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Opinnéaytetyon tarkoituksena oli tutkia, mité asioita OpusCapitan intranet-
sivuston HR-moduulissa olevan esimiesosion, Leaders’ Cornerin, tulisi si-
séltéa, jotta se tukisi ja tehostaisi esimiestyotd parhaalla mahdollisella ta-
valla. Tyon tavoitteena oli selvittad, miten jo olemassa oleva esimiesosio
tukee esimiehid talla hetkelld ja mitd puutteita siind on, jotta uutta raken-
netta ja sisaltéd voitaisiin alkaa suunnitella.

Tyon teoriaosuudessa kasitelldaan yrityksen intranetia henkildstohallinnon
nékokulmasta ja tuodaan esille, mitka sen mahdollisuudet ovat yrityksen
sisdisen viestinndn kannalta, etenkin henkildstohallinnon ja esimiesten vé-
lisessé viestinndssd. Teoriaosuudessa tuodaan esille nakdkulmia myds
esimiesty6hon ja HR-prosesseihin ja etenkin ndiden kahden véliseen suh-
teeseen. Teoreettisen osan tavoitteena on selvittéa eri nakdkulmista, mitka
ovat intranetin mahdollisuudet esimiestyon tukemisessa, kun tukevana
osapuolena on yrityksen henkiléstohallinto, ja millaisia prosesseja HR
Voisi tuottaa, jotta esimiesten ty6 tehostuisi.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna neljalle OpusCapi-
talla esimiesasemassa toimivalle henkil6lle seké yrityksessd koko tutki-
muksen ajan tydskennelleen tutkijan omiin havaintoihin ja ideoihin poh-
jautuen. Tutkimus oli luonteeltaan kvantitatiivista ja sita tyostettiin myos
kvalitatiivisin menetelmin.

Tutkimuksessa saatiin uusia nakokulmia siithen, mita Leaders’ Corner voi-
si sisaltadd ja mitd sen esimiesndkokulmasta tulisi sisaltad. Tyon tuloksena
saatiin Leaders’ Cornerille hahmoteltua uusi ylatason rakenne ja hieman jo
mietittyd sisélt6a rakenteen eri osiin. Tutkimuksen pohjalta voidaan kehi-
tystyota edelleen jatkaa intranetin HR-moduulin muihin osiin seka toteut-
taa Leaders’ Corneriin suunniteltu uusi ylatason rakenne tuoden sinne sa-
malla uutta sisaltoa.
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1 JOHDANTO

Tasséa opinndytetyoraportissa kasitellddn OpusCapitan HR:n (Human Re-
sources, henkildstohallinto) intranetsivujen esimiesosioon (Leaders’ Cor-
neriin) liittyvad kehitystyotd ja tutkimusta, jota lahestytddn esimiestyon
nékokulmasta. Esimiestyén osio (Leaders’ Corner) on jo olemassa, mutta
sen kehittdminen ja siséllon tuottaminen on jéanyt hyvin varhaiseen vai-
heeseen. Raportissa kasitelladn HR:n intranetsivujen merkitysta etenkin
esimiestyon kannalta, miten sivujen esimiesosiota voitaisiin kehittaa pa-
remmin esimiestyota tukevaksi ja millaisilla keinoilla ja siséllolla tahan tu-
lokseen voitaisiin paatyd. Raportti sisaltda konkreettisia parannusehdotuk-
sia, kehittdmisen osa-alueita esimiestyon osioon ja kokonaisvaltaista na-
kemystd HR:n intranetin asemasta yrityksessé ja etenkin esimiesty0ssa.

Ensimmaisessé luvussa kasitellaan tyon tavoitteita, tutkimusongelmaa, ra-
jataan tutkimuksen aihe ja esitelladn tutkimusmenetelmi& lyhyesti. Toises-
sa luvussa esitelladn tyon toimeksiantaja. Kolmannessa ja neljannessa lu-
vussa kaydaan lapi tyohon ja tutkimukseen liittyvaé teoriaa niin henkilds-
tohallinnon, esimiestydn kuin intranetinkin nédkokulmasta, hieman myos
sisdisen viestinnan nadkokulmaa l&dhestyen. Viidennessa luvussa esitelldan
itse tutkimus ja se, miten sitd on lahdetty tyostaméaan. Kuudennessa luvus-
sa esitelldan tyon tulokset ja analysoidaan niitd. Seitseménnessé luvussa
tuodaan esiin tutkimuksesta nousseet johtopéaatokset ja arvioidaan itse tut-
kimusta. Samassa luvussa vedetadn myds yhteen tutkimuksen herattamaét
ajatukset ja tutkimuksen kautta johdetut jatkotoimenpiteet.

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelman esittely

Taman opinndytetyodn tavoitteena on kehittad, tutkia ja miettia kokonais-
valtaista rakennetta OpusCapitan HR:n intranetsivujen esimiesosioon
(Leaders’ Corneriin) liittyen. Esimiestydssé kulminoituu monia organisaa-
tioon sisdisesti vaikuttavia asioita aina arkipdivan esimiestyon rutiineista
erilaisiin haasteellisiin tilanteisiin, joihin esimiesasemassa oleva henkil
saattaa kaivata HR:n tukea. Naihin tukipyynt6ihin pyritdan nyt tuottamaan
ja edelleen parantamaan jo olemassa olevaa kanavaa HR:n intranetin alle,
jotta monet esimiehid koskettavat tilanteet saisivat tukea intranetin véli-
tyksella.

Talla hetkelld esimiesosio ei palvele esimiehid siind maarin, mitd se voisi
palvella ja mita sen olisi tarkoitus palvella. Rakenteen sekavuus seka in-
formaation selke& jakaminen ovat téll& hetkella Leaders’ Cornerin haastei-
ta. Kokonaisuus ei ole ideaali ja tieto ovat varsin hajanaista.

Tavoitteena on selvittdd, mitkd ovat niitd keinoja, joilla HR voisi tukea
esimiesty0td parhaalla mahdollisella tavalla intranetin vélitykselld. Yhtena
nékokulmana on ollut miettig, millaisia asioita esimies tarvitsee esimies-
tyossdan ja millaisessa muodossa ndma asiat voidaan heille tuoda niin, ettd
intranet toimii heille sdhkdisend HR-tukena. HR:n intranetin esimiesosion
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konkreettisen padtason rakenteen suunnittelu ja miettiminen on yksi tarkea
asia, joka tdman opinndytetyon valmistuttua voidaan vieda suunnitelmasta
toteutukseen.

1.2 Aiheen rajaus ja tutkimusmenetelmét

Taman opinndytetyon aihe on rajattu kasitteleméén OpusCapitan intranet-
sivujen HR-moduulin esimiesosiota, Leaders’ Corneria. Aihe rajattiin ta-
hén osioon, koska vaikka koko OpusCapitan HR:n intranet-sivusto tulee
kédymaan lapi muutoksen vuoden 2011 aikana, n&htiin, ettd tdmén nimen-
omaisen osion kuntoon saattaminen on ensisijalla tdssé parannus- ja muu-
tosprojektissa. Nakokulmia haluttiin saada mahdollisimman monipuolises-
ti, jotta Leaders’ Cornerin siséltd, rakenne ja toimivuus saataisiin mahdol-
lisimman hyvin palvelemaan nimenomaan esimiehié.

Aineistoa haluttiin myds koota mahdollisimman monipuolisesti, joten tut-
kimusaineiston keraamista alettiin toteuttaa seké Kirjallisuuden, sahkdisen
materiaalin, omien kokemusten, k&ytavékeskusteluiden ettda empiirisen
tutkimuksenkin pohjalta. Empiirinen tutkimus toteutettiin puolistruktu-
roidulla haastattelulla, joka perinteisemmin on ollut k&ytossé kvalitatiivi-
sen (laadullisen) tutkimuksen puolella, mutta koska tdman opinnaytetyon
aihe oli melko rajattu kapeaan sektoriin, taménkaltainen menetelma sopi
tyohon hyvin. OpusCapitassa tyoskentelevista esimiehistd saatiin haastat-
telun perusjoukko, josta tehtiin tarkoin harkittu otanta ja ndin tutkimuksen
empiiriseen osaan saatiin neljan esimiehen otos. Haastattelulla pyrittiin
selvittdméan HR:n intranet-sivuston, etenkin Leaders’ Cornerin nykytilaa,
esimiesten tyytyvaisyytta siihen talla hetkelld, sek& miten sivustoa saatai-
siin parannettua mahdollisimman paljon heidén ty6tadn tukevaksi.
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2 OPUSCAPITA

2.1 Yritys

OpusCapita on Itdmeren alueen johtava rahaprosessien hallinnan asiantun-
tija ja automatisoija. OpusCapitan juuret ovat syvalla suomalaisessa asian-
tuntijuudessa ja yrityksen historia alkaakin aina 1980-luvulta saakka. Yri-
tys on edelleenkin yksityisessd omistuksessa ja se on osoittanut vankku-
matonta kasvuaan etenkin 2000-luvulla. Yritys on jakautunut emoyhtio
OpusCapita Group Oy:66n, OpusCapita Oy:66n seka OpusCapita Sweden
Ab:hen. Yrityksen henkilostom&érad on talla hetkelld noin 130 henked,
joista 15 tydskentelee Ruotsissa Tukholmassa ja Tanskassa Kédpenhami-
nassa ja loput Suomessa, Tampereella ja Helsingissa. Yritys on asiantunti-
jaorganisaatio, jossa tyoskentelee paasaantoisesti korkeasti koulutettuja
henkil6ita. (OpusCapita 2010.)

Vuonna 2010 OpusCapitan liikevaihto oli ldhes 17,5 miljoonaa euroa.
OpusCapita toimii jatkuvassa yhteistydssa suomalaisten ja ulkomaisten
pankkien, informaatiotoimittajien sek& ohjelmistotalojen kanssa kehittaes-
séan parhaita mahdollisia rahaprosessien automatisoinnin ratkaisuja. Ku-
vassa 1 on esitetty yrityksen logo. (OpusCapita 2010.)

OpusCapita’

Leader in Cash Flow Automation

KUVA 1 OpusCapitan logo (OpusCapita 2010.)

2.2 Tuotteet ja ratkaisut

OpusCapitan paafokus on tuottaa asiakkailleen automatisoituja rahapro-
sessien ratkaisuja. Tavoitteena on tuottaa asiakkaalle sellainen tuote, jonka
avulla se voi hallita koko yrityksen rahaprosesseja. Kuvassa 2 on esitetty
OpusCapitan tuotteet seka ratkaisut kokonaisuudessaan.
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KUVA 2 OpusCapitan tuotteet ja ratkaisut (OpusCapita 2010.)

2.2.1 Payments, SEPA ja Cash Flow Exchange -ratkaisu

OpusCapita Payments on tehokas monipankkiohjelmisto, jonka korkea au-
tomaatioaste ja erinomainen kéytettavyys vahvistavat liiketoiminnan tu-
loksellisuutta. Ohjelmisto mahdollistaa erittdin joustavan l&htevan ja saa-
puvan rahan kasittelyn. (OpusCapita 2010.)

SEPA, eli Single Euro Payments Area on yhtendinen euromaksualue. SE-
PA-alueella voidaan maksaa ja vastaanottaa euroméaraisia maksuja maan
sisalla tai valtioiden rajojen yli samoin ehdoin, hinnoin, oikeuksin ja vel-
vollisuuksin. SEPA-alueeseen kuuluu 32 maata. Alueella on noin 8 000
pankkia, 480 miljoonaa asukasta ja 25 miljoonaa yritysta. (OpusCapita
2010.)

OpusCapitan SEPA-ratkaisuja ovat mm. SEPA-suorasiirto, SEPA-
konversio, SEPA-siirtyméaturva seka SEPA-konsultointipalvelu. SEPA te-
hostaa ja yksinkertaistaa maksuliikennettd. SEPA-maksuilla maksaminen
maiden rajojen yli on paljon halvempaa kuin aiemmin. (OpusCapita
2010.)

OpusCapita Cash Flow Exchange -ratkaisu on kehitetty Legacy-
jarjestelmien maksuformaattien ja pankkiyhteyksien modernisointiin mah-
dollisimman vahaisin muutoksin ja kustannustehokkaasti. Cash Flow Ex-
change soveltuu hyvin myds maksuaineistojen kokoamiseen useista l&hde-
jarjestelmisté keskitettyyn Payment Factoryyn. (OpusCapita 2010.)
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2.2.2 Liquidity ja In-House Bank

OpusCapita Liquidity on uuden sukupolven ohjelmisto yrityksen tai kon-
sernin kassavirtojen hallintaan ja analysointiin. Verrattuna esimerkiksi pe-
rinteisiin taulukkolaskentaohjelmiin Liquidityn kayttdé voi merkittavasti
vahentéa tyon ja virheiden maarad. Ohjelmisto pohjautuu uusimpaan tieto-
jenkaésittelytekniikkaan, minka ansiosta monitasoisetkin kassavirran hallin-
taprosessit sujuvat joustavasti ja luotettavasti. (OpusCapita 2010.)

OpusCapita In-House Bank -ohjelmisto on konsernin siséinen pankki,
edistynyt tyokalu tilien ja maksujen keskitettyyn hallintaan. Keskitetyn
ratkaisun avulla hoidetaan sisdiset maksut konsernin yritysten ja yksikoi-
den valilla, hallinnoidaan sisdisia tileja ja ohjataan ulkoisia maksuja pank-
kiin. Sisdisen pankin perustana ovat sisdiset tilit. (OpusCapita 2010.)

