat, 45-55-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat. Henkilstoryhmaélla
johtoon. Yksikoistd oli vaihtoehtoina kolme suurinta yksikko4d nimettyiné ja nel-
jantend vaihtoehto “muu”. Tdamai siksi, etteivit vastaajat olisi kokeneet kyselya
liian yksiloiviksi. Namé rajaukset olivat muutenkin riittdviat timén tutkimuksen
tulosten analysointia varten. Muut kysymykset olivat avoimia, ja vastaukset pyy-

dettiin perustelemaan.

Teema 1 — Vanhan ja uuden intranetin eroavaisuudet

a) Henkiloston toiminta ja osallistuminen

Téssd osassa haettiin vastauksia sithen, minkélaiset intranetinkdyttotottumukset
henkil6illd on, ja mikd on yleinen suhtautuminen intranetin kdyttoon. Lisdksi pyy-
dettiin arvioimaan henkiloston intranetinkdyttdosaamista. Yksi uuden intranetin
uusista ominaisuuksista, joka on kaikkien kdytettdavissd, on kommentointiominai-

suus. Téssd osiossa haluttiin tietdd, onko sité alettu jo kdyttda.

b) Intran kehittyminen

Téssd osassa pyrittiin selvittiméédn, miten uusi intra on kehittynyt vanhaan verrat-

tuna, jdiko siitd puuttumaan jokin vanhassa intrassa ollut hyvd ominaisuus, ja

minkélaisena vanha ja uusi intranet kokonaisuudessaan ndhdiin.
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Teema 2 — Intran henkilostoosion toimivuus

Télld teemalla haettiin vastauksia uuden intran henkilostbosuuden toimivuuteen ja
sithen, ettd luotetaanko sielld olevan tiedon oikeellisuuteen. Téssé etsittiin myos
mielipiteitd sithen, puuttuuko henkildstdosiosta jotain, mistd haluttaisiin tietoa ja

olisiko siind muuten jotain kehitettavii.

Teema 3 — Henkilostoasioista viestiminen intrassa paivittdiselld tasolla

Tissd osassa kysyttiin, onko henkildstoasioista tiedottaminen tarpeeksi ajallisesti
ja madrillisesti onnistunutta, ja olisiko jostain aiheesta syyti tiedottaa esimerkiksi
useammin. Viimeinen kysymys oli vield sitd varten, ettd vastaaja sai kertoa va-

paasti than mité vain intraan liittyvid mielipiteitdén ja kehitysehdotuksiaan.

4.4  Tutkimustulokset

Lomakekyselyyn vastanneista 16:sta 10 oli miehii ja kuusi naisia. Vastaajia oli
jokaisesta neljistd ikdluokasta; eniten alle 34-vuotiaita, ja vain yksi yli 54-vuotias.
Henkilostoryhmisté eniten vastaajia oli toimihenkil6issd. Kahdeksan vastaajaa oli
case-yrityksen suurimmasta yksikostd. Muut kolme vaihtoehtoa tuli hyvin tasai-
sesti edustetuiksi. Teemahaastatteluihin osallistuneiden vastaukset on sisillytetty

tutkimustuloksiin, ja niitd ei erotella muusta aineistosta.

Péddasiassa vastaajat perustelivat vastauksiaan ja vastasivat useammalla kuin yh-
delld sanalla. Kuitenkin jonkin verran tuli myos “ehkd” ja ”en osaa sanoa” -
vastauksia. Se toisaalta voi tarkoittaa muun muassa sitd, etti tiettyjen kysymysten

aiheet olivat joillekin vieraita.
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4.4.1 Vanhan ja uuden intranetin eroavaisuudet

Kysyttdessd intranetin tiarkeydestd viestintdvélineend vastaajalle melkein kaikki

vastasivat sen olevan joko hyvin tarked tai melko tirked.

”Nykyisin yhd tdrkedmpi, koska pdivittdin tarvittavaa sisdltod loytyy nykyisin in-

trasta enemmdan.”’

