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Tdamdn tutkielman tavoitteena on vahvistaa ymmarrystd teknologiavalitteisessa
vuorovaikutuksessa tapahtuvan viestinndn merkityksestd sekd verkostojen
toimijoiden sitoutumisesta verkostoon. Tutkielman tarkoituksena hahmottaa ja
avata tekijoitd, jotka edesauttavat verkoston toimijoiden sitoutumista
teknologiavilitteisessd ~ vuorovaikutuksessa tapahtuvaan verkostotychon.
Tutkielman tarkastelun kohteena on valtiovarainministerion hallinnoiman
kansallisen tekodlyverkko AuroraAl:n verkosto sekd verkoston toimijat.
Julkisessa hallinnossa yhd useampi hanke toteutetaan verkostotyond, joka
oikein toimiessaan mahdollistaa kestdavammaét sekd onnistuneemmat ratkaisut
poikkisektoraalisessa yhteistydssd. Sitoutuneet, aktiiviset verkoston toimijat
ovat avainasemassa verkostotyon onnistumisessa.

Tutkielman  teoreettinen  viitekehys  koostettiin  aiemman
lahdekirjallisuuden perusteella teknologiavilitteisestd vuorovaikutuksesta,
verkostotyOskentelystd sekd sitoutumisesta. Tutkielman empiirinen vaihe
toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna AuroraAl:n verkoston
jdsenid haastattelemalla. Aineiston analyysi hahmotettiin hyodyntamalld apuna
Kahnin (1990) kolmea sitoutumiseen vaikuttavaa psykologista tilaa. Aineiston
perusteella  pyrittiin  16ytdamédan tekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon
sitoutumiseen  teknologiavilitteisessi =~ vuorovaikutuksessa  toimivassa
verkostossa.

Tulosten perusteella teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa
tapahtuvaan verkostotyohon sitoutumiseen vaikuttavat monet eri tekijit, jotka
yhdessd muokkaavat yksilon sitoutumista verkostoon dynaamisesti ja
jatkuvasti ympadriston vaikutusten alaisena. Sitoutumisen tekijdt vaikuttavat
yksilon kokemaan turvallisuuden, merkityksellisyyden sekd kaytettdvyyden
tunteeseen. Tulosten perusteella voidaan todeta tekijoiden vaikuttavan niin
suorasti kuin epdsuorastikin toimijoiden sitoutumiseen verkostossa.

Asiasanat: verkostotyoskentely, teknologiavilitteinen vuorovaikutus, tyonteki-
jan sitoutuminen
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The aim of this study is to strengthen the understanding about the factors that
affect how engaged the collaborators are to the collaborative network, when
communication is done via computer-mediated interaction. The purpose of the
study is to outline and open the factors that increase the engagement of
collaborators to collaborative networks in technology-mediated interaction. The
context of the study is created in the collaborative network of the Finnish
national artificial intelligence network AuroraAl, which is administered by the
Ministry of Finance. In public administration, many projects are nowadays
organized to collaborative networks which, when properly functioning, enables
more sustainable and successful solutions in cross-sectoral cooperation.
Engaged, active collaborators are one of the keys to successfully functioning
collaborative networks.

The theoretical framework of this study was based on previous
literature about computer-mediated interaction, collaborative networks, and
commitment. The empirical phase of this study was done by performing a semi-
structured thematic interview. These interviews were made by interviewing
members of the AuroraAl network. The analysis of the data was outlined with
the help of Kahn's (1990) three psychological states that are influencing one’s
engagement. By analyzing the data, it was possible to find the factors that affect
to an individual's engagement as they operate in collaborative networks
through computer-mediated interaction.

Based on the results, in collaborative networks where
communication is done via computer-mediated interaction, the engagement is
influenced by many different factors. Together they shape an individual's
engagement in the network dynamically and continuously under the influence
of the environment. These engagement factors affect to an individual's sense of
how secure, relevant, and usable they feel while working. Based on the results,
it can be stated that the factors that this study found, influence on the
engagement of the actors in the network both directly and indirectly.

Keywords: technology-mediated interaction, collaborative networks, employee
engagement
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1 JOHDANTO

Nykypdivand julkista hallintoa sekd sen eri sektoreita haastetaan jatkuvasti
toimimaan entistid ketterammin, ihmisldheisemmin, sekd ennen kaikkea vaikut-
tavammin. Perinteiset, tuotanto edelld etenevit johtamisen tavat eivit endd vas-
taa tyoyhteisdjen tarpeisiin nopeita muutoksia kaivattaessa. Lisdksi ndama nope-
at muutokset tulisi kuitenkin samalla tarkastella niin kestdvyyden kuin eetti-
syydenkin ndkokulmista, oikeudenmukaisen ratkaisun mahdollistamiseksi.

Pyrkiessd kohti tavoitetta tulevaisuuden ihmiskeskeisestd ja enna-
koivasta yhteiskunnasta sekd vilttddkseen virastokeskeistd siilloutumista, tarvi-
taan uutta toimintakulttuuria, joka mahdollistaa tarvittaessa nopeatkin muu-
tokset inhimillisyyden sekd teknologisen kehityksen ndkokulmista tarkasteltu-
na - ylld jo mainitut kestdvyys ja eettisyys mielessad pitden. Hierarkkisten sekd
traditionaalisten toimintamallien sijasta tarvitaan tehokkuuden takaamiseksi
vahvaa, avointa sekd vaikuttavaa vuorovaikutusta julkisen hallinnon seka kan-
salaisen vdlilld. (Serensen & Torfing, 2011.)

Yhtend keinona vaikuttavan ja vahvan yhteistyén ja vuorovaiku-
tuksen takaamiseksi toteutetaan yhd useampia valtionhallinnon hankkeita seka
ohjelmia yhteistoiminnallisesti ja laajasti verkottuneesti, verkostotytskentelyn
keinoin. Tatd tyoskentelytyylid pidetddan yhd useammin oikeana tapana puuttua
monimutkaisiin ja monitahoisiin kansallisiin ongelmiin. (Serensen & Torfing,
2011.)

Onnistuessaan valtionhallinnon hankkeiden toteuttaminen verkostotyona
sitouttaa monet eri sidosryhmat eri sektoreilta mukaan - niin kansallisella tasol-
la kuin my®6s paikallisesti. Tdma mahdollistaa hankkeeseen kaytettyjen resurs-
sien tdyden potentiaalin hyodyntdamisen sekd tietotaidon jakautumisen tasai-
semmin eri toimijoiden valilla.

Yksi suuri onnistumisen tekijd projektille on selke ja jarjestelmallinen
viestintd (Klaus & Blanton, 2010). Myo6s verkostotydskentelyn onnistumisen
avaintekijoiden ytimessa sijaitsevat luottamus, toimijoiden keskindinen tunte-
minen sekd sitoutuminen rakentuvat osaltaan menestyksekkadn viestinnan va-
raan (Jarvensivu, 2019).
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Talla hetkelld tyoeldamédn viestintd on kuitenkin murroksessa. Suuri osa
asiantuntijoina tydskentelevistd vuorovaikuttavat tydssddn teknologisia sovel-
luksia ja muita tyokaluja apunaan hyodyntden (Berry, 2011b). Teknologiavalit-
teisen vuorovaikutuksen avuin on tyoyhteisojen viestintdd sekd vuorovaikutus-
ta mahdollista hyodyntdd ajasta ja paikasta riippumatta.

Tutkimukset kuitenkin osoittavat esimerkiksi luottamuksen, tuntemisen ja
sitoutumisen - Jarvensivun (2019) mukaan verkostojen ydintekijéiden - raken-
tuvan teknologiaviilitteisessd vuorovaikutuksessa hitaammin ja sen on todettu
olevan ajoittain haasteellista (mm. Weisband, 1992; Kock, 2001; Kiesler &
Cummings, 2002). Jotta laadukkaampaa ja vaikuttavampaa sektorirajat ylittavaa
verkostoty6td on mahdollista toteuttaa nykypdivan asiantuntijaviestinnan paa-
sdantoisilla tyokaluilla, on tdarked ymmartdd teknologiavdlitteisen vuorovaiku-
tuksen vaikutuksia verkostoyhteison rakentumiselle.

Tdamdn tutkielman tavoitteena on vahvistaa ymmadrrystd teknologiavalit-
teisessd vuorovaikutuksessa tapahtuvan viestinndn merkityksestd sekd verkos-
tojen toimijoiden sitoutumisesta verkostoon. Tutkielman tarkoituksena hahmot-
taa ja avata tekijoitd, jotka edesauttavat verkoston toimijoiden sitoutumista tek-
nologiavdlitteisessd vuorovaikutuksessa tapahtuvaan verkostotyohon. Tutkiel-
man tavoitteisiin pyritddn vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin: ” Mitkdi
tekijit edistivit verkoston jdsenen sitoutumista verkostotydskentelyyn teknologiavilit-
teisessd vuorovaikutuksessa?” sekd ”Kuinka organisaatio voi tukea verkostoon sitou-
tumista sen toimintaan teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen alustoilla?”

Tapaustutkimuksena tehty tutkielma hyodyttdd erityisesti kohdeorgani-
saatiota, mutta my06s muita verkostotyoskentelyn sekd verkostojen johtamisen
parissa tyoskentelevid. Tutkielma auttaa lukijaansa havaitsemaan verkostojen
toimintamallien rakentumisen monitahoisuuden sekd monisyisen, dynaamisen
luonteen sekd teknogiavilitteisen vuorovaikutuksen aiheuttamat vaikutukset
yhteistjen vuorovaikutuksen luonteeseen seké laatuun.

Tamd tutkielma toteutettiin tapaustutkimuksena valtiovarainministerion
hallinnoiman AuroraAl-tekodlyohjelman verkostossa. Vastaukset tutkimusky-
symyksiin pyrittiin hahmottamaan aiemman kirjallisuuden pohjalta tehdyn
kirjallisuuskatsauksen sekd empiirisen tutkimuksen avulla. Kirjallisuuskatsaus
toteutettiin hyodyntden apua Okolin ja Schabramin (2010) esittiméda systemaat-
tisen kirjallisuuskatsauksen metodia.

Aihepiirin tieteellistd kirjallisuutta etsittiin tutkielmaan hyodyntamalla
Google Scholarin hakukonetta sekd JYKDOK:n ja SCOPUS:n tietokantoja.
Lahdekirjallisuutta haettiin seuraavien hakusanojen avulla: computer-mediated
communication, virtual team, co-creation, employee engagement, engagement,
collaborative innovation, collaborative networks, public sector networks,
teknologiavalitteinen vuorovaikutus sekd verkostoty6. Tutkielman kirjallisuus
koostui pddsaantoisesti vertaisarvioiduista tieteellisistd artikkeleista, konferens-
sijulkaisuista sekd muutamasta kirjasta.

Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaas-
tatteluna, joka mahdollistaa kuvailevamman ja yksityiskohtaisemman haastat-
telumateriaalin aihepiirin tiimoilta. Aineisto tutkimukseen keréttiin tutkimuk-
sen kohdeorganisaation verkostosta, kahdeksaa AuroraAl-verkoston toimijaa
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haastattelemalla. Haastattelut ddnitettiin ja litteroitiin aineiston analyysia varten,
joka analysoitiin teemoittain hyodyntden apunaan sitoutumisen Shuckin, Roc-
con ja Albornozin (2011) sekd Kahnin (1990) malleja. Analyysissa jaettiin aluksi
haastatteluaineistossa esiin nousseet teemat Shuck ym. (2011) sitoutumiseen
vaikuttaviin yksilo- ja ymparistotekijoihin, jonka jdlkeen kyseiset tekijit jasen-
nettiin Kahnin (1990) kolmen sitoutumiseen vaikuttavan psykologisen tilan
kautta eheiksi kokonaisuuksiksi.

Tutkielman rakenne etenee johdannosta kirjallisuuskatsauksena toteutet-
tuihin kolmeen ensimmadiseen pddlukuun, jotka kukin kisittelevdt omaa koko-
naisuuttaan - ensimmdinen teknologiavdlitteistd vuorovaikutusta, toinen ver-
kostotyoskentelyd ja kolmas tyoyhteisoon sitoutumista. Neljannessa padluvussa
siirrytddn empiriaan sekd kdaydaan lapi tutkimuksen toteuttamisen yksityiskoh-
dat. Viidennessd pddluvussa keskitytddan tutkielmassa esiin nousseisiin tulok-
siin, niiden analyysiin, pohdintaan ja kdytannon ehdotuksiin tuloksissa nous-
seiden ilmividen pohjalta. Tamén jdlkeen, kuudennessa ja viimeisessd luvussa
esitellddn tutkielman yhteenveto, sen arviointi sekd sen rajallisuuden pohtimi-
nen, tutkielman merkitys ja ehdotetaan mahdolliset tulevaisuuden tutkimusai-
heet.
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2 TEKNOLOGIAVALITTEINEN VUOROVAIKUTUS

Teknologisten mahdollisuuksien jatkuvan kehitysten myotd, muuttuu niin tyo-
ympadristo kuin sielld kadytettavat viestintdteknologiat kiihtyvalld tahdilla. Ny-
kypdivdnd suurin osa asiantuntijatyotd tekevistd yhteisoistd tyoskentelevit tek-
nologisia sovelluksia vuorovaikutuksessaan hyodyntden (Berry 2011a). Tekno-
logian hyddyntdminen vuorovaikutuksessa tiimin kesken mahdollistaa esimer-
kiksi etdtyoskentelyn toteuttamisen, monikansallisien tiimien sekd tydyhteiso-
jen toiminnan.

Lahdekirjallisuuden haku on tietoisesti rajattu erityisesti tutkimuksen aihe
mielessd pitden ja tdssd pddluvussa teknologiavilitteistd vuorovaikutusta tar-
kastellaankin erityisesti hajautettujen tiimien tyoskentelyyn keskittyvan ldhde-
kirjallisuuden kautta. On kuitenkin tarked tiedostaa, ettd teknologiavalitteiselld
vuorovaikutuksella on seurauksia - niin hyo6tyjd kuin haittojakin - yksilollekin
esimerkiksi teknostressin muodossa (Tarafdar, Cooper, & Stich, 2019). Liséksi
teknologiavilitteinen vuorovaikutus mahdollistaa esimerkiksi ajasta ja paikasta
riippumattoman viestinndn, mikd on omiaan kehittdmaééan ja ylldpitiméaan yksi-
16n ihmissuhteita.

2.1 Teknologiavilitteinen vuorovaikutus hajautetuissa tiimeissa

Vidhintdan kahden yksilon ollessa vuorovaikutuksessa keskenddn viestintatek-
nologioiden vilitykselld, voidaan vuorovaikutus maaritella Chudoba ym. (2005)
mukaan teknologiavilitteiseksi. Sivusen (2007) mukaan voidaan viestintdtekno-
logia ndhd& erddnlaisena yldkdsitteend monenlaisille viestintdvilineille, jotka
ovat esimerkiksi yksittdisid ohjelmistoja tai sovelluksia. Han kuvaa teknologia-
valitteistd vuorovaikutusta ihmisten viliseksi, tietokoneiden vilityksellad tapah-
tuvaksi viestintdprosessiksi.

Moni tyonkuva on nykypdivand entistd enemman tietoon ja dataan keskit-
tynyttd asiantuntijatytd, mikd on muuttanut monen organisaation tyontekijét
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"tietotyontekijoiksi". Ndiden tyontekijoiden tyotehtdvien ollessa mahdollista
toteuttaa tietokoneen vilitykselld, ei tyontekijoiden tarvitse endd sijaita fyysises-
ti samassa paikassa - yhd useampi tyontekijd tyoskenteleekin digitaalisessa ym-
pdristossd, paikasta riippumattomina (Zubof, 1984). Tyontekijadt luottavat vuo-
rovaikutuksessaan eri ICT-teknologioihin, jotka mahdollistavat kollegojen
kanssa sdhkoisen kanssakdymisen (Lipnack & Stamps, 1997).

Varsinkin tutkielmaa varten etsityn ldhdekirjallisuuden vanhempi aineisto
keskittyy kasittelemddn teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen etuja hajaute-
tuissa tiimeissd. Cascion (1999) mukaan viestintdteknologiat tarjoavatkin tydyh-
teison jdsenille sekd tiimildisille mahdollisuuden tytstdd eri projekteja nope-
ammalla tahdilla. Opper ja Fersko-Weiss (1992) toteavat myos viestintdteknolo-
gioiden auttavat myohdstymisten valttdmisessd sekd mahdollistavat ajasta ja
paikasta riippumattoman palautteenannon. Myds Boudreau & ym. (1998) mu-
kaan erilaisten viestintdteknologioiden kdytto tyoympdristossd edesauttaa yh-
teiskehittamista.

2000-luvun alun tutkimukset siis toteavat teknologiavdlitteisen vuorovai-
kutuksen olevan varsin tehokas keino yhteiskehittdmisen ja tehokkaan tiimi-
tyoskentelyn mahdollistaja. Organisaatioiden ja tyoyhteisdjen on mahdollisuus
hyodyntdd tyoskentelyssddn esimerkiksi monikansallisia tai moniorganisaatiol-
lisia asiantuntijatiimejd - ajasta ja paikasta riippumatta. (Boyraz, 2019; Lipnack
& Stamps, 1997.)

Kuitenkin jo tdlloin ldhdekirjallisuus teknologiavilitteistd vuorovaikutusta
hyodyntédvien virtuaalitiimien toiminnasta alkoi painottua myos kyseisten tii-
mien kokemiin haasteisiin. Monet tutkimukset kiinnittdvat huomiota teknolo-
giavilitteisen vuorovaikutuksen puutteisiin sekd haasteisiin. Yksi suuri esiin
nouseva teema on kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa suuressa roolissa olevat,
tyysisen vuorovaikutuksen puutteet ja siitd syntyneet erheet vuorovaikutuksen
osapuolien ymmarryksessd (Weisband, 1992). Teknologiavalitteisessd viestin-
ndssd nonverbaaliset vihjeet, kuten ilmeet, eleet sekd status jadavat hyvin vahai-
siksi - Kockin (2001) tutkimuksen mukaan virtuaalitiimin jdsenet luottavat toi-
siinsa vahiten eri tiimityyppejd vertaillessa. Hinen mukaansa tulos on selitetta-
vissd kasvokkaisen vuorovaikutuksen vihdisyydelld. Myos Zheng, ym. (2002)
totesivat hajautettujen tiimin luottamuksen vaativan paljon uskallusta yksilolta.
On myo6s tutkittu, ettd kasvokkaisen vuorovaikutuksen vahentyessa tiimin yh-
teisollisyys sekd koheesio ja heiddn tyonsd tehokkuus vdhentyvit (Kiesler &
Cummings, 2002).

Toisaalta osa tuloksista my0s osoittaa, ettd antaessa tiimin vuorovaikutuk-
selle tarpeeksi aikaa kehittyd, kokevat virtuaaliset tiimit samanlaista tyytyvai-
syyttd, kuin kasvokkain vuorovaikuttavat tiimit (Walther, 1992). Walther (1992)
kuitenkin korostaa, ettd tdssd tilanteessa vuorovaikutuksen tyytyvdisyysastee-
seen vaikuttavat myds muut tekijdat, kuten se, miten kauan tiimi yhdessd esi-
merkiksi projektinsa parissa tydskentelee.

Berryn (2011b) tutkimuksen tulokset osoittavat teknologiavalitteiselld
vuorovaikutuksella olevan my6s hyvid puolia suhteessa nonverbaalisten vih-
jeiden puutteeseen. Tulosten mukaan teknologiavalitteinen vuorovaikutus on
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vdhemman latautunut niin poliittisesti kuin sosiaalisestikin. Lisdksi hdnen mu-
kaansa myos valtarakenteet rakentuvat eri lailla teknologiavilitteisessd vuoro-
vaikutuksessa, jossa argumentointitaidot ja kattavat puheenvuorot johtavat
menestykseen, osaltaan on omiaan luomaan tasa-arvoisempaa ja oikeudenmu-
kaisempaa valtarakennetta.

Myos Cappel & Windsor (2000) toteavat tutkimuksessaan, miten vuoro-
vaikutus teknologiavdlitteisesti poistaa perinteisen kilpailun puheenvuoroista,
osapuolien ollessa kérsivéllisempid ja heiddn jaksaessa odottaa rauhassa omaa
vuoroaan. Virtuaalisissa tiimeissd ja teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa
asynkronoidun keskustelun kddnteet ovat myos rauhallisempia, toisinkuin kas-
vokkain kdydyssd synkronoidussa keskustelussa (Berry, 2006).

Van der Kleij & ym. (2009) kasvokkain kdydyn vuorovaikutuksen ja tek-
nologiavilitteisen vuorovaikutuksen eroja arvioinut tutkimus sen sijaan totesi,
ettd vaikka teknologiavilitteisen vuorovaikutuksessa tyon tehokkuus sdilyi sa-
mana, koettiin kasvokkain kdydyssa vuorovaikutuksessa enemmain tyydytta-
vampadd vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksen osapuolet kokivat my6s enemmaén
haasteita keskustelun jdsentelyssd ja toimintamallien mddrittelyssa. Lisdksi
nonverbaalisten vihjeiden vdhdinen méaard sekd keskustelun vdhdisempi spon-
taanius vaikuttivat osallistujien tyytyvdisyyden vahdisyyteen.

Teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa osapuolet olivat tutkimuksen
mukaan formaalimpia, kuin kasvokkain toteutetussa vuorovaikutuksessa. Tek-
nologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa osallistujat odottivat muun muassa
aina puheenvuoron loppuun ennen oman puheenvuoronsa alkua, eivitka kes-
keyttdneet keskustelua niin paljon. Vuorovaikutus oli luentomaisempaa - kes-
kustelu ei poukkoillut niin paljoa osapuolten vililld, kuin kasvokkain kdydyissa
keskusteluissa. (van der Kleij, ym., 2009.)

Vuorovaikutus hajautuneissa tai virtuaalisissa tiimeissd on usein hyvin
asiapitoista, kun taas kasvokkain ja fyysisesti ldsnd olevissa tiimeissd vuorovai-
kutus on my0s ldheistd (Kock, 2001; Hiltz, Johnson & Turoff, 1986; Zigurs, 2003).
Hetket vesiautomaatin luona tai muut kepeédt keskustelut tyoymparistossa jaa-
vit teknologiavilitteisestd vuorovaikutuksesta puuttumaan.

Virtuaalisissa tiimeissd tietoa jaetaankin vdhemmaén kuin kasvokkaisissa
tiimin kohtaamisissa (Hinds & Weisband, 2003). Hajautettujen tiimien valilla
vuorovaikutus on keskittynyt erityisesti tekstipohjaiseen tiedonkulkuun esi-
merkiksi chat-sovelluksissa, joka ei edesauta spontaania vuorovaikuttamista,
mikd olisi omiaan lisdédmaéan hiljaisen tiedon levidmista (Berry, 2011b). Hajaute-
tuissa tiimeissd nonverbaalisten viestinndn puuttuessa voi tiimin osapuolten
valillda myos tunteiden sekd asenteiden tulkitseminen sekd ilmaiseminen olla
hankalaa (Greenberg, Greenberg & Antonucci, 2007).

Teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen avuin luodut vuorovaikutussuh-
teet on koettu vuorovaikutuksen osapuolien osalta haastavaksi (Gilson ym.
2014). Reed ja Knight (2010) esittdavit hajautetun tiimin viestinnélliseksi ongel-
maksi puutteellisen tiedonvélityksen. He toteavat lisdksi ongelmiksi viestin
puutteellisen kohdistamisen yleisolle sekd tekniset ongelmat, kuten yhteyson-
gelmat. Fyysisen ldasndolon puutteellisuus ja vahva tekstiin pohjautunut viestin-
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td voivat muun muassa aiheuttaa hajautetuissa tiimeissd vadrid tulkintoja mui-
den osapuolten aikomuksista (Berry, 2011b).

Muun muassa ndmaé oletukset ja vadrinymmarrykset siitd, mitd hajautetun
tiimin jdsenet tekevét, vaikuttavat sithen, miten tyytyvdisid he ovat tiimin toi-
mintaan ja kuinka yhteisolliseksi tiimin osapuolet tiimin toiminnan tuntevat
(Cramton, Orvis & Wilson, 2007) Myos Lampinen, Viitanen ja Konu (2015) ko-
rostavat artikkelissaan avoimen vuorovaikutuksen merkitystd yhteisollisyyden
rakentumisessa.

Tiimien keskendistd koheesiota vdhentédvit esimerkiksi sen osapuolien
kansallisuudet, kulttuurierot, tyokulttuurierot, erilaiset organisaatiorakenteet
kuin my®os aikavyochykkeiden aiheuttamat erot (Boyraz, 2019; Stahl, ym., 2010;
Watson-Manheim, Chudoba & Crowston, 2002). Viestintd muotoutuu helposti
entistd haasteellisemmaksi esimerkiksi yhteisen kielen ja kulttuurin puuttuessa
sekd digitaalisen tietotaitojen eriarvioisuudesta. (Duarte & Snyder, 1999).

2.2 Teknologiavilitteisesti vuorovaikuttavan, hajautetun tiimin
toiminnan johtaminen

Jotkut tyontekijdt saattavat tyoskennelld koko yhteisen tydskentelynsa ajan il-
man kohtaamisia kasvokkain, silti muodostaen tehokkaita sekd toimivia tiimeja
(Orlikowski, 2002). Tiimin suoritukseen vaikuttavatkin niin sosiaaliset tekijt,
heiddn tyotehtdvansd, digitaaliset tietotaidot sekd tiimin vuorovaikutuksen
ympaéristo (Poole & DeSanctis, 1990; Stahl, ym., 2010).

Onnistuakseen vuorovaikutuksessa ja toiminnassaan, tiimid varten tarvi-
taan asiantuntevaa, fasilitoivaa johtajaa. Tiimin tydskentelyn toimintamallit,
kuten tiedonjaon sekd pddtoksenteon prosessit, taytyy olla siis jokaiselle tiimin
jasenelle julkista seka sisdistettyd informaatiota. Vastavuoroisesti, jos hajautettu
tiimi on huonosti johdettu ja suunniteltu, virtuaalisessa vuorovaikutuksessa
tyoskentelevan tiimin dynamiikka on suurella todenndkoisyydelld heikko tai
epdonnistuva. (Berry, 2011b.)

Virtuaalitiimeissd perinteisen johtajuuteen kuuluville tehtdville taytyy
maédrittdd uudet toteutuksen tavat (Zigurs, 2003). Virtuaalitiimien johtajilla roo-
lit voivat olla hyvinkin erinlaiset suhteutettuna perinteisen johtajien rooleihin -
tyotehtavit saattavat hyvinkin olla enemmén valmennuksen omaista (O'Con-
nell, Doverspike & Cober, 2002).

Hajautetuissa tiimeissd tyOskentelevdt ovat pddsddntoisesti riippuvaisia
teknologiavalitteisestd vuorovaikutuksesta (O'Leary & Cummings, 2007). Suuri
osa teknologioista on suunniteltu virtuaalisen tiimityon sekd yhteiskehittdmisen
mahdollistamiseksi. Yhteiskehittdminen teknologiavalitteisesti vaatii kuitenkin
tarkasti madritellyt toimintatavat tiimin sek& sen johtajien kesken (Thompson &
Coovert, 2006; Roschelle & Teasley, 1995). Onnistunut virtuaalitiimien johtami-
nen edellyttddkin tiimin toimintatapojen jatkuvaa, systemaattista arviointia sekd
avointa pdatoksentekoa (Maznevski & Athanassiou, 2003).
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3 TYOSKENTELY VERKOSTOISSA

Julkisen hallinnon verkostot on todettu ajankohtaisiksi jo usean vuosikymme-
nen ajan, kun yhteiskunnastamme on tullut aiempaa monimutkaisempi hallit-
tava (Kooiman, 1993). Hautaméki (2011) toteaakin yhteiskuntamme julkisen
hallinnon ja sen toimintaympariston muuttuneen pysyvdésti ja kertoo sen olevan
kykenemiton entisellddn tuottamaan palveluja, jotka vastaavat yhteiskunnassa
herédnneisiin, monitahoisiin sekd globaaleihin ongelmiin, kuten palveluiden ta-
sa-arvoisuuden laskuun tai ilmastonmuutokseen. Taméan hetken poliittisia ra-
kenteita ei ole suunniteltu vastaamaan ndin monitahoisiin ongelmiin. Seikkulan
ja Arnkilin (2005) mukaan ndihin ongelmiin tarvitaan monimuotoisia ratkai-
suehdotuksia, joita sektorit eivét pysty yksin ratkaisemaan. Serensen ja Torfin-
gin (2011) mukaan hallinnon tavoitteiden sekd sen todellisten suoritusten vali-
nen kuilu on kurottava umpeen innovaatiivisia yhteiskehittdmisen tyotapoja,
kuten verkostotyoskentelyd, hyodyntden.