2.2.3 Invoices ja Sales Invoices

OpusCapita Invoices on sahkdiseen laskunkasittelyyn tarkoitettu ohjelma.
Se tarjoaa ratkaisun ostolaskujen kasittelyn kaikkiin vaiheisiin, kuten
verkkolaskujen noutoon operaattorilta, maksatukseen seka sahkodiseen ar-
kistointiin. (OpusCapita 2010.)

OpusCapita Sales Invoices -ohjelmiston avulla yritys voi lahettdd myynti-
laskunsa seké yhteisoille ettd kuluttajille. Se kykenee muuttamaan aineis-
ton vastaanottajan vaatimaan muotoon. (OpusCapita 2010.)

2.2.4 Archive ja Netting

OpusCapita Archive mahdollistaa yrityksen arkistoitujen dokumenttien
sédilytyksen keskitetysti. Niitd voidaan lahettdd eteenpdin sahkoisessa
muodossa ja niiden sailyttdminen on perinteistd paperiarkistointia hel-
pompaa esimerkiksi tilan tarpeen seka saatavuuden nakokulmasta katsot-
tuna. (OpusCapita 2010.)

OpusCapita Netting tehostaa sek& konsernin siséisten ettd ulkoisten mak-
sujen kasittelyd. Netting-jarjestelman avulla yritys voi vahentdd maksujen
lukumé&éaraa seka pienentda ulkomaan valuutan ja siirtojen aiheuttamia ku-
luja. Ratkaisu sisaltdd myos factoring-toiminnon ja joustavat sisdisten lai-
nojen ja talletusten hallintatoiminnot. Avoin ja automaattinen yhteensovi-
tus osto- ja myyntireskontran kanssa vahentdd manuaalisen tiedonsyoton
tarvetta. OpusCapita hakee automaattisesti nettingiin tarvittavat luvut osto-
ja myyntisaamisista sekd varainhallintajarjestelmésta. Se on myos riippu-
maton pankeista ja ERP-jarjestelmista ja jarjestelmdssa kaytettdva perus-
valuutta on vapaasti valittavissa. (OpusCapita 2010.)
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2.2.5 Assets ja IT2 Treasury Management

OpusCapitan Assets on helppokéyttdinen ja nykyaikainen ohjelmisto yri-
tyksille ja organisaatioille sijoitussalkkujen hallintaan. Se auttaa automa-
tisoimaan manuaalisia tyovaiheita ja vahentdd niissd& mahdollisesti synty-
via virheitd verrattuna esimerkiksi vanhanaikaisiin sijoitusten hallintajér-
jestelmiin tai taulukkolaskentaohjelmiin. (OpusCapita 2010.)

IT2 on treasury-jarjestelmien markkinajohtaja. 1T2 Treasury Management
on OpusCapitan 1T2 Treasury Solutions -kumppanin kehittdma ratkaisu.
Se soveltuu kassan- ja riskienhallintaan seké kirjanpidon hallintaan ja on
integroitavissa kolmannen osapuolen jarjestelmiin (esim. ERP-jarjestelmat
ja pankkien omat jarjestelmét). (OpusCapita 2010.)

2.3 Asiakkaat

OpusCapitalla on vahva asiakaskunta eri alojen suuria menestyjié, kuten
Fiskars, YIT, Veho ja Volvo. OpusCapita tekee my0ds paljon yhteistyota
suomalaisten ja ulkomaalaisten pankkien kanssa. Silla on vahvoja tekno-
logiakumppaneita, kuten Microsoft ja IBM. Myynti- ja markkinointi-
kumppaneina toimivat mm. Logica, Mepco ja Danske Bank. (OpusCapita
2010.)

2.4 Henkilostohallinto

OpusCapitan henkildstohallinnossa toimii henkilostopéaéllikko ja henkilds-
toassistentti. Henkildstohallinto on keskitetty Suomeen, eli Suomen HR
hoitaa myds Ruotsin ja Tanskan henkildstohallintoa. Palkanlaskenta on
ulkoistettu. Talousjohtaja edustaa HR:&& yrityksen johtoryhméssa. Opus-
Capitan HR on osa back line -toimintoja, joihin kuuluvat myds mm. talo-
us, IT, markkinointi ja sopimushallinta.
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3 YRITYKSEN INTRANET HR-NAKOKULMASTA

Jos tarkastellaan ilmi6td nimeltd intranet, voidaan sille 16ytdd monia maa-
ritelmid. Se voisi olla yrityksen siséinen tietoavaruus tai vaikkapa internet-
tekniikan soveltamista yrityksen tietojenkasittelyyn. (Salmela 1997, 5.)

Seuraavissa alaluvuissa intranetid lahestytdén ensin yleisemmasta nako-
kulmasta lahestyen kohti sen mahdollisuuksia sisdisen viestinnan, erityi-
sesti HR:n nékokulmaa.

3.1 Intranet tarjoaa mahdollisuuksia

Intranetin voidaan ajatella olevan tiedon kokoamiseen kéytetty jarjestelma,
jota on mahdollista paivittaa ja yllapitaa keskitetysti. Internet-tekniikkaan
perustuva intranet antaa paljon mahdollisuuksia yrityksen toiminnan kehit-
tamiselle. Se kehittyy ja jatkuvasti yrityksen toiminnan mukana. Intranetin
yksi merkittdvimmista ideoista on tietojenkasittelysta siirtyminen doku-
menttien kasittelyyn. Sisdinen verkko tarjoaa tietoverkon jokaisen tyopis-
teen saataville, joka kuljettaa, varastoi, luo ja muokkaa sahkoisid doku-
mentteja. (Salmela 1997, 6-7.)

Intranetin valityksell& on myds mahdollista siirta4 tietoa, joka on ollut jol-
lain henkildlla niin sanottuna hiljaisena tietona, omalla tietokoneella tai
paperilla luonnoksena. Kun organisaatiossa on laajat mahdollisuudet, kai-
kille sen sisélla tydskenteleville, paasta sellaiseen, aiemmin piilossa ollee-
seen tietoon késiksi, helpottuu esimerkiksi paatoksenteko, koska tieto on
sama ja lapinakyvé kaikille. Se tarjoaa my6s paremmat valmiudet organi-
satorisiin muutoksiin. Viestinta tehostuu ja prosessit nopeutuvat, koska tie-
to on kasilla reaaliaikaisesti. (Lash 2003.)

Myos yhteistyd ja kommunikointi yrityksen eri toimintojen valilla mah-
dollistuvat intranetin kautta aivan eri tasolle, kuin aiemmin. Jos intranetin
fokus onkin juuri tdssa, tarkoittaa se intranetin tarjoavan henkilostolle
esimerkiksi yleisia tiedotteita, kalenteria, jossa on yritykselle merkittavia
tapahtumia sek& tiimien omia sivuja. Sahkoinen viestintd s&éstaa niin ai-
kaa kuin rahaakin (esim. printtaamiseen menevat kulut) ja lisdé yhteistyota
ja ennaltaehkéisee ongelmia tiedon siirtdmisen reaaliaikaisuuden vuoksi.
(Lash 2003.)

Kuvassa 3 on havainnollistettu sitd ideaa, joka intranetistd on konkreetti-
sesta sisallollisestda nakokulmasta, jos mietitddn henkilostdd ja intranetin
kayttjia. Intranet mahdollistaa monen ennen toisistaan irrallaan olleen jar-
jestelman ja prosessin yhdistdmisen.
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Kommunikointi
ja yhteistyo

INTRANET

Dokumenttien

Tiedonsiirto hallinta

KUVA 3 Organisaation sisdisten osa-alueiden integraatio intranetin véalityksella

On muistettava, ettd mikaan tietojarjestelma, ei mydskaan intranet, ole it-
seisarvo. Sen on oikeasti tuotettava lisdarvoa kaikille. Organisaatiossa saa-
tetaan antaa jollekin jérjestelmélle ”luonne”, jonka mukaan se on joko hy-
va tyokaveri tai pahin vihollinen. Kysymys ei aina ole edes siitd, onko jar-
jestelma teknisesti hyva vai ei. (Salmela 1997, 201.)

3.2 Intranet osana HR:n toimintaa

Intranetistd on vuosien saatossa tullut merkittdva osa henkildstohallinnon
toimintaa ja se on tuonut HR:n I&hemmas koko organisaation henkilgstoa.
Henkiloston mahdollisuudet tavoittaa HR-asioita késittelevia ohjeita, do-
kumentteja sekd informaatiota, on saatu yrityksen sisdisen verkon vélityk-
selld selvasti helpommaksi. Vaikka intranet ei tietenkaan korvaa ihmista,
vaan on se viline, jota ihmiset kayttavat tydssaan, sen merkitys on silti
suuri. (Salmela 1997, 201).

Koska henkilostohallinto on osasto, joka on yhteydessa kaikkiin organi-
saation osiin, on silld ainutkertainen asema vahvistamaan intranetin vaiku-
tusvaltaa ja sen arvoa henkildstolle. Intranet on yrityksen henkiléstohal-
linnolle usein, ainakin aluksi, séilytyspaikka tai tukikeskus dokumenttien
hallintaan, kuten prosessien kuvauksiin, yrityksen kaytantdihin, tapahtu-
ma- ja koulutuskalenterien hallintaan sek& yrityksen sisdisten tyopaik-
kailmoitusten julkaisemiseen. (Byrne 2010.)

Intranet mahdollistaa niin uusille kuin vanhoillekin tyontekijoille kanavan
itsensé kehittdmiseen ja oppimiseen itseopiskelun ja -ohjautuvuuden avul-
la. Esimerkkeind téllaisesta voisivat olla intranetista 10ytyva informaatio
perehdytyksestd, oppimisen ja itsensd kehittdmisen dokumenttikokoelmat
ja opetustallenteet. Tallaista itseopiskelumallia, joka antaa tyontekijoille
mahdollisuuksia nopeaan tiedon sisaistdmiseen kéytetddn monessa edis-
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tyksellisessa ja innovatiivisessa organisaatiossa. Mitd vahemman aikaa ku-
luu erindisten, esimerkiksi perehdytysten pitdmiseen, se tehostaa tydsken-
telya kokonaisuudessaan. Jos itseopiskelumateriaali on aikaan ja paikkaan
sitoutumatonta opiskelua, voi organisaatio hyotyé siitd merkittavasti sas-
tamalla aikaa ja resursseja. Materiaalien jakaminen ja l6ytyminen helpot-
tuu intranetin valityksella. Itseopiskelu ei ole kaikille paras keino opiskella
ja taytyykin muistaa, ettd sdhkdiset oppimisympéristot eivét saa kokonaan
korvata perinteistd opiskelumallia, vaan l&hinnd olla vaihtoehtona niille.
(Byrne 2010; Siukosaari 2002, 211.)

3.3 Intranet sisdisen viestinnan nakokulmasta

Ty0Oyhteison sisdinen viestintd on paaosin henkiloviestintdd. Samalla se on
tietoisuuden ja tunnettuuden lisd&dmistd koko henkiloston keskuudessa.
Onnistunut sisdinen viestinta ei ole pelkéstdan johdon tavoite, vaan myos
henkildstd pyrkii samaan tavoitteeseen. Sisaiseen viestintaan liittyy myos
késite sisainen yhteystoiminta, joka on yhteison yhteydenpitoa henkil6s-
toon. Sisaisen viestinnan eri kanavat voidaan periaatteellisesti jakaa kol-
meen eri luokkaan: suullisiin, painettuihin ja sahkaisiin, joita edustavat
mm. sdhkoposti ja intranet. (Siukosaari 2002, 65-66; Juholin 1999, 35—
36.)

Intranet voi toimia yrityksen sisélla erilaisissa rooleissa, kuten tiedonetsi-
misen apuvalineend, tietovarastona tai oppimisymparistond. Tieto saattaa
olla hajallaan ympari organisaatiota ja intranet on paikka, johon keskite-
tysti tieto voidaan keratd ja samoin myos sitd kautta jakaa. Intranet mah-
dollistaa my6s avoimemman viestintailmapiirin, kun tieto on kaikkien saa-
tavilla. Tieto on helpompi pitdd ajan tasalla kun tiedetdan, kenen vastuulla
sen yllapito on. Intranetiin voidaan sijoittaa mm. tyoohjeita, henkildstoon
ja tydsuhteeseen liittyvia asioita, koulutuskalenteri, keskustelupalsta seka
osastojen ja projektien omat sivut. (Siukosaari 2002, 210.)

Intranetilld on kaksi tarkeaa tehtavaa: tiedon vélittdminen ja toisaalta vuo-
rovaikutus. On tarkedd maadritell& intranetin merkitys, jotta siita ei tule tie-
don kaatopaikkaa, jonka jalkeen vastuu henkil6ilta siirtyy intranetista 10y-
tyvaan tietoon. Intranet tarvitsee samankaltaisia pelisdintojd, kuin muutkin
viestintdkanavat. Verkko on siis toisaalta informaation jakelukanava ja
toisaalta uudenlainen kommunikointivayld. Verkkotekstiin pystytaan liit-
tdmaan linkkeja muihin sivuihin ja néin ollen kaiken mahdollisen tiedon ei
tarvitse olla parilla lauseella sanottuna yhdelld sivulla. Tdmé avaa aivan
uuden mahdollisuuden yrityksen siséisen viestinndn ndkokulmasta. Nyt
yhden péé&sivun alla voikin olla kaikki aihealueeseen liittyva tieto, joskin
osittain hajautettuna linkkeihin. (Juholin 1999 154-155.)