"Tirked, ndkee kaikki ajankohtaiset asiat!”

Yksi tunsi intran jddneen hénelle vieraaksi, ja yksi kertoi olevansa liian kiireinen,

jotta ehtisi sitd kdyttdd. Yksi vastaaja ei uskonut intranetin tavoittavan kaikkia.

”En usko ettd kaikki intraa kdaytdnnossd lukevat. Sihkopostilla tavoittaa parem-

’»

min.
”Kun kaikki tiedotus siirtyy sinne — tulee tdrkedksi.”

Neljd seuraavaa kysymystéd koskivat vastaajien intranetin kayttod kaytannossa;
kuinka usein sitd kiytetdin, tuotetaanko sinne itse sisdltod, kiytetddnkd kommen-
tointiominaisuutta, ja onko intran kiytto lisddntynyt uudistuksen jilkeen.

Lihes kaikki kertoivat kdyvénsa intranetissd péivittdin, kolme viikoittain ja kaksi
harvoin. Siséltéd oli intraan tuottanut kuusi henkild4d, joista kuitenkin vain kaksi
kertoi edelleen silloin télldin tuottavansa.

”Kevddlld oli yritystd, mutta se loppui lyhyeen.”

" Tdhdn mennessd en ole vield, mutta jatkossa olisi tarkoitus.”

Vain nelji oli kommentoinut intrassa jonkun tekstid tai kommenttia, ja yksi ei

ymmartianyt koko kysymystd. Téahidn kysymykseen ei tullut juurikaan perusteluja.
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Intran kiytto oli selkedsti lisdéntynyt uudistuksen jilkeen.

”Ehdottomasti! Uudistus oli vilttamditon ja lisdsi intran kdyttod 100 %.”

Kaksi vastasi, ettei kdytto ole lisddntynyt, ja kolme vastasi, ettei kiytto ole lisdin-

tynyt suuremmin.

Kun kysyttiin vastaajien mielipidettd yleisestd suhtautumisesta uuteen intranettiin,
suurin osa uskoi sen olevan positiivinen, ja osa ei osannut vastata. Lisidksi muuta-
ma uskoi, etteivit kaikki kdytd uutta intraa, aivan kuten eivit kédyttdneet vanhaa-

kaan.

”Ehkd ne, jotka eiviit vanhaa kdyttdneet, eivdit innostuneet kdyttdmddn tdtd uutta-

kaan.”

”Mielestdni tdtd pitdisi enemmdn markkinoida yhtiossimme ja melkein tehdd asi-

asta 'pakollisen’.”

”Normaali, eli osa pistdd hanttiin, mutta sitten kun intraa aletaan kdyttdd, niin
siitd ei haluta luopua. Sieltd tottuu hakemaan tiettyjd asioita, ruokalista on yksi

hyvd esimerkki.”

Seuraava kysymys, jossa arvioitiin henkiloston intrankéyttotaitoja, jakoi mielipi-
teitd. Muutama vastasi lyhyesti, ettei intraa osata kayttdd. Osa puolestaan arvioi
kdyton olevan niin helppoa, ettd kaikkien pitidisi osata kdyttad intraa.

”Osaamista kylld, halua ei.”

”Jos kdytolld tarkoitetaan uutisten selailua tai tiedon etsintdd, niin kylld. Sisdllon

tuottaminen on mielestini hankalaa.”

”Mielestdni itselldni on riittdvd, joillekin voisi lisdkoulutus tai kertaus olla pai-

kallaan.”
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Seuraavaksi kysyttiin, miten uusi intranet on kehittynyt vanhaan verrattuna. Suu-
rin osa vastasi, ettd intra on kaikin puolin kehittynyt. Eniten kehuttiin selkeampidi
rakennetta, parantunutta ulkon@kod, toimivaa hakutoimintoa ja helpompaa kiytet-

tavyyttd. Téassdkin kohtaa tuli kuitenkin esille koulutuksen kaipaaminen.