3.1 Verkostotyoskentely

Verkostotyttd on maddritelty monin eri keinoin riippuen sen tutkijasta ja tie-
teenalasta. Verkostoja on tutkittu muun muassa sosiaalipsykologian, sosiaalisen
vaihdannan teorian ja julkisen hallinnon verkostojen kautta. Jarvensivu (2019)
toteaa kirjassaan, ettd lahes kaiken verkostoihin liittyvien tutkimusten taustalla
on kuitenkin resurssiriippuvuusteoria, joka vaikuttaa taustalla verkostotyos-
kentelyn aikana joko tiedostaen tai tiedostamatta.

Teorian mukaan jokainen meistd on riippuvainen toisten kanssa vuoro-
vaikutuksessa syntyneistd resursseista - jokainen yksilo ja organisaatio yhteis-
kunnassamme on keskindisesti riippuvainen. Jarvensivu (2019) korostaa, ettei
resurssin madritelma tdssd kohtaa rajaudu ainoastaan kaupallisiin resursseihin,
vaan kdsite pitdd tdssa kontekstissa sisdlldadan myos esimerkiksi sosiaalisen pada-
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oman, osaamisen sekd esimerkiksi jotkin luonteenpiirteet, joita verkosto toimi-
jassa arvostaa.

Yleisesti ottaen verkostotyon kasitteelld tarkoitetaan eri ammattisektorit ja
organisaatiorajat rikkovaa tyoskentelyn muotoa, jossa tydskentelyd tapahtuu
moniulotteisesti eri tasoilla. Verkosto kisitteend kertoo yhteyksistd sekd yhteis-
tyostd - verkostotyd on autonomisten toimijoiden vililld tapahtuvaa, vastavuo-
roista ja pitkdjanteistd, luottamukselle rakentuvaa yhteisty6ta (Powell, Staw &
Cummings, 1990).

Lahdekirjallisuuden perusteella voidaan verkostotyoskentelylld maarittaa
ominaispiirteiksi seuraavat nelja ominaisuutta - vapaaehtoisuus, vastavuoroi-
suus, tasavertaisuus sekd itseohjautuvuus (Jarvensivu, Nykédnen & Rajala, 2010).
Verkostotyoskentely perustuu sen toimijoiden vapaaehtoisuudelle. Jdsenet ovat
autonomisia toimijoita, jotka ovat vapaita tekeméddn itse omat paatoksensd, ta-
voitteensa sekd muut toimintamallinsa - sekd myo6s sen, missd verkostoissa he
haluavat vaikuttaa ja missd olla mukana (Jarvensivu, 2019). Tarked onkin muis-
taa, ettd verkoston eri tahojen kisitykset yhteistyostd ja yhteyksistd saattavat
poiketa suuriltakin osin toisistaan.

Verkostotyoskentelyn vastavuoroisuuden ominaispiirre kuvaa sen sijaan
verkostotyon perustana luottamukselle rakentuvaa vuorovaikutusta. Verkosto-
tyo ei perustu esimerkiksi kilpailutilanteeseen tai auktoriteetin hyddyntami-
seen, vaan luottamukseen vastavuoroisista hyddyistd (Jarvensivu, 2019). Luot-
tamuksellisen vuorovaikutussuhteen puolesta puhuvat myds Morgan & Hunt
(1994), jotka toteavat verkostotyon pohjautuvan luottamukselliselle yhteistyolle
ja niistd kumpuaville yhtendisille tavoille, joilla toimintaa organisoidaan ver-
koston kesken. My®s Folgheraiter (2014) médrittelee verkostotyon késitetta
suhdeperustaiseksi, vastavuoroiseksi toiminnaksi, jonka tarkoituksena on pa-
rantaa tyonlaatua sekd potentiaalia koko verkoston tahojen kannalta.

Verkostotyoskentelyn tasavertaisuuden ominaispiirre kertoo verkostossa
toimivien jdsenten olevan samanarvoisia yhdessd tydskennellessdan. Yhteistyon
ddrelld tulee toimijoilla olla tasavertainen tyon teon maara sekd yhtéldinen maa-
rd vaikutusvaltaa suhteessa yhteistyossd tehtyihin p&&toksiin. Vaikka tasaver-
taisesti toteutettu paitoksenteko saattaa olla hitaampaa verrattuna hierarkki-
semmassa organisaatiossa toteutettuihin paatoksiin, on tyoskentelyn lopputu-
lokset usein onnistuneempia sekd kestdvampid jokaisen sidosryhman mielesta
(Bason, 2018).

Viimeinen verkostotyoskentelylle ominainen piirre on jdsenten itseohjau-
tuvuus. Jotta valitusta organisaatiomallista saadaan hyodynnettya kaikki poten-
tiaali, tulee toiminnassa pyrkid itseohjautuvuuteen. Jasenten yhdessd maaritta-
mien toimintamallien avulla mahdollistetaan jdsenten syvempi sitoutuminen
toimintaan (Agranoff, 2006). Syvempi sitoutuminen jdsenten keskuudessa aut-
taa verkostoa reagoimaan myots ketterammin verkoston ympdristossd esiin
nousseisiin haasteisiin.

Verkostotyoskentelyn luonteenpiirteitd ovat tutkineet sekd havainnollista-
neet myts muun muassa Jarvensivu, Nykdnen ja Rajala (2010). Heiddn mu-
kaansa verkostotyoskentelylle ominaisia piirteitd ovat yhteiset tavoitteet ja yh-
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teiseen suuntaan suuntautuminen, toisistaan riippuvaisuus, suhteiden ja vasta-
vuoroisuuden vaaliminen sekd luottamus ja sitoutuminen.

Onnistuessaan menestyksellisesti, on verkostoissa syntyvédd tietotaitoa
mahdollista hyodyntdd monipuolisesti esimerkiksi erilaisten palvelukokonai-
suuksien suunnittelussa tai innovointityossd (Bessant, 2013). Tamdn kaltainen
verkostoitunut yhteistyd mahdollistaa hyvin esimerkiksi sektorirajat ylittavan
tyoskentelyn julkisen hallinnon piirissa (Hartley, 2005).

Koska tdssad tutkimuksessa verkostotydskentelyn konteksti keskittyy eri-
tyisesti julkisen hallinnon verkostojen piiriin, rajataan tdssa tutkielmassa ver-
kostotyoskentelyn kasittely tarkemmin julkisen hallinnon verkostojen toimin-
nan erityispiirteisiin.

3.2 Verkostotyoskentely julkisessa hallinnossa

Yritysten vilisten verkostojen keskittyessd palveluiden vilisiin vaihdantoihin,
on julkisen hallinnon verkostoissa kyse enemmaénkin eri toimijoiden vilisen
tiedon yhteen kokoamisesta sekd niiden pohjalta tyoskentelystd. Julkisen hal-
linnon verkkojen osalta eletddn usein uskomuksessa, ettd verkostotyoskentelya
ja innovaatiotyotd toteutetaan hyvin vahdn. Todellisuus on kuitenkin muuta.
Maailman sotien jdlkeisend aikana innovaatiotoiminta ja sen eteen tyoskentely
on kasvanut ja verratessa julkisen hallinnon palveluita 40-50 vuotta sitten ta-
pahtuneeseen toimintaan, on pitkalle jo tultu. (Serensen & Torfing, 2011.)

Suurin osa julkisen hallinnon innovaatioista on Eggers & Singh (2009)
mukaan kuitenkin vain "onnistuneita erheitd" ja ndin ollen systemaattinen ra-
hédiseksi. Toteutuakseen oikeaoppisesti, verkostotydskentely ja sen johtaminen
tarvitsee systemaattisuutta ja tiedostavia toimintamalleja (Jarvensivu, 2019).

Serensen & Torfing (2011) toteavatkin artikkelissaan, kuinka tarve syste-
maattiselle innovaatiotyon toimintamallille on suuri. Tarve on noussut muun
muassa kansalaisten ja yritysten antamasta paineesta ja heiddn odotuksistaan
sitd kohti, ettd julkisten hallinnon palveluiden kuuluisi olla entistd vaikutta-
vampia sekd laadukkaampia - sekd myos ihmiskeskeisempid (Vigoda-Gadot,
Shoham, Schwabsky & Ayalla, 2008). Lisdksi my6s monilla asiantuntijoilla sekd
valtionhallinnon paittdjilla on suuri motivaatio muuttaa tyotapoja - samalla,
kuin julkisen hallinnon tdytyisi vastata kansalaisten tarpeisiin yha tehokkaam-
min, kokonaisvaltaisemmin ja vastuullisemmin, on yhteiskunnastamme tullut
poliittisesti, taloudellisesti ja turvallisesti yhd monimutkaisempi hallita
(Kooiman, 1993).

Basonin (2018) mukaan julkisella sektorilla toteutetussa, sektorien vilises-
sd yhteissuunnittelussa on kahdenlaisia hyotytekijoitd - divergenssi ja toteutus.
Tassd kontekstissa divergenssilld tarkoitetaan yhteissuunnittelun voimin toteu-
tetusta ja sen vaikutuksesta syntyvda avoimempaa keskustelu- sekd ideointi-
kulttuuria sekd prosesseja. Ideointiin ja avoimeen keskusteluun kannustava
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kulttuuri kasvattavat luonnollisesti myo6s laajempaa skaalaa erilaisten ideoiden
sekd ajatusten suhteen.

Toteutuksen hyotytekijdlld Bason (2018) tarkoittaa yhteissuunnittelun lop-
putuloksen onnistumista kaikille suotuisammaksi. Kun palveluiden innovoin-
nissa tai muussa verkostotyoskentelyssd on kaikkien asianomaisten mahdollista
olla mukana ja vaikuttaa prosessin jokaisessa vaiheessa, on mitd suuremmalla
todenndkoisyydelld myos yhteissuunnittelun prosessien lopputulema proses-
siin osallistuneita miellyttava.

Vaikka verkostotyoskentely julkisella sektorilla vastaisikin ndihin monita-
hoisiin ongelmiin, on julkisen sektorin verkostotydskentelyssda myts ongelman-
sa. Julkisen sektorin pyrkiessd jatkuvaan tasapainoisuuteen ja varmuuteen yh-
teiskunnassa, on sielld verkostotydskentely ja luova innovaatiotyd ajoittain
haastavaa, vaatien suurta ajatusmuutosta perinteisiin tyoskentelymalleihin (Jy-
ramd & Mattelmdki, 2015). Julkishallinnon byrokraattiset rakenteet ja niiden
pddtostenteon mallit, jotka perustuvat suurelta osin politiikkaan, luovat myos
esteitd sektorirajat ylittdville yhteistyolle sekd verkostotydskentelyn tasavertai-
suudelle (Bason, 2018). Lisdksi eri sidosryhmit ja verkoston toimijat ovat kehit-
taneet taustojensa pohjalta erilaisia toimintamalleja, arvoja sekd esimerkiksi yh-
teiset diskurssinsa omassa organisaatiossa sisdistd tyoskentelyd helpottaakseen.
Kuitenkin tydskennellessdan verkostossa ndméa samaiset toimintatavat haittaa-
vat usein yhteistyotd, luoden ongelmia esimerkiksi pyrkimyksissd ymmartad
toisen sidosryhmdn nidkokantaa tai ajatusmalleja (Bessant, 2013).

Pyrkiessd tiedostaen muuttamaan ja helpottamaan verkostotyon kohtaa-
mia haasteita, on esteitd kuitenkin mahdollista purkaa ja saumattomampaan
verkostotyohon mahdollista p&asta.

3.3 Verkostotyoskentelyad edistiviit tai estivait tekijat

Verkostotydskentelyn tapahtuessa jatkuvassa vaikutuksessa yhteiskuntaan, kie-
toutuvat verkostotyoskentelya edistavit sekd estdvit tekijdt yhteen edelld mai-
nittujen ominaispiirteiden kanssa.

Toimiakseen verkoston tydskentelyn tavoitteet tdytyy olla tarkoituksen-
mukaisesti suunniteltu sekd toiminnalle tdytyy olla tarve. Pullonkaulana onnis-
tuneelle verkostotyolle voikin olla esimerkiksi verkoston keinotekoisuus, jossa
toimintaa pidetddn itseisarvona. Verkoston jasenten on tadrked olla toiminnalle
oleellisia ja heiddn tulee olla toimintaan sitoutuneita. (Linnamaa & Sotarauta,
2000.)

Se, kuinka kirkkaana verkoston ominaispiirteet ja niiden pohjalta méérite-
tyt toimintatavat ovat verkoston toimijoille, riippuu esimerkiksi verkoston toi-
mintaympadriston kielestd, kulttuurista sekd lainsdddannostd. Kielellisid eroja
voi syntyéd niin kansainvilisissd verkostoissa, kuin myos esimerkiksi eri ammat-
titahojen sanastoerojen vililld tai diskurssien myotd. Toimijoiden keskindisen
ymmarryksen puuttuminen on yksi verkostotyon suurimmista esteistd (Linna-
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maa & Sotarauta, 2000). Yhteisen kielen ja konsensuksen 16ytdmiseen voi apu
16ytyéd esimerkiksi palvelumuotoilun tai yhteissuunnittelun parista.

Lisdksi verkostotyoskentelyyn vaikuttavat niin esimerkiksi verkoston ul-
kopuolella vallitsevat toimijoiden keskindiset valtasuhteet tai esimerkiksi byro-
kratia sekd muut fasiliteetit verkostotyon toteutukseen. Esteend voi olla esimer-
kiksi toimijan digitaidot - ovatko ne siind kunnossa, ettd toimija pystyy taysi-
ndisesti tyoskentelem&dn verkostossa? (Araujo, 2007.)

Esteind tai mahdollistajana verkoston toiminnalle voivat olla myds esi-
merkiksi toimijoiden resurssit osallistua mukaan tyoskentelyyn. Jos esimerkiksi
toimijan kotiorganisaatio ei arvosta tai priorisoi aikaresursseja verkostossa
tyoskentelyyn, voi toimijalle olla mahdotonta osallistua tdysivoimaisesti ver-
koston toimintaan (Araujo, 2007; Cooper & Edgett, 1996). Myo6s Linnamaa ja
Sotarauta (2000) mainitsevat resurssien puutteen olevan pullonkaula toimin-
taan osallistumiseen.

Linnamaa ja Sotarauta (2000) ovat tunnistaneet verkostojen tyoskentelylle
esteiksi myos esimerkiksi informaation pimittamisen. Jos verkoston keskuudes-
sa vallitsevasta luottamuksesta ei huolehdita, ei yhteistd kehittdmistd synny.
Epéluottamukselle rakentuva verkostotyd ei myoskddn edesauta jasenten sitou-
tumista verkoston toimintaan eika sen yhteisiin sdanttihin.

Tutkimukset korostavatkin, ettd onnistuakseen, on verkostotyon tarked ol-
la osa organisaation arkipdivdistd toimintaa sekd strategiaa. Erillisend toiminto-
na sekd organisaation sivujuonteena valuu suurin osa verkostotyohon kaytetys-
td energiasta hukkaan (Cooper & Edgett, 1996). Jotta verkostotyoskentelyn
avuin voidaan onnistua, vaatii se kriittistd ja systemaattista vanhojen toiminta-
mallien tarkastelua sekd epdtoimivien toimintamallien poistoa. Tamd tyé on
yleensd hidasta ja vaatii avointa, oppimiselle myonteistd mieltd ja pitkdjanteista
sekd jatkuvaa tyoskentelyd uuden toimintamallin omaksumiseksi. Toiminta-
mallien on tdrked edesauttaa verkoston jdsenten tyotehtdvien selkeyttd sekd
tarjota yhteiskehittamiselle sekd keskusteluille alusta.

Verkostotydskentelyn toimintamallien omaksuminen osaksi organisaation
arkea on osa oppimisprosessia, joissa uusia malleja oppia ja toteuttaa taytyy
testata pitkdjanteisesti. Pitkdjanteisyyden avuin on mahdollista integroida ver-
kostotyoskentelyn toimintamallit osaksi organisaation rakenteita ja organisaa-
tiokulttuuria. (Bessant, 2013.) Linnamaa ja Sotarauta (2000) toteavatkin oman ja
muiden osaamisen reflektoinnin puutteen olevan yksi suuri syy verkostotoi-
minnan esteille.

Esteitd verkostotyoskentelyn edestd pitdisi pyrkid systemaattisesti rikko-
maan niin organisaatiotasolla, kuin myos esimerkiksi sektoritasolla. N&in on
mahdollista saada hiljainen tietotaito esille ja kehittdd yhd tehokkaammin pal-
velevia innovaatioita yhteiskunnassa. Suuri vastuu tdméan kulttuurisen muu-
toksen onnistumisessa seké sisdistamisessd on organisaatioiden johdolla - ver-
kostoty® vaatii toimiakseen johtajuutta (Jarvensivu, 2019).
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3.4 Verkostojen johtaminen

Edelld mainitut verkostotydskentelyn ominaispiirteet ovat darimmdisen vaiku-
tusalttiita ulkoisille tekijoille, kuten vallankdytolle. Jotta verkostotyoskentely
voi onnistua, vaatii toiminta johtajuutta. Verkostotyoskentelyn johtaminen on
kaikkea toimintaa, joka pitdd sisdllddn ajatuksen verkostotyon onnistumisen
mahdollistamisesta (Agranoff, 2006; Jarvensivu & Moller, 2009).

Verkoston johtajuus voi keskittyd yhteen henkiloon tai vaihtoehtoisesti
joukkoon, jotka ottavat vastuulleen johtajan roolin. Johtajan roolin piirteet on
madritelty verkostossa yhdessa paittden (Crosby & Bryson, 2010). Johtajan teh-
tavéand tukea verkoston toimintaa fasilitoivassa roolissa ja arvioida toiminnan
sujuvuutta (Jarvensivu, 2019). Verkostotyoskentelyssd vallan henkil6ityminen
ndhdddn usein haitallisena, silld se ottaa vaikutusvaltaa pois verkoston muilta
toimijoilta. Tdmé&d ei edistd verkoston toimijoiden tasavertaista toimijuutta
(Agranoff, 2006). Taman estdmiseksi jotkut verkostot ovat todenneet hyviksi
keinoksi verkostonjohtajuuden vallan jakamisen esimerkiksi koordinaattori-
ryhmille tai muutamalle vastuuhenkilolle. Johtajuutta verkostossa on myds
mahdollista kierrattaa.

Johtamistyyli valitaan tilanteen ja toimintaympdariston mukaan - jotkin ti-
lanteet vaativat hierarkkisempaa tai auktoriteettisempaa johtajuutta, kun taas
jotkut itseohjautuvammat verkostot tarvitsevat toimiakseen vain yleisempadd
toiminnan koordinointia ja toiminnan puitteiden mahdollistamista (Jarvensivu,
2019).

Yhteistyon mahdollistaminen on vallankédyttdd - sen avulla on mahdollista
valtaistaa verkostoa ja sen toimijoita. Jarvensivu (2019) vertaa verkostojen joh-
tamista valmentavaan johtamistyyliin. Myos Kinnunen (2019) puhuu valmen-
tavan johtamistyylin puolesta. Hinen mukaansa verkostotydskentelyn johta-
juus keskittyy yhd enemmissd méarin yhteistyon mahdollistamiselle ja kehitta-
miselle.

Verkostoa johdettaessa huomion tulisi huomioida erityisesti toimintaa es-
tavat, mahdolliset haasteet sekd pyrkid ymmartaméaan, mistd kyseiset haasteet
johtuvat. Verkostotytn onnistumista on mahdollista arvioida kriittisesti muun
muassa sen yhteisollisyyden, rakenteiden, vuorovaikutuksen ja viestinnan laa-
dukkuuden sekd verkoston jasenten sitoutuneisuuden ndkokulmista. Verkosto-
jen johtaminen on monitahoinen kokonaisuus. Jarvensivu (2019) jakaa verkosto-
set, toimivuus, kehitys sekd vaikutukset. Han korostaakin, verkostojen johtami-
sen koostuvan pddsddntoisesti ndiden neljan kokonaisuuden koordinoinnista,
suuren kuvan hahmottamisesta sekd huomioimisesta.

Verkoston toimintatavoista sekd verkoston johtajuuden luonteesta on tar-
ked keskustella sekd sopia yhdessd verkoston jasenten kanssa. Verkoston ollessa
jatkuvassa muutoksen tilassa oleva organisaatio, on vallitsevia toimintatapoja
sekd johtamisen tarpeita tdrked tarkastella jatkuvasti verkoston kesken kriitti-
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sesti. Toimintatapojen muuttamisen seka kriittisen arvioinnin tulee olla ketteraa
sekd avointa (Crosby & Bryson, 2010).

Tarkedd onkin, ettd verkoston toimijat tunnistavat itsekin vastuunsa ver-
koston toiminnan sekd arvojen ylldpidossa. Onnistunut vastuun jakautuminen
sekd toiminnanjohtajuus on tdrked ndhdad verkoston kollektiivisena tavoitteena,
joka ulottuu jokaiselle tasolle ympadri verkoston. Yhteiset, kollektiiviset tavoit-
teet edesauttavat myos muutosprosessien onnistumista. Se, miten hyvin verkos-
ton jasenten tarpeet on huomioitu prosessien aikana, on suorassa yhteydessd
muutoksen onnistumiseen (Burns ym., 2006).
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4 SITOUTUMINEN TYOYHTEISOON

Yksilon sitoutuminen yhteisoon ndhdéédn ldhdekirjallisuuden perusteella moni-
tulkittavana. Taman pddluvun tarkoituksena onkin tuoda yhteen monet eri na-
kokulmat ilmion tarkasteluun.

Tutkimusta tyontekijan sitoutumisesta tydyhteisoon on tutkittu runsaasti
niin akateemisten tutkimusten ndkdkulmalta, kuin my6s eri organisaatioiden
tai esimerkiksi konsulttiyritysten toimesta. Se, mistd ndkokulmasta yksilon si-
toutumista tyoyhteisoon tarkastelee, on vaikuttanut tutkimusaiheeseen sekd
tutkimusten tuloksiin. Akateemisissa tutkimuksessa sekd ndkokulmissa koros-
tuu ensisijaisesti tutkimus yksilon tekijoistd sekd siitd, mikd mahdollisuus tyon-
tekijdllda on toteuttaa sekd ilmaista itseddn tyoyhteisossd tydskennellessdan
(Kahn, 1990). Leiter & Maslach (2003) mainitsevat akateemisten tutkimusten
késittelevan ilmiotd myos tehokkuuden tuntemisen, osallistumisen ja energian
kautta.

Erilaisten konsulttiyritysten sekd muiden organisaatioiden tekemien tut-
kimusten ja raporttien padpaino on késitellyt yksilon sitoutumista tyoyhteisoon
lahinnd erilaisten ympdristotekijoiden kautta. Nditd ymparistotekijoitd voivat
olla muun muassa tyoyhteisdjen viliset vuorovaikutussuhteet tai esimerkiksi
yksilon suhde hdnen toimintaympadristoonsd (Corporate Leadership Council,
2004).

Yhdistava tekija tyoyhteisoon sitoutumista kéasittelevissa tutkimuksissa oli
kuitenkin se, ettd yksilon sitoutumisessa hdnen tyoyhteisoonsa on merkittavia
vaikutuksia niin tyOyhteisolle, kuin myo6s tyoyhteisossd vaikuttavalle sekd
tyoskenteleville yksilollekin (Harter ym., 2002).

4.1 Sitoutumisen merkitys tyoyhteisolle

Yksilon sitoutuessa tydyhteisvon on huomattavissa monia positiivisia vaiku-
tuksia. Positiiviset vaikutukset ndkyvat muun muassa yksilon tyotehtdvien suo-
rituskyvyn kasvussa - Kahnin (1990) mukaan yksilon suorituskyky korreloi
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positiivisesti hdnen sitoutumisasteensa kanssa. Ollessaan sitoutunut tyonku-
vaansa ja tyotehtdviinsd, tdyttdd yksilo roolinsa kognitiivisesti, fyysisesti seka
psyykkisesti paremmin. Suorituskyvyn ja yksilon sitoutumisen valilld positiivi-
sen linkin ovat loytdneet myos esimerkiksi Rich, Lepine & Crawford (2010) sekéa
Gupta & Sharma (2016).

Yksilon suorituskyvyn parantuessa hdnen sitoutuessaan onnistuneesti yh-
teisoon, ovat tutkimukset lisdksi havainneet myos muita positiivisia vaikutuk-
sia yhteisolle. Kirjallisuudessa esiin nousee muun muassa tydyhteison jasenten
pysyvyys ja vaihtuvuuden pienentyminen seké lisdksi korkeampi sidosryhma-
sekd asiakastyytyvdisyys (Gupta & Sharma, 2016; Harter ym., 2002).

Harter ym. (2002) sekd muun muassa Macey & Schneider (2008) nostavat
artikkeleissaan esiin myos taloudelliset edut, jotka syntyvit yksilon sitoutuessa
tyoyhteisoon. Yksilon sitoutuneisuuden vahvistuessa kasvaa samalla myos tyo-
yhteison ja sen liiketoiminnan taloudellinen suorituskyky. Muun muassa yri-
tyksen kannattavuuden sekd yksiloiden tydyhteisoon sitoutumisen vililld ndh-
dadn linkki (Harter ym., 2002). Ndin ollen yksilon sitoutuminen tyoyhteisoon
vaikuttaa niin esimerkiksi kilpailuedun rakentamiseen sekd muihin organisaa-
tion sekd tyoyhteisdjen onnistuneisiin, tavoitteellisiin toimintamalleihin.

4.2 Yksilon sitoutuminen yhteis66n

Kahnin (1990) mukaan yksilon sitoutuminen tydyhteiséon voidaan ndhda dy-
naamisena, jatkuvasti muokkautuvana muutoksen tilana. Samaa ndkokulmaa
puoltavat my6s Shuck & Wollard (2010), joiden mukaan se, missd méaéarin yksilo
on sitoutunut tyoyhteisoon, on yksilon mukautuvaa ja dynaamista kadytostd
suhteessa tyoyhteison tavoitteisiin sekd niihin keinoihin, milld tyoyhteiso niita
kohti pyrkii.

Yhteiso6n tai organisaatioon sitoutuminen ldhtee pohjimmiltaan yksilon
itsensd johteesta. Sitd, miten sitoutunut tyontekija on organisaatioon, voidaan
tarkkailla esimerkiksi Kahnin (1990) mukaan psykologisten tilojen kautta. Psy-
kologisia tiloja on kolme - merkityksellisyys, turvallisuus seka kaytettavyys. Se,
miten yksilot toimivat tyontekijan roolissaan ja tyotehtdvissddn suhteessa yhtei-
so0n, ovat ndiden psykologisten tekijoiden muovaamia.

Psykologisen merkityksellisyyden Kahn (1990) maéadrittelee liittyvan tyon
elementteihin yleisesti. Namaé elementit edesauttavat tai poistavat henkilokoh-
taiseen sitoutumiseen vaikuttavia kannustimia.

Psykologisen turvallisuuden Khan (1990) madrittelee liittyvan siihen, mi-
ten helposti késitettdviksi yksilo kokee sosiaaliset jdrjestelmét organisaatiossa.
Yksilo arvioi psykologista turvallisuutta sosiaalisissa jdrjestelmissd muun mu-
assa seuraavien kysymysten kautta - ovatko ne helposti ldhestyttdvid, johdon-
mukaisia sekd odotettavia?

Psykologisella kaytettavyydelld Khan (1990) sen sijaan viittaa niihin re-
sursseihin, mitd yksilolld on kdytettdvissd tyorooliinsa. Ndihin resursseihin vai-
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kuttavat muun muassa yksilon eldméssa olevat erilaiset ihmissuhteita tai muita
koskevat niin psykologiset kuin sosiaalisetkin h&iriot.

May, Gilson & Harter (2004) tyostivat Khanin (1990) sitoutumisen psyko-
logisten tilojen mallista empiirisen tutkimuksen ja 16ysivdt vahvan yhteyden
erityisesti psykologisen merkityksellisyyden sekd sitoutumisen valiltd. Mayn
ym. (2004) koostivat empiirisen tutkimuksensa tulostensa sekd Khanin (1990)
sitoutumisen mallin perusteella uuden mallin, joissa he yhdistdvit tuloksensa
Khanin (1990) tuotokseen. (Kuvio 1).