3.4 Nakokulmia henkilostohallinnosta

Henkildstéhallintoa on vaikea kuvata vain yhdell& sanalla. Toisaalta se on
yleistd tietoa johtamisesta ja sen muodoista ja toisaalta se voidaan kasittaa
ihmisten ja henkiloston johtamiseen liittyvénd asiana. Toisaalta se sisaltaa
myos paljon muuta hallinnointia. (Torrington, Hall & Taylor 2005, 6.)
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Heinonen ja Jarvinen (1997, 13) kuvaavat henkildstohallinnon olevan
kaikkea sellaista toimintaa, joilla tdhdataan yrityksen henkiléstovoimava-
rojen luomiseen ja ohjaamiseen siten, ettd voidaan saavuttaa yrityksen
toiminnalliset tavoitteet samalla huomioon ottaen tyontekijoiden henkil6-
kohtaiset tarpeet ja tavoitteet sekd yritysympaériston heille asettamat vaa-
timukset.

Jos téllaisten mééritelmien pohjalta ajatellaan yrityksen henkiléstohallin-
toa kokonaisuutena, tullaan siihen johtopéatokseen, ettd yhtd oikeaa méaéri-
telmaa tai tapaa kuvata HR-toimintoja ei ole. Se on oikeastaan nakokul-
makysymys, johon vaikuttaa moni asia henkilon taustassa ja tavassa ajatel-
la asioita.

Torrington, Hall ja Taylor (2005, 7-8) jakavat HRM:n (Human Resource
Management) toiminnot karkeasti neljaén osa-alueeseen:

- Henkiloston valintaan liittyvét tavoitteet: on tarkedd saada yrityksen
sisalle parhaita mahdollisia tekijoita. Tasta henkilostopaallikoilla on
vastuunsa kannettavanaan, jotta taataan yritykselle asiaankuuluva
henkilosto.

- Tavoitteet liittyen tydsuorituksiin: kun tarvittava henkildstd on saatu
organisaatioon, henkilostopééllikéiden tavoite on taata, ettd tyonteki-
j6illa on tarvittava motivaatio ja sitoutuminen heidan tyéhonsé, etta he
antavat parhaan mahdollisen panoksensa omissa rooleissaan. Tassé on
suuressa roolissa myods henkildston kehittdminen ja kouluttaminen,
kuin myos palkitsemisen eri osat.

- Muutoksen hallintaan liittyvét tavoitteet: aina muutokset eivat ole or-
ganisaatiossa koettavissa hyviksi asioiksi. HR:Ila on merkittava rooli
erilaisten muutosten hallintaan liittyvissé asioissa.

- Hallintoon liittyvat tavoitteet: HR:114 tulee olla myd6s hallinnointiin
liittyvia toimintoja, jotta tydntekijoiden sopimuksiin, tydsuhdetta séa-
televiin lakeihin ja kdytdnnon asioihin pystytdén vastaamaan.

Kuvassa 4 on esitetty yll& oleva teksti kuvana, johon on liitetty vield hen-
kilostonhallintoon (tdssa HRM) vaikuttavat ja liittyvat tekijéat.

10



Henkildstohallinnon intranetsivujen esimiesosion kehittdminen

HUMAN RESOURCE MANAGEMEN

—/ | \=

KUVA 4 HRM:n roolit ja tavoitteet (Torrington ym. 2005, 9.)

3.4.1 Henkiléstdvoimavarojen johtamisesta

Henkildstd on todellisuudessa lahes jokaisen organisaation tarkein voima-
vara, silld ilman sen tyGpanosta mikain organisaatio ei voisi toimia. Orga-
nisaation menestyksen voidaan todeta ratkaisevan loppujen lopuksi sen
henkildstod ja heidan osaaminen. Tarke&a on se, miten henkildst6ad johde-
taan paivittain, millaista henkildstdéd organisaatioon hankitaan, miten sitéa
kannustetaan itsensé kehittdmiseen sek& miten sitd palkitaan hyvistéd tyo-
suorituksista. Lopulta kaikki kulminoituu siihen, miten hyvin esimiehet ja
organisaation johto ymmartavat henkilostdvoimavarojen hyddyntamisen
mahdollisuudet ja miten henkildston osaaminen ja kehittdminen hyodyn-
netdan. (Kauhanen 2007, 226.)

Erilaisia ihmisid organisaation siséll& on osattava kohdella ja motivoida eri
tavoin. Tama vaatii yritykseltd tietynlaista herkkyytté ja ongelmallista on-
kin, 16ytyyko sitd. Nykyaan yritykset kilpailevat siitd, kuka houkuttelee
henkilditd organisaatioonsa parhaiten, kenella on parhaat kyvyt pitda hen-
kilostd omassa talossa ja kuka motivoi tyéntekijoitdan parhaiten. (Kauha-
nen 2007, 227.)

3.4.2 HR osana henkildstdvoimavarojen johtamista

Jotta voidaan puhua onnistuneesta henkildstovoimavarojen johtamisesta,
taytyy organisaation funktioiden johtajien, kuin myds HR-toimintojen
kyetd vastaamaan erilaisten arvonluontien ja madrittelyjen kentéalla. Tallai-
sia ovat esimerkiksi HR-kéytantdjen hallitseminen, HR-voimavarojen
muodostaminen sekd HR-osaamisen varmistaminen. Kuitenkin talla ken-
talld on muitakin toimintoja, joihin HR:n tulisi kyetd vastaamaan, jotta se
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.
toisi organisaatioon oikeasti lisdarvoa. Henkilostévoimavaroista huolehti-
vien henkiliden tulisi ymmaértdd myos, miten liiketoimintaedellytykset
muuttuvat ja mitd ulkoiset ja siséiset sidosryhmat toivovat kyseisilta toi-
minnoilta. Toisaalta henkilostovoimavaroista huolehtivien tulisi myods
ymmartaa se, ettd heidan tulisi palvella tietysta nakokulmasta myos ulkoi-
sia sidosryhmid, kuten asiakkaita ja sijoittajia. Tdamé on nakokulma, joka
usein unohtuu, kun puhutaan yleisesti organisaation sisaisesta toiminnosta.
(Kauhanen 2007, 215.)
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4 AMMATTINAESIMIES

Miké voisikaan olla ammatti, jota ei voi suoraan opiskella missaan koulus-
sa, jonka hyvin suorittamisesta tulos nakyy muiden kautta, joka on jokai-
sessa organisaatiossa olemassa riippumatta toimialasta? Vastaus tahan ky-
symykseen on esimies. Joskus esimieheys ndhdaan erillisend tyotehtavéna,
mutta usein se on aseman edellyttdma “’sivutuote™ ja sen kautta saavutettu
asia, joka toisille merkitsee enemman, kuin toiselle. Seuraavissa alaluvuis-
sa kasitelld&n esimiehen roolia, sen merkitysta ja sen mahdollisuuksia.

4.1 Esimiesty0 ja tyo esimiehena

Johtaminen on keskeisessé asemassa, kun ajatellaan organisaation toimin-
taa ja sitd ohjaavia tekijoita. Kaikki organisaatiot tarvitsevat johtajia, jotta
ne voivat toimia tehokkaasti. Keskeisia kysymyksia onkin, mista saadaan
motivoituneita johtajia organisaatioon ja miten johtamisen status saadaan
pidettyd oikeasti tarkeand, eika vain pakollisen pahan, joka on tullut ase-
man mukana. T&ssd on vastuu myds itse esimiehelld, ei pelkastaan lop-
puun saakka hiotulla johtamisen strategialla. (Jarvinen 2005, 13.)

Monissa organisaatioissa esimiestyd nahdaan tuottamattomana askartelu-
na, jota voidaan tehdd, mikali omilta, oikeilta toilta ehditaén. Ei ole myos-
kaan perin merkillista, jos esimies jattad kehityskeskustelut valiin tai ei
ehdi osallistua tiimin omiin palavereihin. Tdma on varsin valitettavaa ja
usein heijastaakin yrityksen ylimman johdon kulttuuria, joka niin sanotusti
valuu alaspéin. On myos selvéd, ettd vaikka esimies olisi omassa tydssdan
varsin tehokas, mutta tdman seurauksena hanen esimiestyonsa kérsii, voisi
hén paikata omalla tehokkuudellaan niitd puutteita, joita hdnen esimiehena
olisi pitanyt ottaa huomioon omien alaistensa kanssa. Esimiestyon yksi
tarkeista tavoitteita onkin paasta tuloksiin ihmisiin vaikuttamalla ja heidén
avullaan. Tama ei suinkaan ole helppo tehtéva, koska usein esimiestehta-
viin nousee henkil6itd, joiden tydsuoritukset ja oman alansa asiantuntijuus
ovat kohdillaan, mutta henkilon johtamismotivaatio, johtamistaidot ja halu
kehittyé esimiesty0ssa ovat toisarvoisia seikkoja. (Jarvinen 2005, 15-16.)

Peeling (2006, 15) toteaa, ettd helpoin tapa saada alaiset kayttdytymaan
tietylla tavalla on kayttaytya niin itse. Taman filosofian pohjalta voidaan-
kin palata vanhoihin sananlaskuihin, joissa kehotetaan olemaan muille sel-
lainen, millainen toivoisit heidéan olevan sinulle. Esimiestytssa tdmé on
erityisen tarkeaa.

4.2 Rooleista

Jotta esimiestyd oman tiimin tai alaisten kanssa sujuisi hieman helpom-
min, on syyta tarkastella esimiehen roolia tassé kontekstissa. Lahtokohtana
tassd on ajanhallinta, joka voi aluksi tuntua kaukaa haetulta, mutta kun sité
tutkii 1dahemmin, huomaa, etté itse asiassa ollaankin aivan asian ytimessa.
Ajanhallinnan puutteellisuus luo usein kaaosta tiimin sisalla ja esimiehen
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nédkokulmasta hanen oma aikansa ei kerta kaikkiaan riita siihen tyoémaa-
raan, joka poydélla lojuu. Siksi onkin hyvd muistuttaa muutamista ajanhal-
linnan perusperiaatteista. Jotta tdiden kasautuminen ja jakautuminen olisi
lahellakaan jarkevad, on hyvé muistaa kolme padperiaatetta:

- delegointi
- kompromissien teko sopivassa kohdassa tyon laatua ajatellen
- epéolennaisten téiden hylkaaminen.

(Peeling 2006, 97.)

Yksi tarkeimmistd esimiehend onnistumisen tyokaluista tyotehtavien na-
kokulmasta on jo ylldkin mainittu delegointi. Tehtdvan jaolla ja oikealla
delegoinnilla ty6 esimiehend seka helpottuu ettd se antaa myonteisté kuvaa
tiimissé tyoskenteleville alaisille. On térkeda oppia jakamaan vastuuta ja
erityisesti nime&dmaéan itselleen varahenkil6ita, jos itse ei ole paikalla. Tii-
min menestyminen ja sen saavutukset eivét ole esimieheltd pois, pdinvas-
toin. (Peeling 2006, 99-103.)

On myos tarkedd tunnistaa ne tyot, jotka voi tehda hieman ylimalkaisem-
min. Téllaisten toissijaisten tdiden tekeminen liiallisella tarkkuudella ja
huolellisuudella vie kallista tydaikaa pois oikeasti tarkeiltd t6iltd. On var-
sin jarkevaa opetella tunnistamaan, mita tarkoittaa tdiden tekeminen riitta-
van hyvin. Tamé kriteeri riittdd mainiosti toissijaisten tyttehtavien hoita-
miseen. (Peeling 2006, 98.)

Epdolennaisten toiden hylkdaminen liittyy hieman jo ylla esitettyyn aja-
tukseen toissijaisten toiden hoitamisesta. On erittéin tarke&é tunnistaa tyo-
tehtavistaan ne kaikkein oleellisimmat. On myds sangen tavallista hukkua
suureen maaraan sédhkopostiviestejd ja kysymyksid, joista todella merkit-
tavid on vain pieni murto-osa. Erds tapa tunnistaa tehtavat, joita ei voi jat-
tad tekemattd ilman seurauksia, on tarkkailla, mist4 asioista oma esimies
on erityisen kiinnostunut. Naiden tdiden tekematta jattdminen saa mita to-
dennékodisimmin aikaan melko negatiivissavytteisen palautevirran esimie-
hen puolelta. (Peeling 2006, 98.)

4.3 Johtamisesta

Jarvinen (2005, 27-28) kuvaa, ettd esimies on tydnantajan edustaja, jonka
tehtdvana on teettdd alaisillaan tyotad korvausta vastaan. Esimiehend toi-
miminen on samalla vallanpitgjan ja vallan kohteena olemisen valilla tasa-
painottelua. Talléin johtajan toimimiseen ja johtajuuteen tulee aivan uusia
vaikuttavia tekij6itd. Muodollisen asemansa kautta esimiehen auktoriteetti
on hénen alaistensa hyvaksyntdd, vallan kéayttéd, joka on oikeutettua ja
kohdistuu heidan tydtoimintaansa. Jos tyontekija on tdman hyvaksynyt,
voidaan puhua ulkoisesta asemavallasta, joka on esimiesty6ssa menesty-
misen perusedellytys. Kuvassa 5 on havainnollistettu tata asiaa.
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KUVA5 Johtajuuden osatekijét (Jarvinen 2005, 28.)