" Pystyisi varmasti omassakin tyossd hyodyntdamddn paremmin, jos saisi koulutus-

’»

ta.

Vanhasta intranetisti ei jddty kaipaamaan suuremmin mitdén, mutta muutaman
asian vastaajat toivat esiin: vanha dos-pohjainen puhelinluettelo, henkilokunnan

Ostetaan ja myydéén -palsta sekid viikkoilmoitukset.

Ensimmaéisen teeman viimeisissid kysymyksissid pyydettiin kuvailemaan vanhaa ja
uutta intraa kolmella sanalla. Vastaukset olivat hyvin samankaltaisia. Vanhaa in-
tranettid kuvailtiin muun muassa sekavaksi, kankeaksi, visuaalisesti masentavaksi
ja epakaytannolliseksi. Lisdksi sielld oli vastaajien mielestd vanhentunutta tietoa.
Uutta intraa kuvailtiin esimerkiksi ajan tasalla olevaksi, raikkaaksi, mielenkiintoi-
seksi ja helppokayttoiseksi. Kaksi vastaajaa ei osannut kuvailla kumpaakaan, ei

uutta eikd vanhaa intranettia.

4.4.2 Intran henkilostoosion toimivuus

Tamin osa-alueen ensimmadinen kysymys oli, ettd kuinka usein vastaaja etsii in-
tranetisti tietoa henkilostoasioista. Pddosa vastaajista kertoi etsivinsi tietoa vii-
koittain, osa kerran tai pari kuukaudessa. Kolme vastasi, etti etsii tietoja harvoin.

Yksi vastasi, ettei etsi tietoa intrasta, vaan kysyy kavereilta tai pomolta.

Suurin osa vastaajista kertoi myos loytdvénsi tarvitsemansa tiedon, ja muutama
vastasi 10ytavinsd useimmiten. Kaksi vastasi ”’joskus” ja yksi “en”. Tdhin kysy-

mykseen ei tullut perusteluja.

Tietoa pidettiin my0s padsddntodisesti luotettavana ja ajantasaisena. Yhden poik-

keavan vastauksen mukaan tieto ei valttamattd ole kaikissa osioissa tuoretta.
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Intranetin henkildstdosion kehittimiseen saatiin muutamia ehdotuksia. Nykydin
kaavion muodossa olevaa henkildstoluetteloa toivottiin listan muodossa. Erilaiset
poissaolojen syyt, kuten lomat ja muut vapaat, haluttiin samaan paikkaan keske-

nain.

4.4.3 Henkilostoasioista viestiminen intrassa paivittdiselld tasolla

Henkilostoasioista tiedottamisen nihtiin toteutuvan sopivassa tahdissa, ja tietoa

tulevan sopivassa médrin. Kuitenkin toivottiin, ettd uusista tyontekijoistd tiedotet-
taisiin hyvissi ajoin ennen tydsuhteen alkua, ja ettd jokaisen tyontekijin tyotehti-
vit voisi saada jostain selville. Liséksi toimitusjohtajan blogin toivottiin paivitty-

vin useammin. Talld hetkelld se pdivittyy noin kerran kuukaudessa.

Viimeiseen kysymykseen, jossa sai ottaa esille mitéd tahansa intraan liittyen, tuli
muutama ajattelun aihetta antava vastaus. Paperisena ilmestyvin henkilostolehden
pois jattdmistd toivottiin, jotta intran merkistys viestimena lisddntyisi. Moni tuntui

olevan sitd mielti, ettd kaikki eivit edelleenkiidn kédytd intranettii.

”Mielestdni se pitdisi ottaa kdyttoon kaikille pakolliseksi!”

”...aktivoida edelleen koko porukan kdyttoon, ettd ei ole ylimddrdinen tyon pddil-

le, vaan osa tyotd.”

Jdlleen tuli esille myos osaamisen puute:

”Mistd nditd omin pdin loytdd ja tietdd mitd pitdd?”