Tyoroolin )
riastuttaminen | ) ferkitykselli-
v SyVs
Roolin sopivuus
Kollegasuhteet | ‘
~ \
Esihenkilosuhtee | Tuarvallisuus |+ | Sitoutuminen
Tyoyhteison
normit
Itsetietoisuus /
Resurssit Kaytettavyys
Ulkopuoliset
aktiviteetit

Kuvio 1: May ym. (2004). Merkityksellisyyden, turvallisuuden ja kdytettdavyyden malli

May ym. (2004) mukaan merkityksellisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat
tyon rikastuttaminen sekéd se, miten sopivaksi yksilo kokee roolinsa. Merkityk-
sellisyyden tunteeseen Kahnin (1990) mielestd vaikuttaa yksilon oma tunne siitd,
kuinka arvokas ja tarked han on. Lisdksi mukana tdytyy olla oikeudenmukaises-
ti toteutunut vaihdannan tunne. Tamén lisdksi tunteeseen vaikuttaa ominai-
suudet, mitd tehtdva ja rooli pitdavét sisdlladn sekd se, miten vuorovaikutuksel-
lista tyo on.
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Se, miten selkedsti, johdonmukaisesti, vaihtelevaksi, itsendiseksi sekéd luo-
vaksi yksilo kokee tyotehtdvansd, on omiaan vaikuttamaan yksilon kokemaan
merkityksellisyyden tunteeseen. Jos sen sijaan yksil6 ei koe merkityksellisyyden
tunnetta tyoskennellessddn, voi syy siihen olla hdnen kokemuksensa siitd, ettei
hédnen odotuksensa tydsuorituksesta ole suuret tai se, ettd hdan kokee mahdolli-
suutensa antaa sekd vastaanottaa tyosuorituksissaan rajallisiksi. (Kahn, 1990.)

Psykologisen turvallisuuden tilan yksilo saavuttaa, kun han pystyy
muun muassa ilmaista itseddn vapaasti ymparistossddn - ilman pelkoa siitd,
ettd hdnen toiminnallaan on negatiivisia vaikutuksia hédnen toimintaympéris-
toonsd. Psykologinen turvallisuus rakentuu johdonmukaisesta, positiivisesti
koetusta vuorovaikutuksesta toimintaympériston muiden osallisten kanssa, ja
koostuu esimerkiksi henkiloiden vilisestd dynamiikasta sekd johtamistavoista.
Psykologinen turvallisuus voi rakentua niin sisdisten (vuorovaikutussuhteet)
kuin ulkoistenkin (yhteiset, selkedt toimintamallit) vaikutusten myotd. Myos
esimerkiksi ennalta arvattavuus lisdd johdonmukaisuutta, joka on omiaan edis-
tamaan yksilon psykologisen turvallisuuden tunnetta. (Kahn, 1990.)

Kahnin (1990) madritelmdd psykologisesta turvallisuudesta tarkentavat
mm. Carmeli & Gittell (2009), joiden mukaan my®os esimerkiksi tyokavereiden
kanssa yhteisesti jaetut ja yhteisesti hyvaksytyt tavoitteet, toimintamallit, stra-
tegia tms. lisddvat yksilon psykologisen turvallisuuden tunnetta. He nostavat
esiin myo6s kunnioituksen tdarkeyden - vastavuoroinen kunnioitus tyoyhteison
jasenten vélilld luo turvaa sekd johdonmukaisuutta ympéaristoon.

Edelld mainittujen tekijoiden liséksi my06s esimerkiksi yhteiséon vuorovai-
kutuksessa esille nouseva tuki yhteison muilta jaseniltd lisdd turvallisuuden
tunnetta. Tuen lisdksi my0s tyoyhteisossd esiin nouseva, palkitseva vuorovai-
kutus, kuten julkiset suosionosoitukset sekd tydpanostuksen arvostuksen osoit-
taminen, lisddvat psykologisen turvallisuuden tunnetta. (May ym., 2004.)

Psykologiseen kdytettdvyyteen vaikuttavat moninaiset tekijdt, jotka ai-
heuttavat yksilolle huolta ja vaikuttavat ndin muun muassa hdnen keskittymis-
kykyynsa sekd joko lisddvat tai vahentdvit yksilon kykya sitoutua. Kahn (1990)
mddrittelee psykologisen kdytettdavyyden vaikuttuvan neljdstd eri tekijastda -
fyysisestd energiasta, emotionaalisesta energiasta, epdvarmuuden tunteesta se-
ké tyoyhteison ulkopuolisesta elamaésta.

Fyysiselld energialla tarkoitetaan tdssd kontekstissa yksilon fyysisid re-
sursseja, kuten tarvittavaa unenmadérad, yleisterveytta sekd kuntoa ja esimerkik-
si ihmisen perustarpeiden tyydyttyneisyyttd, kuten nilkdd tai janoa. Emotio-
naalisella energialla tarkoitetaan tdssd kontekstissa yksilon emotionaalista ky-
vykkyyttd - edesauttaako vai hankaloittaako esimerkiksi yksilon tunne-eldma
hédnen sitoutumistaan yhteis66n? Kolmantena Kahnin (1990) esiin nostamista
kontekstissa yksilon tydyhteison ulkopuolisiin tekijoihin, jotka vaativat yksilon
sitoutumista muualla. Viimeisend Kahnin (1990) héiriotekijoistd on epavarmuus.
Epdavarmuuden tunne vaikuttaa yksilon psykologiseen kdytettdvyyteen siten,
ettd se, miten epavarmaksi yksilo kokee olonsa tyoyhteisossd, vaikuttaa sitou-
tumisen asteeseen. Epavarmuuden tunteen osana psykologista kdytettavyytta
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nostivat myds May ym. (2004). Heiddn mielestddn on kuitenkin epdvarmuuden
kasitettd tarkasteltava erityisesti ajatuksella, ettd psykologisessa kdytettavyy-
dessd epdavarmuuden tunne ldhtee erityisesti yksilon itsetietoisuuden tunteesta.

4.3 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Kuten aikaisemmassa luvussa mainittiin, on Khanin (1990) mukaan tyontekija
niin fyysisesti, emotionaalisesti kuin kognitiivisestikin sitoutunut, kun hén tie-
tdd, mitd odotuksia hidneen kohdistuu, hidnelld on saatavilla tarvittavat resurssit
tyotehtdviensd hoitoon ja hdan kokee tyonsd mahdollistavan hénelle keinot vai-
kuttamiseen sekd myos sen, miten suureksi hdn kokee tayttymyksensd tunteen
tyotehtdvissddan sekd tyoyhteisossddn. Lisdksi Khan (1990) mainitsee yksilon
sitoutumisen asteeseen vaikuttavan muun muassa sen, minkélaisia mahdolli-
suuksia hdn kokee kehittymisen suhteen. My0s se, miten luotettavana, vastaan-
ottavaisena sekd samaistuttavana hdn kokee tyoyhteisonsd, vaikuttaa yksilon
sitoutumiseen. Kahn (1990) tutkimuksessaan korostaa yksilon sitoutumisen as-
teen olevan jatkuvassa muutoksessa suhteessa sitoutumiseen vaikuttaviin teki-
joihin - yksilo peilaa ja tulkitsee jatkuvasti tyoyhteisod suhteessa omaan arvo-
maailmaansa sekd toimintaansa.

Ne tekijat, jotka vaikuttavat sithen, milld intensiteetilld yksilo sitoutuu
osaksi tyoyhteisoddn, on mahdollista jakaa yksilo- ja ymparistotekijoihin. Nai-
den tekijoiden yhteisvaikutuksesta syntyy yksilon sitoutumista tai sitoutumat-
tomuutta hdnen tydyhteisoonsa ja nama tekijat ovatkin siis omiaan muokkaa-
maan Kahnin (1990) kolmea psykologista tilaa. Shuck ym. (2011) mielestd on
yksilon sitoutumiseen tai sitoutumattomuuteen - sitoutumisen aste onkin lop-
putulos ndiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta sekd monen tekijan summa.

Shuck ym. (2011) jakavat yksilo- ja ympaéristotekijat edelleen yksilotasolla
sisdisiin sekd ulkoisiin, ja ymparistotasolla aineellisiin sekd konkreettisiin teki-
joihin, jotka dynaamisessa vuorovaikutuksessa keskenddn luovat joko yksilon
kokemaa sitoutumista tai sitoutumattomuutta (Kuvio 2).
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Kuvio 2. Shuck ym. 2011, sitoutuvuuden ja sitoutumattomuuden syntymisen kaavio

4.3.1 Yksilotekijat

Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat yksilotekijat on mahdollista jakaa siséi-
siin sekd ulkoisiin tekijoihin. Ulkoisia tekijoitd ovat esimerkiksi yksilon perhe
sekd hédnen terveytensd. Se, miten organisaatio voi vaikuttaa yksilon sitoutumi-
seen vaikuttaviin ulkoisiin tekijoihin, on hyvin vdhdistd ja se tapahtuu valillises-
ti (Shuck ym., 2011). My6s Maslach ym. (2001) toteavat tyduupumusta kisitte-
levdssa artikkelissaan yksilon terveydentilan olevan yksi vaikuttava tekijd ha-
nen sitoutumiselleen - tyossd koettu uupumus on yhdistettdvissa yksilon ter-
veydentilaan. Ndin ollen on tydorganisaation myds mahdollista vilillisesti vai-
kuttaa yksilon sitoutumiseen terveydentila tekijana pitden.

Sisdisid yksilotekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon sitoutumiseen, ovat
Shuck ym. (2011) mukaan esimerkiksi tunteet, arvomaailma ja yksilon kokema
oikeudenmukaisuus, sekd yksilon persoonallisuuspiirteet. Nama sisdiset tekijét
ovat tekijoitd, joita ei ulkopuolinen pysty vilittomasti suoraan yksilostd néke-
maddn ja ne ne tulevat esiin yleensd yksilon ilmaistessa itseddn esimerkiksi ver-
baalisesti (Shuck ym. 2011). Robinsonin, Perrymanin ja Haydayn (2004) mukaan
merkittavimmat sitoutumiseen vaikuttavat tekijdt tunteiden saralta ovat erityi-
sesti yksilon kokemat tunteet arvostuksesta ja siitd, ettd he ovat osallisia.

Lahdekirjallisuudessa korostetaan my6s yksilon arvomaailman sekd ha-
nen kokemaansa oikeudenmukaisuuden merkitystd yksilon sitoutumisessa.
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Yksilon psykologisen turvallisuuden (Khan, 1990) tunne kasvaa hénen kokiessa
tyoyhteisonsd oikeudenmukaiseksi - tasa-arvoinen tyoyhteisd, jossa kaikkia
kohdellaan reilusti edesauttaa muun muassa yhteisollisyyden tunteen kasvua
(Maslach, ym., 2001). Myos Robinson ym. (2004) korostavat tasapuolisuuden
sekd oikeudenmukaisuuden merkitystd sitoutumisen tekijoissa.

Maslach ym. (2001) korostavat oikeudenmukaisuuden lisdksi artikkelis-
man kohdatessa tydyhteison arvojen kanssa, kehittdd yksilo todenndkoisemmin
tunnesiteen tyohonsd ja on halukkaampi kehittymé&dn tyotehtdvissaan. Tama
kehittdd myos psykologista merkityksellisyyden sekd turvallisuuden (Kahn,
1990) tunnetta. Sen sijaan, jos yhteison sekd yksilon arvomaailmat poikkeavat
rajusti toisistaan ja yksilo joutuu tydyhteisossddn jatkuvasti taistelemaan arvo-
maailmaansa vastaan, kuten esimerkiksi hyvidksymddn pelon takia jatkuvaa,
laajaa tyopaikkakiusaamista, on todenndkoistd, ettd yksilon sekd yhteison valil-
le syntyy arvokonflikti, joka vahentdd yksilon sitoutumista yhteisoon (Maslach,
ym., 2004).

Kolmas sisdinen tekijd, joka vaikuttaa yksilon sitoutumisen asteeseen suh-
teessa hdnen yhteisdonsd, ovat hdnen persoonallisuuspiirteensd. On tutkittu,
ettd tunnolliset, ulospdinsuuntautuneet yksil6t sitoutuvat yhteis6ihin helpom-
min. Samassa tutkimuksessa myods todetaan positiivisen tunnepitoisuuden
myds korreloivan positiivisesti tyontekijan sitoutumisen kanssa. (Young, ym.,
2018.) My0s Shuck & Wollard (2010) korostavat yksilon ominaispiirteiden seka
persoonallisuuden huomioimisen tidrkeyttd sitoutuneisuutta tarkastellessa -
heti rekrytointitilanteesta alkaen on mahdollista esimerkiksi persoonallisuustes-
tien avuin saada ndkemysti siitd, miten hyvin yksilé sopeutuisi tyoyhteisoon.

4.3.2 Ympdristotekijat

Shuck ym. (2011) jakavat myos ymparistotekijat kahteen erilliseen kategoriaan -
aineettomiin sekd kéasin kosketeltaviin. Aineettomat tekijdt voidaan tdssa kohtaa
sellaisiksi yksilon sitoutumiseen vaikuttaviksi ympaéristotekijoiksi, joilla ei ole
mitddn fyysistd yhteyttd ympéristoon.

Aineettomia ymparistotekijoitd ovat Shuck ym. (2011) mukaan luottamuk-
sen, yhteistyon, pelottomuuden, kiintymyksen sekd oppimisen. Ensimmaisenéa
tekijoistd mainittu luottamus nousee esille my6s Kahnin (1990) artikkelissa. Han
korostaa luottamuksen tarkeyttd psykologisen turvallisuuden tunteen lisddjana.
Luottamusta vaaliva tyoyhteiso6 mahdollistaa muun muassa turvallisen alustan
kokeilla sekd ehdottaa esimerkiksi uusia toimintatapoja. Luottamuksellisessa
tyOoyhteisossa ei pelkoa epdonnistumisesta.

Oppimisen ndkokulmaa ympaéristotekijand puoltavat myos Robinson ym.
(2004). He ndkevéat oppimisen tekijan jakautuvan vield kolmeen erilliseen teki-
jadn: koulutukseen, uratekijoihin sekd kehittymiseen. He nédkevit ndiden olevan
omiaan vaikuttamaan yksilon sitoutumisen asteeseen. Myo6s Kahn (1990) mai-
nitsee oppimisen yhtend psykologiseen merkityksellisyyteen vaikuttavista teki-
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joistd - niin itsensd kehittdmisen sekd kasvun, kuin myos aikaisemman osaami-
sen ja oppien hyodyntdmisen tyttehtdvissa.

Késin kosketeltavia ympaéristotekijoitd ovat Shuck ym. (2011) mukaan yk-
silon ihmissuhteet esihenkiloon sekd hanen kollegoihinsa, organisaatiossa kay-
tossd olevat toimintamallit sekd prosessit, yksilon kdytettdavissad olevat resurssit
sekd ne ominaisuudet, joita hdnelld on roolissaan kaytettdvissd tai omaksutta-
vissa.

4.4 Sitoutumisen johtaminen

Sitoutumisen voi ndhdd jatkuvana kaksisuuntaisena sekd vuorovaikutteisena
tapahtumana - samalla, kun yhteis6 pyrkii sitouttamaan jdseniddn mukaan
toimintaansa, sen jdsenet vastavuoroisesti pyrkivat kohti yhteisid tavoitteita
(Gupta & Sharma, 2016). Luonnollisesti kaksisuuntaisuus toimii my6s vasta-
vuoroisesti - yhteison laiminlyodessa pyrkimyksiddn sitouttaa sen jdsenid mu-
kaan toimintaan, ajautuvat yhteison jasenet kauemmaksi tyoyhteisostd sekd sen
tavoitteista. Tyontekijdn sitoutuneisuus yhteisdon ja tdmén suhteen kaksisuun-
taisuus korostavat ndin ollen my6s sitoutumisen johtamisen tidrkeyttd. Kaksi-
suuntainen suhde johtajan sekd yksilon vililld onkin siis ndin ollen edellytys
yksilod sitouttavalle toiminnalle yhteisossa.

Jos sitoutumista tydyhteisoissd ei vaalita, jad merkittdavd madrd tyonteki-
joiden potentiaalia hyodyntamattd. Yksiloiden mahdollisuuksia sitoutumiseen
voidaan johtamisen avuin systemaattisesti jasentdd jatkuvasti, ja ndin sitouttaa
yhteison jasenid osaksi yhteistad (Robinson, ym., 2004).

IImion tarkeys korostuu erityisesti verkostotyon yhteistissd, joissa osassa
verkostoja toiminta rakentuu jdsenten vapaaehtoisuuden varaan. Ndissd yhtei-
soissd, motiivien ollessa kaikkialla muualla kuin rahallisen motiivin perdssd,
pitdd jasenten kokea yhteistyd muuten hyvin hedelmalliseksi yhteistyon toi-
minnan mahdollistamiseksi.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téssd padluvussa kdydadn lavitse taman tapaustutkimuksen konteksti, kertoen
tutkimuksen kohteena olevasta verkosto AuroraAl:sta sekd verkoston nykyisis-
td toimintamalleista. Kontekstin hahmottamisen jdlkeen pddluvussa siirrytaan
avaamaan tutkimuksen tavoitteita sekd tutkimuskysymyksid ja hahmotetaan
taman tutkielman tutkimusmenetelmén valinnan prosessi sekd kyseiseen mene-
telmé&dn vaikuttaneet tekijat. Lisdksi padluku pitdd sisdlladan haastatteluiden to-
teutuksen yksityiskohtaisemman kisittelyn sekd aineiston analyysin prosessien
avaamisen.

5.1 Tutkimuksen kohteena oleva verkosto AuroraAl

Tutkimuskohteenani on kansallisen tekodlyohjelma AuroraAl:n organisaatio.
AuroraAl on avoimen ja luotettavan verkostotyon keinoin toteutettu ohjelma,
jonka tarkoituksena on vastata Sanna Marinin hallitusohjelman strategiseen
tavoitteeseen yhd elinvoimaisemmasta Suomesta (Valtioneuvosto, 2019). Suomi
halutaan ndhdé teknologisen kehityksen ja innovaatioiden edelldkavijdnd, jossa
digitalisaation ja teknologian kehityksen mahdollisuuksia kehitetddn ja otetaan
kayttoon myos esimerkiksi valtionhallinnossa.

Yksi ndistd keinoista on AuroraAl-verkko, jonka avulla arjesta teh-
déddn tietoturvallisesti ja eettisesti sujuvampaa. Verkko mahdollistaa julkisen
sektorin teknologia- sekd digitalisaatiokyvykkyyden kehittimisen seké yksityi-
sen ja julkisen sektorin yhteistyon paremman kohtaannon. Ohjelman keskeinen
tavoite on rakentaa Suomesta ihmiskeskeinen sekd ennakointikykyinen yhteis-
kunta.

AuroraAl on kansallinen tekoédlyohjelma, jonka tavoitteena on luo-
da ennakoivaa sekd ihmiskeskeistd yhteiskuntaa edesauttava AuroraAl-verkko.
Tekodlyverkko liittdd palveluita yhteen niin, ettd vuorovaikutus eri palveluiden
vélillda on mahdollista - tarjoten ndin ihmiskeskeisesti palvelukokonaisuuksia
verkon kayttdjille. AuroraAl-verkon syvin tarkoitus on parantaa julkisten pal-
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veluiden ja kansalaisten kohtaantoa. Kansalaistyytyvdisyyden sekd hyvinvoin-
nin lisdéntyessd sddstetddn lisdksi ndin myos julkisia varoja ja saadaan palvelu-
tuotantoa tehokkaammaksi.

AuroraAl-ohjelma toteutetaan avoimen yhteiskehittdmisen keinoin, mika
edesauttaa ohjelman tavoitetta ihmiskeskeisesti toimien. Avoimen yhteiskehit-
tamisen avulla etsitddn muun muassa erilaisia tapoja soveltaa eettisesti seka
kestdvasti tekodlyteknologioita ja todentaa kokeilujen avulla hyodyt ja haitat
niiden toiminnasta - ihmisten hyvinvointi sekd yhteiskunnan toiminnan suju-
vuuden sekd tuottavuuden ndkokulmista. (Kopponen & Ruostetsaari, 2019.)

5.1.1 Verkoston nykyiset toimintamallit

Ymmartddkseen perusteellisemmin tdmén tutkimuksen aineistoa sekd niiden
pohjalta syntyneitd tuloksia, on aluksi tdrked perehtyd tutkimuksen kohdeor-
ganisaatio AuroraAl:n verkoston nykyisiin toimintamalleihin. Nykyisiin toi-
mintamalleihin viitatessa tarkoitetaan kohdeorganisaation tilannetta haastatte-
lujen tekovaiheessa, vuoden 2020 syys- ja lokakuussa.

AuroraAl:n pddsdantodisend viestintdkanavana toimii organisaation sisdi-
seen viestintddn soveltuva Slack-sovellus. Slackin kautta viestiminen tapahtuu
niin yksityisviestein kuin ryhmissdkin, ajasta tai paikasta riippumatta. Slackissa
keskustelua on my6s mahdollista johtaa jonkin tietyn aihepiirin pariin kanavan
perustamalla. Pikaviestinpalveluiden lisdksi Slackiin on mahdollista liittdaa
myos liitdnndisid, jotka tarjoavat sovelluksen kdyttoon lissominaisuuksia, kuten
mahdollisuuden gallupien tekoon.

AuroraAl:n Slack-ympéristé koostuu noin 1000 henkilon verkostosta.
Verkosto ja Slackiin liittyminen on kaikille avointa, mutta yleisesti verkosto-
tyoskentelysta tai AuroraAl:n verkoston toimintamalleista ei jarjesteta talld het-
kelld ole perehdytystd. Perehdytys keskittyy AuroraAl:n Slackin yhdeltd paa-
kanavalta 16ytyvddn, pdf-tiedostolle rakennettuun ohjeistukseen Slackin kaytos-
td sekd verkoston organisoitumisen kaaviosta, jossa esitellddn muun muassa
ydintiimin henkildiden yhteystiedot.

Slackin lisdksi AuroraAl-verkoston viestinndssa kdytetdan sahkopostia se-
kda sdannollisid, kaksi kertaa kuussa jdrjestettdvid ”Tilannepalaveri”-nimelld
kulkevia, Skypen avulla jdrjestettdvid tiedotustilaisuuksia. Tiedonhallinta sekéa
dokumentointi jakautuu Slackiin, Google Driveen sekd OneDriveen. Ohjelman
verkostolla ei ole haastatteluiden aikana tiedonhallintaan yhtendistd, johdon-
mukaisesti kdytettyd mallia. AuroraAl-ohjelmalla sekd sen verkostolla ei ole
myo6skddn varsinaisia verkkosivuja.

Verkosto organisoituu hankepaéllikon alaisuudessa tyoskentelevadan ydin-
tiimiin sekd heiddn luotsaamiinsa teemaryhmiin, jotka kukin keskittyvat hank-
keelle olennaisiin osa-alueisiin. Teemaryhmid on 7 kappaletta - teknologia, pal-
veluekosysteemit, osaamisen kehittiminen, visiotyd, muutosjohtaminen, lain-
saddanto sekd etiikka. Teemaryhmien toiminta poikkeaa toisistaan huomatta-
vasti. Osa ryhmistd kokoontuu sdannonmukaisesti, osa taas satunnaisemmin.
Osallisuuden laajuus sekd teemaryhmien jdsenten vastuu vaihtelee myos paljon
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ryhmastd riippuen. Osa teemaryhmistd kokoontuvat muun muassa ennakkoon
suunniteltujen tyopajojen, osa taas spontaanimpien keskustelujen merkeissa.

Verkoston jdsenet saavat valita mielenkiinnonkohteidensa mukaan teema-
ryhmit, jonka toimintaan osallistuvat. Teemaryhmiin tai verkostoon liittyminen
eivit itsessddn vaadi sitoutumista eikd aktiivista ldsndoloa, ja osallisuuden taso
onkin jdsenen itsessddn pddtettdvissd sekd madriteltdvissd. Verkostoon on mah-
dollista liittyd missd kohtaa tahansa AuroraAl-ohjelman toimeenpanoa. Muka-
na on jdsenid niin esivalmistelujen ajalta ja uusia jdsenid verkostoon liittyy jat-
kuvasti.

5.2 Tutkimuksen tavoitteet & tutkimuskysymykset

Tdamdn tutkielman tavoitteena on vahvistaa ymmarrystd teknologiavélitteisessa
vuorovaikutuksessa tapahtuvan viestinndn merkityksestd sekd verkostojen
toimijoiden sitoutumisesta verkostoon. Tutkielman tarkoituksena hahmottaa ja
avata tekijoitd, jotka edesauttavat verkoston toimijoiden sitoutumista teknolo-
giavdlitteisessd vuorovaikutuksessa tapahtuvaan verkostotychon.

Tutkimuksen tavoitteisiin pyritddn vastaamalla seuraaviin tutkimuskysy-
myksiin.

- Mitkd tekijat edistdvit verkoston jdsenen sitoutumista verkostotyos-
kentelyyn teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa?

- Kuinka organisaatio voi tukea verkostoon sitoutumista sen toimintaan
teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen alustoilla?

5.3 Tutkimusmenetelma

Téamd pro gradu -tutkielma on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutki-
muksessa tarkastellaan verkoston jasenten sitoutumista verkostoon teknologia-
vilitteisessd vuorovaikutuksessa. Tarkastelun kohteena ollessa tutkittavan sub-
jektiivinen sekd abstrakti mielipide ja kokemus, on tutkimuksen kannalta olen-
naista kdyttdd menetelmédnd laadullista tutkimusta. Laadullista tutkimusmene-
telméd voi valintana perustella muun muassa silld, ettd kyseisen tutkimusmene-
telmén tavoitteena on saada tutkimukseen osallistuvien tutkittavien subjektiivi-
set kokemukset sekd ndkokulmat esiin (Tracy, 2013).

Tutkielman empiirinen tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna
teemahaastatteluna. Tutkimusmenetelmén valintaa voidaan perustella muun
muassa Hirsjarven ja Hurmeen (2001) mukaan sill4, ettd tutkimuksen tavoittee-
na on pyrkid selvittdim&an, mitd yksilo ajattelee. Heiddn mukaansa kayttdessa
haastattelua tutkimusmenetelménd voidaan mahdollisesti pureutua haastatel-
tavan kasityksiin ja kokemuksiin.
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Haastattelun etuihin tutkimusmenetelmdnd voidaan todeta olevan myos
sen joustavuus sekd ketteryys (Tuomi & Sarajdrvi, 2009). Menetelma mahdollis-
taa esimerkiksi vadrinkasitysten korjaamisen ja sen mahdollistaman vivahteik-
kaan vuorovaikutuksen avuin on mahdollista luoda myos yhteisid merkityksid
sekd yhdistdd haastateltavan vastauksia suurempaan kontekstiin pelkkien vas-
tausten luettelomaisen luettelemisen sijasta (Tracy, 2013).

Suurimmat erot eri haastattelumenetelmien valillda ovat strukturointias-
teessa. Kdytannossd strukturointiasteella tarkoitetaan sitd, kuinka esitettdvat
kysymykset ja niiden jdrjestys on madritetty ja miten suurella kontrollilla (Hirs-
jarvi & Hurme, 2001). Strukturointiasteita on kolme, joista puolistrukturoitu
teemahaastattelu sijaitsee avoimen haastattelun ja strukturoidun haastattelun
vilissa.

Tdssd tutkimuksessa kdytetddn tutkimusmenetelmdnd puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Puolistrukturoitu teemahaastattelu mahdollistaa sen, ettd
tutkimukseen haastateltavat saavat jakaa vapaasti omia ndkemyksiddn sekd
tuntemuksiaan, mutta tutkijan on myos haastattelutilaisuuden aikana mahdol-
lista kysyéd haastateltavilta perusteluja sekd tarkennuksia ndkemyksilleen. Puo-
listrukturoitu teemahaastattelu jasennetddn tutkimusaiheen kantilta merkityk-
sellisiin teemoihin tai aihekokonaisuuksiin. Kyseisten paddteemojen tai aiheko-
konaisuuksien méaéarittaminen edesauttaa sitd, ettd tutkimuskysymysten kannal-
ta olennaiset aihekokonaisuudet saadaan kisiteltyd - kuitenkin niin, ettd haas-
tattelu etenee haastateltavan vastausten mukaan luonnollisesti vuorovaikuttaen.
(Tuomi & Sarajdrvi, 2009.) Haastateltavan on muun muassa mahdollista vaihtaa
aihetta teemojen vililld ja syventyd jonkun teeman kisittelyyn syviluotaavam-
min, kuin toisen.