4.3.1 Johtamisen ké&ytdnnon asioita

Kun puhutaan johtamisesta, on hyvd muistaa myds muutamia seikkoja,
joita esimiesty0ssé joutuu ja saa kohdata. Yksi néista on johtamisprosessi.
Sité voidaan pitda yhtena tarkeimmista tyokaluista, kun ajatellaan oman
ryhman tyémenetelmien suunnittelua. Tahén liittyy myos seikat siitd, mi-
ten ja kuka ohjaa prosesseja ylhaalta ja toisaalta taas miten ne toteutetaan
kéytannossa. (Jarvinen 2005, 62.)

Myds palkka- ja ylennyskysymykset ovat asioita, joihin esimiesasemassa
toimiva henkild joutuu usein vastaamaan. On erittdin tarkedd, miten naméa
asiat hoidetaan, silla tapa, jolla palkka- ja ylennyskysymykset hoidetaan,
vaikuttaa suoraan tiimin toimintakulttuuriin. Jotta voidaan todeta, ettd
palkka- ja ylennyskysymyksid hoidetaan tasavertaisella ja yrityksen ylei-
sen linjan mukaisella tavalla, on hyva tehda selvéksi, miten néissa asioissa
toimitaan. (Jarvinen 2005, 62—63.)

Yksi asia, joka esimiestydssa tulee useimmiten eteen, on rekrytointi. Se on
alue, johon esimiehen tulisi erityisesti panostaa. Taysin samankaltaisten
henkildiden palkkaamista yhteen tiimiin on harkittava tarkoin. Tasapai-
noinen tiimi takaa parhaan menestyksen, silla erilaisia persoonia sisaltdva
ryhmaé ei yleensd seuraa johtajan tekemi& virheitd ilman kyseenalaistamis-
ta. Rekrytointiin on siis syyta panostaa ja sen prosessia kehittaa, silla vaara
henkild palkattuna vaaradn tiimiin tai yritykseen joutuu usein ryhmén hyl-
kimisen kohteeksi. T&ll& ei tarkoiteta toiminnallista hylkimista, vaan jouk-
koon sopimaton ei yleensé ylla erinomaisiin tydsuorituksiin ja toisaalta
tiimissa viihtyminen tuskin on aitoa. (Jarvinen 2005, 64.)
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4.3.2 Johtajuuden haasteet asiantuntijaorganisaatiossa

Aiemmin on jo todettu, ettd esimiehen auktoriteetille on olennaista hénen
asemansa tyonantajan edustajana ja siihen liittyy myos tyonjohdolliset oi-
keudet ja velvollisuudet. Kuitenkin tdm& auktoriteetin asema on monille
melko vieras asia ja se otetaan joskus hieman vastahakoisesti vastaan.
Varsinkin asiantuntijaorganisaatiossa selked johtaminen on vaikeaa useista
syistd. Yksi syy tdhan on se, ettd usein esimies ei tunne tai hallitse alais-
tensa tehtavia ja ndin ollen suorien ohjeiden antaminen, miten tehtava tuli-
si suorittaa, on vaikeaa. Tallaisessa tilanteessa siis alaisella on eréénlainen
valta suhteessa esimieheensa ja tamén asiantuntijavallan merkitys on eten-
kin nykyisin organisaatioissa korostunut. Tamé luo omat haasteensa esi-
miesty6hon asiantuntijaorganisaatiossa. (Peeling 2006, 32.)

Usein asiantuntijaorganisaatio on rakenteeltaankin melko matala, joka
edelleen tuottaa haasteita sen sisélla tydskenteleville esimiehille. Ennen
niin perinteiset hierarkkiset organisaatiot ovat jddmassa sivummalle, mo-
dernien, matalien ja hajautettujen matriisiorganisaatioiden ottaessa valtaa.
Tassa tilanteessa on ensisijaisen tarkeda 10ytdd oma kypsé ja tasapainoinen
suhtautuminen omaan johtajuuteensa. Olennaista on esimiehen arvostus
omaa itsed kohtaan ja kyky toimia itsendisesti ja toisaalta taas muistaa ja
osaten kuunnella ja arvostaa alaisiaan. (Peeling 2006, 33-39.)

4.4 Esimiesty0 ja HR-prosessit

Esimies kohtaa tydsséan usein erilaisia prosesseja ja nimenomaan esimies-
tyohon liittyvat prosessit ovatkin usein vélillisesti tai suoraan HR-
prosesseihin liittyvid. Seuraavassa késitelldan tahan liittyvia nakékulmia ja
lahtdkohtia.

Rantanen (2010) kuvaa, ettd HR-prosessit perehdytyksesta alkaen kehitys-
keskusteluihin ja palkitsemisen mekanismeihin ovat esimiestyota helpot-
tavia ja tukevia tyokaluja, mutta samalla my6s keskeisid johtamisen vali-
neitd. Kuitenkin usein esimiehet kokevat HR-prosessit negatiivisena ja jo-
pa epamiellyttavind asioina. Vaikutteita tdhan ajattelumalliin voidaan ha-
kea niin yrityksen ylimmasta johdosta, HR-johdosta, kuin esimiehesta it-
sestddn. Ylimmanjohdon tulisi ndyttad mallia siitd, kuinka HR on osa yri-
tyksen ydinstrategiaa. Talld tavalla myds HR-prosessit saadaan nékyviin ja
vakavasti otettavaksi mygs esimiesten ty0sséa.

HR-prosessien tulisi siis helpottaa ja keventaa esimiestyon taakkaa, ei lisé-
t4 niitd. Haaste my0s HR-osastolle on se, ettd néit4 prosesseja rakennetta-
essa tulee ymmartaa niitd konkreettisesti tyossaan kayttavia, eli esimiehié.
Hyvét ideat ja teoriassa toimivat prosessit tulee saada ajanhallinnallisesti
jarkevasti vietya kaytantoon, jotta siité ei tule vain lomakkeiden tayttdmis-
t4 ja esimiestyon pakkopullaa. HR-osaston tehtdva on tukea operatiivista
johtoa ja tasta seurauksena myods HR-prosessit tulisi toteuttaa ja suunnitel-
la juuri t&té4 operatiivista tahoa ajatellen. (Rantanen 2010.)
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Kuvassa 6 on esitetty HR-prosessien vaikutusta esimiestyohon. Jos pro-
sessit saadaan virtauksen lailla vietyd eteenpdin ja toteutettua konkreetti-
sessa tyoymparistossd, on onnistuttu luomaan kéytettavat ja kestavat pro-

sessit.

KUVA 6  HR-prosessien vaikutus esimiestydhon
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5 TUTKIMUKSEN ESITTELY

Tassa opinnaytetyossa on ollut tarkoituksena selvittaa ja saada kehityside-
oita OpusCapitan HR:n intranetsivujen esimiesosioon Leaders’ Corneriin.
Samalla osiolle on mietitty uutta rakennetta, jonka tarkoituksena on lisatéa
sen selkeyttd ja kdytettavyyttd esimiesten tyossd. Seuraavissa alaluvuissa
selvitetddn tutkimuksen alkutilanne ja lahtokohdat, tutkimusmenetelmat,
joita kéytettiin seka lahtokohtia tulosten saamiseen.

5.1 Tutkimuksen alkutilanne

OpusCapitan HR:n intranet-sivustoa ollaan uusimassa vuoden 2011 aikana
ja tdma uudistaminen haluttiin aloittaa erdasta tarkedsta osiosta, esimiehil-
le tarkoitetusta Leaders’ Cornerista. Leaders’ Cornerin tarkoitus on olla
esimiesten tuki erilaisissa esimiestyohon liittyvissa asioissa, kuten erilai-
sissa prosesseissa, kaytdnndissa ja normeissa. Tama intranetin osio nakyy
ainoastaan esimiehille, eli sen sisaltd on ja saa olla sellaista, mika pitaa si-
séllaan sellaista tietoa, joka esimiesasemassa toimivalle henkil6lle on tar-
kedd. Taméan osion kaytettavyytta ja kdyttoastetta haluttiin kuitenkin kehit-
taa ja vieda uuteen suuntaan.

5.1.1 OpusCapitan HR:n intranet-sivusto

OpusCapitan intranetin HR-moduuli on rakenteeltaan melko selkeé (Liite
1), mutta kokonaisuutta tullaan miettimaén kaiken kaikkiaan uudelleen ja
nain ollen myds rakenne ja sisaltd sen mukana tulee muuttumaan. Opus-
Capitan intranet, siis my6s HR-osio, on englanninkielinen.

Sivusto koostuu péésivusta, jossa on ajankohtaisia ja henkildstoon liittyvia
tapahtumia ja asioita (talla hetkelld esim. vuosilomasuunnittelu), seka
useista alasivuista. Alasivuina on mm. Learning Centre, joka on hiljattain
kehitetty oma kokonaisuutensa, Guides and Forms, jonka alta 16ytyy kaik-
ki henkildstohallintoon ja henkildstoon liittyvat dokumentit, ohjeet, oppaat
(esim. Esimiestyonopas), dokumenttipohjat ym. HR-osion alla on myds
esiteltyna organisaatio (OpusCapita Organisation) omana linkkin&én, si-
sdinen puhelinluettelo (Phonebook) seka suoritepalkkaukseen (Performan-
ce Pay Process) liittyvd osio. Myds tdméan tyon keskeisin osio, Leaders’
Corner on yhtend linkkin& osana HR:n intranet-sivustoa.

Tietoa on tarjolla runsaasti, jos sitd osaa oikeasta paikasta etsid. Lahtokoh-
taisesti HR:n intranet-osio on paljon kaytetty ja sieltd etsitdan tietoa péivit-
tain. Tiedon jasentely ja sen oikeapaikkaisuus on kuitenkin ollut haasteel-
lista. Kehitysty6té tarvitaan kokonaisuuden hallintaan, tiedon jasentelyyn
sekd navigoinnin helppouteen.
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5.1.2 Leaders’ Corner

Leaders’ Corner on OpusCapitan intranetistda HR-moduulin alta 16ytyvé
esimiehille tarkoitettu osio (Liite 2), johon vain rajoitetulla joukolla on oi-
keus paasta (esimiehet, HR, ym.). Tdma osio ei edes ndy Kkaikille, joten sen
alle on helppo sijoittaa sellaista tietoa, joka kohdistuu nimenomaan esi-
miehend tydskenteleville henkil6ille.

Leaders’ Corner koostuu talla hetkelld ainoastaan paasivusta, jossa on nu-
meroituna eradt esimiestyohén oleellisesti liittyvat prosessit ja aihealueet,
kuten rekrytointi (recruitment), uudet ja l&htevat tyontekijat (new and de-
parting employees) seka johtajuuteen (leadership), osaamisen kehittdimsen
hallintaan (competence management), tydhyvinvointiin (work well being)
ja tyosuhteeseen (employment terms) ja palkanmaksuun (payroll) liittyvat
ohjeet ja kaytannot. My6s IT:1le on oma numeroitu otsikkonsa. Otsikoiden
alla on kovin vahan tekstia ja aihealueita ei ole avattu juuri ollenkaan.

Paasivulla ovat myos kaikki dokumentit, jotka on esimiesosioon talla het-
kelld haluttu tuoda (esim. rekrytointiprosessiin liittyvat ohjeet, esimiestyon
opas, job description form seka tyétodistuspohja). Dokumenttien edessé
on numero, joka vastaa sit prosessia tai aihealuetta, johon kyseinen do-
kumentti liittyy. Aihealueet ja prosessit on kuvattu ylla olevassa kappa-
leessa. Sivulla on siis ainoastaan viisi padotsikkoa, joiden alla on niukasti
tekstia ja sivun alalaidassa on joukko listattuja dokumentteja, jotka liitty-
vt yll& oleviin numeroituihin prosesseihin tai aihealueisiin.

Kaiken kaikkiaan sivu vaikuttaa keskeneraiselta seka puolitiehen tuodulta
ja sen rakenne tai ulkomuoto ei houkuttele kayttajaa tulemaan sivuille uu-
delleen. Toisaalta sivulta 16ytyy kaikki periaatteessa oleellinen, mutta to-
teutus ei ole viimeistelty. Idea tdman osion tekemiseen on ollut erinomai-
nen, mutta sen kehittdminen ja loppuun saakka vieminen on jaanyt teke-
matta.

Leaders’ Cornerin olisi tarkoitus palvella yleiselld tasolla sekd suomalaisia
ettd ruotsalaisia esimiehid. Vaikka ldahtokohtaisesti Leaders’ Corner onkin
englanninkielinen, on kuitenkin osa sielld olevista dokumenteista ainoas-
taan suomen kielelld ja tdma aiheuttaa kieliongelman ruotsalaisille esimie-
hille. Toisaalta joidenkin dokumenttien on hyvé olla suomenkielisia ja nii-
den tarve englanninkielisend olemiselle saattaa olla olematon, koska esi-
merkiksi Suomen ja Ruotsin kaytdnnot monissa tyosuhteeseen liittyvissa
asioissa menevat osittain eri tavoin ja ndin ollen dokumenttien ja ohjeiden
tekeminen kahdella kielelld voisi olla turhaa. Kuitenkin organisaation si-
séiset kéytdnnot ovat kutakuinkin samanlaiset kaikille ja ndiden kéaytanto-
jen ja normien keskittdminen esimiestyon osalta Leaders’ Corneriin on ol-
lut alkuperaisenakin tavoitteena.
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5.2 Tutkimuksen lahtokohdat

Lahtokohtana télle tutkimukselle oli siis lahtea kehittdm&an olemassa ole-
vaa intranetin HR-moduulista 16ytyvia esimiesosioita, Leaders’ Corneria.
Koska osio oli jo jossain muodossa olemassa, tutkimusta alettiin toteuttaa
olemassa olevista lahtokohdista ja siitd nakokulmasta, mitd on jo olemas-
sa, mita pitdisi viela tdmén lisdksi olla, onko tieto ajantasaista, onko se
helposti saatavilla ja I0ydettavissd. Koska kyseessd on nimenomaan esi-
miehille tarkoitettu osio, haluttiin tutkimusta vieda eteenpdin siitd nako-
kulmasta, mité esimiehet tydssaan tarvitsevat, miten heidan tyétaan voitai-
siin paremmin tukea ja miten henkildstohallinto voisi intranetin kautta
tuoda tété tukea ja tehostaa esimiesten tyoskentelya. Eli ndkdkulmaksi va-
littiin henkilostohallinto, joka voisi séhkdisesti intranetin kautta tavoittaa
ja parhaalla mahdollisella tavalla tukea esimiesten tyotéa.