Tissé kohtaa tuli vield kaksi ehdotusta ominaisuuksiksi intraan. Toinen oli henki-
lokunnan oma palsta, jossa voitaisiin ostaa, myyda ja vaihtaa tavaroita tyokave-
reiden kesken. Toinen toive oli kalenteritoiminto, joka néyttdisi esimerkiksi vii-
kon aikavililld, mitd erityistd milloinkin tapahtuu. Kalenterissa voitaisiin muistut-

taa esimerkiksi henkilokunnan virkistyspdivisti ja yleisistd kulttuuritapahtumista.
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4.5 Johtopiditokset

Tutkimustuloksia analysoitaessa voidaan huomata, ettd Yritys X:n uuteen in-
tranettiin ja sen avulla viestimiseen ollaan yleisesti ottaen tyytyviisid. Etenkin
lomakekyselyssi, joka tehtiin nimettoméni, olisi ollut helppo tuoda tyytymitto-
myytensa esiin. Teemahaastatteluissa haastattelijan lasnédolo saattoi vaikuttaa ne-
gatiivisempien asioiden ilmaisemiseen, vaikka haastattelut ja haastateltavien ni-

met luvattiinkin pitdd salassa.

Ulospiin tyytyviisyydeltd nayttavi tila saattaa jopa tarkoittaa sitd, ettd uuden in-
tran kaikkia mahdollisuuksia ei tiedeti, ja siksi ei osata toivoa enempédd. Myos
harppaus vanhanaikaisesta ja hankalasta intrasta moderniin ja selkedén intraan saa
varmasti uuden intran nédyttimaén erittdin hienolta ilman sen kummempiakaan

ominaisuuksia.

Osaltaan tutkimus ilmensi intran jdéneen vield hieman vieraaksi osalle tyonteki-
joistd. Kaikki eivit osanneet vastata jokaiseen kysymykseen, ja myos koulutusta
ja henkilokohtaista ohjausta toivottiin. Kaksi vastaajaa ei osannut kuvailla vanhaa
eikd uutta intranettid, vaikka kaikki vastaajat ovat olleet toissé case-yrityksessd
molempien intranettien aikana. Se voi tarkoittaa sitd, ettd kyseiset kaksi henkilda

eivit ole kdyttdneet intranettid ennen, eivitkid nykyadn.

Monen vastauksissa tuli ilmi henkil6ston torjuva asenne intranettid kohtaan: intraa
ehkd osataan kiyttdd, mutta ei haluta; intra on ylimédrdinen asia, joka ei kuulu
omaan tyonkuvaan; kun ei vanhaakaan intraa kéytetty, niin ei uusikaan kiinnosta.
Asenteissa saattaa olla jonkin verran muutosvastarintaa. Ajatellaan, ettd kun on

ennenkin parjitty kysymalld tyokavereilta, niin parjdtddn vastaisuudessakin.

Osa henkil6stostd kaipaisi koulutusta intran kdyttoon. Ei sellaisia vélineitd ym-
mirrettdvisti olekaan mielekistd kayttidd, joita ei osata kidyttdd, niin kuin kirjoite-

taan myos luvussa 2.1, "Henkilostojohtamisen vastuualueet”.
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Ulkopuoliseksi jd@misen tunne voi lisétd vastarintaa. Siksi olisi tirkedd ottaa uusi
koulutuskierros intran kdyttoon. Alusta asti pdivittdin intraa kiyttineiden mielestd
intra voi olla helppokéyttoinen, mutta kaikilla ei voi olettaa olevan yhtd hyvit
tietotekniset taidot. Alussa opitut asiat voivat vihitellen my6s unohtua, jos intran

kdytto on jddnyt vahaiseksi.