Kyseinen aineistonkeruumenetelma valittiin tutkimukseen myos sen takia,
koska néhtiin, ettd tutkittavilla aiheilla ja haastateltavilla on yhteys. Tutkittavan
ilmion takana oli ldhdekirjallisuuteen perehtyessd havaittavissa erilaisia ennak-
ko-oletuksia ja ndkokulmia, jotka ohjasivat haastattelurungon teemojen ja ky-
symysten valintaan suhteessa valittuihin tutkimuskysymyksiin ja -tehtavaan.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu aineistonkeruumenetelménd mahdol-
listi myds sen, ettei keskustellessa aihe hamarry liian kauaksi tavoitteesta saada
vastauksia tutkimuskysymyksiin haastattelun aikana - haastattelun aikana pys-
tyi keskustelua myos valjastamaan helpommin takaisin omaan uomaansa.

Aineistonkeruumenetelméksi harkittiin tutkimusta suunnitellessa myos
esimerkiksi laadullista kyselyd. Eri menetelmid pohtiessa kuitenkin koettiin
esimerkiksi mahdollisuus lisdkysymysten esittdimiseen sekd tarkentaviin seli-
tyksiin niin suuriksi tekijoiksi, ettd aktiivisessa vuorovaikutuksessa tehtdavaan
teemahaastatteluun pddadyttiin. Teemahaastattelut mahdollistavat myo6s laa-
jemman ja yksityiskohtaisemman kuvailun, jonka katsottiin palvelevan myos
kohdeorganisaatiota - kyseistd aineistonkeruumenetelmdd kayttden oli heiddan
mahdollista saada kdytannon kehitysideoita ja palautetta jo heti.

Haastattelurunko (Liite 1) luotiin ldhdekirjallisuudesta esiin nousseiden
teemojen pohjalta. Se piti sisdlldan neljd teemaa, jotka esitetddn alla:
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e Verkoston yhteisollisyys

e Verkoston teknologiavdlitteinen viestinta

e Motivaatio verkostossa toimimiseen

e Osallisuus teknologiaviilitteisessd verkostossa

5.4 Haastatteluiden toteutus seki haastatteluun osallistuneet

Haastateltavat valittiin AuroraAl-verkoston Slack-tyoskentelyalustalta. Tutki-
mukseen haastateltiin yhteensd kahdeksaa henkilod. Mukaan haastatteluun
otettiin niin toimeenpanon alusta asti mukana olleita verkoston jdsenid (4 kpl)
kuin uudempia verkoston jdsenid (4 kpl), jotka ovat aloittaneet tyoskentelyn
verkostossa seitsemidn kuukauden aikahaarukalla. Jokaiselle haastattelulle oli
varattu aikaa tunti. Haastattelut kdytiin Skypen vilitykselld ja ne kestivit vaih-
dellen noin 45-75 minuuttia. Skype-puhelut dédnitettiin haastateltavien luvalla
litterointia varten.

Ennen haastattelun alkua kerrottiin jokaiselle osallistuvalle haastateltaval-
le tutkimuksen luotettavuudesta. Lisdksi haastattelun aluksi lapi kdytiin myos
heiddn anonymiteettinsad suojaus. Haastattelut etenivét suunnitellun mukaisesti
ja jokainen haastateltava oli valmis keskustelemaan aiheesta esteittd. Haastatte-
lurungon teemat nousivat esille padsaantoisesti haastattelurungon mukaisessa
jarjestyksessd - kuitenkin, koska kyseessd oli puolistrukturoitu haastattelu, ete-
nivit teemat aika ajoin jdrjestystd vaihtaen keskustelun soljuessa aiheesta toi-
seen. Jokaisessa haastattelussa keskusteltiin ldvitse kaikki teemat, mitd haastat-
telurungossa esiintyi. Tutkijan tyoskennellessd haastattelujen tekoaikana osana
kohdeorganisaatiota, péastiin aika ajoin haastatteluissa pureutumaan hyvinkin
syville aihepiireihin, haastateltavien sekd ohjelman taustoihin. Tutkija havain-
noi haastattelujen aikana asemansa verkoston tyontekijand vaikuttaneen posi-
tiivisesti haastateltavien sekd tutkijan viliseen luottamukseen ja ndin ollen kes-
kustelun syvéan tasoon.

5.5 Aineiston kasittely sekd sen analyysi

Taman tutkimuksen haastatteluista kertynyt aineisto litteroitiin asiatarkasti.
Asiatarkkuuden myotd tutkimusaiheelle epédrelevantit tdytesanat, kuten “niin-
ku”, "Ob, totanoin” sekd muut haastateltavien henkilokohtaiset vuorovaikutuk-
sen maneerit, jdtettiin pois haastattelujen litteroinnista.

Litteroitua materiaalia tuli yhteensd 113 sivua (fonttina dokumentissa
Book Antiqua, tekstin koko oli 12 ja rivivili 1,5). Haastateltavat nimettiin analy-
soitavaan aineistoon pseudonyymeilld H1 - H8. Jotta tietoteknisen taustaa haas-
tattelun aikana ilmaisseita verkoston jdsenid voidaan verrata muihin verkostos-
sa toimiviin asiantuntijoihin, on tietoteknistd taustaa omaavien pseudonyymien
perddn lisdtty koodi "TT”. Vastavuoroisesti asiantuntijoiden, jotka kertoivat
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haastattelun aikana omaavansa vain vihéin tietoteknistd asiantuntemusta, mer-
kittiin pseudonyymin lisdkoodina "ET”.

Haastatteluista saatu aineisto oli kielellisesti monipuolista ja kuvaavaa.
Aineisto piti sisdllddn myos runsaan madran kaytannon esimerkkeja sekd kehi-
tysehdotuksia niin haastateltavien henkilokohtaisista haasteista, kuin myos
esimerkiksi verkoston omista toimintatavoista.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin teorialdhttisesti, hyodyntden analy-
soinnissa ldhdekirjallisuutta. Tutkielman analysointi toteutettiin Tuomen ja Sa-
rajarven (2009) sisédltdvanalyysin mukaan, jonka prosessin mukaisesti sisdltd ana-
lysoitiin purkaen se aluksi pieniin osiin, jonka jdlkeen osat koodattiin seka koot-
tiin sen jdlkeen uudestaan ehedksi kokonaisuudeksi. Tédssd tutkielmassa analy-
sointi tapahtui teemoittain hyodyntden apunaan Shuck ym. (2011) sekd Kahnin
(1990) sitoutumisen malleja. Ensimmdinen analysointikierros keskittyi tunnis-
tamaan haastatteluaineistosta esiin nousseet teemat Shuck ym. (2011) sitoutu-
miseen vaikuttavien yksilo- ja ympaéristotekijoiden kautta. Tamaén jdalkeen kysei-
set tekijdt jasennettiin Kahnin (1990) kolmen sitoutumiseen vaikuttavan psyko-
logisen tilan - kéytettdvyyden, merkityksellisyyden sekéd turvallisuuden - kaut-
ta eheiksi kokonaisuuksiksi.

Aineistomateriaalia analysoidessa pyrittiin mahdollisimman objektiivi-
seen sekd avoimeen aineiston kasittelyyn. Lisdksi aineistoa analysoidessa pyrit-
tiin tiedostamaan asema organisaation tyontekijand, mikd saattoi luoda subjek-
tiivisia ndkemyksid tutkimusprosessiin.
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6 TULOKSET

Tdssd pddluvussa esitetddn tutkimushaastatteluissa esiin nousseet tulokset siitd,
mitkd vuorovaikutuksen tekijdt haasteltavien mielestd sitouttavat jo nyt Auro-
raAl-verkostossa tydskentelyyn sekd niitd kehitettdvid tekijoitd, milla AuroraAl-
verkoston jdsenid voitaisiin sitouttaa entisestddn mukaan toimintaan.

6.1 Sitoutumisen tekijit, jotka vaikuttavat yksilon psykologiseen
kiytettavyyteen

Tutkielman tuloksissa esiin nousi seuraavia yksilon psykologiseen kaytetta-
vyyden tilaan vaikuttavia, verkostotyohon sitoutumisen tekijoita.

Yksilon kaytettdvyyteen vaikuttavat moninaiset seikat, jotka aiheuttavat
yksilolle huolta ja vaikuttavat ndin muun muassa hdnen keskittymiskykyynsa
sekd joko kasvattavat tai vahentdvit yksilon taipumusta sitoutumiseen.

6.1.1 Digitaalisen osaamisen resurssivaje

Yksi haastateltavien sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd oli digitaalisen
osaamisen resurssivaje, joka nédkyi epavarmuutena niin tyokaluissa, mitd ver-
kostotyoskentelyn aikana kaytetdan, kuin myds itse hankkeen tavoitteiden sekéa
toiminnan ymmartamisessa.

"Jos on tarkotus kiydi siti keskustelua ja tydskentelyd varsinai-
sesti muualla, kun niissd hyvin paljon harvinaisemmissa, varsinaisis-
sa kokouksissa, niin sit pitdis pystyy sitouttaa niit thmisid kylld ja jos
he ei osaa sinne liittyd, niin jotenkin kidestd pitien pitdisi sinne saat-

taa, et eihin se muuten oikeen mahdollistu.” H1-ET

"Sitd en muuten tiedd, et onko toi Slack kuinka tuttu valttamit-
td kaikille. Tossa joku sano, et tdmmonen materiaali on sitten sielti
Slackista ladattavissa, niin joku oli silleen, et en md viitti mitdidn mo-
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biiliapplikaatiota ladata ja tdmmdsti kommenttia, et sehin on ihan
verkkoselaimella ladattavissa ja niin, et tietysti vois olla semmonen-
kin... et miten tid Slack toimii.” H2-TT

"Mut timmdsten pikaviestinten kiyttd on varmasti hankalaa, ja
md mietin ihan niinkun meiddn organisaation sisdlld semmosia ihmi-
sid, jotka ei oo tin tyyppisid kayttinyt.” H4-TT

Ladhes jokainen haastateltava esitti huolensa verkoston jdsenten digitaali-
sen osaamisen kyvykkyyden riittdvyydestd suhteessa verkoston teknologiava-
litteisen vuorovaikutuksen tyokaluihin. Haastateltavat kokivat haastattelun
hetkelld oman osaamisen olevan riittdvaad suhteessa verkoston viestintdtydkalu
Slackin peruskdyttoon, mutta huolta herdtti digitaalisen osaamisen vahdisyyden
synnyttaméd kuilu verkoston ulkokehdn ja aktiivisimpien toimijoiden valilla.
Tyokalujen osaamattomuudesta syntyvan kuilun koettiin lisddvan verkoston
toiminnan saavuttamattomuutta ja vihentdvan toiminnan avoimuutta.

"Mun mielestd tid teknologiaviilitteiset viestintikanavat on nyt
varmaan aika hyvin kiytossd. Et enempi se on juuri siind mielessd tid
ongelma, etti mites sitten ne, jotka eivit niitd seuraa, jotka ois kanssa

hyvi tiedostaa.” H2-TT

“Mii pelkdin et muodostuu semmonen Slack-kupla, kun meille
itselle on timd tyokalu kiynyt tutuksi ja se on tissd tyopoydilld jat-
kuvasti auki, niin tulee semmonen harha, et ndain on muillakin.” H1-

ET

Tietoteknisessd osaamisessa tekodlyteknologian toiminnan sekd hankkeen
ytimen kokonaisvaltaisen ymmarryksen tasolla sen sijaan myos haastateltavat,
joilla ei ollut vahvaa tietoteknistd asiantuntijataustaa, kokivat osaamisessaan
puutteita. Tdysindinen tietoteknisen ymmarryksen puuttuminen aiheutti haas-
teita muun muassa padtoksentekoprosesseihin ja nopeatempoiseen, tietotekni-
siin yksityiskohtiin keskittyvassd keskustelussa mukana pysymiseen. Tarkem-
paa ja selkedmpdd informaatiota ohjelmalle olennaisista tietoteknisistd kokonai-
suuksista kaivattiin erityisesti teknologian teemaryhmén ulkopuolella.

”Joo siis se on just se, etti jos on valmiiks silld samalla lihtéta-
solla, niin sit vaan hyppdid mukaan, mut jos ei oo, niin sitten se on
vaikeeta.” H5- ET

”Kun kuuntelee noita palavereita ja hienoja termejd ja ndin pois
piin, et ehkd sekddin ei oo ihan aina selvdd, et mikd on monta kertaa
kisitelty ja on selkeetd, ja turha sithen on endd kommentoida.” H3-ET

6.1.2 Verkostossa toimimisen tyokalut

Haastattelujen mukaan sitoutumisen asteeseen vaikutti myos tietdimattomyys
AuroraAl-verkostossa toimimisen perusteista. Varsinkin verkostossa tyoskente-
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lyn seitsemdn kuukauden aikahaarukalla aloittaneet totesivat kokonaisuuden
olevan epaselkedsti hahmotettavissa. Haastateltavat kaipasivat tukea ja lisima-
teriaalia verkostossa tydskentelyn toimintamallien ymmaértdmiseen - esimer-
kiksi vastuunjako ja se, kehen olla yhteydessa kysymysten herétessd, oli monel-
la haastateltavalla pimennossa.

"Juu varmasti kylld. Than md luulen, et aika monet ndistdi rat-
keis silld samalla, et joku semmonen perussetti kokonaisuudesta ja
ndistd verkostoista ja muista.” H4-TT

"Tammdsia basic-kysymyksid, ettd niinkun timmonen, joka on
tullut niinkun vihdin niinkuin litkkuvaan junaan, niin pitdisi loytdid
sellanen landing page jostakin” H3-ET

Haasteltavat eivit kyenneet tyoskenteleméddn yhteisossa tdaydessd potenti-
aalissaan, silld he kokivat perehdytyksensd vajaaksi. Heitd ei myoskdan koulu-
tettu verkostoon liittyessddn niin hankkeen sisdltoon, kuin myoskddan verkosto-
tyoskentelylle ominaisten tyotkalujen tai pelisddntojen pariin. Lisdksi koettiin
teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen védhentdvan tilaisuuksia spontaanien
avunpyynttjen esittdmiselle. Aineistoa analysoidessa oli mahdollista huomata
puutteellisesta perehdytyksestd syntyvd epdavarmuus esimerkiksi omasta roolis-
ta suhteessa verkostoon, joka vdhentdd avoimuutta ja luottamista verkostossa
tyoskennellessa.

"Et mihin tahansa tyopaikkaan si menet, niin on lain velvoite
antaa perehdytys. Mutta kun me tehddin verkostomaisesti, et meilld
ei 0o verkostossa tyonantajaa vaan ollaan vertaisroolissa, et onko pe-
rehdytys sellanen et se ei mee kenenkdin vastuulle, mut kaikki tietdi
sen ettei mistidn voi sanoa mitddn jos ei oo perehtynyt asiaan.” H1-

ET

" Pitdsiko sitd jonkun ikddnkuin seurata, et kuinka paljon tinne
tulee wusia ihmisid ja jdrjestdd joku ihan vaan semmonen “Hei, oletko
tullut verkoston jiseneksi viimeisen 2 kk aikana, jiarjestamme tilldisen

yleisperehdytyksen, tai joku tammdéinen.” H6-TT

Verkoston toimintatapoihin sekd verkoston pelisddntdihin perehtymisen
lisdksi haastateltavat kokivat kaipaavansa perehdytystd myos verkostolle omi-
naisten tyoskentelytapojen seké luonteenpiirteiden, kuten avoimen keskustelu-
kulttuurin, omaksumiseen. Monien verkoston jdsenten tullessa hierarkkisista
organisaatioista, voi esimerkiksi avoin, kritisoiva keskustelukulttuuri ja yhteis-
kehittdimisen menetelmét tuntua alkuun vieraalta ja sithen ryhtyminen kaivata
hyvaksyntdd sekd kannustusta. Lisdksi verkoston yhteistydstamisen hetkissa
sekd tyopajoissa usein kdytossd olevan Miron kdyttoon kaivattiin syvempad
perehtymistd - my0s fasilitoijan roolissa. Jotta verkostolaiset voisivat tytsken-
nelld yhteisossa tdydessd potentiaalissaan ja yhteisty¢ onnistuisi, tarvitaan ver-
kostotyoskentelyn osaamiseen perehdytystd ja kannustamista. Haastateltavat
mainitsivat uusien tytkalujen ja toimintamallien opettelun sekd olennaisen tie-
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don l6ytdmisen vievdn runsaan médran energiaa. [Iman kattavaa perehdytysta
kyseiset resurssit vievdt vapaaehtoisen verkostolaisen aikaresursseista suuren
osan aikaa sekd energiaa.

”Sit me kdytetiin Miroa ja ndin, niin siihen ettd mihin kaikkeen
sitd voi kdyttid ja miten niin se on ainakin yks semmonen ja sit ihan
toki semmoseen ihan fasilitiointiin ja semmoseen niinkun osaamista
ite kaipaisin kylld, et en koe et se ois ollenkaan semmonen, mitd mdi

osaan.” H1-ET

6.1.3 Aikaresurssit

AuroraAln verkostossa ldhes kaikki verkoston toimijat tyoskentelevit verkos-
tossa pddsddntoisen pdivatyonsa ohella, vain ydinkoordinaattoritiimin tyosken-
nellessd ohjelman parissa tdysipdivdisesti. Haastateltavat kokivat kokonaisuu-
den hahmottamiseen menevian nykyisilld toimintamalleilla liian paljon heiddn
aikaansa. Epdselked kokonaisuus sekd liian monimutkaiset tai laajat tehta-
vanannot koettiin epamotivoiviksi tekijoiksi osallistua yhteiseen tyoskentelyyn.

”Niin meil ei ehki oo ellei oo sitten niinkun itse hirveesti kiyt-
tiny aikaa selvittimiseen, niin mitddn kdsitystdi tistd kokonaisuudes-
ta.” H5-ET

"Keskustelua kiydiin monella kanavalla ja sielld ja tddlld ja ma-
teriaalit ovat vihin missd millonkin ja tota, se saattaa olla sille yksit-
tiiselle jollekin ryhmdnvetdjdlle ihan selkee, mut jos osallistuu use-
ampaan ryhmdin, vaikka samaankin hankkeen alla, niin sitten se tup-
paa hajoamaan niin paljon, et siitd tulee aika kuormittavaa osallistu-
jille.” H6-TT

Verkostotyon yksi suuri motiivi perustuu vastavuoroisuudelle (Jarvensivu,
2019). Haastateltavat eivdt kokeneet nykytilanteessa tydskentelyn olevan tar-
peeksi vastavuoroista ja omaa kdytettyd aikaa ei koettu verkostossa arvostetta-
van tarpeeksi.

“Niin, koska sit siin helposti luovuttaa, et jos ei nyt loydi ko-
koukseen tai ei 16ydd sinne Slackiin, niin sit saattaa olla, etti antaa ol-
la, et en md nyt sitten. Tulee olo, et jos mua ei auteta niin ei oo fiilistd

itelldkddn.” H5-ET

Huomionarvoista haastatteluaineistossa aikaresursseihin liittyvissd mate-
riaaleissa oli myds toimijoiden ndkemyserot verkostossa tydskentelyyn kulu-
vasta ajasta. Ne toimijat, jotka olivat olleet toiminnassa mukana alusta alkaen,
kokivat toimintaan perehtymiseen sekd toiminnan vaativan ajan olevan va-
hemmaén vaativaa, kuin ne, jotka olivat hypdnneet toimintaan mukaan myo-
hemmin.
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6.1.4 Materiaalin saavutettavuus

Haastatteluista nousi ilmi, miten hankkeen yhteinen ja tyoskentelyssa tarvittava
materiaali ei ole johdonmukaisesti saavutettavissa. Eri teemaryhmistd vetovas-
tuussa olevat lataavat materiaalinsa eri tyokaluihin, kuten esimerkiksi Google
Driveen, Slackiin tai Sharepointiin - satunnaisesti, ilman tarkoituksenmukai-
suutta tai johdonmukaisuutta.

"Loytdis uusimman, vaikka aina teemoittain, vaikka aiheet jo-
tenkin, tai ehkd sellast niinkun, vaikka ettd ois jossain sielld, laskeu-
tumissivulla ois joku teema, miti teemaa sitten kattookaan, niin kun

tietyn, vaikka tydpajan tuloksia, niin eihdn sitd ymmdrri kun sielld on
vaan niitd sanoja ja kaavioita, et joku semmonen vois olla.” H4-TT

Jokaisella teemaryhmilld ollessa omat tapansa viestid ja tuottaa ohjemate-
riaalia, koki moni haastateltava tilanteen monen eri teemaryhman vililld tyos-
kenteleville verkostolaiselle hyvinkin epdselkedksi - varsinkin, jos verkoston
jdsen on liittynyt toimintaan vasta myohemmin. Haasteltavien mielestd materi-
kopuolella - niin muille jdsenille, kuin myos ulkopuolisille, verkostosta sekéa
ohjelmasta tietoa etsiville.

" Nid teemaryhmien tehtdivit, et saa kylli aika agentti olla et
loytid niistd materiaaleista ndd teemaryhmien tehtdvit. Et ehkd sielld
on ne matskut miti me tehtiin silloin aluks. Tervetuloa kanavalla
saattaa olla teemaryhmien kanavat.” H5-ET

Toisaalta haastatteluissa nousi esiin myos positiivinen puoli kdytettavista
tyokaluista. Aiemmin yleisesti kdytossd olleet pitkdt sahkopostikeskustelut ei-
védt palvele verkosto- tai yhteisoviestintdd informaation vilityksen kanavana,
eikd kyseinen viestintdmalli kannusta spontaaniin keskusteluun. Nykyiset yh-
teisoviestinnélle otollisemmat viestinndn sekd vuorovaikutuksen tyokalut
mahdollistavat oikein kdytettynd myos tiedon paremman saatavuuden seka
kaytettavyyden.

"Et noi alustathan mahdollistaa just nimenomaan sen, et kun
sinne voidaan tosiaan jattid kaikki, edelliset kokousasiakirjat ja muut,
et ku tulee sit uutena, niin, et jos se keskustelu tapahtuu sihkdposteis-

sa ja ties missd, niin se ei niinkun jdd sitten sielld uudelle nihtivik-
si.” H8-TT

Moni haastateltava ehdotti verkostolle ja sen materiaaleille yhtd sivua, minne
olisi keratty tarvittavat linkit ja tiedot ajankohtaiseen jarjestykseen. Esiin nousi
niin mahdolliset julkiset verkkosivut kuin verkostolle avoimet intrasivut. Haas-
tateltavien mukaan kotisivun avuin edesautettaisiin hankkeen kokonaisuuden
ymmartamistd, sen toimiessa samalla hyvana ldhtokohtana tiedonhakuun.

"Meil ei oo niinkun verkkosivuja, jotka ovat nimeltinsi Auro-
raAl ja jonka kautta pédsee Slackiin ja niin poispdin” H1-ET
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"Kyl md niinkuin kaipaisin semmosta intranettid, niin ainakin
nyt semmonen yksi landing page, ku eihin siihen tarvis tehdd kun
semmosen.. tehtyd sais suurinpiirteen tunnissa. Aloitetaan siitd, et
mitddn muuta intranettid ei ole ja piste. Sitten Slack-liittymislinkki

on tuolla ja sitten kick off-materiaali on tossa, ja niinkun suurinpiir-
teen semmonen joku hands on, et kun liityt tihdn, jos liityt tihdn kes-
ken, niin lue tuo tuo ja tuo. Niin sitten niinkun saadaan status ja
ymmadrrys.” H3-ET

6.2 Sitoutumisen tekijit, jotka vaikuttavat yksilon psykologiseen
merkityksellisyyteen

Haastattelujen pohjalta esiin nousivat seuraavat nelja yksilon psykologiseen
merkityksellisyyden tilaan vaikuttavia, verkostotyohon sitoutumisen tekijoiden
kokonaisuutta: osallisuuden tarkoituksenmukaisuus, henkilokohtaiset, organi-
saatiokohtaiset & yhteiskunnalliset tekijdt, kokonaiskuvan ymmartdminen seka
konkretia.

6.2.1 Osallisuuden tarkoituksenmukaisuus

Haastatelluista varsinkin tuoreemmat verkoston jdsenet kokivat haasteita osal-
lisuutensa tarkoituksenmukaisuuden sekd oman roolinsa maarittamisessa. Ko-
ettiin, ettd omat hetket kontribuoida sekd osallistua tyoskentelyyn olivat har-
vassa muun muassa epdselkeiden tehtdvanantojen sekd toimintamallien takia.

"Et jos se jid semmoseks pienen piirin toiminnaks, josta ei oi-
keen voi tietid ettd, etti haluttiinko titd edes edistid isommalla jou-
kolla, niin se saattaa helposti ajaa siti toimintaa sellaseks, et sielli ei

sit kovin moni osallistukaan.” H5-ET

"Viihin pitdd itsekin kritisoida sitd, kun meil oli se tydpaja. Ni
se tavallaan alistettiin verkon arvioinnille, mut enemmidn se oli sellas-
ta yleistid kommentointia, et ei varsinaisesti voi sanoa, et nyt se on
verkostolle altistettu ja arvioitu. Kunhan nyt pikasesti niytettiin ja
katottiin ja keskusteltiin aiheesta. Et sithen vois olla semmonen sel-
keempi kommentointipyynto.” H7-TT

Epdselkedt tehtdvanannot sekd ohjelman monimutkainen rakenne eivét
myoskddan kannusta jdsenid osallistumaan. Yhteiskehittdmisen pelisdanttjen
ollessa verkoston kesken epéselkeitd, on verkoston jdsenille epdvarmaa se, mis-
sd kohden hdnen mielipidettddn halutaan kuulla. Suurin osa kritiikin ja kom-
mentoinnin mahdollistavista paikoista koettiin haastavina - julkiset, avoimet
tapahtumat, jossa kdytannossad kenen tahansa on mahdollista sanoa mitd tahan-
sa, ovat monelle epdavarmalle hankala paikka rohkaistua kertomaan oma mieli-
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piteensd. Haastateltavat kaipasivat yksityiskohtaisempia, kohdennetumpia ky-
symyksid sekd intiimimpid tilaisuuksia yhteiskehittamiselle.

"Julkiset palaverit, niis on kaikki. Myds yritykset ja muut oman
aatteen ajajat. Md nyt itsekin haluisin tissd tdmmdsid, varsinaisesti
rajatumpia palavereja, mis on sitten varsinaisesti mahdollisuus kes-

kustella.” H4-TT

"M oon enemmuin hiljaa niissd, vaikka tulisikin mieleen jotakin
koska mii en oo ihan varma onks se relevantti paikka ja sit silleen ta-
vallaan, ettei niinkun toksaytd viliin jotakin semmosta asiasta, joka
itse asiassa johtuu siitd, etten oo ollu ihan alussa mukana.” H3-ET

Haastateltavien mielestd myo6s paikat yhteiselle kehittdmiselle olivat epa-
johdonmukaisia - verkoston yhteiset kokoontumiset keskittyivit suurilta osin
ajankohtaisen tiedon tiedottamiseen. Haastateltavien mukaan osallistumisen
paikkojen puuttuminen vahensi heiddn motivaatiotaan toimintaan osallistumi-
seen. Tapahtumat ja hetket, jossa yhteiskehittdmistd tapahtuu, eivét olleet valit-
tyneet suurelle osalle haastateltavista.