5.2.1 Esimiehet OpusCapitalla

OpusCapitan henkiléstomaara on noin 130 ja ndista esimiehena tydskente-
lee yhteensd 26. Suomen organisaatiossa esimiehid on yhteensa 23. Esi-
miesten joukko on melko heterogeeninen, ikdjakauma on laaja, samoin
kokemus esimiestyostd, myods tyovuosien méard OpusCapitalla vaihtelee
paljon. Tama aiheuttaa myos erilaisia tarpeita esimiestyon tukemiselle ja
siihen, miten henkiléstohallinto voi ndihin tarpeisiin vastata.

5.2.2 HR:nrooli OpusCapitalla esimiestyon tukemisen nakokulmasta

OpusCapitalla on hyvin keskitetty henkilostohallinto, joka hallinnoi sek&
Suomen ettd Skadinavian HR-asioita. Henkildstdhallintoon on tuotu paljon
sellaisia asioita ja prosesseja, jotka jo sindlld&n helpottavat esimiesten
tyoskentelyd. Tallaisia asioita ovat mm. palkkahallinnon koordinointi,
poissaolojen hallinnointi sek& henkildtietojen yllapito HR-jérjestelmassa.

Henkilostohallinto on myds mukana kehittdmassé esimiesty6td mm. eri-
laisten tydpajojen muodossa. Myds uusien esimiesten perehdytys, kuten
muutkin perehdytykset koordinoidaan HR:n kautta.

5.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta alettiin toteuttaa ensinndkin henkiléstohallinnon ndkdkulmasta
ja siitd, mit4 objektiivisesti katsottuna HR:n intranet-sivuston esimiesosio
tulisi sisaltdd. Toisaalta ndkdkulma oli myds hyvin subjektiivinen, koska
opinnéytetyon tekija toimii itse HR-tehtdvissa OpusCapitalla ja néin ollen
my6s intranetin HR-osion siséllon kattavuus vaikuttaa siihen, paljonko
henkil6stohallinto kuormittuu kysymyksistd, joihin voisi vastaus l0ytya
my0s sahkdisessa muodossa.

Kolmantena lahestymistapana tutkimukselle oli esimiesnédkdkulma. Tie-
toa, kokemuksia seka toiveita haluttiin saada myos esimiehiltd. Tutkimuk-
sen aineiston kerddminen tapahtui siis seka tutkijan omien havaintojen etta
empiirisen osuuden, puolistrukturoitujen haastatteluiden kautta. Aineistoa
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kerdttiin talven ja kevaan 2011 aikana. Myos Kirjallisuuden tutkiminen oli
osa tatd tutkimusta, mutta tarkein ja autenttisin tieto kuitenkin haluttiin
saada esiin haastattelemalla OpusCapitalla tyoskentelevid esimiehid. Tut-
kimuksen perusluonne oli kvantitatiivinen (maéarallinen), mutta aineiston-
keruu ja sen menetelmét empiirisia, joka viittaa siihen, ettd tutkimusottee-
na kaytettiin myos kvalitatiivista l&hestymistapaa.

5.3.1 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Haastattelu on hyvin yleinen tapa keratd aineistoa etenkin laadullisessa
tutkimuksessa, mutta tavatonta se ei ole myoskdan kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa. Haastattelun tarkein tavoite on selvittdd, mit4 haastateltavalla
on mielessédén. Haastattelutilanne on vuorovaikutusta, jossa molemmat
osapuolet vaikuttavat toisiinsa. (Eskola & Suoranta 1998, 85.)

Haastattelutyyppejé on useita ja ne voidaan jakaa yksinkertaisimmin, kun
otetaan huomioon toisaalta kysymysten muotoilun kiinteyden aste ja toi-
saalta se, miten paljon haastattelija jasentdd haastattelutilannetta. Naiden
perusteella saadaan eroteltua neljé haastattelutyyppié:

- Strukturoidussa haastattelussa (my6s lomakehaastattelussa) kysymys-
ten muotoilu ja jarjestys on kaikille sama. My6s vastausvaihtoehdot
ovat valmiina. Menetelma vastaa kyselylomakkeen téyttamistad ohja-
tusti.

- Puolistrukturoitu haastattelu on samankaltainen, kuin strukturoitu
haastattelu, suurin ero on siing, ettd kysymykset ovat kaikille samat,
mutta ei kdytetd valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan haastateltava saa
vastata omin sanoin.

- Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on etukéteen
madritelty. Kysymyksilla ei kuitenkaan ole tarkkaa muotoa ja jérjes-
tystd. Teemat kdydaan haastattelussa lapi, mutta niiden jarjestys ja laa-
juus vaihtelevat haastattelusta toiseen.

- Avoimessa haastattelussa tilanne muistuttaa kaikkein eniten tavallista
keskustelua. Haastattelussa keskustellaan tietystd aiheesta, mutta
kaikkien haastateltavien kanssa ei kdyda lapi kaikkia teema-alueita.
Avoimeen haastatteluun liittyy my0s késite syvahaastattelu, jossa
avoin haastattelu toistetaan haastateltavan kanssa useaan otteeseen.

(Eskola & Suoranta 1998, 86.)

Haastattelutyyppi kannattaa valita tutkimusongelman perusteella, koska
eri haastattelutyypit tavoittavat eri tietoa. Haastatteluk&ytannot ja kysy-
mykset kannattaa hioa ja testata etukateen, jotta niiden kéaytt6 varsinaises-
sa tutkimuksessa olisi mahdollisimman onnistunutta. Haastattelut voidaan
my6s nauhoittaa, mutta tdimé kannattaa sopia haastateltavien kanssa etuka-
teen. Haastateltavaksi valitulle on syyta perustella, miksi hanet on valittu
haastatteluun ja haastattelun tdytyy aina olla vapaaehtoista. (Eskola &
Suoranta 1998, 88-92.)
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5.3.2 Aineiston kattavuus

Empiirisessd tutkimuksessa mietitddn usein, milloin aineistoa on keratty
riittdvasti ja millainen on aineiston koko suhteessa edustettavuuteen ja
yleistettavyyteen. Empiirisessé tutkimuksessa on usein kyse yleisen tiedon
tavoittelusta. (Eskola & Suoranta 1998, 60.)

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan usein aineiston harkinnanvaraisesta,
teoreettisesta tai tarkoituksenmukaisesta poiminnasta tai harkinnanvarai-
sesta naytteestd. Usein tutkittava tapausmadra on suhteellisesti pieni. Ai-
neiston koon méarésté ei ole olemassa mekaanisia saantoja. Aineistoa voi-
daan katsoa olevan riittavasti, kun uudet tapaukset eivét tuota enda mitaan
tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Tall6in on my0s tarkeé tietad, mi-
td aineistolta haluaa, jotta voi maarittad, koska se on savuttanut kyllaanty-
misen, eli saturaatiopisteen. (Eskola & Suoranta 1998, 62—63.)

Laadullisen tutkimuksen itsetarkoitus ei ole tuottaa tilastollisesti yleistet-
tavia tuloksia. Aineiston on sen sijaan tarked muodostaa kokonaisuus. Toi-
saalta esimerkiksi haastateltavia valittaessa voisi ajatella, ettd heilla olisi
suhteellisen samanlainen kokemusmaailma, heilla olisi tutkimusongelmas-
ta tekijan tietoa ja he olisivat kiinnostuneita tutkimuksesta. Talla tavalla
kriteeri yleistettavyydesta nousee jarkevén aineiston kokoamisesta. (Esko-
la & Suoranta 1998, 65-66.)

5.4  Tutkimuksen empiirinen osio

Tutkimuksen empiirinen osio toteutettiin neljalla puolistrukturoidulla
haastattelulla, jotka valittiin osin kvantitatiivisen ja osin kvalitatiivisen
tutkimuksen tutkimusjoukon valintaan liittyvill& kriteereilla. Tutkimusjou-
kon valintaan ja otoksen edustavuuteen sovellettiin Leinosen (2010) esit-
tdmaa periaatetta. Perusjoukosta OpusCapitan esimiehet (N=26) tehtiin
otanta (N=4), koska perusjoukko itsessaan olisi ollut liian suuri tutkitta-
vaksi. Otoksen katsottiin olevan edustava pienoiskuva perusjoukosta (Ku-
va 7). Naisesimiehid OpusCapitalla on X ja miehia X. Néiden suhde otok-
sessa oli X/X, eli otoksen voitiin katsoa olevan edustava. Myds Suomen ja
Skandinavian suhde pysyi otoksessa parhaana mahdollisena verrattuna pe-
rusjoukkoon.

PERUSJOUKKO OTOS

OpusCapitan
esimichet
N=26, N=4,
joista miehii X ja naisia X joista miehid X ja naisia X

KUVA 7 Otoksen méarittdminen perusjoukosta OpusCapitan esimiehet
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Toisaalta taas voidaan ajatella, ettd kyseessa oli laadulliseen tutkimukseen
usein liitettdva ajatus harkinnanvaraisesta tai tarkoituksenmukaisesta poi-
minnasta, koska esimiehid ei valittu minkaan kvantitatiivisen otantamene-
telman avulla. (Eskola & Suoranta 1998, 62-63.)

Haastatteluun valikoitui nelja OpusCapitalla esimiestehtévissa toimivaa
henkil6d, joiden tyohistoria OpusCapitalla sekd kokemus esimiestydsta
vaihtelivat jonkin verran. My6s organisatorinen asema vaihteli johtoryh-
man j&senesta linjaesimiehen tehtdviin. Neljasta haastatellusta esimiehesté
X oli miehid ja X oli naisia. Osan asemapaikka on Suomessa ja osan Ruot-
sissa. Haastateltujen henkilGiden alaisten maaré vaihteli vélilla 6-10. Hen-
kil6t olivat olleet OpusCapitalla tydssé puolesta vuodesta 13 tydvuoteen.
Myds esimieskokemus vaihteli kuudesta kuukaudesta kuuteen vuoteen.
Kuvassa 8 naita lukuja on havainnollistettu visuaalisemmin.

14

: /

10 A /
8 -
6 - i =0—Esimies 1

\ \ —B-Esimies 2

* \ \/. Esimies 3
2 \ Esimies 4
O T T 1

Alaisten maarad Esimiesvuodet  Tydvuodet
yhteensa OpusCapitalla

KUVA 8 Haastateltujen esimiesten taustatietoa

Vaikka haastatteluun valittiinkin vain nelja esimiestd, haluttiin kuvassa 8
esitetyille parametreille laskea keskiarvot, jotta tulosten késittely tuon-
nempana olisi helpompaa ja vastauksista voitaisiin veta4 joitain yleistetta-
vissa olevia paatelmid. Toisaalta yleistettavyys ei ehk& ole tdmén kaltaisen
tutkimuksen perimmaéinen idea, kuten Eskola ja Suoranta (1998, 65-66)
toteavat, mutta toisaalta kriteeri yleistettavyyttd voidaan pitaa silti validina
(kelvollisena), koska aineisto on koottu jarkevasti. Téassa tapauksessa ai-
neiston jarkeva kokoaminen OpusCapitan esimiehistd tukee tuota ajatusta.
Keskiarvot alaisten madréstd, esimiesvuosista seké tyovuosista OpusCapi-
talla saatiin kaavalla (Kaava 1)
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jossa non havaintojen lukumaaré.

Kaavaa 1 kayttdmalla saatiin neljan esimiehen keskimaaréiseksi alaisten
lukumé&éaraksi 8,5. Samalla kaavalla esimiesvuosien keskiarvoksi saatiin
3,6 vuotta. Tydvuosien keskiarvoksi OpusCapitalla tuli 6,6 vuotta.

Haastatteluja ei tehty enempad, kuin neljd, koska aineiston katsottiin kyl-
lda&ntyneen ndiden haastattelujen jalkeen. Uudet haastattelut eivat olisi
tuoneet enéé tutkimuksen kannalta uutta tietoa.

5.5 Esimiesten haastattelut

Eskola ja Suoranta (1998, 88-92) suosittelevat, ettd haastattelutyyppi kan-
nattaa valita tutkimusongelman perusteella. T&ssa tutkimuksessa haastatte-
lutyypiksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu, koska haluttiin, ettd kai-
kille haastateltaville esitetddn samat kysymykset, mutta jokainen haastatel-
tava saa vastata omin sanoin. Tutkimusongelman perusteella muut haastat-
teluvaihtoehdot eivat olisi antaneet juuri tdiman tutkimuksen kannalta tar-
keda tietoa. Toisaalta taas tutkimusmenetelméksi valikoitui juuri puoli-
strukturoitu haastattelu, koska tietoa haluttiin saada mahdollisimman au-
tenttisesti, mutta toisaalta monipuolisesti, kuitenkaan antamatta haastatte-
lun alkaa ronsyilla.