Asenteisiin voidaan vaikuttaa myos sisdiselld markkinoinnilla, mitd lomake-
kyselyssékin erds vastaaja painotti. Ei valttimatta riitd, ettd tuotetta markkinoi-
daan uutuuden lanseerausvaiheessa, vaan sen tarvetta olisi alkuaikoina syyté arvi-
oida uudestaan esimerkiksi parin kuukauden vélein. Henkilostod voi saada innos-
tumaan intrasta myos lisddmaélld sinne niin sanottuja “hauskoja” ominaisuuksia,
kuten esille tulleet tapahtumakalenteri tai henkilokunnan osto- ja myyntipalsta.
Kun intrassa oppii seuraamaan jotakin yhti tiettyd asiaa, voi mielenkiinto muihin-

kin toimintoihin heréti.

Kyselyssd ehdotettiin paperisen henkildstolehden pois jattdmistda. Se varmasti saisi
osan henkildstostd siirtyméédn intraan lukemaan uutisia. Kuitenkaan se ei saisi olla
ainoa keino, silld henkilostolehden lopettaminen voi aiheuttaa lisdé vastarintaa,

kun jotain, mihin on totuttu, otetaan pois. Tilalle pitdd saada jotain yhtd hyvéa.

Luvussa 2.1 mainittiin tyontekijdn suoritustasoon vaikuttavien tekijoiden olevan
osaaminen, resurssit ja tahto. Jos henkildston halutaan kéyttivén intranettid paivit-
tdisend tyovilineenddn, on riittdvistd osaamisesta, resursseista ja motivoinnista

huolehdittava.

Edelld mainitun perusteella néyttiisi siltd, ettd intraa ei tarvitse niinkdin kehittéd,
vaan henkilokuntaa. Tarkeintid olisi saada intra kaikkien péivittdiseen kdyttoon,
miki edellyttdd esimerkiksi aiemmin mainittua koulutusta, markkinointia sekd
ajan ja paikan jdrjestamistd intran paivittdiseen seuraamiseen. Koulutuksen kautta
esimerkiksi kiireiset henkilot huomaavat, ettd itseddn kiinnostavien sivujen péivi-
tykset voi myos tilata omaan sdhkdpostiinsa, jonka voi lukea matkapuhelimellaan.

Kiirekddn ei ole tédlloin esteend ajan tasalla pysymiselle.
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Intranetin henkildstdosuudessa ja henkilostoasioista viestimisessid paivittdiselld
tasolla ei ollut tutkittavien kertoman mukaan juurikaan moitittavaa. Tieto on ajan-
tasaista, luotettavaa ja kattavaa. Muutama vastaaja ilmoitti, ettei ollut 16ytanyt
hakemaansa tietoa henkildstdasioista, mutta ei kertonut sithen syytd. Muiden vas-
tausten perusteella voisi arvioida, ettd kyse on mahdollisesti osaamisen puutteesta.

Siitd voi kuitenkin saada varmuuden vain tutkimalla asiaa uudelleen.

Henkilostolle tarkeistd asioista, kuten tyoterveydesti, tyosuhde-eduista, palkan-
maksusta ja koulutuksesta, on vastaajien mielesti saatavilla riittdvésti tietoa. Kui-
tenkin itse henkilOstosti toivottiin enemmén informaatiota. Henkilokuntaan kuu-
luvat haluttiin saada nikyviin listana, ja tyontekijoiden toimenkuvista toivottiin
tietoa. Tastd voi padtelld, ettei muissa yksikoissa tyoskentelevid tyotovereita oike-
astaan tunneta kovin hyvin, tai ainakaan heidén tyotehtavidin. Ehka olisikin pai-
kallaan esitelld kukin yksikko ja tyontekijd lyhyesti intrassa. Se tukisi avointa

vuorovaikutusta ja lisdisi yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Intran kidyttdmiselle olisi hyvé luoda yhteisid merkityksii; syitd ja motivaattoreita.
Luvussa 2.2 todettiin merkitysten luomisen edellyttivin luottamuksellisia suhtei-

ta, ja luottamuksen syntymiseen tarvitaan vapaamuotoista vuorovaikutusta. Tami
vapaamuotoinen vuorovaikutus voisi olla esimerkiksi kommunikointi henkiloston

omalla palstalla.