"Vililld tuntuu et noi teemaryhmit on tavallaan niinkun, niis
on aika paljon asiaa, ja sitten niissd tavallaan niinkun vihin niinkun
se on enemmuin tiedottavaa vililld, niin tavallaan sithen ei ehkd piise
silleen kontribuoimaan tai olemaan hirmumerkityksellinen, tai mitiin

niinkun tuomaan ehki ajatuksia sithen.” H5-ET

"Kyl md luulen siis et, nimenomaan se et selkedit toimeksiannot,
et sithen osallistumista ihan selkeesti lisiisi se, ettd siind se ryhmin
vetdji niin sanotusti than selkeesti toisi ilmi, ettd tidhin haluttaisiin

kommentteja.” H2-TT

”Kuinka vaikuttavaa, niin, tota, se jid vihdn néihtivdksi, hiu-
kan tietysti omanlaisena pelkona on se, ettd, ettd tota nid saattaa jii-
dd tammoset etitkat ja saavutettavuudet ja kaikki tdmmoset aina hiu-

kan sivurooliin, kun innoissaan lihdetdin jotain uutta teknologiaa
kayttoonottamaan. Mut et tota ndahtdivdiks jid, et miten tdmdin kans
kay.” H7-TT

Haastateltujen perusteella verkoston jdsenet kaipaavat sanoman ja roolin
kirkastamista sen suhteen, miksi juuri hdn on toimijana mukana verkostotyossa
ja miten juuri hdnen asiantuntijuutensa on verkostolle relevanttia. Haastatelta-
vat kaipasivat lisdd paikkoja yhteiskehittdmiselle ja yhdessd oppimiselle seka
reflektoinnille, jonka avulla heiddn on mahdollista paikantaa tarkemmin omaa
rooliaan verkoston kentélld. Taméd auttaa verkoston jasentd 10ytdmé&an oman
paikkansa, joka pelkkien tiedotustilaisuuksien myotd jdd epavarmaksi, ei moti-
voi sekd ei sitouta toimijaa osaksi verkostotyota.
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"Ja sit sen kuvaus, et kun minua kutsutaan mukaan, niin mi-
nua pitdisi auttaa ymmidrtid, et milld tavoin tissd voi olla mukana.”
H6-TT

6.2.2 Henkilokohtaiset, organisaatiokohtaiset ja yhteiskunnalliset tekijait

Haastattelujen perusteella jasenen sitoutumiseen sekd psykologiseen merkityk-
sellisyyden tunteeseen vaikuttivat myds hdanen eldimdnsd muut osa-alueet ver-
koston ulkopuolella. Vahvistavia tekijoitd olivat muun muassa jdsenen omat
kiinnostuksenkohteet tai esimerkiksi oma yritystoiminta - koettiin, ettd verkos-
to saattaa jossain kohden tarjota mielenkiintoisen aitiopaikan uuden teknologi-
an syntyessa.

" Tid AuroraAl tavallaan jollain tavalla tulee, ei vilttidmdtti
liity suoranaisesti mutta tulee puheeksi monessa yhteydessi, niin ta-
vallaan sen takia md just selvitin sitd taustatietoa, etti se on sitten
myds liiketoiminnan nikokulmasta, ettd tietid ettd mitd tapahtuu ja
missd menndin” H4-TT

Henkilokohtaiset motiivit olivat monelle my6s taakaksi. Monet tasapainot-
telivat yhteisen hyvén ja oman edun vililld, jotka satunnaisissa tilanteissa jou-
tuvat punnituksi. Dilemma siitd, osallistuako verkostoon itsendisend toimijana
vai jonkun organisaation edustajana, koettiin haastavana osana verkostotoimin-
taa.

"Ollaanko me tissi teknologian asiantuntijoina, vaikka sielld
teknologia teemaryhmissd edistamdssd titi AuroraAl-teknologiaa
kollektiivisesti vai ollaanko tdssi niinkun oman yrityksen edustajina,
jolloin pitdis niinkun ehkd sitten miettid myds sitd, ettd niinkun oh-
jais sinne omiin edullisiin nikokulmiin.” H7-TT

Osaa haastatellusta yritysedustajien ldsndolo sen sijaan huolestutti ja se
osaltaan taas vdhensi heiddn sitoutumistaan sekd osallistumistansa keskuste-
luun ja yhteiseen tyostoon. Julkisten keskustelutilanteiden pelittiin muodostu-
van hetkiksi, joissa yhteisen asian sijasta ajetaan omaa etua. Mielenkiinnosta ja
yhteisen agendan puolesta mukana olevat kokevat kaupallisen keskustelun se-
kd siitd syntyvéan jannitteen toimivan merkityksellisyyden tunteen vihentdjana.
Monella haasteltavalla herdsi myods huoli yhteisen arvomaailman puutteesta.
Yhteistyon mahdollistamiseksi pidettiin tarkednd, ettd osallistujilla oli yhteisesti
jaetut tavoitteet sekd pelisidnnot toiminnalle.

"Mut ettd tietysti sielld saattaa olla sellasta niinkun tietysti
kaupallista jinnitettd, miki on ehkd semmonen luottamusta vihentd-
vi juttu.” H2-TT

"Ettd on tiettyjd tyyppejd, et aina kun on johonkin tiettyyn asi-
aan liittyvid juttuja, niin sieltd pulpahtaa sitten, ne rupee huutele-
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maan sielld sitd omaa juttua, mitd ne on ollu viimeset 30 vuotta vas-
tarannankiiskind.” H7-TT

6.2.3 Kokonaiskuvan ymmartiminen

Aineistossa esiin nousi myds kokonaiskuvan hahmottamisen tarkeys suhteessa
kyvykkyyteen tyoskennelld verkostossa. Ymmartdessddn ohjelman suuremman
vision, tavoitteet sekd merkityksen, on verkoston jasenen mahdollista my6s 16y-
tdd oma roolinsa ja merkityksensd yhteydessd verkostoon. Haastateltavat koki-
vat tyoskentelynsd verkostossa keskittyvan hyvin kapealle tontille ja koettiin,
ettd verkostossa toimimisesta ei ndin saada kaikkea irti - niin tietotaidon kuin
myo6s esimerkiksi mahdollisten muiden sidosryhmien tuntemisen sekd ndiden
kohtaamisten synnyttdmien innovaatioiden sekd ajatusten myota.

"Téamd on ollut tillinen, tosiaan vihdin tullut jostakin metsdstd
ja tupsahtanut polulle ja sitten lihtenyt kavelemidin polkua, muttei
tiedd mistd se polku on tulossa ja minne menossa.” H7-ET

“Niin meil ei ehki oo, ellei oo sitten niinkun itse hirveesti kiyt-
tiny aikaa selvittimiseen, niin mitdidn kdsitystdi tistd kokonaisuudes-
ta.”H5-ET

“No, semmonen merkityksellisyys liittyy paljon just siihen, et
pystytdin just ddneen muotoilemaan se tarkotus ja merkitys ja sen
kaltaset asiat niin, ettd se niinkun pystyy pitdmddin siti ylld.” H1-ET

Haastateltavat kokivat, ettd jasenen ymmartdessd, miten hin sijoittuu suh-
teessa muihin verkoston jdseniin, osaa hdn toimia sielld onnistuneesti, uutta
luoden sekd myos mahdollisesti ndhdd myos paikkoja kutsua sekd yhdistda
muita omia, ohjelmalle relevantteja sidosryhmia osaksi verkostoa.

" Et se ois hyvii olla tietty koko ajan olemassa, et miten se koko
ohjelma organisoituu ja mitd nditd verkostoryhmidi ensinndkin on, ja
mikdi on ndiiden suhde mihin ja tota, sit ehkdi just, et just milli tasoilla
sitd pditoksentekoo sit esimerkiks tehddin yksittaisistd asioista, niin

se ois hirveen hyddyllinen, niin tietdis, miten asemoituu siihen, sit-
ten.” H6-TT

Apukeinoksi kokonaiskuvan ymmartamiseen nostivat useat haastateltavat
esiin sidosryhmaékartan tai jonkun muun vuorovaikutukseen kannustavan seka
verkoston keskindisid yhteyksid hahmottavan keinon. Haastateltavien mielesta
samanhenkisten ihmisten tai samaa asiantuntijuutta omaavat henkil6t sekéa hei-
dédn kanssaan ajatuksenvaihto ohjelmasta lisdisi sitoutumista verkostoon. Loy-
tdessddn samankaltaisia jasenid samankaltaisella arvopohjalla, kasvaa haastatel-
tavien mukaan myos merkityksellisyyden tunne seka itseluottamus verkostossa
tyoskentelyyn. Itseluottamuksen myo6tda myos rohkeus kertoa oma mielipiteensa
ddneen kasvaa, lisdten ndin monidénisyytta verkostoon.
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“Niin, ei halua olla semmonen tyhmad, kun kaikki keskustelee ja
sit joku sieltd heittdd jonkun, mikd 2 vuotta sitten pditettiin, niin, se
myds rajoittaa tavallaan sitd, ettd miten tossa kannattais niinkun.”
H4-TT

Haastateltavat kokivat mahdollisen sidosryhmikartan auttavan myos
ymmadrtdmadn, keitd kaikkia organisaatioita AuroraAl-ohjelmassa on mukana.
Nykyiset yhteisoviestinndn tyokalut eivit tarjoa haastateltavien mielestd tar-
peeksi keinoja tutustua ohjelman verkostossa oleviin organisaatioihin. Laajempi
kokonaiskuva verkoston toimijoista auttaisi haastateltavien mukaan mydos vuo-
rovaikutustilanteissa - toimijoiden organisaatiotaustoja ymmartdessd on mah-
dollista ymmartdd myos heiddn mahdollisia ndkokulmiansa sekd viestintdmal-
leja.

"Niin et talldsid, et ndd on niinkun ensiks, se ettd mikd on se ta-
vallaan se identifioida se yhteys, ja sitten se on siitd, et onko ihmisid
aikaa ja kiinnostusta ja niinpdin pois kaikki tdmmosen, ettd mutta,
kylli sellanen stakeholder-kartta tihin palautuu jilleen se alkuvaihe
niinkun, tota kenen kanssa tehdddn yhteistyotd tai pitiisi tehdd, tai
voisi tehdd.” H7-TT

"Musta nid, et sielld on kaikinlaisia kirkkoja ja DV'V:ti ja
tammosid ni sitten nihdi ne yhteydet ja agendat ja niin, inventaario
olisi kiva. Nihdi lista, et miti organisaatiota sielli Slackissa, niin
osaa toimia niiden kanssa paremmin. " H5-ET

6.2.4 Konkretia

Aineiston mukaan verkostotytskentelyssd jdsenille on tdrkedd ndhdd myos
konkreettisuutta matkalla kohti lopullista tavoitetta. Haastatteluiden mukaan
verkoston jdsenistolld on haasteita ndhdéa linkki nykyisellddan edistettdvan ver-
kostotyoskentelyn yhteiskehittamisen sekd lopullisen tekodlyverkon ja sen
ekosysteemin vililld. Koettiin, ettd ilman konkretiaa tuleva prosessi ndyttaytyy
jasenistolle vaikeasti hahmotettavana, lisdten epavarmuutta ja vahentden moti-
vaatiota verkostotychon osallistumiseen.

“Niinku saadaan enemmiin sitd konkretiaa niin sit md uskon et
sitd vaikuttavuutta tulee tosi paljon enemmin ja sit se verkostokin eh-
ki nikee, mikd tin tyon arvo on.” H8-TT

Haastateltavien mukaan suuri osa haastattelun aikoina tehdystd tyosta
keskittyi konkretian sijaan abstrakteihin, yldtason teemojen késittelyyn seka
esimerkiksi visiotyohon. Haastateltavat ndkivat kyseisten teemojen kisittelyn
tarkeyden ja arvon ohjelmalle sekd sen myo6td myos esimerkiksi ihmiskeskei-
semmadlle yhteiskunnalle, mutta toivoivat tasapainoa yldtason teemojen seka
konkreettisen tydskentelyn viilille.
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"Ehk tavallaan mikd siind se haaste, mikd sen tekee, on se, ettd,
tavallaan silli voi olla hirveen suuri merkitys ja vaikutus, silld koko
hankkeella, mut se on joskus tulevaisuudessa ja siihen on monta step-
pid.” H6-TT

Merkityksellisyyden tunnetta tydskentelyyn lisdisi haastattelujen mukaan
myds vilivaiheissa ansaitut hyodyt, kuten tietotaitojen kertyminen tai uusien
yhteyksien luominen. Vilitavoitteiden koettiin lisddvdn jasenten tyytyvdisyyttd
tyohonsa sekd sitd myotd myos heiddn sitoutumistansa verkostoon.

"Mutta miten se tuottaa hyotyji siind vilivaiheessakin, ettei se
oo pelkistdidn, et ensin kokeillaan sielld tdalld ja tuolla ja kaytetdin
hirveesti rahaa niihin kokeiluihin, ja sitten jotenkin maagisesti jonkun
ajan pddstd, sit se kokonaisuus toteutuu.” H1-ET

Haastatteluiden perusteella myos oikeaoppiminen fasilitointi sekd onnis-
tuneesti toteutetut yhteiskehittdmisen hetket osana verkoston toimintaa lisdadvat
konkretiaa. Aineisto kritisoi my6s verkoston tapaamisten tarkoituksenmukai-
suutta. Haastateltavat kokivat, ettd verkosto kokoontui liian usein tyoskentele-
mé&dn yhdessd ilman tarkoitusta tai selkedd agendaa - ilman fasilitoitua yhteis-
kehittamistd. Tapaamiset ilman selke&d tavoitetta tai agendaa turhauttavat ver-
koston jasenid, jotka kokivat, ettei kallisarvoista aikaa kdytetty oikein hyodyksi.

"Jos on tarkotus kiydi siti keskustelua ja tydskentelyd varsinai-
sesti muualla kun niissi hyvin paljon harvinaisemmissa, varsinaisissa
kokouksissa, niin sit pitdis pystyy sitouttaa niit thmisid kylld ja vies-
tid niistd agendoista. Ja jos he ei osaa sinne liittyd, niin jotenkin kdi-
destd pitien pitdisi sinne saattaa, et eihin se muuten oikeen mahdol-
listu.” H5-ET

6.3 Sitoutumisen tekijat, jotka vaikuttavat yksilon psykologiseen
turvallisuuteen

Haastatteluista keratystd aineistosta nousi esiin myos yksilon psykologisen tur-
vallisuuden tilaan vaikuttavia verkostotyohon sitoutumisen tekijoita.

Nadita tekijoitd oli viisi - viestinndn toimintamallit, yhteinen kieli seké sa-
nasto, yhteisollisyyden tietoinen ylldpito, palautteenannon rakenne sekd ver-
koston toiminnanjohtajuus.

6.3.1 Selkeit toimintatavat viestintdin ja viestintikanaviin.

Aineiston perusteella verkostotoiminnan sisdinen ja ulkoinen viestintd kaipaa-
vat johdonmukaisuutta sekd tarkempia pelisddntoja. Haasteltavat kaipasivat
verkoston viestintddn selkeyttd sekd jarjestelmallisyyttd. Koettiin, ettd verkoston
jasenten erilaiset taustat vaikuttivat heiddn tapaansa viestid ja ndiden eri vies-
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tintdtapojen kohdatessa syntyi verkoston keskuudessa kdytyyn vuorovaikutuk-
seen haasteita sekd vaarinymmarryksia.

“Et on niinkun hyvin vaihteleva tapa roiskasta asioita sinne
tinne. Ei oo niinkun strategista viestintdd. ” H1-ET

“Niin olis kauheen hyvd, kun ndissi kaikissa pystyttdis kiyttid
jotain niinkun, sille toiminnalla ominaista ja yhtendistd alustaa kai-
kelle sille verkoston toimintaan liittyuviille, ettd on se sitten keskuste-
lua, kokousta tai mitd tahansa, niin ne l6ytyy samasta paikasta.” H5-

ET

Muun muassa viestimisen kanavat koettiin epéselkeiksi. Verkoston alai-
suudessa toimivissa teemaryhmissd tapahtuva viestintd saattoi poiketa suures-
tikin toisistaan, toisen ryhman kdyttdessd pddsddntoisesti viestimisessd sahko-
postia, toisen jakaessa esityslistat Slackin kanaville ja kolmannen toivoessa
Slackin kanavalle aktiivista keskustelua seké ajatustenvaihtoa.

"Ehkdi just tammonen tietynlainen selkeys, et on se alusta mikdi
tahansa, mut jos se viestintd pystytdidn pitamdidn sielld. Nythin siti
tapahtuu sekd Slackissa ettd sihkdpostissa, sielld sun tidlld, niin tota
siind on hirveen vaikee pysyy mukana, koska siti sahkdpostii tuppaa
tulemaan muutenkin ihan hirvittivdsti, mut et jos se keskustelu en-
sinndkin pystyttdis pitimddn sielld Slackissa ja kaikki tehtivinannot

myoskin, ja sit jos nihin oikeesti halutaan verkoston jiseniltd kom-
mentointia, niin sit se selkedsti sielld ilmastaisi deadlineen, niin sillon
se olisi helpompaa.” H4-TT

Verkoston sisdlld poikkeavat toimintatavat vaikeuttivat jasenen tyoskente-
lyd verkostossa ja loivat epdvarmuutta hdnen omaan itseilmaisuunsa sekad vuo-
rovaikutukseensa verkostossa - eri teemaryhmien ldhettdessd eri signaaleja, on
yksittdisen jasenen haastava omaksua oikeaoppiminen viestintdtapa. Tama lisda

epdavarmuutta verkostossa vuorovaikuttamiseen ja vdhentdd aktiivista keskus-
telua sekd verkoston monidanisyytta.

”Se on vdlilld myds tuskastuttavaa, koska ihmiset vuorovaikut-
taa eritavoin, puhutaan helposti toistemme ohi ja eri ymmdrryksilli
toistemme asioista et se on vdlilld aika raskastakin, mut tota kylld
varmaan siitikin kehittyy, et osaa keksid keinoja, milld noi esteet ja
huonot puolet jid vihemmille huomiolle ja sit ne paremmat puolet al-
kaa nikyd enemmdn.” H2-TT

Haastatteluista on huomionarvoista viestinndn suhteen nostaa myos ver-
koston jasenten ajatukset AuroraAl-verkoston ulkopuolelle kohdistuvasta vies-
tinndstd. Jasenet kokivat, ettei ohjelman tavoitteet vastanneet kansalaisille tai
muille verkoston ulkopuolisille sidosryhmille suunnatun viestinndn maéaraan.
Verkoston ulkoisen viestinndn taso huolestutti my6s verkoston avoimuuden
periaatteen sekd eettisesti herkédn tekodlyteeman myotd. Koettiin, ettd onnistu-
neella kansalaisviestinnélld sekd aktiivisella avoimuudella olisi mahdollista
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houkutella myds muita, aihealueelle sekd ohjelmalle tdrkeitd sidosryhmid mu-
kaan toimintaan. Myos uusille sidosryhmille seké jdsenille suunnatun viestin-
nén suhteessa verkostoon liittymiseen koettiin kaipaavan uudistusta.

" Jos AuroraAl on niin suuri asia, kun retorisesti annetaan
ymmudrtid, niin kylhdn se tarvii niinkun, se viestintd on aivan epd-
suhtanen oikeesti sithen muuhun retoriikkaan nihden.” H1-ET

"Et meilli pitdisi olla sille ulkoiselle viestinndlle myds pidem-
min tdhtdimen strategia. Eli jos me aidosti uskotaan et meil on jotain
kansalaista palvelevaa tin ohjelmakauden lopussa, niin alusta alkaen
pitdisi ottaa huomioon, ettd me tarvitaan sellasta massiivistakin kan-

salaisviestintdd.” H7-TT

6.3.2 Yhteniinen viestinnin kieli.

Suuri psykologiseen turvallisuuteen sekd sitd myo6ten verkoston jdseniston si-
toutumiseen vaikuttava teema oli myo6s yhtendinen viestinndn kieli, kasitteisto
sekd jaettu konsensus. Haastateltavat kokivat verkostossa sanaston sekd kasit-
teiden merkitysten vaihtuvan laajasti eri teemaryhmien vililld, luoden epasel-
vyyttd ja hankaloittavan yleistd keskustelua. Madritelmét poikkesivat suuresti
toisistaan eri jasenten keskuudessa, riippuen siitd missd teemaryhméssa tai mis-
sd kohdin verkostoa jdsen sijaitsee.

"Et esimerkiksi tossa digital twin, digimind, sitten... joku oliko
joku profiili ja sit oli vield joku ulkopuolinen palvelu, et niin ettd ta-
vallaan... Onks ndd niinku sama asia vai eri asia vai onko ne saman

asian eri nikokulmia. Niin tossa botissa sitten sama, et mikd on Auro-

rabotti, chatbot, Auroraan yhteensopiva chatbot, miki on Aurorabot-

titeknologia ja ndin poispdin. Se on sellanen, mikd helposti sotkee sitte
jossain vaiheessa sellasii jotka ohimennen seuraa.” H5-ET

"Vililld tuntuu, ettd, joku sitd jossain palaverissa kommentoi-
kin, et ei oo ihan sama, et puhutaanko samasta asiasta vai puhutaanko
eri asiasta.” H4-TT

Haasteltavien mukaan epdavarmuus kasitteistostd syo jdsenten itseluotta-
musta - pelko epdonnistumisesta ja itsensd nolauksesta verkoston edessd ty-
rehdyttdd avoimen keskustelun sekd keskustelun moniddnisyyden. Kasitteiston
epdjohdonmukaisuus ei kannusta verkoston jasenid aktiiviseen viestintddn ja
kuivuttaa keskustelun sekd innovoinnin, jotka ovat verkoston elinvoimaisen
toiminnan, yhteisollisyyden sekd avoimen keskustelukulttuurin kannalta eh-
dottoman tarkeita.

”Joo, kylld varmaan niinkun, halu on ja kyky on toinen, et se on
sit ehkd toinen, mitd vois miettii tossa, et miten tavallaan tavallaan
tota ehkid sekin just, ettd mitd kun kuuntelee noita palavereita ja hie-

noja termejd ja ndin pois pdin, et ehki sekddn ei oo than aina selvid, et
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mikd on monta kertaa késitelty ja on selkeetd, ja turha sithen on end
kommentoida.” H1-ET

Lisdksi koettiin erityisesti asiantuntijasanaston hankaloittavan verkoston
kesken kédytdvad yleistd keskustelua. Liian akateemiset sekd substanssiosaamis-
ta vaativat termit epédtasa-arvoittavat sekd rajaavat verkostossa tyoskentelyn
vain kyseisen alan asiantuntijoihin. Haastatteluista paistoi huoli esimerkiksi
siitd, miten etiikan teemaryhmaén jdsenet ymmartavit tekodlyverkon parissa
tyoskentelevien tietoteknisid pddtoksid, jos he eivat ymmadrrd tekodlyverkon
perimmadistd tarkoitusta tai tekodlyverkon koodaajien perusteluja ratkaisuilleen.
Haasteltavat olivat huolissaan myds AuroraAl-ohjelman yhden tavoitteen, ih-
miskeskeisyyden, toteutumisesta ohjelman verkoston tydskentelyssa.

"Mut onks siind jilleen kerran, et se on vaan niinkun ldhinnd
ne, jotka ovat tissi mukana, jotka tietdvdt sen, et siind vihin niinkun
saarnataan jo kidntyneille. "H3-TT

"Et osas tuol voi olla keskustelu aika korkealentosta, ja varmaan
itsekin sortunu vihin yliakateemiseksi sielld.” H5-ET

Huomionarvoista oli myos tietoteknisten osaajien puuttuva tietoisuus siitd,
etteivdt muut ymmarrd tdysin heiddn sanomaansa sekd perustelujaan heiddn
kayttamiensd tietoteknisten diskurssien vuoksi. Yhteisen kielen ja kasitteiston
avulla olisi verkoston jdsenilld tasapuolisemmat mahdollisuudet ymmartaa ja
ottaa osaa esimerkiksi AuroraAl-verkkoon liittyvaan keskusteluun.

”Mii oon huomannu ettd valtion hallinnossa aika vihdn osallis-
tutaan than tilldsiin perusjuttuihinkin et varmaan niinku tid etti
jossa niinku tavallaan samanhenkinen porukka, joka on ehkdi vihin
tidmmonen nortihtdvi ni ne pysyy tdssd mukana mutta sitten taas jot-
kut muut ei vdlttimdtti.” H2-TT

Kéytannon ratkaisuehdotuksena haastateltavat nostavat esiin yhteisen ké-
sitteiden mddrittelyn AuroraAl:n ohjelmassa kdytettyjen késitteiden perussa-
nastosta. Koettiin, ettd avainkdsitteiden ymmarrys auttaisi osallistumaan aktii-
visemmin verkoston toimintaan sekd se avittaisi varmasti esimerkiksi monet
uuden verkoston jdsenet alkuun verkoston toimintaan perehtymisessa.

"Ei oo ymmdrrystd siitd viestinndn merkityksestd ja erilaisista
ulottuvuuksista, jotka pitid varmistaa, ettd ne toimii joista vaikkapa
tdd kdsitteistd on yks, ihan niinkun keskeisid.” H1-ET

”No ainaki tollasia selvityksid tekee ja miksei muutenki, kylld-
hin se tavallaan tota ehkd silleen niille, ketkd tekee niiti selvityksid, et
niil ois mahollisimman yksiselitteinen sanasto, ja tavallaan et jos ne
laittaa sinne peruskoulutukseen opiskelemaan ne sanat, niin vothan se
hyodyttid.” H3-TT
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6.3.3 Yhteisollisyyden tietoinen ylldpito.

Psykologista turvallisuuden tunnetta seké sitd mytten my6s verkostoon sitou-
tumista teknologiavdlitteisessd vuorovaikutuksessa vahvistaa aineiston mukaan
my0s tietoinen yhteisollisyyden kehittdiminen sekd yhteisokulttuurin yllapito.
Haastateltavien mukaan aktiivisuuteen, avoimuuteen ja asiallisuuteen kannus-
tava verkostokulttuuri kasvattaa turvallisuuden tunteen syntymistd, lisdten
verkoston jdsenten rohkeutta osallistua toimintaan sekd kasvattaen verkoston
keskindistd luottamusta.

Selked yhteisollisyyskulttuuri ja yhteison toimintatavat asettavat myos
raamit yhteison toiminnalle, edesauttaen myos onnistunutta vuorovaikutusta
sekd ymmadrrystd vuorovaikutustaitojen ollessa selkedt. Naméd yhteiset raamit
ovat myos omiaan kasvattamaan turvallisia, kollegiaalisia suhteita. Namd suh-
teet ovat avainasemassa psykologisen turvallisuuden tunteen lisidmiseen, joka
on omiaan kasvattamaan hedelmadllisen yhteistyon kulttuuria - on mahdolli-
suus my0s epdonnistua.

"Mitki kannustavat luottamaan sisdltoon, eli se, ettd tavallaan
saa palautetta, vaikka joku painaa peukkua ylospdiin ja joku kirjottaa
jonkun kommentin, mut sit jos kukaan ei siihen peukuta ja kommen-
toi, niin eihdn se sitten hirveesti houkuttele sitten vastaamaankaan. Ei

tee mieli luoda uutta keskustelua, kun edellinenkin jai.” H6-TT

Haastateltavat kokivat teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen olevan
haastava yhteisollisyyden tunteen lisddmiselle sekd syvemmaille tutustumiselle.
Tdlla hetkelld haastateltavat nékiviat esimerkiksi Slackissa kdydyn keskustelun
olevan hyvin niukkaa, asiapitoista sekd yleisluontoista.

"Et tuolta ehkd puuttuu semmonen, huomannu tos Slackissa,
tollanen hyvin yleisluontonen, spontaani ja innovoiva keskustelu.”
H5-ET

Kuitenkin koettiin, ettd erilaiset yhteistviestinndn tyckalut, kuten Slack,
vahvistivat ominaisuuksillaan yhteisollisyyden sekd ldheisyyden tunnetta.
Slackin mahdollistamat emojireagoinnit sekd pikaviestinpalvelut tarjoavat ver-
koston jdsenille nopean sekd helpon tavan tukea kanssajdsenten mielipiteitd.
Lisdksi koettiin, ettd digitaalisen viestinndn kanavissa viestiminen sekd yhteyk-
sien ylldpito ympari Suomen ja sektorirajat ylittden oli helpompaa, kuin paa-
sadntoisten kasvokkaisten kohtaamisten avuin.

“Ja sit se teknologiavilitteisyys on ihan olennaisessa roolissa
siind, ettd kun noi matskut tuolla koko ajan ja niithin pystyy reagoi-
maan, et jos tdd ois jotenkin muuten toteutettu, et joku ois esittiytyny
kerran jossain tapahtumassa, niin that’s it. Et se on niinkuin ihan eri
saavutettavuus, kun meil on toi teknologia eli toi Slack tuossa, niin
siind tiedon harjalla koko ajan.” H7-TT
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Teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen myotd haasteltavat kokivat myos
verkoston jdseniin tutustumisen olevan hankalampaa, kuin kasvokkaisissa ta-
paamisissa. Koettiin, etteivit teemaryhmien kokouspuhelut eivitkd AuroraAl:n
tiedotustilaisuudet Skypen vilitykselld tarjoa riittdvdda mahdollisuutta tutustua
kanssatoimijoihin. Muun muassa nonverbaalisten vihjeiden, kuten ilmeiden
sekd eleiden puuttuminen hankaloitti tutustumista. Haastateltavien mielesta
myds spontaanit keskustelut edesauttaisivat uusien yhteyksien sekéd tuttavuuk-
sien syntymista.