Haastattelutyypin valinnan jélkeen alettiin tydstaa kysymyksid, joita haas-
tattelussa haluttiin esittdd. Kysymysten rakentaminen on aarimmaisen tar-
kedd, koska on pohdittava, mitd tietoa kysymyksilla halutaan saada esiin.
Eskolan ja Suorannan (1998, 88-92) mukaan haastattelun runko seka ky-
symykset tulee hioa ja testata etuk&teen. Niin tehtiin my6s tdman haastat-
telututkimuksen tapauksessa. Kysymyksia alettiin rakentaa hyvin tarkan ja
spesifisen rungon ympadrille, joka oli ajateltu kasittelem&&n nimenomaan
Leaders’ Corneriin liittyvié asioita. Kun kysymykset alkoivat muodostua,
niité testattiin ensin testihenkildihin ja todettiin, ettd kysymykset tuottavat
juuri sitd tietoa, mitd haluttiin saada selville. T&man perusteella voitiin 1&h-
ted toteuttamaan itse tutkimukseen liittyvid haastatteluita.

5.5.1 Haastattelurungon kysymykset

Haastattelukysymyksiksi valikoitui 10 kappaletta HR:n intranetiin seka
erityisesti Leaders” Corneriin liittyvad kysymysta (Liite 3). Kysymyksill&
haluttiin saada selville esimiesten nikemyksid Leaders’ Cornerin nykyti-
lasta, siitd kuinka hyvin se heité talla hetkella palvelee, mitd mielt4 he oli-
vat sen rakenteesta seka siitd, mita he haluaisivat jatkossa Leaders’ Corne-
rista 10ytad. Myos se, kuinka tarkednd esimiehet nékivat Leaders” Corne-
rin, oli yksi kysymysten avulla esiin haluttu tieto. Kysymykset tehtiin
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my6s englannin kielelld, koska haastatteluun osallistui myds ruotsinkieli-
nen henkilo (Liite 4). Esitetyt kysymykset olivat seuraavat:

1. Kuinka tuttu OpusCapitan intranetin HR-moduuli sinulle on?

2. Oletko kayttanyt sieltd 10ytyvad Leaders’ Corneria, jos olet, niin mité
olet etsinyt ja oletko I6ytanyt etsiméasi?

3. Kuinka hyvin Leaders’ Corner talla hetkelld tukee péivittaista esimies-
tyotasi?

4. Mitd mieltd olet Leaders’ Cornerin rakenteesta?
5. Vastaako se siséllollisesti sitd, mitd esimiestydssa tarvitset?

6. Mitd asioita/dokumentteja/ohjeita ym. toivoisit 16ytavisi Leaders’
Cornerista esimiestydsi tueksi?

7. Millaisena ja miten tarkednd néet intranetin HR-moduulin, etenkin
Leaders’ Cornerin, esimiestyon apuvélineena?

8. Mitka asiat saisivat sinut kdyttaméadn Leaders’ Corneria enemman,
kuin mit4 talla hetkella k&ytat?

9. Onko sinulla vield muita ajatuksia tai huomioita siithen, miten Leaders’
Corner voisi paremmin tukea esimiestyotasi jatkossa?

10. Arvioi miten Leaders’ Corner palvelee sinua tall& hetkella? (Asteikko
1-10)

Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja nauhoittamiseen pyydettiin kaikilta
haastateltavilta lupa. Lupa kysyttiin myds haastattelussa nousevien tietojen
ja henkiloon liittyvien tietojen kayttoon. Kysymykset esitettiin haastatelta-
ville haastattelurungon mukaisessa jarjestyksessa ja vastaukset Kirjattiin
ylos muistiinpanojen tavoin haastattelutilanteessa. N&in saadut vastaukset
saatiin todennettua kahdenkertaisesti ja vastauksiin oli ndin helppo myo-
hemmin palata. Operationalisointia (laadullisen tutkimusaineiston saatta-
mista mitattavaan muotoon) harkittiin tulosten saamiseksi numeeriseen
muotoon, mutta tastd ajatuksesta luovuttiin haastateltavien maarén ja ky-
symysten lyhyen luonteen vuoksi. Vastauksia analysointiin kokonaisuute-
na ja pyrittiin tekemé&an péatelmia yleisen luonteen periaatteella.

5.5.2 Haastattelun tulokset
Neljad OpusCapitan esimiesta haastateltiin talven ja kevdin 2011 aikana ja
haastatteluista nousseet ajatukset kirjattiin ylés tulosten tapaan ja alettiin

purkaa kysymys kerrallaan auki. Seuraavissa kappaleissa kdydaan lapi ndi-
té4 tuloksia kysymys kysymykselta.
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Ensimmainen kysymys, kuinka tuttu OpusCapitan intranetin HR-moduuli
sinulle on, tuotti vastauksia &aripadsta toiseen. Toisaalta vain véhan aikaa
esimiestehtavissa toiminut henkild ei ollut juurikaan kéyttanyt HR-
moduulia, kun taas esimiehend jo pidempaan toimineet henkil6t kertoivat
moduulin olevan melko tuttu tai jopa todella tuttu. Monet hakivat sielta la-
hinnd ohjeita ja dokumenttipohjia. Kayntiméarat HR-moduulissa vaihteli-
vat lahes nollasta kerrasta noin kahteen kertaan per viikko.

Toinen kysymys késitteli sitd, ettd onko haastateltava kdyttinyt Leaders’
Corneria ja jos on, niin mit4 hén etsinyt ja onko hén I6ytanyt etsimansa.
Puolet haastateltavista oli kdyttanyt Leaders’ Corneria ja puolet oli kéytta-
nyt sitd vain muutaman kerran tai ei ollenkaan. Eniten sieltd oli haettu eri-
laisia dokumenttipohjia ja lomakkeita, kuten uudesta henkilosta ilmoitus-
lomaketta (New Employee Form) sekd tyonkuvauslomaketta (Job Descrip-
tion Form). Myos eri prosesseihin liittyvia kuvauksia oli kdyty katsomas-
sa. Toisilla oli vaikea hahmottaa, mistd mitékin tietoa 10ytyy (HR-intranet-
sivustolta), kun taas toiset sanoivat, ettd osaa hahmottaa heti misté tietoa
alkaa etsia.

Kolmas kysymys kasitteli sitd, kuinka hyvin Leaders’ Corner tall4 hetkella
tukee omaa esimiestyotd. Osa vastasi, ettd ei tue oikeastaan ollenkaan,
koska kaynnit ovat olleet niin vahaisia. Yleisin vastaus tdhan kuitenkin oli
se, etta se tukee hyvin silloin, kun tukea kaipaa, eli 1ahinnd muutos tilan-
teissa. Normaaliin ja pdivittaiseen esimiestyohon ei Leaders’ Corneria oi-
keastaan kukaan kayttanyt.

Neljas kysymys kasitteli Leaders’ Cornerin rakennetta ja sitd, mita mielta
haastateltavat siitd olivat. Jotkut olivat sitd mieltd, ett4 rakenne on tallakin
hetkelld melko hyva, padasia, ettd sieltd 10ytyy tietoa. Toisaalta taas ra-
kenne voisi olla selkedmpi, esimerkiksi niin, ettd isot kokonaisuudet olisi-
vat oman linkkinsa alla ja taalta 10ytyisivat myos aiheeseen liittyvat do-
kumentit. Dokumenttien kategorisointiin haluttiin myos selkeytta ja paa-
painoa haluttiin mieluummin niiden selkeydelle ja informatiivisuudella,
kuin itse tekstille, jota sivustolta muuten 16ytyy. Kaiken kaikkiaan raken-
teeseen haluttiin selkeyttd ja toisaalta myds informatiivisuutta.

Viides kysymys keskittyi Leaders’ Cornerin sisaltoon ja siihen, kuinka
hyvin se vastaa sitd, mitd kukin esimiestydssa tarvitsee. Useimpien mieles-
t4 se ainakin paakohtien sekd dokumenttien osalta vastaa melko hyvin sit&
mMitd esimiesty0ssa tarvitaan. Toisaalta sisaltoon toivottiin pienid lisayksié,
kuten organisaatiota koskevaa informaatiota, henkilGstoon liittyvid avain-
lukuja ja mittareita. My0s toive esimiehille tarkoitetusta blogista, jossa
voisi antaa tukea toisille esimiehille ja toisaalta saada tukea takaisin nousi
esiin erdissd vastauksissa. My0s tarkempia paivamaaria ja deadlineja eri
esimiestyOtd jaksottaviin prosesseihin, kuten esimerkiksi kehityskeskuste-
luihin haluttiin saada nékyville.

Kuudennessa kysymyksessd pyydettiin - miettimddn mitd asioi-
ta/dokumentteja/ohjeita ym. toivottaisiin 16ytyvdn Leaders’ Cornerista
esimiestyon tueksi. Tahan kysymykseen kaikilla haastatelluilla esimiehilla
oli joitain ideoita. Tallaisiksi nousivat esimerkiksi ajatukset siitd, etta esi-
miehend oleminen on paljon muutakin, kuin vain lomakkeiden tayttamisté.
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Vastauksissa haluttiin esimerkiksi joitain ohjeita, kuinka olla hyva esi-
mies. Samaan aiheeseen liittyy my0s toinen ajatus, joka eradlld haastatel-
tavalla herdsi. Leaders’ Cornerista voisi 16ytyd hyvan esimiehen teesit —
perusideat, miten hyva esimies toimii. My0s erilaisia ohjeita managament-
ja leadership-asioista toivottiin saataville esimerkiksi linkkien muodossa.
Selvasti haastatteluista noussut ajatus oli se, etté olisi hyva olla joku paik-
ka, missa olisi keskitetysti ohjeita ja neuvoja erilaisiin johtajuuteen, esi-
miesty6hon tai ongelmatilanteiden selvittdmiseen liittyen. Myos lomakéay-
tantoihin (esimerkiksi liukumavapaat) haluttiin saada lisdohjeistusta, mitka
ovat ne linjaukset, joita yrityksessd noudatetaan. Haastatteluissa nousi
esiin myos ajatuksia siitd, ettd jonkinlainen yleisohje, joka siséltaisi esi-
merkiksi TES-asioita ja ty6lainsdadantod, etenkin uusille esimiehille olisi
tarpeen 1oytyd Leaders’ Cornerista. Yleisesti kdytannon asioita liittyen
tyosuhteeseen ja esimerkiksi palkkahallintoon toivottiin myds 16ytyvén
Leaders’ Cornerista.

Seitsemas kysymys kasitteli sitd, millaisena ja miten tarkedna haastatellut
esimiehet nakivét intranetin HR-moduulin, etenkin Leaders’ Cornerin
esimiestyon apuvalineend. Kaikki haastatellut olivat yhtd mielta siita, etta
HR-moduuli on tarked olla olemassa. Se on oikea paikka varastoida tietoa
ja se tuo lapindkyvyytté yritykseen. Ohjeet ja sadnnot on helposti kaikkien
luettavissa ja niité ei tarvitse joka kerta erikseen tarkastaa. Myos Leaders’
Corner osana HR-moduulia katsottiin olevan tarkeé olla olemassa. Vaikka
intranetin n&htiinkin olevan oikea paikka varastoida tietoa, herasi ajatus
mya0s siitd, ettd kun tietoja paivitetddn intranetissd, voisi siita tulla jokin
ilmoitus esimerkiksi sahkopostiin. Nain esimiehet pysyisivét aina ajan ta-
salla péivitetyisté ohjeista.

Kahdeksas kysymys kasitteli sitd, mitké asiat saisivat haastateltavan kayt-
tamddn Leaders’ Corneria enemman, kuin mité he talla hetkelld kayttavat.
Monet haastateltavat vastasivat tdhan kysymykseen, ettd he kayvat sivuilla
ainoastaan tarpeen tullen, eli silloin, kun tarvitsevat tukea esimerkiksi jon-
kin prosessin kanssa tai etsivét jotain lomaketta. Tarvetta Leaders’ Corne-
rissa useammin vierailemiselle ei juurikaan nahty. Toisaalta taas parem-
min jasennelty ja informatiivisempi sivusto saisi jotkut kayttdmaan sivuos-
toa enemmaén kun nyt.

Yhdeksés kysymys oli hyvin avoin ja ldhinna tdydentavé kysymys edelli-
siin ndhden. Kysymys kuului, tuleeko haastateltavalle vield jotain muuta
mieleen, miten Leaders” Corner voisi tukea esimiestyttd jatkossa. Vasta-
uksia tuli monenlaisia. Osa voisi pitdd Leaders’ Cornerin téllaisenaan,
mutta jos jotain tulisi lisd4, niin sekin olisi hyva juttu. Toisaalta tdssakin
kysymyksessé painotettiin sivuston selkedmpaa rakennetta ja navigointia.
Ohjeiden tasmaéllisyyteen ja prosessien yksinkertaisuuteen toivottiin pa-
nostusta. Jos ohjeet olisivat selkedt esimerkiksi lomakkeiden tayttdmisen
osalta, niin ty0 sujuisi kaikkien kannalta sujuvammin. Yleinen helppous,
mistd mitdkin 16ytad, prosessien suoraviivaisuus ja sivuston perimmaisen
funktion 16ytdminen olisi myos tarkeéa.

Viimeinen kysymys oli ainoa numeeriseen muotoon asetettu kysymys, jo-
ka esitettiin haastateltaville. Haastatellut esimiehet saivat antaa nykyiselle
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.
Leaders’ Cornerille arvosanan 1-10. Keskiarvoksi kaikkien haastateltujen
esimiesten antamista numeroista saatiin 6,4. Kuvassa 9 on esitetty naméa
arvosanat esimiehittdin seké naiden arvosanojen keskiarvo.