Kaikkeen tdhin tarvitaan esimiestyotd ja johtamista, toisin sanoen suunnan ja esi-
merkin ndyttdmistd, kannustamista, motivointia ja henkilokunnan kuuntelemista,
joista kirjoitetaan esimerkiksi luvussa 2.2, ”Viestintd henkilostdjohtajan tyovili-
neend. Toimitusjohtajan blogi on yksi esimerkki johdon suunnanniyttimisesti. Ei
vilttamaitta riitd, ettd yhtion keulakuva todistetusti kdyttdd intranettid kerran kuu-
kaudessa. Toimitusjohtaja on oletetusti kiireinen, mutta joku muu johtavassa ase-
massa oleva henkilo, esimerkiksi henkilostopaéllikko, voisi pitdd vastaavasti omaa
blogiaan. Olisi mahdollista myds jakaa bloginkirjoitusvuorot muutaman henkilén
kesken siten, ettd kerran viikossa saataisiin uusi blogiteksti. Se, uskaltaako johto
olla ldsnd intranetissa, vaikuttaa johdon uskottavuuteen, kuten luvussa 3.3, ”’In-

tranetin viestinnilliset haasteet”, sanotaan.
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4.6 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Téssd alaluvussa arvioidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja pitevyytta.
Tutkimuksen tekijad on tydoskennellyt case-yrityksessd yli vuoden, ja on itsekin
paivittanyt sekd vanhaa ettd uutta intranettii. Tutkimuksen suorittamiseen tarvitta-

vat taustatiedot olivat siis riittdvéan hyvin selvilla.

Laadullisessa tutkimuksessa haluttiin saada mahdollisimman monen henkiléston
edustajan mielipide selville, kuitenkin rajallisessa ajassa. Koska lomakekyselyssi
tutkija ei ole vastaamisen aikana itse ldsni, eiké voi esittdi tarkentavia kysymyk-
sid, haluttiin henkilokohtaiset haastattelut ottaa mukaan tdydentdmaéén ja tismen-
tamién tiedonkeruuta. Henkilokohtaiset haastattelut dénitettiin ja litteroitiin, joten

haastateltavien vastauksista ei jadnyt mitddn kirjaamatta ylos.

Vaikka lomakekyselyssd pyydettiin perustelemaan vastaukset, kaikki eivit sitd
tehneet. Kaikkiin kysymyksiin oli pakko vastata, mutta osa vastasi joihinkin ky-
symyksiin esimerkiksi “en osaa sanoa” tai “en tiedd”. Téstd syystd oli hyvi, etti
teemahaastattelu otettiin lomakekyselyn rinnalle tiedonkeruumenetelmiksi. Vaik-
ka sekin kuvastaa jotain, ettei kysymykseen osata vastata, olisi ollut hyva tietdd

syy siithen.

Vastausten saamisen jdlkeen huomattiin, etté joitain kysymyksid olisi voinut hioa
tasmaillisemmiksi. Lisdksi tiedonkeruu oltaisi mielelldén suoritettu kokonaisuu-
dessaan teemahaastatteluin, jos aikaa olisi ollut enemmiin. Toisaalta nyt saatiin

useamman case-yrityksen tyontekijin mielipide esiin.

Alussa asetettuihin tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastauk-
set. Tutkimuksen avulla 16ydettiin kehityskohteita ja ideoita jatkotutkimukseen.

Edelld esitetyn perusteella voidaan todeta, ettd tutkimus on luotettava ja péteva.
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5 YHTEENVETO

Tamin opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella intranettid henkilostéjohtami-
sen vilineend. Teoriapohja koostuu erilaisista painetuista ja elektronisista ldhteis-
td. Case-osiota varten kerittiin tietoa sdhkdiselld kysymyslomakkeella ja puoli-

strukturoidulla haastattelulla.