"Ruudusta vaan nikyy se logo, ettei ees videoo. Niin etti ehkdi

sitd nyt jdd joku semmonen niin sanotusti intiimi osuus vihemmiil-
le.” H2-TT

”Niinkun kontaktin vahvistuminen on ollut mulla, tilldsessd
virtuaalisatunnaistapaamisissa tota niinkuin tavallaan organi-
soitduissa tapaamisssa niin niin tuota, se on ehkd vihdn hitaampaa
sitten ja voi olla, et jid just jotain tilldsid, aina jad vihdn sattuman
varaisiks, et miten nyt sattuu siind organisoidussa tapaamisessa tu-
lemaan jotakin keskustelua muuta kuin ndd jid niin sanotusti ndi
kahvipoytijuttelut pois.” H4-TT

6.3.4 Selkeid rakenne palautteenantoon.

Sitoutumiseen vaikuttavaksi tekijdksi nousi haastattelujen perusteella esiin
myds palautteenannon merkitys ja siihen liittyvien rakenteiden johdonmukai-
nen mddrittdminen. Johdonmukainen palautteenannon malli luo avoimen ja
kehittdmiseen kannustavan ilmapiirin, joka edistdd jasenten psykologista tur-
vallisuuden tunnetta.

”Jotain sellasii, vaikkapa just joku palautteenantokanava kaikille
samanlainen tai vaikkapa mielipiteen kysyminen jollain yhdenmukai-
sella tavalla. Titdt pitdis ideoida, et mitd noi mahdollistaa noi alustat

ja tyokalutki.” HS-TT

Haastateltavat kokivat, ettd myos intiimimmille palautteenantotilaisuuk-
sille kaivattaisiin paikkaa. Julkiset, monen kymmenen hengen kokoukset, joista
suuri osa on alun perin palautteenantajalle tuntemattomia, eivit kannusta an-
tamaan palautetta tai kysymddn apua - varsinkaan, jos palautteenantaja on yh-
tddn epavarmempi osallistumisestaan tai roolistaan verkostossa.

“Ja sit semmonen rakenne, sellaseen jatkuvaan palautteen an-
toon, ei siis semmonen et on palaveri, et nyt saa jokainen sanoa jotain,
et se ei toimi. Varsinkin, jos paikalla on 50 ihmistd. Pitdd olla jota-
kin... Luoda rakenteet anonyymiin palautteen antoon.” HI-ET

Jatkuvat, systemaattisesti rakennetut toimintamallit niin intiimiin, keskus-
televaan palautteenantoon kuin esimerkiksi tdysin anonyymiin, erilaisia tekno-
logioita hyodyntden toteutettuun palautteenantoon mahdollistaisivat verkoston



51

kehittymisen sekd muun muassa verkoston jdsenten huoliin sekd pyyntoihin
aktiivisen reagoinnin. Kaytannon ehdotukseksi nousi teknologiavélitteisen vuo-
rovaikutuksen tyokalujen keinoin toteutetut kyselyt esimerkiksi eri yhteisovies-
timisen teknologioissa. Anonyymin palautteenannon voimin mahdollistetaan
muun muassa verkoston hiljaistenkin ddnten kuuluviin saaminen.

"Just tammonen torikokous-huutaminen, niin siind saa ne (-
nekkddt, mutta ei tdmmdaset asiantuntijat vdlttamdttd halua mennd
torikokouksiin huutamaan, tai tavalliset kansalaiset sitten ettd, tai et-
ti ne kokee ettei ole liittdvdsti asiantuntijuutta.” H2-TT

Toimiva palautteenantomalli sekd palautteeseen reagointi rohkaisee ver-
koston jdsentd osallistumaan toimintaan sekd kertomaan mielipiteensd. Raken-
tavan kritiikin myo6td on verkoston toimintaa mahdollista kehittdd yhd toimi-
vammaksi ja jaseniddn palvelevammaksi. Haastatteluissa nousi ilmi my®6s se,
miten tdrkedd palautejdrjestelmdn on reagoida kyseisiin kommentteihin aika-
taulussa ja tuoda palautteeseen reagoiminen nakyviksi. Taméd edesauttaa myos
jatkossa palautteenantoa ja tunnetta, ettd sanomalla on merkitysta.

”Onko olemassa sellasta toimintamallia tai prosessia, ettd tulis
tadmmonen, on se sit kommentointi tai mikd ikind se olis se tapa, mut-
ta tota, koska jos me vaan ikddnkuin sivussa lausutaan jotain ylevdid,
niin sit se kylld jdd. Jid than omaan unholaansa. Mut et sit taas, et jos

sitd hyddynnettiis, ehkd sit sellases kommentoivassa roolissa niithin
tehtiviin, toimenpiteisiin oikeesti, niin sit se vois olla vaikuttavam-
paa.” H7-TT

6.3.5 Toiminnanjohtajuus

Viides psykologista turvallisuutta lisdédva tekijd, mikéd aineistosta analysoinnin
myotd nousi esille, on toiminnanjohtajuus. Verkoston jdsenet kaipasivat toimin-
taan johdonmukaisuutta ja vastuuhenkild, joka olisi ldsnd ja saatavilla verkos-
ton jdsenten kaivatessa tukea. Usea haastateltavista, erityisesti ne, ketkd eivit
olleet mukana hankkeen alkuajoista ldhtien, kaipasivat apua ja johtajuutta ver-
kostossa tyoskentelylleen. Toiminnanjohtajuus seké tarvittavan tuen saanti ko-
ettiin omaa verkostotydskentelyd helpottavaksi tekijaksi, luoden varmuutta
osallistumiseen sekd auktoriteetin, jonka asettamiin periaatteisiin voi tarvittaes-
sa nojata.

" Johdonmukaisuutta, semmosta niinkun saatavilla oloa, eli
verkostoa, joka perustuu tommosen digitaalisen alustan hyddyntimi-
seen ja semmeoseen, et siel voi kuka tahansa millon tahansa kommen-
toida, niin sielld pitdis olla joku aina vastaamassa. Et muutaman ker-

ran kun ei joku reagoi mihinkdin, niin tulee olo et sielld ei kukaan
vastaa, ettei kannata. Et timmonen niinkun responsiivisuus ja saata-
vuus. Luotettavuus, et se viesti, mikd sieltd tulee, on niinkun luotet-
tavaa.” H1-ET
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Haastattelujen perusteella verkoston sisilld oli johtajuusvajetta, jonka ko-
ettiin muodostuneen ajan mittaa alkuajoista ldhtien. Osa haastateltavista esitti
keskustelun aikana huolensa siitd, ettd johtajuusvajeen myo6td verkoston valta
henkiloityy liikaa védrille tahoille, jotka eivdt edesauta verkoston yhteisten
pddmddrien saavuttamista. Toiminnanjohtajuuden ollessa ldsnd ja selkedd, ei
verkosto myoskdan henkildidy liikaa muutaman jdsenen varaan.

"Tddl on niinkun johtajuusvaje, tissi ehki tissi verkostossa tie-
tylld tapaa, ettd tota kun tid on niinkuin vaiheittaisesti ja paloittain
muodostunut ja tdssd on nditd erinlaisia rakenteita, on niinkun siti

yhteistyoryhmdi ja teemaryhmid ja tilannepalaveria ja sitten erilaisia
puheenjohtajuuksia ja vetovastuita sielld tidlld, ettd se etti kuka titi
verkostoa ja toimintaa, viestintdi, rakenteita ohjaa. Niin, tai johtaa.
Mut mun mielesti se, se ei oo niinkun selkeetd.” H5-ET

My6s ohjelman ydintiimin toivottiin ndkyvdn verkoston toiminnassa sel-
kedmmin - ei kuitenkaan tiukempana johtamisena, vaan ldsnd olevana fasilitoi-
jana. Koettiin, ettd nykyiselldidn AuroraAl-ohjelman ydintiimin suhteet eikd
sielld tapahtunut pddtoksenteko suhteessa muihin sidosryhmiin ollut tarpeeksi
lapindkyvédd verkoston muulle jdsenistolle.

"Tdaysin mahdotonta sen keskustelun perusteella pidsti nopeasti
kirryille, et mitkd ndd on ndd valtasuhteet tai tekijisuhteet tai ohjaus-
suhteet et kuka vastaa mistdi, kuka ohjaa ja ketkdi on tekijoitd.” H5-ET

Haastateltavat kokivat, ettd verkoston tydskentely on osittain liian itseoh-
jautuvaa sekd tehotonta ja toimiakseen vaatisi raamit. Vastauksista paistoi ilmi
jo itse vapaaehtoisuuden kuormittavan osallistujien resursseja ja koettiin, ettd
lilan suuri itseohjautuvuuden madré rasittaa verkoston jasenid entisestddan. Kai-
vattiin raameja ja ldasndoloa - vuorovaikutteisuutta ja aktiivista vastausnopeutta,
jos verkoston kesken herdd kysymyksid. Verkostoon kaivattiin ohjausta myos
yhteiskehittdmisen suhteen sekd aktiivista opastusta verkoston toiminnalle
olennaisten materiaalien pariin.

Aineiston perusteella toiminnanjohtajuuden toimintamallit olisivat tarkea
saada myos kaikkien saataville, jotta mahdollistetaan tasa-arvoisuus kaikkien
verkoston jasenten keskuudessa. Onnistuneella toiminnanjohtajuudella saadaan
myds pddtoksenteon prosessit lapindkyvaksi ja lisdksi tuodaan verkostolaisten
esiin ne paikat, missd heiddn on olennaista vaikuttaa. Tamé edistdd verkosto-
tyoskentelyn avoimuutta.

"Eli saatavuus ja lisndolo on erityisen tirkee verkostotyossd. Et
sitd ei voi oikeen vetid semmonen joka tykkdid tuumailla ja tehdi
itekseen asioita.” H8-TT
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7 POHDINTA

Taman tutkielman tavoitteena on vahvistaa ymmarrystd teknologiavilitteisessa
vuorovaikutuksessa tapahtuvan viestinndn merkityksestd sekd verkostojen
toimijoiden sitoutumisesta verkostoon. Tutkielman tarkoituksena hahmottaa ja
avata tekijoitd, jotka edesauttavat verkoston toimijoiden sitoutumista teknolo-
giavdlitteisessd vuorovaikutuksessa tapahtuvaan verkostotyohon. Tutkielman
tavoitteisiin pyritddn vastaamalla seuraaviin tutkimuskysymyksiin: ”Mitkid teki-
jit edistivdt verkoston jisenen sitoutumista verkostotyoskentelyyn teknologiavilittei-
sessi vuorovaikutuksessa?” sekd ”Kuinka organisaatio voi tukea verkostoon sitoutu-
mista sen toimintaan teknologiavdlitteisen vuorovaikutuksen alustoilla?”

Tutkimuksen tuloksista on huomattavissa, ettd verkostotyoskentelyn si-
toutumiseen vaikuttavat monimuotoiset, monitahoiset tekijdat. Tulos vahvistaa
myds ldhdekirjallisuuden antamaa késitystd siitd, ettd yksilon sitoutuminen
tyoyhteisoon on dynaaminen, jatkuvasti muovautumisen alla oleva muutoksen
tila (Kahn, 1990; Shuck & Wollard, 2010). My6s Shuck ym. (2011) mukaan harva
tekijad itsessddn on niin suuri, ettd se vaikuttaisi radikaalisti yksilon sitoutumi-
sen asteeseen. Verkostotyohon sitoutumista tapahtuu laajasti ympéri organisaa-
tion - niin pienissd, arkipdivdisissd kohtaamisissa kuten Skype-palavereissa,
kuin myos suurten kokonaisuuksien, kuten verkoston toiminnan tyokaluihin
perehdyttamisen, parissa.

Tulokset kertovat teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen tuovan uusia
haasteita yhteison sitoutumisen kehitystyohon. Haasteita esiintyi muun muassa
digitaalisen osaamisen tietotaidoissa, tiedonhallinnassa, osallisuuden mahdol-
listamisessa sekd yhteisollisyyden ja luottamuksen tunteen muodostumisessa.
Tulokset vahvistavat lahdekirjallisuudessa esiin noussutta havaintoa teknolo-
giavilitteisen vuorovaikutuksen negatiivisesta vaikutuksesta tiimin kokemuk-
seen voimakkaasta yhteisollisyyden tunteesta ja koheesiosta (Kiesler & Cum-
mings, 2002) sekd luottamuksen rakentumiseen liittyvistd haasteista (Kock,
2001).

Seuraavassa kuviossa esitetddn tutkielman kannalta olennaiset tulokset

vuorovaikutuksessa. Kuvioon on kerétty tekijat Kahnin (1990) kolmen psykolo-
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gisten tilan, merkityksellisyyden, kédytettdvyyden ja turvallisuuden alle jasen-
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Kuvio 3. Verkostotyohon sitoutumiseen vaikuttavat tekijdt teknologiavalitteisessd vuoro-
vaikutuksessa

7.1 Sitoutumiseen vaikuttavat merkityksellisyyden tekijit

Tutkimuksen tulokset totesivat yksilon sitoutumisen asteeseen vaikuttavan sen,
kuinka merkitykselliseksi hian kokee verkoston. Tulokset mainitsivat merkityk-
sellisyyden tunnetta teknologiavilitteisessd verkostotydskentelyssd lisddvan
verkoston kokonaiskuvan ymmartdmisen, tydskentelyn tarjoaman konkretian,
osallisuuden roolien johdonmukainen maéérittdiminen sekd motiivien ja arvo-
maailmojen kohtaaminen verkoston etté sen jasenten arvojen ja motiivien kans-
sa.

Osallisuuden tarkoituksenmukaisuus. Tutkimuksen tulosten mukaan yksi-
tyiskohtaisesti rajatut tehtavanannot sekd avoimesti méaéritetyt yhteiskehittami-
sen sekd kontribuoinnin paikat lisddvit jasenen sitoutumista verkostotychon
teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa.

Toimivan verkostotyon mahdollistamiseksi osallistumiseen sekd verkos-
ton rooleihin kaivataan kirkkautta. Jasenen tietdessd roolinsa merkityksen seka
sen, miksi juuri hdnen osaamisensa on relevanttia verkostolle, osaa han osallis-
tua toimintaan sekd antaa tyopanoksensa. Onnistuneen tydskentelyn ja tyopa-
noksensa myo6td jasen kokee olevansa verkostolle arvokas. Arvokkuuden tunne
onkin yksi merkittdva sitoutumiseen vaikuttava tekija (Robinson ym., 2004).

Jasenten epavarmuus verkostossa tyoskentelyyn kasvaa tehtdvanantojen
ollessa epdselkeitd ja yhteisten toimintamallien ollessa hukassa. Epavarmuuden
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myotd myo6s verkosto karsii - jasenen kokiessa epdvarmuutta, ei hdn uskalla
ottaa osaa toimintaan tdydelld luottamuksella. Tama vahentdd kohtaamisia ver-
koston kesken, vahingoittaen verkostotoiminnan agendaa, avoimuutta seka
vastavuoroisuutta. Kyseisistd piirteistd erityisesti avoimuus sekd vastavuoroi-
suus ovat Jarvensivun (2019) mukaan olennaisia verkostotytn sujuvuudelle.

Verkostotyon onnistumista edesauttaisi onnistunut yhteiskehittdiminen,
joka lisdisi verkoston divergenssid sekd kannustaisi verkoston jdsenid avoi-
mempaan keskustelukulttuuriin, lisdten hiljaista tietotaitoa sekd mahdollistaisi
mahdollisesti my6s luottamukselle perustuvaa innovointia (Bason, 2018).

Tulosten ja kirjallisuuden mukaan yhteisossd onkin tdrked viestid, mitka
paikat ovat avoimia yhteiskehittdmiselle sekd yhteiselle keskustelulle (Thomp-
son & Coovert, 2006). Haastatteluiden perusteella mahdollisuuksien mukaan
tilanteiden kannattaa olla julkisten, suurten kokousten sijasta pienempid sekd
intiimimpid, jotta epdvarmemmatkin jasenet uskaltavat ottaa avoimemmin sekéa
luottavaisemmin kantaa.

Henkildkohtaiset, organisaatiokohtaiset ja yhteiskunnalliset tekijit. Verkoston si-
sdisten tekijoiden liséksi jadsenen sitoutumisen asteeseen vaikuttavat myos toi-
minnan ulkopuoliset motiivit. Naméa motiivit voivat olla jasenen henkilokohtai-
seen agendaan ja arvomaailmaan, yhteiskunnallisiin ndkemyksiin perustuvia
tai hdnen edustamansa organisaation pohjalta nousseita.

Tutkimuksen tuloksissa esiin nousseita motiiveja olivat muun muassa
mielenkiinto uusia teknologioita kohtaan sekd aitiopaikka sektorit poikkileik-
kaavassa innovoinnissa. Robinson ym. (2004) nostavatkin uuden oppimisen
sekd koulutuksen merkityksen erddksi tarkedksi tekijaksi yksilon sitoutumiselle.

Robinson ym. (2004) mainitsevat sitoutumisen tekijoiksi myos kasvun se-
kd mahdolliset uraa edistdavat motiivit. Tutkimuksen tuloksissa namaé nékyivit
muun muassa haluna luoda verkoston sisdlld uusia kontakteja sekd mahdolli-
suutena uusille liiketoimintamahdollisuuksille. Teknologiavilitteisesessd vuo-
rovaikutuksessa onkin tarked kiinnittdd huomiota esimerkiksi ndiden kontak-
tien syntymisen mahdollistamiseen, silld tdssd ymparistossd luodut vuorovai-
kutussuhteet koetaan monesti osapuolten mielestd haasteellisiksi (Gilson ym.,
2014).

Se, miten hyvin verkosto ottaa ndmé henkilokohtaiset sekd organisaa-
tiokohtaiset motiivit huomioon, onkin erds tekijd tavoitteen onnistumiselle. Or-
ganisaation sekd sen prosessien muutoksen onnistuminen riippuu muun muas-
sa siitd, miten hyvin muutoksessa on otettu huomioon myos yksildiden tarpeet
(Burns & ym., 2006).

Verkostotoiminnan ulkopuoliset motiivit sekd agendat koettiin myos ver-
koston toimijoiden kesken mahdolliseksi taakaksi. Tulosten mukaan yritys-
edustajien lasndolo vahensi luottamusta sekd avointa keskustelukulttuuria ver-
koston tapaamisissa. Kaupalliset toimijat herittiviat epdluottamusta ja osana
ongelmaa oli se, ettei heidédn tarkempia taustojaan tai arvomaailmaansa tunnet-
tu. Luottamuksen kasvattaminen sekd syvempi tunteminen koettiin teknologia-
vilitteisessd vuorovaikutuksessa haastavaksi, silld esimerkiksi arvopohjaiset
keskustelut eivdt nouse luonnollisesti keskusteluaiheiksi kokouspuheluissa.
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Vahvasti tekstiin nojautuva viestintd sekd nonverbaalisten vihjeiden puuttumi-
nen eivit edistd luottamuksen syntymistd ja niiden avulla luodaan helposti vaa-
rid tulkintoja verkoston jdsenten sanomasta tai aikomuksista (Berry, 2011b;
Hinds & Weisband, 2003). Verkostotytskentelyn luottamuksen mahdollista-
miseksi olisikin tdrked luoda paikkoja myo6s syvempddn tutustumiseen tahtaa-
vélle vuorovaikutukselle, silld Poolen ja DeSanctisin (1990) mukaan myos sosi-
aaliset tekijat vaikuttavat suoritukseen seka yksilon sitoutumisen asteeseen.

Kokonaiskuvan ymmadrtiminen. Merkittdvana sitoutumiseen sekd verkostos-
sa toimimisen kyvykkyyteen vaikuttavana tekijand suhteessa verkostotyohon
nousi verkoston kokonaiskuvan hahmottamisen tdrkeys. Tulosten perusteella
verkoston visio, tavoitteet sekd missio olisi tdrked mddritelld ddneen ja avoimes-
ti. Avoin strategia sekd tavoitteet mahdollistavat jasenelle laajemman ymmaér-
ryksen omasta osaamisestaan — mitd olisi mahdollista toteuttaa ja keiden kanssa.

Konkreettisena sitoutumista edistdvand tekijand tuloksissa esiintyi myos
useaan otteeseen mahdollinen sidosryhmaékartta. Tulosten mukaan kaivataan-
kin erilaisia tyokaluja, jotka helpottaisivat sidosryhmien tuntemista teknologia-
vélitteisesti. Tutkimuksen tulosten perusteella verkoston jdsenen sitoutumisen
edistdmiseksi oli hdnen tiarked ymmartdd, miten hén sijoittuu suhteessa muihin
verkoston jdseniin. Tuntemuksen verkoston toiminnasta kasvaen kokonaisval-
taiseksi, on verkoston jasenen my6s mahdollista kehittdd toimintaa sekd tunnis-
taa uusia mahdollisuuksia. Ymmartdessa muiden sidosryhmien roolit osana
verkoston tavoitetta, on jasenen myos mahdollista kutsua uusia, verkostolle
ideaaleja sidosryhmid mukaan toimintaan. Sidosryhmien kokonaisvaltaisen
tuntemisen puolesta puhuu myos Jarvensivu (2019), jonka mukaan verkosto-
tyon onnistumisen ydinelementit ovat luottamuksen sekéd sitoutumisen lisdksi
tuntemisessa. Han mainitsee ndiden kolmen elementin luovan toimiessaan itse-
ddn vahvistavan kehén, jotka onnistuessaan ruokkivat toinen toisiaan.

Kattavan kokonaiskuvan avulla on mahdollista my6s hahmottaa jasenelle
merkittdvit sidosryhmit. Saman arvomaailman jakavat sidosryhmét sekd nii-
den kanssa kdydyt keskustelut lisddvéat jasenten rohkeutta ja itsevarmuutta
tuoda esiin omaa mielipidettddan, kannustaen samalla avoimeen keskusteluun.
Yhd useamman jdsenen ldytdessd samaistuttavia sidosryhmid on keskustelun
mahdollista rikastua sekd tdtda myoten myos verkostossa kdydyn vuoropuhelun
mahdollista kasvaa monidanisemmaksi.

Verkostossa sekd muissa yhteisoissd, jossa luottamus sekd jasenten itse-
luottamus on vankalla pohjalla, ei peldtd epdonnistumista. Tamankaltaisissa
luottamuksellisissa tyoympadristoissd verkoston jasenet uskaltavat myos ehdot-
taa uutta sekd kokeilla (Kahn, 1990).

Konkretia. Verkoston jasenten sitoutumisen asteeseen vaikutti suurelta osin
myds tyoskentelyn konkreettisuus. Tutkimusten tulosten mukaan verkoston
jasenten sitoutumisen ylldpitdmiseksi heiddn oli tdarked ndhdd konkreettista
edistystd ennen lopullista tavoitetta. Myos ldhdekirjallisuuden mukaan vilita-
voitteet lisddvét jasenten tyytyvdisyyttd tyohonsa seka vaikuttavat positiivisesti
sitoutumisessa (May, ym., 2004).
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Vaikka tulosten mukaan haastateltavat tiedostavat julkisen hallinnon mo-
nitahoisten sekd monisyisten haasteiden ratkaisujen koostuvan usein yldtason,
abstraktimpien teemojen sekd visiotyon avulla, koettiin verkostotyoskentelyn
silti kaipaavan lisdd konkretiaa. Tulosten mukaan verkoston jdsenten oli haas-
tava ndhda syy-seuraussuhde nykyisellddan edistettdavan verkostotyon sekd lo-
pullisen tavoitteen vélilld. Konkretian puuttuminen hankaloitti kokonaisuuden
hahmottamista, lisiten verkoston jdsenten epdavarmuutta sekd vahentden hei-
dén sitoutumistansa tyoskentelyyn. Konkretia sekd valittomasti verkostotyosta
saadut hyodyt edesauttaisivat myos verkostotyolle ominaisen vastavuoroisuu-
den syntymistd, jonka Jarvensivu (2019) mainitsee olevan avainasemassa me-
nestyksekkadlle verkostotyolle.

Lahdekirjallisuuden mukaan erilaiset viestintdteknologiat sekd niiden on-
nistunut kdytto yhteisossd edesauttavat onnistunutta yhteiskehittamistd (Boud-
reau ym., 1998). Myos tutkimustulosten mukaan konkretian tuntua lisdd myos
onnistuneet yhteiskehittimisen hetket sekd onnistunut fasilitointi, jotka mah-
dollistavat tehokkaan ajankdyton sekd onnistumisen tunteen. Verkoston jasen-
ten tyoskentelyn pohjautuessa padsdaantoisesti vapaaehtoisuudelle, ovat aikare-
surssit rajalliset ja ndin ollen aikaansaamisen tunne tdrked osa motivaation séi-
lyttamistd sekd sitoutumisen ylldpitoa.

7.2 Sitoutumiseen vaikuttavat kdytettivyyden tekijat

Yksilon verkostotyohon sitoutumiseen vaikuttaa se, miten saatavilla yksil6 ko-
kee verkoston ja siind tyoskentelyn héinelle olevan kaytettdvissd. Yksilon koke-
maan psykologisen kidytettivyyden tunteeseen vaikuttavat tulosten mukaan
verkostotyOskentelyssd seuraavat tekijdt: digitaalisen osaamisen kyvykkyys,
kokemus materiaalin saavutettavuudesta, verkoston toiminnan tyokalujen tun-
temus sekd tyoskentelyn mahdollistavat aikaresurssit sekd mahdollisuudet
priorisoida verkostotyoskentely yksilon tyotehtavissa.

Digitaalisen osaamisen resurssivaje. Verkoston tyoskentelyd sekd siihen si-
toutumista edistédvit sen jasenten digitaitojen tasapuolinen osaaminen. Digitai-
tojen tasa-arvoisuuden myotd verkoston toiminnasta sekd siind tydskentelystd
tulee avoimempaa sekd se on saavutettavissa useammalle verkoston niin nykyi-
selle, kuin potentiaalisesti uusillekin jdsenille. Tulokset tukevat myods esimer-
kiksi Duarten ja Snyderin (1999) huomiota teknologiavaélitteisestd viestinnasta.
Heiddn mukaansa viestinndstd sekd tyoskentelystd tulee haasteellisempaa, jos
digitaaliset tietotaidot eroavat kovasti toisistaan teknologiavalitteisessd vuoro-
vaikutuksessa toimivan tiimin jasenten kesken.

Merkittdavd huomio verkoston digitaalisesta osaamisen epétasa-
arvoisuudesta ndkyi tuloksissa IT-alan asiantuntijoiden sekd muiden verkoston
jasenten keskuudessa. Muiden alojen asiantuntijoiden vahdisempi ymmarrys
tekodlyverkkoon keskittyvan hankkeen tietoteknisistd teemoista hankaloitti
keskustelua, mahdollisen kritiikin antamista sekd kokonaiskuvan ymmarrysta.
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Tuloksissa huomionarvoista on myos se, miten verkoston jdsenet, joilla on
tietotekninen tausta, eivit haastattelujen perusteella ymmartaneet substanssita-
son keskustelukulttuurinsa olevan muille verkoston jdsenille haasteellista ym-
martdd. Esiin noussut ilmi¢ vahvistaa aiempaa ldhdekirjallisuutta - yhteinen
vuorovaikutus on haastavaa, jos yhteison jasenet eivit jaa yhteistd tyokulttuuria
(Duarte & Snyder, 1999; Watson-Manheim, ym., 2002).

Digitaalisen osaamisen resurssivajeesta syntyvd kuilu sekd puutteelliset
viestintdtaidot tietoteknisistd teemoista ovat tulosten perusteella yksi suurista
vadrinymmarryksen sekd epaselkeyden tekijoistd IT-alaan keskittyvien projek-
tien saralla. Digitaitojen epédtasa-arvoisuuden verkoston toiminnan ep&donnis-
tumisen tekijdksi mainitsee my6s (Araujo 2007).

Tyokalut verkostossa toimimiseen. Puutteellinen perehdytys niin verkosto-
tyoskentelyn toimintatavoista kuin teknologiavélisessd vuorovaikutuksessa
kaytettdavistd tyokaluista eivdt motivoi verkoston jdsentd verkostotychon. Tu-
losten mukaan teknologiavilitteistd ympadristod varten suunniteltu, kattava pe-
rehdytys helpottaisi sitoutumista verkostoon.