Kaikki —— O, 1

Esimies 4 pmuy 3
Esimies 3 e —— S m Keskiarvo

- ® Arvosana
ESIMIES 2. o S 8,5

Esimies 1 o— 6

0 2 4 6 8 10

KUVA 9 Haastateltujen esimiesten antamat arvosanat Leaders’ Cornerista

Kaiken kaikkiaan haastatteluista saatiin kattavaa tietoa esimiesnékokul-
masta Leaders’ Cornerin nykytilasta ja siitd mitd vield pitéisi kehittaa.
Néitd haastatteluista nousseita ajatuksia lahdettiin tydstaa yhdessa omien
kokemusten, kéytadvakeskusteluiden ja HR-tiimin sisalld nousseiden aja-
tusten pohjalta.
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6 KOHTI UUTTA LEADERS’ CORNERIA

Tassé luvussa esitellddn tutkimuksen teoriapohjasta sek& empiirisesta osi-
osta johdetut tulokset. Tulokset antavat suuntaa myds koko intranetin HR-
moduulin kehittdmiselle. Tulokseen paasemisen kannalta oli erittdin isossa
roolissa se asia, ettd tutkija tyoskenteli koko tutkimusprosessin ajan
OpusCapitalla ja néin ollen nakdkulmia ja ideoita tutkimukseen on saatu
my6s oman tyén kautta. Myods OpusCapitan henkilostopaallikon kanssa
kéaydyt keskustelut talven ja kevaan 2011 aikana antoivat ideoita ja suun-
taa tutkimuksen etenemiselle.

Vaikka Leaders’ Corner onkin jo olemassa OpusCapitan HR-moduulissa,
haluttiin tuloksiin paéstd jo olemassa olevaa, vanhaa huomioiden, mutta
paapaino olisi uusilla ideoilla. Tulosten esittelyssa ei endd viitata paljoa-
kaan siihen, mitd Leaders’ Cornerista talla hetkelld 10ytyy, vaan lahinna
siihen, mita sieltd jatkossa tulee 6ytymaan. Osa nyt esiteltavista tuloksista
VoI siis jo sinélldédn olla olemassa Leaders’ Cornerissa, mutta koska nako-
kulmana on kehittdminen ja uuden luominen, ei tuloksissa oteta en&da kan-
taa siihen onko jokin tieto taysin uutta vai jo Leaders’ Cornerista nyt 16y-

tyvaa.

Ennen kuin tdmén tutkimuksen erasta oleellista pddmaarad, eli Leaders’
Cornerin uutta rakennetta lahdettiin miettiméén ja suunnittelemaan, otet-
tiin selvdd, millaiset rakenteen konkreettiset toteutusmahdollisuudet
OpusCapitan intranetpohjaan olisivat. Kun tdma selvitys oli tehty ja intra-
net-tekniikan kannalta rakenteen toteuttamiselle halutulla tavalla ei ollut
estettd, lahdettiin tutkimusta viemaan vauhdilla eteenpéin.

6.1 Idean kehittelya

Lahtokohtaisesti OpusCapitan intranetin HR-moduuli koettiin tarkeaksi ja
melko kéytetyksi apuvalineeksi niin esimiestyéssa kuin muutenkin, joten
idea siitd, ettd jos jokin olemassa oleva koetaan tarkeaksi, sitd on syyta ke-
hittaa ja yllapitaa. Ylipaataan sisainen verkko luo mahdollisuuksia viestin-
nén kehittdmiseen ja tiedon jakamiseen sekd luo l&apindkyvyytté yrityksen
sisalla (Salmela 1997, 6-7; Lash 2003). Toisaalta se taas mahdollistaa yh-
teistyon ja kommunikoinnin yrityksen eri toimintojen sisélld, joka tdméan
tutkimuksen tapauksessa tarkoitti viestintdd HR:n ja esimiesten valilla.
Tama oli tarke& huomio siihen, mitd kaikkea esimiesosio, Leaders’ Corner
Vvoisi sisaltad, jotta tieto todella olisi lapindkyvéa ja se todella olisi HR:n
sekd esimiesten kommunikointivéline. Sen tulisi sisaltdd mahdollisimman
paljon tietoa, mahdollisimman selkeési ilmaistuna, jotta esimiesten olisi
helppo saada kriittinen tieto kasiinsa juuri oikealla hetkella.

Intranetin tulo on lisénnyt HR:n ndkyvyytta sekd tuonut HR:n lahemmas
koko organisaation henkilostoa (Salmela 1997, 201). Tdma tarkoittaa sit4,
ettd HR voisi tavoittaa myds esimiehet aivan uudella tasolla intranetin
kautta. Vaikka OpusCapitan intranetissa olikin jo esimiesosio Leaders’
Corner, sen hyddynnettavyys on ollut paljon vahaisempi, mité se voisi olla
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ja ndin ollen olisi melko hullua heittdd hukkaan mahdollisuus l&hte& kehit-
taméan jo olemassa olevaa osiota. Leaders’ Corner voisi olla niin paljon
muutakin, kuin vain dokumenttipohjien lataamispaikka tai yksittaisten tie-
torippeiden yhteenliittyma. Se voisi olla jotain paljon kattavampaa sek&
keskitetympaad tiedon jakoa esimiesten ja HR:n valilla, mutta my6s keske-
naan esimiesten valilla.

6.2 Tavoitteena 10 pisteen Leaders’ Corner

Koska Leaders’ Corner sai esimiesten haastatteluissa keskiarvoksi vain
6,4, ei tavoitetta voitu asettaa alemmas, kuin téyteen 10 pisteeseen, joka
olisi taysin saavutettavissa laadukkaalla kehitysty6lld. Rantanen (2010)
tukee ajatusta siitd, ettd HR-prosessit ovat esimiesty6ta tukevia tyokaluja
ja samalla keskeisia johtamisen valineitd. Rantanen (2010) vield jatkaa, et-
td kun prosesseja rakennetaan, tulisi ymmartaa niita konkreettisesti tyos-
sééan kayttavia, eli esimiehid. Tastd ajatuksesta ldhdettiin miettiméan niit4
ydinprosesseja, joita esimiehet tydsséan tarvitsevat ja joita HR voisi heille
tarjota.

Ensimmaéinen prosessi, joka liittyy olennaisena osana esimiesty6hon, on
rekrytointi. Jarvinen (2005, 64) toteaa, ettd rekrytointi on alue, johon esi-
miesten tulisi erityisesti panostaa ja sen prosessia kehittdd. Myods OpusCa-
pitan esimiesten haastattelujen perusteella rekrytointiprosessi ja siihen liit-
tyvat dokumentit ovat olleet jo télld hetkelld Leaders’ Cornerista haettuja
tietoja. Yksi padalue siis uudessa Leaders’ Cornerissa tulee olemaan rekry-
tointi. Tamén pédalueen alta tulee jatkossa 16ytymé&an kaikki rekrytointiin,
sen prosessiin ja dokumentteihin liittyva tieto. Koska OpusCpitan intranet-
sivuosto on tarkoitettu koko organisaation kaytettavéksi, tulee myos Lea-
ders’ Corner olla jatkossa englanninkielinen, joten ensimméinen paapro-
sessi tulee olemaan nimeltadn Recruitment.

Seuraavia ydinprosesseja tai tarkeitd asioita esimiestyohon liittyen voitiin
ajatella olevan jo aiempaan rekrytointiajatukseenkin liittyen, tyontekijan
tulo- ja lahtoprosessiin liittyvat asiat. T&mén prosessin kuvaamisen ja sii-
hen liittyvien dokumenttien I0ytymisen tarkeys Leaders’ Cornerista kavi
ilmi niin esimiehille tehdyista haastatteluista kuin omiin kokemuksiin pe-
rustuvasta sekad henkilostopaéllikon ajatuksista. Toinen Leaders’ Corneris-
ta jatkossa 10ytyvé padkohta tulee siis olemaan uuden tydntekijén tulo, se-
k& tyontekija 1&ahto, eli New and departing employees. Taalta tulee jatkossa
I6ytymé&an kaikki uuden tyontekija tuloon, seka tyontekijén talosta lahtoon
liittyvat prosessit ja dokumentit.

Erds prosessi, jonka kokivat tarkeéksi niin haastatellut esimiehet kuin ko-
ko HR-tiimi, oli OpusCapitan palkitsemisprosessi, eli Performance Pay
Process. Taméa prosessi koskettaa jokaista esimiestd useampaan otteeseen
vuodessa ja sen loytyminen Leaders’ Cornerista olisi esimiesten kannalta
erittain tarke&&. Prosessi on jo kuvattuna muualla HR:n intranetsivuilla,
mutta sen koettiin olevan tirked osa myos Leaders’ Corneria, koska ydin-
prosessien keskittiminen Leaders’ Corneriin oli yksi tarked paatelma tama
tutkimuksen kannalta.
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Torrington, Hall ja Taylor (2005, 7-8) pitdvat HR:n erddna tavoitteena
tyosuhteeseen liittyvien toimintojen tukemisen. Tasta nousi ajatus siitg, et-
td Leaders’ Corner voisi olla paikka, jossa HR tarjoaa esimiehille tydsuh-
teeseen liittyvid ohjeita, neuvoja ja lomakkeita. My0s haastateltujen esi-
miesten vastauksista nousi esiin toive siitd, ettd Leaders’ Cornerista 16ytyi-
si jatkossa tyosuhteeseen liittyvié asioita. Myos laitehankintoihin, palkka-
ukseen ja palkkahallintoon liittyvat asiat olisi hyva olla dokumentoituna
jossakin ja Leaders’ Corner voisi esimiesten kannalta olla oikea paikka sil-
lekin. Tastd ajatusmaailmasta syntyi jalleen yksi uusi padkohta Leaders’
Corneriin, Employment and Payroll.

Myos yksi tarkeéd padalue katsottiin olevan osaamisen kehittdmiseen liitty-
vat asiat. Byrne (2010) toteaa, ettd intranet on oivallinen kanava osaami-
sen kehittdmisessa esimerkiksi itseopiskelumateriaalin avulla, mutta myos
perehdytysprosessien kautta. Olisi siis tarkead, ettd Leaders’ Corner tarjo-
aisi esimiehille tukea osaamisen kehittamiseen tuomalla sinne esimerkiksi
kehityskeskusteluihin ja perehdytysprosessiin liittyvda materiaalia. Osa
tallaisesta materiaalista 16ytyy HR:n intranetin yhden osion alta, Learning
Centrestd, joten Leaders’ Cornerista tullaan tekemé&an linkityksia sinne.
Yhdeksi Leaders” Cornerin paakohdaksi siis valittiin Competence Mana-
gement.

Erityisesti tutkijan oman tyon seka henkilostopéallikon kanssa kaytyjen
keskustelujen kautta erds tarked p&&kohta, joka Leaders’ Corneista tulisi
l6ytyd, oli tydhyvinvointi, Work well-being. Kauhanen (2007, 226) kuvai-
lee yritysten nykyaan kilpailevan siitd kenelld on parhaat kyvyt pitaa hen-
kilostd omassa talossa ja kuka motivoi tydntekijoitadn parhaiten. Tahan
liittyy oleellisena osana tyohyvinvointi, jota HR voi osaltaan tukea ja
my0s antaa siind tukea esimiehend tyoskenteleville henkildille. Leaders’
Corneriin tulee siis yhdeksi padkohdaksi Work well-being. Sielt& tulee 10y-
tymaan mm. henkildstokyselyihin liittyvat tulokset, varhaisen puuttumisen
malli, tyGterveyteen liittyvat aiheet sekd muita ty6hyvinvointiin liittyvié
asioita.

Jarvinen (2005, 113) sanoo johtamisen olevan keskeisessd asemassa, kun
ajatellaan organisaation toimintaa ja sitd ohjaavia tekijoitd. Johtajuus ja
esimieheys on asia, jota ei sovi unohtaa koskaan. Sen kehittdminen seka
vaaliminen ovat ensiarvoisen tarkeédd, jos halutaan saada aikaan funktiol-
taan toimiva, kannustava seké kehittdva organisaatiokulttuuri. OpusCapi-
tan esimiehille tehdyissa haastatteluissa palattiin useaan otteeseen siihen,
miten tarkedd johtamiseen liittyvien asioiden 16ytyminen Leaders’ Corne-
rista on. My0s ajatus esimiehille tarkoitetusta blogista, sek& hyvén esimie-
hen teeseistd olivat haastatteluissa nousseita ajatuksia, joita haluttiin myds
Leaders’ Corneriin tuoda. Juholin (1999, 157) tuo tahan ajatuksen myds
nédkokulmaa sanomalla, ettd intranetin tarkoitus on olla sekd informatiivi-
nen edesauttaa vuorovaikutusta. Tassa kohtaa kuitenkin todettiin, ettd kai-
ken tdman tekeminen Leaders’ Corneriin voisi olla toisintaa, sill& kuten jo
aiemmin t&ssa raportissa on mainittu, HR:n intranetista 16ytyy myds kohta
Learning Centre, jonka siséalta 10ytyy kohta Leadership. Tama olisi oikea
paikka kaikelle johtajuuteen liittyvélle materiaalille, koska se on jo ole-
massa ja sieltd 16ytyy jo nyt paljon johtajuuteen liittyvaa aineistoa. Kui-
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tenkin myods Leaders’ Corneriin haluttiin luoda oma Leadership-osio, jo-
ten tassa paadyttiin sellaiseen ratkaisuun, ettd ylla olevat ideat johtajuuden
kehittdmiseen ym. laitettaisiin Leaders’ Cornerin Leadership-osion alle,
josta taas olisi linkki Learning Centren Leadership osioon.