Tutkimusongelmana oli, miten case-yrityksen intranetviestintdd henkilostojohta-
jan tyovilineend voi edelleen kehittdd. Ongelmaan haettiin vastauksia kolmen

tutkimuskysymyksen avulla:

e Miten Yritys X:n uusi intranet eroaa vanhasta henkiloston nidkokulmasta?

e Miten viestintid uudessa intranetissd toimii?

e Miten intranet tukee johtamista?

Kaikkiin kolmeen kysymykseen saatiin vastaukset. Case-yrityksen uusi intranet
eroaa vanhasta henkiloston nikokulmasta merkittidvéasti. Uusi intra on ennen kaik-
kea toimiva ja luotettava. Sieltd I0ydetdén tarvittava tieto ja se on ajantasainen ja
selked. My0s viestinndn ndhdddn onnistuvan uudessa intrassa hyvin. Ajankohtai-
sista asioista tiedotetaan riittdvan usein. Kuitenkin henkil6ston ja johdon toivottiin
osallistuvan intranetviestintidn aktiivisemmin, mistd padstidn hyvin vastaamaan
viimeiseen kysymykseen. Télld hetkelld intranet ei vield tue johtamista niin kuin
sen olisi mahdollista tukea. Toki muun muassa péivittdisviestintd ja yrityksen

toimintaperiaatteet saadaan jo tehokkaasti vilitettyd henkilokunnalle.

Intranet voi olla erittdin hyvikin henkildstdjohtamisen viline. Ensin vain tarvitaan
henkil6stojohtamista siihen, ettd intra saadaan jokaisen paivittdiseksi viestinnin

vilineeksi. Sen jdlkeen intranetin kautta on jirkevampai johtaa.
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Tutkimusongelmaan saatiin ratkaisuksi ensinnékin henkildston intranetkoulutuk-
sen lisddminen, silld koko henkildsto ei edelleenkiin osaa kdyttdd edes intran pe-
rustoimintoja, kuten tiedonhakua ja kommentointia. Koulutuksen lisidksi voitaisiin
nimeti erddnlainen intratukihenkild, jolta voisi kysya tarvittaessa neuvoa intraan
liittyvissd asioissa. Toisena tiarkedni seikkana tulee henkildston motivointi.

Osaaminen ja tahto ovat kaiken intranetissi tapahtuvan viestinnén perusta.

Motivaation lisddmiseen ja sitd kautta intranetviestinnin kehittimiseen on monta
keinoa. Tarvitaan sisdistd markkinointia ja houkuttelua. Johtoasemassa olevat
henkil6t voivat ndyttdd esimerkkid ja olla aktiivisia viestijoitd, esimerkiksi blogia
kirjoittamalla. Intranettiin kannattaa myos sisdllyttdd jotain hieman viihdyttivam-
pad kuin pelkit uutiset ja ohjeet. Niin sanottu tapahtumakalenteri sekd henkilo-
kunnan osto- ja myyntipalsta olisivat sopivia ominaisuuksia.

Lisidksi henkilostostd voisi kertoa intrassa enemmén. Thmisid kiinnostaa, miti
muut tekevit. On tarkeidd, ettd yrityksen intranet kannustaa henkilostod avoimeen

vuorovaikutukseen.

Kaikki intranetin ty6td helpottavat toiminnot, kuten tydtilat, olisi syyti ottaa
suunnitellusti jokapdividiseen kayttoon, jotta niistd saadaan hyotya. Eri tiimeilld
voisi olla omia tyotiloja, jossa tiettyjd projekteja vietdisiin eteenpdin. Nidin saatai-
siin esimiesten johdolla henkilostoi totutettua intran aktiiviseen kayttoon. Teke-

milla oppii kuitenkin lopulta parhaiten.

Edelld mainitut kehitysehdotukset on keritty taulukkoon 3, jossa esitetddn va-
semmanpuoleisessa sarakkeessa kehityskohteet ja oikeanpuoleisessa sarakkeessa

kehitykseen johtavat toimenpiteet.