Puutteellisen perehdytyksen verkostotytskentelyn toimintatavoista koet-
tiin hankaloittavan oman roolin 16ytymistd sekd verkostoidentiteetin rakentu-
mista. Tulosten mukaan teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa tapahtuva
toimintaan tutustuminen, josta esimerkiksi spontaanit keskusteluhetket puut-
tuvat, vihensi avunpyytamisen ja oman verkostoroolin 16ytdmisen helppoutta,
lisdten epavarmuutta. Lahdekirjallisuuden mukaan epdavarmuuden tunne ldh-
tee osana yksilon itsetietoisuuden tunnetta ja on téltd osin suorassa yhteydessd
yksilon sitoutumiseen (May ym., 2004).

Suurimpia tekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon sitoutumiseen yhteisoon,
ovat yksilon kokemat tunteet arvostuksesta sekéd osallisuudesta (Robinson ym.,
2004). Haastattelujen perusteella teknologiavilitteinen vuorovaikutus ei edista
luonnollista vuorovaikutusta, eikd mahdollista esimerkiksi yksilon oman toi-
minnan peilaamista muiden jdsenten toimintaan. Tamé& vahentdd yksilon tun-
netta yhteis6on samaistumisesta sekd identifioitumisesta.

Perehdytyksen tarjoamat tyckalut verkostossa toimimiseen edistdisivat
my0s jadsenten ymmarrystd verkoston toimintakulttuurista. Tulosten perusteella
verkoston jdsenet tulevat monista eri sidosryhmistd, joissa jokaisella on oma
tyokulttuuri sekd toimintatavat. Verkostotydskentelyn mahdollistamiseksi seka
tatd myoten myos sitoutumisen edistamiseksi, on luotava verkoston toiminnalle
omat, selkedt saannot (Bessant, 2013).

Verkoston toiminnan pelisddnnoissd yhteisesti madritettyihin teknologia-
valitteisiin tyokaluihin on tydskentelyn mahdollistamiseksi tarjottava kattava
perehdytys. Haastattelun tuloksissa esiin nousi tarve esimerkiksi Miron ja mui-
den yhteiskehittdmisen tyokalujen osaamisen kehittdmisestd. Myos lahdekirjal-
lisuuden mukaan yhteiskehittdminen teknologiavélitteisesti vaatii ennalta maa-
ritetyt toimintatavat tiimin kesken, jotta tyoskentely onnistuisi (Roschelle &
Teasley, 1995).

Aikaresurssit. Verkostotyohon sitoutumiseen edisti haastattelujen mukaan
myds verkoston jasenten kotiorganisaation myonteinen asenne verkoston han-
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ketta sekd siind tyoskentelyd kohtaan. Verkostotyoskentelyn tunnettavuutta
sekd yhteiskehittdmiseen kannustamista pitdisi mahdollistaa myos laajemmin
sidosryhmien toimintakentilld sekd tydympaéristoissa.

Verkostotyoskentelyyn kadytettyd tyoaikaa edesauttaa myos toiminnan
vastavuoroisuus ja sitoutumista edistddkseen verkoston jdsenen pitdisi kokea
hyotyviansd verkostotyoskentelystd. Tulosten perusteella monet kaipaavat tyos-
kentelyltddn konkretiaa ldpi ohjelmakauden. Myos Jarvensivu (2019) mainitsee
verkostotyoskentelyn pohjautuvan luottamukselle rakentuvaan vastavuoroi-
suuteen.

Kotiorganisaation saamien hyotyjen lisdksi monet haastateltavat arvosti-
vat my0Os henkilokohtaisia hyotyjd, kuten mahdollisia uusia kontakteja seka
taitoja. Kahn (1990) kertoo yksilon peilaavan jatkuvasti mahdollisuuksiaan ke-
hittyd. Myo6s ndiden mahdollisuuksien méaara sekd verkoston tarjoamat hyodyt
vastapalkaksi jasenen tyopanoksesta vaikuttavat yksilon sitoutumisen astee-
seen verkostotydssd.

Tuloksista huomionarvoista on myos késityserot alusta asti mukana ollei-
den, jotka ovat tulleet ohjelman suunnitteluvaiheessa mukaan seka niiden valil-
14, jotka ovat liittyneet verkostoon mychemmissd ohjelman vaiheissa. Alusta
asti mukana olleet arvioivat verkoston toimintaan mukaan pddsemiseen mene-
vdn ajan huomattavan aikaoptimistisesti suhteessa todellisiin aikamddriin, jota
myShemmin mukaan liittyneet jasenet kertovat toimintaan perehtymisen vie-
van. Tdmd ymmadrtamattomyydestd johtuva kuilu olisi verkostotydssd tdarked
tiedostaa, jotta kattava perehdytys onnistuisi ja titd myo6ten toiminnan avoi-
muus ja tasa-arvoisempi osallisuus mahdollistuisi.

Materiaalin saavutettavuus. Tutkimustulosten perusteella verkostotyohon
sitoutumista edistdd my06s materiaalin saavutettavuus ja jasennelty tiedonhal-
linta. Johdonmukainen, selked tiedonhallinta ja dokumentointi mahdollistaa
verkostotyoskentelyn oikeanmukaisuuden, antaa kaikille verkoston jdsenille
yhtéldiset mahdollisuudet tiedon saavutettavuuteen sekd vahentdvit tiedonha-
kuun kéaytettyjd aikaresursseja.

Teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa kaydyt keskustelut sekéd toi-
mintamallit ovat usein hankalampi méaéritelld sekd kontekstia haastava jésentéad,
silld keskusteluja voidaan kédydéa ajasta ja paikasta riippumatta (Van der Kleij,
2009). My6s haastatteluiden tuloksista kdy ilmi, ettd yksinkertaisuutta seka sel-
keyttd viestinndssd arvostetaan - haastateltavat suosivat verkoston viestinndssa
Slackin kaltaisia yhteistviestinndn tyokaluja perinteisten sdhkopostiketjujen
sijaan. Reedin ja Knightin (2010) mukaan hajautetusti, teknologiavalitteisen
vuorovaikutuksen keinoin viestivad tiimi kohtaa haasteita tiedon puutteellisen
kohdistamisen sekd hallinnan kanssa. Ndistd syistd jasennelty sekd yhdessd
madritetty tiedonhallintamalli helpottaisi my0s tdtd viestinnillistd haastetta,
helpottaen verkoston vilistd vuorovaikutusta ja edesauttaen ndin jasenten si-
toutumista verkostotychon.
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7.3 Sitoutumiseen vaikuttavat turvallisuuden tekijit

Tutkimuksen tulokset totesivat verkostotyohon sitoutumiseen vaikuttavan yk-
silon kokevan turvallisuuden tunteen. Turvallisuuden tunnetta lisddvdt muun
muassa yhteiset viestinndn pelisddnnot, aktiivinen toiminnanjohtajuus, yhtei-
sollisyys sekd tarkat palautteenannon rakenteet.

Selkedit toimintatavat viestintiin ja viestintikanaviin. Haastatteluiden perus-
teella viestintdkanaviin sekd viestintddn asetetut selkedt toimintatavat edesaut-
tavat verkoston jdsenten sitoutumista verkoston toimintaan. Toimivien viestin-
tamallien voidaan tulosten perusteella nihdd vaikuttavan jdsenen kokemaan
turvallisuuden tunteeseen - hédnen tietdessd, miten toimia yhteisossd, uskaltaa
hdn my6s rohkeammin osallistua seké ottaa kantaa.

Teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen tyokalujen ovat haastattelujen
perusteella monelle verkoston jdsenelle uusia tuttavuuksia, mikd korostaa enti-
sestddn yhteisten pelisddntojen tdrkeyttd suhteessa viestintddn. Lisdksi kotior-
ganisaatioissaan monella voi olla omat menetelmét sekd soveltavat keinot ver-
kostossa kdytettyjen tyokalujen kayttoon. Tastd syystd myos esimerkiksi
Roschelle ja Teasley (1995) toteavat onnistuneen yhteiskehittdmisen teknologia-
vélitteisesti vaativan johdonmukaisesti madritellyt toimintatavat niin tiimin
kuin sen johtajienkin keskuudessa.

Onnistuneen yhteiskehittdmisen sekd tyoskentelyn myo6tda mahdollistetaan
jasenille myos positiivisia kokemuksia verkoston toimintaympaéristostd. Nama
ovat omiaan lisédmddn jdsenten sitoutuneisuuden astetta sekd psykologisen
turvallisuuden tunnetta (Kahn, 1990).

Johdonmukaisempi viestintd ja sen toimintamallit mahdollistavat myos
tasa-arvoisemman sekd lapindkyvamman tiedonkulun. Lapindkyvampi tiedon-
kulku mahdollistaa myos ulkoisen viestinndn kehittymisen. Haastateltavien
mukaan jasenten sitoutumiseen sekd uusien jasenien houkuttamiseen osaksi
verkostoa vaikuttavat myos onnistunut ulkoinen viestinta.

Kaiken kaikkeaan tulosten mukaan verkoston viestinndn tulee olla syste-
maattisesti kehitettyd sekd selkedd. Viestinndn tdrkeys osana sitoutumista tulee
tiedostaa ja sen eteen tulee johdonmukaisesti sekd paamaddréatietoisesti tehda
toitd. Tulokset tukevat Bessantia (2013), jonka mukaan verkostotytskentelyn eri
toimintamallien omaksuminen on osa pitkdjdnteistd oppimisprosessia. Hanen
mukaansa monet prosessit vaativat karsivillisyyttd sekd tiedostavaa muutos-
tyotd, jonka myotd uudet toimintamallit sekd tavat on verkostossa mahdollista
omaksua osaksi organisaatiokulttuuria sekéa yhteisoa.

Yhtendinen viestinnin kieli. Haastatteluiden pohjalta merkittdva aihekoko-
naisuus, joka vaikutti jasenen sitoutumisessa verkostoon, oli yhteinen jaettu
kieli, kasitteisto sekd konsensus. Verkostotyon rakentuessa monitahoisesti seka
monivaiheisesti, on verkostossa nihtdvilld runsaasti erilaisia késitteitd esimer-
kiksi eri tyoryhmien kesken. Laajassa verkostossa samat kisitteet saattavat eri-
puolen verkostoa tarkoittaa eri asioita ja saada uuden merkityksen.
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Kéytannon ratkaisuksi haastatteluiden pohjalta ongelmaan nousee yhtei-
sen kdsitteiston teko ja madrittdminen. Yhdessd verkoston jasenten kanssa maa-
ritetyt késitteet sekd sanaston ja késitteiston julkisuus mahdollistavat tasa-
arvoiset mahdollisuudet keskusteluun verkoston jasenille kuin verkoston ulko-
puolisillekin henkiloille. Kasitteiston myotd syntyneen tasa-arvoisen aseman
myo6td mahdollistetaan puitteet osallistumiseen.

Yhteisen konsensuksen jakaminen on erityisen tdrkedd hajautetuissa tii-
meissd sekd teknologiavélitteisessd vuorovaikutuksessa toimiessa (Zheng, ym.
2002). Nonverbaalisten vihjeiden puuttuessa voi osapuolten vililld esimerkiksi
asenteiden tai keskustelun tulkitseminen ja itsensd ilmaiseminen olla haasteel-
lista (Greenberg, Greenberg & Antonucci, 2007). Kun teknologiaviilitteisen vuo-
rovaikutuksen myo6td spontaanit keskustelut jadvat vahemmalle sekd viestintd
pohjautuu vahvemmin tekstiin, syntyy osapuolten vililld todenndkoisemmin
vddrid oletuksia (Berry, 2011b). Spontaanien tarkentavien kysymysten poissa
ollessa saattavat verkoston jdsenet luulla keskustelevansa samasta aiheesta,
mutta késitteiston sdvyerojen takia esimerkiksi konteksti tai sanoman todellinen

Haastateltavien mukaan kasitteiden tuntemattomuudesta sekd epésel-
vyyksistd johtuva epavarmuus ei edesauta eikd kannusta jdsenid osallistumaan
toimintaan. Pelko itsensd nolaamisesta syo verkoston jdsenen sitoutumisen as-
tetta (Kahn, 1990).

Huomionarvoista tutkimuksen tuloksissa on erityisesti IT-alan asiantunti-
joiden sekd muiden verkosto-osaajien viliset ndkemyserot. Monet IT-alan osaa-
jat eiviét sisdistd ulkopuolisten haastetta ymmartdd heiddn sisdisida diskurssejaan.
Keskittymalld yhteisen késitteiston tietoiseen rakentamiseen sekd ylldpitoon,
mahdollistettaisiin verkoston keskuudessa tasapuolisempi ympéristd ottaa osaa
keskusteluun. Taméd on tdrkedd erityisesti suurista julkishallinnon hankkeista
puhuttaessa, jotka on tarkoitus rakentaa eettisesti sekd kestdvasti yhteiskehit-
tamisen keinoin - jos esimerkiksi etiikkaan perehtyneet asiantuntijat eivdt ym-
marrd verkostotyon padtavoitteen yksityiskohtia, voidaan jo etukiteen todeta
eettisen ldhestymisen sekd kriittisen ajatustyon, ihmiskeskeisyyteen tahtaavan
lopputuotteen horjuvan. Ristiriitaista olisikin esimerkiksi puhua ihmiskeskei-
non valmistusprosessia.

Yhteisollisyyden tietoinen yllipito. Haastatteluiden pohjalta sitoutumista se-
ka jasenen psykologista turvallisuutta edistdvand tekijand nousi esiin tietoinen
yhteisollisyyden kehittdaminen sekd verkoston yhteisokulttuurin ylldpito.

Yhtenidiseen, rohkeaan, asialliseen seki aktiiviseen vuorovaikutukseen se-
kéd toimintaan kannustava ympaéristé on omiaan sitouttamaan verkoston jasenia
osaksi toimintaa. Tutkimusten tulosten mukaan kyseinen ympaéristo lisdsi myos
jasenten kokemaa turvallisuuden tunnetta. Turvallisuuden tunteen tuoma yh-
teyden tunne sekd luottamus muiden ja omaan toimintaan lisddvat sitoutumista
verkostoon seké sen jaseniin.

Haastateltavat kokivat vuorovaikutuksen olevan teknologiavalitteisesti
toimivassa verkostossa liian asiapitoista, mikd ei kannustanut heitd aktiivisem-



62

paan, syvempdd tuntemista edistdvaan keskusteluun. Haastattelun tulokset tu-
kevat myos kirjallisuuskatsauksessa esiin nousseita tuloksia, joiden mukaan
teknologiaviélitteinen vuorovaikutus jdd usein hyvin asiapitoiseksi ja luotta-
muksen syventdminen kyseisin menetelmin on haastavaa (Van der Kleij ym.,
2009).

Tulosten perusteella olisi siis verkoston jdsenten sitoutumista mahdollista
kasvattaa lisddmalld verkoston toimintaan aktiviteetteja sekd toimintamalleja,
jotka kannustavat syvempddn tuntemiseen sekd yhteisolliseen toimintaan. Nai-
td ovat esimerkiksi nonverbaalisten vihjeiden mahdollistaminen vuorovaiku-
tuksessa esimerkiksi videopuheluiden avulla. Nonverbaalisten vihjeiden liséksi
myos yhteiskehittdmisen hetket ja intiimimmat, pienen joukon vuorovaikutuk-
sen tilaisuudet lisdsivat yhteisollisyyden sekd tuntemisen tunnetta.

Vahva yhteisokulttuuri asettaa myods raamit jasenille verkostossa toimimi-
seen. Yhdessd mddritetyt raamit edesauttavat onnistunutta vuorovaikutusta
sekd vahentdviat esimerkiksi vaddrid tulkintoja osapuolten viestinndstd. Vuoro-
vaikutuksen pelisddntojen ollessa yhteiset seké jaetut, on verkoston jdseniin tu-
tustuminen helpompaa. Haastattelujen mukaan verkoston jasenten tunteminen
auttaisi heitd heittdytymddn mukaan toimintaan sekd ideointiin, turvallisen ti-
lan vdhentden samalla pelkoa epdonnistumisesta. Myos ldhdekirjallisuus tukee
haastatteluissa esiin noussutta ilmiotd. Waltherin (1992) mukaan teknologiava-
litteisessd vuorovaikutuksessa luottamus rakentuu hitaasti, mutta prosessin
edetessd ja tuntemiseen pyrkiessd voi teknologiavilitteisessikin vuorovaiku-
tuksessa saavuttaa yhtd lailla saman luottamuksen sekd turvallisen yhteison
tason sekd syvallisid ihmissuhteita, kuin kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa.

Teknologiavilitteisen vuorovaikutus tarjoaa myts helpomman mahdolli-
suuden viestid sekd vuorovaikuttaa jatkuvasti niiden verkoston jasenten kanssa,
joihin ilman teknologioiden mahdollistamaa vuorovaikutusta ei tulisi pidettya
yhteyttd niin aktiivisesti esimerkiksi aika- tai paikkakuntaerojen takia. Teknolo-
giavdlitteisen vuorovaikutuksen tyokalujen koettiin niin mahdollistavan kuin
estavankin yhteisollisyyden rakentumista. Yhteison viestintddn suunniteltujen
sovellusten ominaisuudet mahdollistivat helposti ja vaivattomasti esimerkiksi
mielipiteiden tukemisen ja reagoinnin emojireagoinneilla, mutta samaan aikaan
kyseiset tyokalut koettiin myos vuorovaikutusta koyhdyttaviksi. Kyseisissa
tyokaluissa oli haastateltavien mielestdi muun muassa helppo ohittaa toisten
viestit olettaen jonkun toisen verkoston jasenen vastaavan siihen.

Selked rakenne palautteenantoon. Palautteenannon johdonmukaisella toimin-
tamallilla on verkostotyoskentelyssda mahdollista saada jdseniston hiljaisetkin
ddnet kuuluviin. Systemaattiset tavat palautteenantoon edesauttavat myos kri-
tiikin sekd kehitysehdotusten samaista. Selkedt toimintatavat ovat erityisen tér-
keitd varsinkin virtuaalisessa ympadristossd toimimissa tiimeissd, silld lahdekir-
jallisuuden mukaan kyseisissd tiimeissd tietoa jaetaan osapuolten kesken véa-
hemman, kuin kasvokkaisissa tapaamisissa (Hinds & Weisband, 2003). Satun-
naiset palautteenannot jadvat ndin ollen helposti pois ja tarve jasennellylle pa-
lautteenannon jarjestelmalle kasvaa.
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Teknologiavilitteinen vuorovaikutus sekd siind hyodynnetyt teknologiat
mahdollistavat vaivattomasti myds anonyymin palautteenannon. Myts Opper
ja Fresko-Weiss (1992) toteavat eri viestintdteknologioiden mahdollistavan ajas-
ta sekd paikasta riippumattoman palautteenannon. Palautteen avuin on verkos-
ton toimintaa mahdollista kehittdd entistd enemman verkoston jdsenid palvele-
vaksi, mikd edesauttaa jasenten sitoutumista yhteiseen tydskentelyyn.

Lampisen, Viitasen sekd Konun (2015) mukaan avoin vuorovaikutus kas-
vattaa yhteisollisyyden tunnetta vuorovaikutuksen osapuolten keskuudessa.
Niin haastatteluissa kuin ldhdekirjallisuudessa esiin nousee palautteenannon
merkitys toiminnan ldpindkyvyyden sekd merkityksellisyyden kasvattamisessa.
Merkityksellisyys toteutuu kuitenkin vain, jos palautteeseen reagoidaan sen
vaatimalla nopeudella ja palautteenantaja kokee sanomallaan palautteella ol-
leen edistdvan toimintaa ja tuoden siihen muutosta.

Toimiva palautteenantojdrjestelmd kasvattaa myos verkoston keskuudessa
tunnetta siitd, ettd jasenid kunnioitetaan ja arvostetaan osana yhteisod. Carmeli
ja Gittell (2009) nostavatkin kirjallisuudessaan esiin kunnioituksen tidrkeyden
tyoyhteisossd. Vastavuoroisen kunnioituksen avulla on tyoyhteison jdsenten
vilille mahdollista luoda turvaa sekd johdonmukaisuutta.

Toiminnanjohtajuus. Kohdeorganisaation verkostossa kaivattiin haastatte-
luiden perusteella auktoriteettisempaa toiminnanjohtajuutta. Erityisesti myo-
hemmin mukaan tulleet haastateltavat kaipasivat tukea sekd johtajuutta tyos-
kentelylleen. Toiminnanjohtajuuden tarjoama tuki sekd ldsndolo rakentaa jdse-
nistolle turvallisen ympériston tyoskentelylle.

Erityisesti vapaaehtoisuuteen perustuva verkostotyt kaipaa haastattelui-
den mukaan aktiivisempaa toiminnanjohtajuutta. Jaseniston tyoskennellessa
padsdantodisesti muussa organisaatiossa, oli johtajuusvajeen vallitsemassa ver-
kostossa tyoskentely liian itseohjautuvaa sekd tarvitsi toimiakseen raamit. Ver-
kostotyon toiminnanjohtajuuden myotd myos verkostotyoskentelylle yleisestd
haasteesta, vastuusuhteiden epdjohdonmukaisesta jakautumisesta, helpottuu
(Kinnunen, 2019).

Jarvensivun (2019) mukaan verkostolle ominainen johtamistyyli valitaan-
kin aina verkostokohtaisesti - jotkut verkostot toimivat itseohjautuvammin,
joidenkin kaivatessa enemmin hierarkkisempaa johtamistyylid. Han korostaa
myds yhteiskehittamisen sekd yhdessd tyoskentelyn mahdollistamisen olevan
vallankdyttod itsessddan. Oikeaoppisella toiminnanjohtajuudella on myds mah-
dollista valtaistaa verkostoa. Haastateltavien mukaan toiminnanjohtajuuden
ollessa ldasnd ja selkedd, ei verkosto myoskddn henkildidy liiaksi muutaman ja-
senen varaan. Ndin mahdollistetaan tasa-arvoisempi, moniddnisempi verkosto
sekd sielld tyoskentely.

Lahdekirjallisuuden mukaan varsinkin teknologiavilitteisessd vuorovai-
kutuksessa johtaminen on usein enemmaén valmentavampaa seka fasilitoivam-
paa (O’Connell, Doverspike & Cober, 2002). Sama padtee myds verkostotyosken-
telyn johtamisen piirteisiin (Jarvensivu, 2019). Haastatellut puolsivat lahdekir-
jallisuuden ndakemyksid. Haasteltavat kaipasivat verkoston toiminnanjohtajuu-
delta ohjausta yhteiskehittdmiseen seké fasilitointia, jotta yhteisestd tyoskente-
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lystd saadaan irti mahdollisimman paljon ja ettd se olisi mahdollisimman tar-
koituksenomaista.

Oikeaoppisella toiminnan johtamisella on mahdollista selkeyttdd verkos-
ton viestintdd kuin my6s muuta toimintaa, luoden samalla verkoston identiteet-
tid, tyokulttuuria sekd arvoja. Yhteiskehittaminen teknologiavilitteisessd vuo-
rovaikutuksessa tarvitsee tarkat raamit, jotta sen on mahdollista toimia verkos-
tossa (Roschelle & Teasley, 1995). Haastateltavien mukaan onnistunut toimin-
nanjohtajuus osoittaa verkoston jdsenille paikat padtoksenteolle sekd vaikutta-
miselle, selkeyttamailld toimintamallit. Haasteltavien kokemukset puoltavat
myos aiempaa ldhdekirjallisuutta. Carmeli ja Gittell (2009) toteavat tyoyhteison
yhteisten tavoitteiden sekd strategian lisddvan yksilon turvallisuuden tunnetta
tyoyhteisossa.

Jotta teknologista vuorovaikutusta sekd sen kautta tapahtuvaa sitoutumis-
ta voidaan vahvistaa, on kyseisid kdytannon suosituksia toteutettava organisaa-
tiossa onnistuakseen rutiininomaisesti sekd systemaattisesti tiedostaen. Tdssa
kohden esiin nousee verkoston toiminnanjohtajan tdrked rooli, jonka avuin ky-
seisid suosituksia on mahdollista ylldpitdd sekd valvoa. Riippuen verkoston
luonteesta, on toiminnanjohtajuus jaettavissa yhteison kesken pienemmiksi vas-
tuualueiksi, tai vaihtoehtoisesti mahdollista henkil6idd muutamalle ihmisille
(Jarvensivu, 2019).

7.4 Tutkimuksen arviointi seka rajoitukset

Tama tutkielma on pyritty toteuttamaan eettisesti, reflektoiden sekd suunnitel-
len tutkimuksen aikana tehtyjd pddtoksid Erikssonin ja Kovalaisen (2015) laa-
dulliselle tutkimukselle ominaiset luotettavuuden arviointipiirteet mielessa pi-
tden. Hirsjarvi ja Hurme (2017) toteavat tutkijan olevan mahdollista vaikuttaa
tutkimuksensa luotettavuuteen sekd laadukkuuteen suunnittelemalla jo etuka-
teen huolellisesti aineistonsa keruuta.

Huomionarvoista tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on tutkijan
rooli. Hirsjarven ja Hurmeen (2017) mukaan tutkija vaikuttaa tutkimusproses-
sin etenemiseen sen jokaisessa vaiheessa, suunnittelusta toteutukseen. Tama
tutkielma toteutettiin tutkijan tyoskennellessd tutkimuksen kohdeorganisaa-
tiossa. Se, ettd tutkijan on osa tutkimuskohteen organisaatiota, on mahdollista
ndhdd myos laadulliselle tutkimukselle hyddyllisend tekijand. Puolistrukturoi-
tujen teemahaastattelujen aikana tutkijalla oli esimerkiksi perehtyneisyytensa
vuoksi mahdollista esittdd haastateltaville onnistuneita lisdkysymyksid. Tutkija
tulkitsi haastateltavien mielestd myos tutkijan roolin lisddvan haastattelutilan-
teen helppoutta sekd turvallisuuden tunnetta, mikd edesauttoi rikkaamman
aineiston saamisessa.

Tutkimuksen tuloksia sekd tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on
otettava huomioon tutkijan ymmarryksen rajallisuus sekd ymmarrettdvd, ettd
vaikka tutkielmassa pyritadn objektiivisuuteen, on tutkijan tyostama tutkimus-
prosessi kuitenkin subjektiivinen ndkemys ja se on rakentunut sosiaalisessa
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vuorovaikutuksessa kohdeorganisaation verkostotyon kanssa. Hirsjdrven ja
Hurmeen (2017) mukaan ldhtokohtaisesti voidaan olettaa tutkijan subjektiivi-
nen ndkemyksen olevan osa intersubjektiivisuutta, joka tarkoittaa myds muiden
havainnoivan yhteiskuntaa sekd sen késitteitd tutkijan kaltaisesti. Taméan ole-
tuksen perusteella voidaan myos tdtd tutkimusta pitdd ldhtokohtaisesti luotet-
tavana.

Tutkimuksen rajoituksia késitellddn tassa luvussa niin kirjallisuuskatsauk-
sen kun tutkielman empiirisen osuuden osilta. Tutkielmaa varten toteutettu
kirjallisuuskatsaus tehtiin systemaattisesti, noudattaen apuna Okolin ja
Schabramin (2010) ohjenuoria tietojdrjestelmétieteen alan kirjallisuuskatsauksen
rakentamisesta. Kaikki tutkimusaiheelle merkittavit artikkelit sekd muu ldhde-
kirjallisuus pyrittiin huomioimaan tutkielmassa.

Haasteen lahdekirjallisuudelle kuitenkin loi tutkimusaiheen poikkitieteel-
lisyys. Itse tietojdrjestelmadtieteeseen keskittyneet lahdemateriaalit jadvat tdssa
tutkimuksessa vadhdiseksi, ldhdemateriaalia 10ytyessd enemmédn esimerkiksi
johtamisen, viestinnédn, organisaation toiminnan, palvelumuotoilun seka hallin-
totieteiden puolelta. Tutkielman poikkitieteellisyyden voi ndhdd myos rikkau-
tena. Aihe on ajankohtainen ja esimerkiksi julkisen hallinnon tietohallinnon
ndhdddn tulevaisuudessa rakentuvan yhd enemman poikkisektoraalisen yhteis-
tyon varaan. Ndin ollen tutkielman kirjallisuuskatsauksen voidaan ndhdd myos
ajankohtaisena aiheena osana alati muotoutuvaa, yhteiskunnan seké digitalisaa-
tion myotd kehittyvad tietojdrjestelmatiedetts.