Byrne (2010) toteaa, ettd intranet on oikea paikka HR-dokumenttien hal-
lintaan, jakamiseen ja sailyttdmiseen. Koska OpusCapitan esimiesten
haastatteluista kavi ilmi, ettd suurin osa kayttdd joko HR:n intranetsivuja
tai Leaders’ Corneria talla hetkella dokumenttipohjien hakemiseen, halut-
tiin Leaders’ Cornerissa séilyttad yhtena padkohtana myos osio Forms and
Templates. Vaikka ajatus olikin, ettd jatkossa kaikkiin esimiehié koskeviin
prosesseihin liittyvat dokumentit 10ytyisivat kunkin padkohdan alta, voisi-
vat ne silti olla vield Leaders’ Cornerissa erikseen omana linkkinééan. Aja-
tuksena oli my®ds, ettd Leaders’ Cornerista talla hetkell& 10ytyva, jo aiem-
massa luvussa mainittu Esimiestydnopas purettaisiin niin sanotusti osiin ja
sen sisdltd sijoitettaisiin informatiivisesti kunkin uuden Leaders’ Cornerin
paakohdan alle. Nain yksi, talla hetkella melko laajasiséltdinen dokumentti
saataisiin hajautettua kunkin Leaders’ Cornerin p4d&kohdan alle ja ndin ol-
len Leaders’ Cornerissa olisi yksi dokumentti vdhemmaén, mutta tieto olisi
loogisesti oikeassa paikassa.

Erds asia, joka haluttiin Leaders’ Corneriin tuoda, oli FAQ (frequently as-
ked questions), eli usein kysytyt kysymykset. Ensin ajateltiin, ettd taméa
osio olisi omana osionaan, kuten aiemmin esitellyt osiot, mutta lopulta tul-
tiin siihen tulokseen, ettd namé kysymykset olisi paras sijoittaa kunkin
paakohdan alle. Tama olisi paras tapa, koska kun esimiehet jatkossa me-
nevit Leaders’ Corneriin hakemaan vaikkapa tietoa rekrytointiin liittyen ja
esiin nouseekin kysymys jostain siihen liittyvasté asiasta, voisi tima ky-
symys vastauksineen I6ytya rekrytointi-kohdan alta jo valmiiksi.

Vield viimeisend asiana Leaders’ Cornerin péésivulle tullaan laittamaan
HR:n vuosikello, josta esimiehet ndkevat kriittiset ajankohdat seka tietyt
jaksot, kun jokin asia tai prosessi on ajankohtainen. Esimiehille tehdyissa
haastatteluissa nousi esiin toive siité, ettd tarkeitd ajankohtia sek& paiva-
maaria olisi hyva olla selkeasti ndkyvilla. Tahan toiveeseen vastaa jo nyt
olemassa oleva HR:n vuosikello. Sité tullaan jatkossa kehittdméén visuaa-
lisesti mielekkdadmpéén suuntaan ja myos aikatauluiltaan tarkemmaksi.

6.3 Tulosten tarkastelua

Edellisessa alaluvussa esitettyjen paakohtien osalta saatiin aikaan tdmén
tyon tarkein tulos, eli uusi kokonaisuus OpusCapitan esimiesosiolle, Lea-
ders’ Cornerille. Kaikissa Leaders’ Cornerin uuden rakenteen osioissa on
huomioitu teoriakytkennét, empiirisen osion haastattelut, omat kokemuk-
set sek& keskustelut OpusCapitan henkilostopéallikon kanssa. Vaikka jois-
sakin osioissa on sen tulevaa sisaltoa selitetty hieman auki, ei kuitenkaan
tdman tutkimuksen itsetarkoitus ollut tuottaa siséltoa Leaders’ Corneriin,
vaan selvittdd sen nykytilaa, mité silt4 jatkossa haluttaisiin ja suunnitella
uutta rakennetta padkohtien osalta. Kaikkiin esimiesten haastatteluissa
esiin nousseisiin ideoihin ei tassé kohtaa voitu vield ottaa kantaa. Ne ovat
jatkokehittelyn nakokulmasta kuitenkin arvokasta tietoa. Uudesta Leaders’
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Cornerin rakenteesta osa menee paallekkain jo olemassa olevan rakenteen
kanssa, mutta koska Leaders’ Cornerin osiota haluttiin uudistaa, niin kuten
jo aiemmin todettiin, ei vanhaan pohjaan ja rakenteeseen ole tuloksissa
viitattu.

Tutkimuksen ja tdman opinndytetyon tuloksena saatiin siis aikaan Lea-
ders’ Cornerille uusi ylatason rakenne seka selkeé ja informatiivinen ko-
konaisuus. Tdman johdosta osion kéytettdvyys ja kdyttomadaré toivottavasti
paranee. OpusCapitan Leaders’ Cornerin uutta rakennetta on hahmoteltu
liitteessé 5. (Rakenteen padkohdat tulevat nékyviin myos navigointipalk-
kiin sivun vasempaan laitaan.) Kaikkia luvussa 6.2 olleita ideoita ja tulevia
muutoksia ei liitteessé 5 ndy, koska siind on haluttu kuvata vain Leaders’
Cornerin mahdollista uutta ilmettd padkohtien osalta. Liite 5 on vain hah-
motelma tulevasta rakenteesta, eli valttaméttd juuri téllainen ei Leaders’
Cornerin ulkonakd tule olemaan. Visuaalinen kehittely tullaan tekemaan
myO6hemmin tdman opinndytetyon valmistumisen jalkeen.
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7 YHTEENVETO

Yrityksen sisdinen verkko eli intranet on nykypéivana merkittava osa yri-
tyksen sisdista viestintastrategiaa. Sen merkitys on seka informatiivinen
ettd kommunikatiivinen. HR voi intranetin kautta saada nakyvyytta ja
kommunikaatio organisaation eri tasojen kanssa helpottuu ja nopeutuu. In-
tranet on téarked tekija yrityksen HR:n sekd organisaation esimiesten valil-
14, koska se luo lapinakyvyytta seka reaaliaikaisuutta eri prosesseihin ja
tapoihin toimia.

Informatiivisen luonteensa puolesta intranet on erinomainen paikka jakaa
tietoa niin dokumenttien ja ohjeiden muodossa, mutta my6s kommunika-
tilvisen luonteensa vuoksi se on arvokas paikka erilaiselle organisaation
sisdiselle keskustelulle. Jos mietitdan yrityksen HR-toimintoja ja niité pro-
sesseja, joita se tuottaa ja tarjoaa, voidaan Kiistatta vaittaa, ettd kaiken tie-
don, prosessien, dokumenttien ja muiden vastaavien keskittdminen yhteen
paikkaan on seké tehokasta etté jarkevaa. Jotta HR tavoittaa ndiden ajatus-
ten perusteella myGs organisaation esimiehet, on yrityksen intranetissé hy-
va olla vain esimiehille tarkoitettu osio, jossa voisi keskitetysti antaa tukea
esimiesprosessien hallintaan, mutta myds jakaa erilaisia dokumentteja se-
k& tietoa esimiestyohon liittyen. Myds esimiesten tarvitseman tiedon yh-
distaminen heille tarkoitetun intranetin osion alle luo tukiverkkoa niin HR-
toiminnoilta esimiehille, mutta myds esimiehiltd toisille esimerkiksi esi-
miesten blogin, keskustelupalstan tai usein kysyttyjen kysymysten avulla.

Taman opinnéytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten ja milla keinoilla
OpusCapitan HR voisi tukea ja tehostaa esimiesten tydskentelya OpusCa-
pitan intranetsivujen HR-moduulin esimiesosion Leaders’ Cornerin avulla
ja samalla pohtia milla ndihin tavoitteisiin voitaisiin péastd. Tavoitteena
oli empiirisen tutkimuksen seké& péivittaisen tyon kautta saada selville niit4
asioita, joita esimiehet tydssaan kaipaavat ja millaista tukea HR voisi heil-
le tarjota. Tutkimuksen tuloksena saatiin hahmoteltua Leaders’ Cornerille
uusi ylatason rakenne ja otettiin jo hieman kantaa sen tulevaan sisaltéon.
Tutkimuksen onnistumisen kannalta merkittavad oli tutkijan oman tyon
liittyminen tutkimuksen aiheeseen seka tutkimukseen osallistuneiden esi-
miesten myonteinen suhtautuminen tavoiteltavaan tulokseen. Tdmé opin-
naytety0 saavutti sille asetetut tavoitteet ja tutkimus onnistui kokonaisuu-
dessaan hyvin. Myos teoriakytkennat toteutuivat tssa tydssé erinomaises-
ti, kuten jo tulosten esittelyvaiheessa kay ilmi.

Jo tutkimusprosessin alkuvaiheessa kavi ilmi, etta talle opinnaytetyolle oli
todellinen tarve ja sen tekeminen on edesauttanut OpusCapitan intranetin
HR-moduulin alkanutta kehitysty6td. Tdman opinnédytetyon pohjalta ale-
taan toteuttaa Leaders’ Cornerin uutta rakennetta ja samalla aletaan tyos-
t4& sinne myos siséltdd. Taman tutkimuksen jalkeen my6és muu OpusCapi-
tan intranetin HR-moduulin rakenne seka sisalto tulee kdymaan lapi muu-
toksia ja néitd muutoksia on helpompi lahted toteuttamaan Leaders’ Cor-
nerin kehitysprosessin jalkeen. VVoidaan siis todeta, ettd muu HR-moduuli
tulee benchmarkkaamaan Leaders’ Corneria, sen rakenteen ja sisallon
osalta.
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LIITE 3

HAASTATTELURUNKO

OpusCapita

Opinnaytetyon nimi: Henkiléstéhallinnon intranetsivujen esimiesosion kehittdminen

Haastateltava:

Tehtavanimike: (x alaista, x-vuotta esimiehend, x-vuotta ollut talossa)

Aika ja paikka:

Lupa tietojen kayttoon:

1.

2.

Kuinka tuttu OpusCapitan intranetin HR-moduuli sinulle on?

Oletko kayttanyt sielta 16ytyvaa Leaders’ Corneria, jos olet, niin mita olet etsinyt
ja oletko Ioytanyt etsimési?

Kuinka hyvin Leaders’ Corner talla hetkelld tukee péivittaista esimiestyotasi?
Mitd mielt olet Leaders” Cornerin rakenteesta?
Vastaako se siséllollisesti sitd4, mitd esimiestydssé tarvitset?

Mita asioita/dokumentteja/ohjeita ym. toivoisit l10ytavasi Leaders’ Cornerista
esimiestyosi tueksi?

Millaisena ja miten tarkedné ndet intranetin HR-moduulin, etenkin Leaders’
Cornerin, esimiestyon apuvalineend?

Mitka asiat saisivat sinut kdyttdm&an Leaders’ Corneria enemman, kuin mita tal-
l& hetkella kaytat?

Onko sinulla vield muita ajatuksia tai huomioita siihen, miten Leaders’ Corner
voisi paremmin tukea esimiestyotasi jatkossa?

10. Arvioi miten Leaders’ Corner palvelee sinua talla hetkella? (Asteikko 1-10)

KIITOS HAASTATTELUSTA!
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LIITE 4

FRAME FOR INTERVIEW

OpusCapita

Name of thesis: Development of the Human Resources’ foreman section in the intranet

Interviewee:

Job title: (x employees, X years as a foreman, x years worked in OpusCapita)

Date:

Authorization for using information:

1.

2.

How familiar you are with OpusCapita’s intranet HR module?

Have you used Leaders’ Corner and if you have, what have you been searching
for and have you found it?

At the moment, how well Leaders’ Corner supports your daily work as a fore-
man?

What you think about the structure of Leaders’ Corner?
Does its content response to your need as a foreman?

What facts/documents/instructions etc. you would like to find from Leaders’
Corner to support your work as a foreman?

How do you see and how important you think intranet’s HR module (especially
Leaders’ Corner) is when thinking about your job as a foreman?

Which matters would get you to use Leaders’ Corner even more than you do
now?

Do you have any other thoughts or point of views, how Leaders” Corner could
support your job as a foreman in the future?

10. Evaluate how Leaders’ Corner supports you at the moment? (Scale 1-10)

THANK YOU FOR THIS INTERVIEW!
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LIITE 5/1

HAHMOTELMA LEADERS’ CORNERIN UUDESTA RAKENTEESTA

* mm. prosessin kuvaus
* dokumenttipohjat

Recruitment

New and departing employees i

Performance Pay Process

* mm. prosessin kuvau
* dokumenttipohjat
* faq

* mm. prosessin kuvau
* PP- template
*faq

* TES- linkki, palkka-asiat,
* dokumenttipohjat,laitehankinnat
+ fag

Employment & Payroll

Competence Management i

* mm. prosessin kuvaus
* kehityskeskustelut,

perehdytys,dokumenttipohjat
« fag

Work well-being

* Henkil6stékyselyn tulokset,
varhaisen puuttumisen malli,
dokumenttipohjat, tydterveysasia
s faq

Leadership

Forms & Templates

¢+ dokumentit, pohjatym. >

LOLW2 g J6b|gfe?

sLinkki Learning Centreen:
esimiehen teesit, esimiesten blogi,
johtamiseen ja johtahuuteen
liittyvat asiat
*faq
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