TAULUKKO 3. Kehitysehdotukset

KEHITYSKOHDE

Henkiloston osaaminen

KEHITYSTOIMET

Koulutus, intratukihenkilo

Henkiloston motivaatio

Sisdinen markkinointi + jokin hou-
kutin sekd muut ohessa esitetyt toi-

met

Johdon esimerkki

Toimitusjohtajan blogin tiheampi
padivitys, muiden johtajien osallistu-

minen

Olemassa olevien

ominaisuuksien kiyttoonotto

Tydétilat, blogit, kommentointi, ym.

suunnitellusti kayttoon, koulutus

Toivotut uudet ominaisuudet

Tapahtumakalenteri, henkilokunnan

osto- ja myyntipalsta
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Jatkossa yritys X:n intranetkehitysti voitaisiin tutkia siltd kannalta, ettd miten suh-

tautuminen intranettiin on muuttunut kehitystoimenpiteiden jédlkeen, ja onko hen-

kilostod saatu aktivoitua pdivittdisviestintddn osallistumiseen intranetissa.
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LIITTEET

LIITE 1. Teemahaastattelun runko

1. Vanha intranet vs. uusi intranet

a) Toiminta/osallistuminen

Kuinka tdrkei viestintdviline intranet on sinulle? Miksi?
Kuinka usein luet intraa?

Tuotatko intraan itse sisdltod?

Oletko kayttanyt kommentointi-ominaisuutta?

Onko intranetin kiyttosi lisdéntynyt uudistuksen jilkeen?
Minkélainen on mielestési yleinen suhtauminen uuteen in-
tranettiin?

Onko henkilostolla riittdva osaaminen intran kaytt6on?

b) Kehittyminen

Miten uusi intranet on mielestési kehittynyt verrattuna van-
haan? (Ominaisuudet, rakenne, ulkondko, kiytettavyys,
ym.)

Jdiko uudesta intranetistd puuttumaan jokin vanhassa in-
trassa ollut hyva ominaisuus, mika?

Kuvaile vanhaa intranettid kolmella sanalla.

Kuvaile uutta intranettida kolmella sanalla.

2. Intran henkilostoosio (tyoterveys, lomat, tydajanseuranta, henkilostoedut,

perehdyttiminen, ym.)

Kuinka usein etsit tietoa henkilostoasioista?
Loyditko tarvitsemasi tiedon?
Onko tieto ajantasaista ja luotettavaa?

Miten kehittiisit intran henkilosto-osiota?



3. Henkil6stoasioista tiedottaminen intrassa (ajankohtaista -palsta ja henki-
16st60si0)
= Miten henkildstdasioista tiedottaminen télld hetkelld mielestési
toteutuu ajallisesti ja madréllisesti? (liikaa tietoa, liian harvoin,
ym.)
= Pitdisiko jostain tietystd aiheesta tiedottaa useam-
min/harvemmin? Jos, niin mistd?

= Haluaisitko ottaa vield jonkin asian esille?



LITE 2. Kutsu kyselyyn

Hei!

Teen opinndytetyohoni liittyvad tutkimusta intran kiyttdtottumuksista ja intrauu-
distuksen onnistumisesta. Toivon sinun vastaavan oheisesta linkistd avautuvaan
kyselyyn. Vastausaikaa on maanantaihin 17.10. klo 16 asti.

Kysymyksid on 22, ja vastaamiseen menee muutama minuutti.

Kiitos etukiteen vastauksistasi!

Ystavillisin terveisin

Taija Piiroinen



LIITE 3. Kyselylomakkeen saateviesti

Kiitos, kun osallistut tutkimukseen! Kysely tehdddn nimettémini, ja muita lo-
makkeessa kysyttyjd henkilotietoja kdytetdédn ainoastaan tulosten analysointiin.

Vastausten kirjoitusasulla ei ole merkitystd. Perustelethan kuitenkin vastauksesi!