Luotettavuutta arvioidaan usein reliabiliteetin sekd validiteetin arviointi-
mittareina hyodyntden. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimuksen tulos
on toistettavissa samaa tutkimusmenetelmdd uudelleen kéyttden tai tutkiessa
samaa henkil6d uudestaan. Validiteettia arvioidessa sen sijaan arvioidaan sitd,
kuinka hyvin tutkimuksen tulokset sekéd tutkimusta varten valitut tutkimusme-
todit vastaavat tutkittua ilmiota. (Hirsjarvi & Hurme, 2017.)

Tamdn tutkimuksen ollessa yhteen kohdeorganisaatioon toteutettu ta-
paustutkimus ja tutkimuskohteena ovat verkoston jasenet sekd heiddn subjek-
tiiviset mielipiteensd, on tdrked pohtia tarkasti tutkimuksen tulosten reliabili-
teettia. Verkoston toiminnan kehittyessd sekd esimerkiksi verkoston jasenten
ominaisuuksien sekd osaamisen muuttuessa tulee tulosten toistettavuuteen
suhtautua kriittisesti. Hirsjarvi ja Hurme (2017) kehottavatkin tarkastelemaan
reliabiliteetin kayttoa kvalitatiivisen tutkimuksen arviointikriteerind kriittisen
linssin ldpi. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaiset piirteet, kuten tutkimus-
kohteen syvempi ymmarrys, eivat ole toistettavissa kvantitatiivisen tutkimuk-
sen avuin.

Haastattelujen aikana pyrittiin saavuttamaan aineiston saturaatio. Haas-
tattelurungon huolellisen suunnittelun sekd haastatteluajan pituuden yhden
tunnin mittaiseksi maarittdimisen avulla voitiin mahdollistaa tulosten yleistetta-
vyys. Yleistettdvyyden lisdksi aineistosta oli kuitenkin ndhtdvissa sekd analysoi-
tavissa tulosten kannalta olennaiset ndkemyserot tietoteknisen alan asiantunti-
joiden sekd muiden verkoston jdsenten vililtd, jotka rikastuttivat tutkimuksen
tuloksia seké tarjosivat huomionarvoista vertailupintaa.
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Toki on tdrked myos pohtia, olisiko esimerkiksi verkoston ulkokehalla
tyoskenteleviltd haastateltavilta saatu uusi tieto vaikuttanut aineistoon ja olisiko
heiddn kokemuksensa verkoston sitoutumisen kohteista rikastuttanut aineistoa
merkittdavasti. Tutkimusta tehdessa koettiin, ettd tutkimuskohteiden rajaaminen
aktiivisempiin verkoston jdseniin auttaa kehittamé&an verkoston nykyisid kehi-
tyskohteita. Nykyisen toimintamallin kehittiminen paremmaksi edesauttaa
myds verkoston houkuttelevuuden lisddmistd ja ndin ollen edistdd myos ver-
koston ulkokehidn toimijoiden sitoutumista. Tutkimusta suunnitellessa koettiin
kyseisen rajauksen olevan perusteltu rajalliset resurssit huomioiden. Verkoston
ulkokehdn sitoutumisen tutkiminen toimii sen sijaan myo6s hyvand jatkotutki-
musaiheena.

Kuten reliabiliteettia, my0s validiteettia tarkastellessa osana kvalitatiivisen
aineiston luotettavuuden arviointia, on tirked suhtautua arviointimenetelmiin
kriittisesti. Tdmé&n tutkimuksen tarkoituksena oli saada syvempi kuva kohdeor-
ganisaatio AuroraAl:n verkoston jasenten sitoutumisesta sekd syistd sitoutumi-
sen taustalla. Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa henkil6d verkoston tuhat-
pdisestd jdsenistostd. Tutkimukseen valittu otanta oli siis pieni ja teki ndin ollen
yleistyksid kohdeorganisaation verkostosta. Haastateltavat jasenet pyrittiin va-
litsemaan ympéri verkostoa, erilaisista rooleista seka aktiivisuuden tasoista.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa on tarked kuitenkin pitdd mielessd sen
ollessa vahvasti sidoksissa kontekstiinsa sekd toimintaymparistoonsa. Julkinen
hallinto, AuroraAl-verkoston tyoskentelyn toimintamallit ja esimerkiksi tutki-
muskohteena olevassa verkostossa tyoskentelyn vapaaehtoisuus ovat kukin
muuttuvia tekijoitd, jonka pohjalta tutkimuksen validiteettia seka tuloksia tulee
tarkastella kriittisesti.

Kuten aiemmin mainittiin, ovat ylld mainitut reliabiliteetin seka validitee-
tin mittarit kdytossd erityisesti kvantitatiivisten tutkimusten arvioinnissa. Kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin sekd validiteetin kdyttiminen luotetta-
vuuden mittarina on kuitenkin haasteellinen tutkimuksen ominaispiirteiden
takia, ja mittareiden kdyttaminen kvalitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa ja-
kaakin akateemisissa piireissd mielipiteitd (Eriksson & Kovalainen, 2015).

Tastd syystd tdmd tutkimus arvioidaan myos kvalitatiiviseen tutkimuk-
seen suunnatuilla luotettavuuden arvioinnin kriteereilld. Vaihtoehtoisena, kva-
litatiiviseen tutkimukseen paremmin soveltuvana luotettavuuden arviointikei-
noina Eriksson ja Kovalainen (2015) esittelevit riippuvuuden, siirrettdvyyden,
uskottavuuden sekd vahvistettavuuden.

Riippuvuuden kriteerilld tarkoitetaan sitd, ettd tutkimustuloksiin ei vaiku-
ta tutkimuksen ulkopuoliset tekijdt ja ne on karsittu mahdollisimman vahdisiksi.
Tutkimuksen riippumattomuuteen vaikuttavat esimerkiksi tutkimusprosessin
yksityiskohtainen seké tarkka raportointi ja prosessin johdonmukaisuus. Tama
tutkielma on pyritty toteuttamaan tarkalla, yksityiskohtaisella raportoinnilla,
jonka myotd lukijalle todistetaan tutkimusprosessin johdonmukaisuus seka tut-
kijan itsereflektiota.

Siirrettavyyden kriteerilld Eriksson ja Kovalainen (2015) tarkoittavat sitd,
kuinka vaivattomasti tulokset on siirrettivd samankaltaiseen kontekstiin, kuin
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tutkimusympaéristossd - niin, etteivét tulokset muutu. Kuten tdméan tutkimuk-
sen reliabiliteettia arvioidessakin, on tdssikin kohden suhtauduttava kriittisesti
tamédn tutkimuksen siirrettdvyyteen. Tutkimuksen keskittyessd nimenomaan
tutkimuskohteelle ominaisiin sitoutumisen piirteisiin, on tutkimuksen tulosten
luotettavuutta arvioidessa huomioitava siten myods sen konteksti. Tutkielman
tulosten luotettavuutta arvioidessa voisi sen ndhda yhtend ndkokulmana sitou-
tumisen ilmiostd verkostojen teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa tutki-
miseen. Jatkossa tutkimusta ei voida kadyttdd yleisend teoriamallina, mutta tut-
kimuksen tulosten avuin voidaan saada syvidluotaavampaa ndkemysta julkisen
hallinnon vapaaehtoisuuteen pohjautuvien verkostojen toimintamalleista seka
niiden kehittdmisestd. Tutkimuksen tavoite sekd tarkoitus muuttuisi, jos tyo
siirrettdisiin toiseen kontekstiin sekd ympadristoon. Sen sijaan sovellettuina tu-
lokset toimivat varmasti julkisen hallinnon verkostotytskentelyn suunnittelus-
sa. Tutkimus tayttdd myos tavoitteensa lisdtd ymmadrrystd aiheesta tapauksen
kontekstissa, tukien samalla aiempaa ldhdekirjallisuutta.

Uskottavuuden kriteerilld arvioidaan tutkimusprosessin sekd tutkittavan
ilmion yhteyttd. Uskottavuutta arvioidaan muun muassa sen perusteella, kuin-
ka tutkija perustelee yhteyksid tutkimusaineistosta nousseiden havaintojen seka
lahdekirjallisuuden teorioiden vililld (Eriksson & Kovalainen, 2015). Taman
tutkimuksen tulokset tukivat vahvasti aiempaa ldhdekirjallisuutta. Tulokset
myds esimerkiksi havainnollistettiin lukijalle aineiston analyysissakin sovellet-
tua Kahnin (1990) sitoutumisen kolmen psykologisen tilan teoriaa apuna kayt-
tden. Haastatteluihin valittiin verkoston jdsenid eri ldahtokohdista ja niin haasta-
teltavien keskuudessa kuin myos ldhdekirjallisuuden kautta oli muodostetta-
vissa yhteyksia.

Neljas Erikssonin ja Kovalaisen (2015) mainitsema kvalitatiivisen tutki-
muksen luotettavuuden arvioinnin kriteeri on vahvistettavuus. Vahvistetta-
vuuden kriteeristd puhuttaessa arvioidaan tutkijan kykya perustella ja argu-
mentoida Tassd tutkimuksessa pyrittiin tutkimuksen luotettavuutta sekd vah-
vistettavuutta lisddmdan perustelemalla johdonmukaisesti ldpi tutkielman tut-
kijan tekemid p&atoksid sekd havaintoja aiempaan ldhdekirjallisuuteen pohjaten.
Tutkielma pyrittiin rakentamaan lukijalle mahdollisimman lapindkyvaksi seka
helposti ymmarrettdvasti, jonka vuoksi tutkimuksen prosessit on avattu seka
perusteltu lukijalle lapi tutkielman.



68

8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tama padluku pitdd sisédllddan tutkielman yhteenvedon seké tutkielman tulosten
pohjalta rakennetut johtopaatokset, niin teorian kuin kdytdannonkin kannalta.
Tdamdn jdlkeen pddluvussa kdydddn lavitse tutkimuksen merkittavyyttd eri na-
kokulmista sekd esitetddn tutkielman aikana esiin nousseet tulevaisuuden jatko-
tutkimusaiheet.

8.1 Tutkielman yhteenveto

Taman pro gradu- tutkielman tarkoituksena oli hahmottaa ja avata tekijoitd,
jotka edesauttavat verkoston toimijoiden sitoutumista teknologiavilitteisessd
vuorovaikutuksessa tapahtuvaan verkostotyohon. Tutkimuksen kontekstina
toimi kansallisen tekodlyverkko AuroraAl:n toimeenpanoa varten perustettu
verkostotyoskentelyn yhteiso. Tutkimuksen tavoitteena oli vahvistaa ymmar-
rystd teknologiavilit-teisessda vuorovaikutuksessa tapahtuvan viestinndn merki-
tyksestd sekd verkostojen toimijoiden sitoutumisesta verkostoon.

Aihe oli ajankohtainen sekd tdrked, silld yhd useampi yhteiskunnan haas-
teista on monitahoinen sekd monisyinen, vaatien yhteistyotd verkostossa tyos-
kennellen, monen eri sidosryhmén vililla poikkileikkaavasti sektorirajat ylitta-
en. Sitoutuminen verkostotychon mahdollistaa monidédnisen sekd avoimen yh-
teistyon, joka edesauttaa monitahoisten ongelmien ratkaisua sekd vahentda sii-
loutumisesta aiheutuvia turhia resurssikuluja.

Teoreettinen viitekehys tutkielmaan rakennettiin kolmessa ensimmdisessa
pddluvussa. Padluvut késittelivat tutkimukselle kolmea olennaista aihetta aikai-
semman ldhdekirjallisuuden pohjalta- teknologiavilitteistd vuorovaikutusta,
verkostotyoskentelyd sekd yhteisoon sitoutumista. Lahdekirjallisuuden mukaan
nykypdivdnd suuri osa asiantuntijatydyhteisoistd viestivat teknologisten tyoka-
lujen avulla (Berry, 2011a). Teknologioiden hyodyntdmisen tyontekijoiden vali-
sessd vuorovaikutuksessa on nédhty tuovan niin etuja kuin haittoja vuorovaiku-
tussuhteiden rakentumiseen seké tyoskentelyn laatuun.
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Teknologiavilitteinen vuorovaikutus mahdollistaa muun muassa ajasta ja
paikasta riippumattoman tyoskentelyn, vuorovaikutuksen sekd monikansalliset
tiimit. Boudreau & ym. (1998) toteaa teknologioiden avuin toteutetun viestin-
nan mahdollistavan myos esimerkiksi yhteiskehittamisen uudet ulottavuudet.
Yhteiskehittdimisen mahdollistavat muun muassa tiedonhallinnan erilaiset tavat.

Teknologiavilitteinen vuorovaikutus aiheuttaa osapuolille my6s haasteita.
Kasvokkaisen vuorovaikutuksen mahdollistamien eleiden sekd ilmeiden puut-
tuessa, syntyy teknologiavdlitteisessd vuorovaikutuksessa erheitd ja vadrinym-
marryksid osapuolten vilillda (Weisband, 1992). Etdnd toimivat tiimit luottavat
toisiinsa vihemmain, kuin kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa toimivat tiimit
(Kock, 2001).

Vuorovaikutus oli formaalimpaa, spontaanien keskustelujen jaddessa pois
ja vdhentden hiljaisen tiedon levidmistd (Berry, 2011b). Keskustelu oli hyvin
asiapitoista ja vuorovaikutustilanteen koettiin tyydyttaméattomammiksi, kuin
kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa (Van der Kleij, ym. 2009). Teknologiavalit-
teisessd vuorovaikutuksessa myos yhteison yhteishenki sekd koheesio vidhen-
tyivit (Kiesler & Cummings, 2002).

Hajautettujen tiimien johtamisen todettiin olevan enemmaén valmentami-
sen Kkaltaista, sisdltden paljon fasilitointia (O'Connell, Doverspike & Cober,
2002). Yhteison johtajan on tdrked tehdd ldapindkyvidksi yhteison pelisddannot
sekd toimintamallit onnistuneen tyoskentelyn mahdollistamiseksi (Berry,
2011b).

Verkostotyoskentelylld tarkoitetaan eri sektoreiden toimijoiden rajat rik-
kovaa tyoskentelyn muotoa, jossa eri organisaatioiden toimijat kokoontuvat
yhteistyohon. Verkostotydn ominaispiirteitd ovat vastavuoroisuus, pitkdjantei-
syys sekd vahva luottamus (Powell, ym., 1990). Toiminta on usein itseohjautu-
vaa (Jarvensivu, 2019). Verkostotyoskentelylld pyritddn saavuttamaan hyodyt-
tavad tulosta kaikkien toimijoiden kantilta.

Verkostotyoskentelyn todetaan toimivan hyvin julkisen hallinnon toimin-
taan, jossa monitahoisia ongelmia yritetddn ratkaista eri toimijoiden toimesta
(Sorensen & Torfing, 2011). Julkisen hallinnon verkostotyoskentelyn hyodyt
ovat muun muassa yhteissuunnittelun myota tapahtuvaa keskustelukulttuurin
muutosta avoimempaan suuntaan, joka edesauttaa esimerkiksi innovaatiopro-
sessien sekd kehittdmisen toimintatapoja. Muutoksen lisdksi vaikutukset naky-
viat myo6s lopputuloksissa - olennaisten sidosryhmien, kuten loppukéyttdjien,
ollessa mukana suunnitteluprosessissa, syntyy lopputuloksesta todennikoi-
semmin kaikkia osapuolia miellyttdvampi ja ratkaisu on ndin ollen kestavampi
ja kannattavampi (Bason, 2018).

Julkisessa hallinnossa toteutetussa verkostotytssd on kuitenkin haasteita,
jotka esiintyvidt esimerkiksi erilaisten sidosryhmien poikkeavista toimintata-
voista. Lisdksi julkisen sektorin tarkoituksena on pyrkid kohti tasapainoa seka
varmuutta, mikd her&ttdd jatkuvan innovaatiotyon vaatimalle verkostotyolle
ajoittain muutosvastarintaa (Jyrama & Mattelmaki, 2015).

Kuten teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa toimivan tiimin, myos
verkostotydskentelyn johtajalta odotettiin valmentavaa tyootetta ja johtamisen
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todettiin olevan monitahoinen kokonaisuus (Jarvensivu, 2019). Verkostoa johta-
essa johdetaan kaikkea sitd toimintaa, joka mahdollistaa verkostotyoskentelyn
onnistumisen (Jarvensivu & Moller, 2009). Nditd onnistumisen piirteitd ovat
esimerkiksi yhteisesti jaetut tavoitteet, riippuvaisuus, vastavuoroisuus sekd sen
vaaliminen, luottamus ja sitoutuminen.

Lahdekirjallisuuden mukaan yksilon sitoutuminen yhteisoén on monita-
hoinen prosessi. Yksilon sitoutuessa yhteisoon, on silld merkittdvid seurauksia
niin yhteisén kuin yksilonkin toiminnalle. Kirjallisuuden mukaan esimerkiksi
yrityksen liiketoiminnan menestyksen ja kannattavuuden seké yksiloiden sitou-
tumisen asteella ndhd&ddn yhteys. (Harter ym., 2002.) Tyotehtdviinsd sitoutunut
yksilo voi myos niin psyykkisesti kuin fyysisestikin paremmin (Gupta & Shar-
ma, 2016).

Yksilon sitoutumista yhteisoon voidaan tarkkailla dynaamisena, jatkuvasti
muuttuvana muutoksen tilana (Shuck & Wollard, 2010). Kahn (1990) ldhestyy
yksilon sitoutumista kolmen psykologisen tilan kautta - merkityksellisyyden,
kaytettavyyden sekd turvallisuuden. Ndaméd psykologiset tilojihin vaikuttavat
tekijat muokkaavat sitd, miten sitoutunut yksilé on yhteisoonsa.

Sitoutumisen tekijoitd voidaan tarkastella muun muassa Shuck ym. (2010)
mallin mukaisesti, jossa he jakavat sitoutumisen yksilo- ja ympaéristotekijoihin.
Yksilotekijoitd ovat muun muassa yksiloon ulkoapdin vaikuttavat tekijdt, kuten
perhe ja terveys, sekd yksiloon sisdisesti vaikuttavat tekijat, kuten tunteet tai
arvomaailma. Ympdristotekijdt ovat sen sijaan esimerkiksi aineettomia, kuten
kiintymys ja pelottomuus, tai kédsin kosketeltavia, kuten esihenkil6n tai kolle-
goihin muodostetut ihmissuhteet.
den sitoutumisen asteeseen vaikuttaa jatkuvasti (Robinson, ym., 2004). Gupta ja
Sharma (2016) ndkevit sitoutumisen kaksisuuntaisena prosessina, jossa yhtei-
son pyrkiessd sitouttamaan jdsenid toimintaan, pyrkivit jasenet sitoutumisen
asteen kasvaessa ldhemmaéksi yhteisod. Taméd prosessi toimii vastavuoroisesti
my0s toiseen suntaan - yhteison laiminlyddessd sitoutumisen johtamisen tér-
keyttd, eivit yhteison jasenetkddn edistd niin ahkerasti yhteison onnistumista.

Pro gradu- tutkielman empiirinen vaihe toteutettiin laadullisena tutki-
muksena. Tutkielma toteutettiin tutkimuksen kohdeorganisaatio AuroraAl:n
verkostossa puolistrukturoituna teemahaastatteluina. Tutkimukseen haastatel-
tiin kahdeksaa verkoston jasentd, joista saatu aineisto analysoitiin ja jasennettiin
Kahnin (1990) kolmen sitoutumisen psykologisen tilan mukaan tulosten ha-
vainnollistamiseksi. Haastatteluiden tulosten sekd kolmen ensimmadisen paalu-
vun aikana toteutetun systemaattisten kirjallisuuskatsausten myota muodostet-
tiin késitys tekijoistd, jotka edistdvit jasenen sitoutumista verkostotyohon tek-
nologiavilitteisen vuorovaikutuksen ymparistossa.

Téassd tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyk-
siin

e Mitkd tekijat edistdvit verkoston jdsenen sitoutumista verkosto-
tyoskentelyyn teknologiavélitteisessd vuorovaikutuksessa?
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e Kuinka organisaatio voi tukea verkostoon sitoutumista sen toimin-
taan teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen alustoilla?

Seuraavassa alaluvussa vastataan tutkimuksen tutkimuskysymyksiin seka
esittdmddn tutkielmalle olennaisimmat johtopddtokset kisitellen tutkielman
aikana nousseita teoreettisia johtopddtoksid sekd paneutumalla verkostotyos-
kentelyn organisaatioille suunnattuihin kdytannon suosituksiin tutkielman
teemoista.

8.2 Johtopiitokset teorian sekid kdytinnon kannalta

Haastattelujen perusteella todetaan teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa
tapahtuvan verkostotyohon sitoutumisen olevan hyvin monitahoinen prosessi.
Kyseinen havainto tukee myds aiempaa kirjallisuutta sitoutumisesta, joka tote-
aa yksilon sitoutumisen yhteisoon olevan dynaaminen, monimuotoinen proses-
si, joka on jatkuvasti muutosalttiina.

Haastattelujen tuloksissa nostettiin esiin kolmetoista eri tekijid, jotka yhdessi
muokkaavat yksilon sitoutumisen astetta suhteessa verkostoon. On tdrked kuitenkin
huomata, ettd harva ndistd tekijoistd yksistddn on niin vahva, ettd olisi itsessddn
kykenevdinen vaikuttamaan yksilon sitoutumisen asteeseen. Saman havainnon
tekivat myos Shuck ym. (2011) tutkiessaan omaa sitoutumiseen vaikuttavien
tekijoiden malliaan. Sitoutuminen verkostoon tapahtuukin niin arjessa kuin
suurten kokonaisuuksien &darelld. Haastattelujen tulosten pohjalta voidaan todeta
tekijoiden vaikuttavan niin suorasti kuin epdsuorasti verkoston jisenten sitoutumisen
asteisiin.

Taman tutkielman mukaan tekijét, jotka vaikuttavat yksilon sitoutumiseen
verkostoty9ssd, ovat jaettavissa Kahnin (1990) psykologisia tiloja mukaillen
kolmeen eri kategoriaan: merkityksellisyyteen, kdytettdvyyteen ja turvallisuu-
teen. Yksilon kokemaan merkityksellisyyden tunteeseen vaikuttaa haastattelujen perus-
teella se, miten yksilé ymmirtid verkoston toiminnan kokonaiskuvaa. Verkoston mis-
sion, vision sekd strategian ollessa jdsenelle selkeét, on hdnen helpompi osallis-
tua mukaan toimintaan sekd 16ytdd oma roolinsa verkostossa tydskennellessa.
Toinen sitoutumiseen vaikuttava tekiji onkin yksilon osallisuuden selkeys. Jasenen
paikantaessa héanelle tarjolla olevat tyotehtdvit ja ymmartdessd, miten hian voi
itse tarjota asiantuntijuuttaan, on hanen helpompi 16ytda tyolleen merkitykselli-
syyttd. Haastattelujen mukaan verkostotydskentelyn merkityksellisyyteen vaikuttava
tekiji on myos tyon konkreettisten hydtyjen sekd etenemisen seuraaminen. Haastatel-
tavat kokivat vilitavoitteet sekd esimerkiksi prosessin aikana opittujen uusien
asioiden sekd uusien kontaktien saamisen vaikuttavan heiddn sitoutumiseensa.
Neljas tekiji, joka vaikuttaa jisenen kokemaan tyon merkityksellisyyteen on yksilon
omat motiivit sekd hinen arvomaailmansa. Verkostotyostd saadut hyddyt omalle
liikketoiminnalle, omissa tavoitteissa sekd urapolulla eteneminen nousivat muun
muassa esiin haastatteluissa.
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Yksilon kokemaan kdytettivyyden tunteeseen vaikuttavat nelji tekijid - digitaali-
nen osaaminen, aikaresurssit ja niiden priorisointi, materiaalin saavutettavuus sekdi
verkoston toiminnan tydkalut. Yksilon digitaalisen osaamisen tietotaidon vastates-
sa verkostossa tyoskentelyn vaatimaa tasoa, on hdnen mahdollista osallistua
tdydessd potentiaalissa verkoston toimintaan. Yksilon kaytettdavyyteen vaikut-
tavat myos hédnen kéytettdvissa olevat resurssinsa ja se, miten yksilo sekd hanen
kotiorganisaationsa maédrittdvit ja priorisoivat verkostotyoskentelyn arvon.
My0s materiaalin saavutettavuus vaikutti sithen, miten sitoutuneesti verkoston
jasenen oli mahdollista osallistua toimintaan. Materiaalin ollessa saavutettavis-
sa ja tiedon hallinnan onnistuessa lisdtddn verkoston jasenen mahdollisuuksia
olla kaytettavissad tyotehtdavaan. Neljantend yksilon kdytettavyyteen vaikuttava-
na tekijand oli verkostossa toiminnan tyokalut. Ilman oikeaoppista perehdytta-
mistd ei jdsenen ole mahdollista ottaa osaa toimintaan tarkoituksenmukaisesti
verkoston toimintamallien avoimuuden periaatteen mukaisesti.

Verkoston jdsenen sitoutumisen asteeseen vaikuttivat myos yksilon tur-
vallisuuden tunteeseen vaikuttavat tekijat. Tutkimuksen tuloksissa turvallisuu-
den tunteeseen vaikutti muun muassa se, miten yksilé kokee verkoston yhteisollisyyden.
Myo6s toiminnanjohtajuuden sekd verkoston toimintamallien tiytyy olla yhdessd miiri-
tetyt ja yleisesti hyviksytyt. Selked, varma toiminnanjohtajuus luo tutkimusten
tulosten mukaan turvallisuuden tunnetta. Selkeys ja varmuus patevdt myos
viestinndn pelisdantdihin sekd palautteenannon rakenteisiin- yhteinen kieli ja
ohjenuorat lisddvit jasenten varmuutta ja helpottavat heitd muun muassa tunnista-
maan verkoston toiminnalle olennaiset vaikuttamisen kohdat.

Huomionarvoista havaintoa tutkimuksen tuloksiin antoi myos tutkielman
kohdeorganisaation tarjoamat konteksti. Vaikka tapaustutkimuksen tuloksia ei
voida yleistdd, oli aineistosta tunnistettavissa mielenkiintoisia havaintoja erityisesti
IT-osaajien sekd verkoston muiden jdsenten vilisissi haasteissa jakaa yhteinen ymmidir-
rys prosessista. Kun haastatellut IT-alan osaajat kokivat haastatteluiden aikana
esimerkiksi alan kasitteiston ja tekodlyn toiminnan selkedksi, oli muilla verkos-
tossa tyoskentelevilld haasteita ymmartad esimerkiksi yleistd keskustelua tekno-
logisten diskurssien kdyton takia.

Huomionarvoinen eroavaisuus oli aineistossa ndhtdvissda myos verkoston
alkuvaiheessa mukana olleiden sekd mychemmin mukaan matkaan hypannei-
den vililld. Ajatus siitd, kuinka haastavaa verkostotyoskentelyyn mukaan tule-
minen, vanhan tiedon sekd toimintamallien omaksuminen on, oli vanhoilla
verkoston jdsenilld hyvin poikkeava verrattuna haastateltujen uusien jasenten
kertomaan todellisuuteen.

Tulosten pohjalta tehtyjen huomioiden perusteella voidaan todeta ja vah-
vistaa vditettd viestinndn sekd perehdytyksen tdrkeydestd osana sitoutumista.
Tulosten perusteella voidaan todeta viestinndin suunnittelun sekd oman substanssi-
osaamisen, vuorovaikutustapojen seki sisdisten mallien tiedostamisen olevan erityisen
tirkedi verkostotyon toiminnan suunnittelussa. Viestinndn onnistumiseksi on yksi-
16n sekd sen verkoston tdrked tarkastella kriittisesti tapojaan vuorovaikuttaa.
Ehdottoman kriittisti sitoutumiselle ja motivaation sdilymiselle on, ettd ei oleteta kuuli-
jan tai vuorovaikutuksen toisen osapuolen tietdvin substanssiosaamista vaativaa tietoa
- varsinkaan, jos osapuolen perehdytyksestd ei ole varmistusta.
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Tulosten pohjalta esiin nousi teemoja ja aiheita mys kdytannon verkosto-
tyoskentelyssd hyodynnettavaksi. Kuten tutkielmassa kédy ilmi, luo teknologia-
vidlinen vuorovaikutus haasteita yhteisoon tai verkostoon sitoutumisen vahvis-
tamiselle. Organisaatio voi tukea verkoston jisenten sitoutumista sen toimintaan tek-
nologiavdlitteisen vuorovaikutuksen alustoilla hyodyntien seki soveltaen tdssi tutkiel-
massa esiin nousseita, sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd toiminnan organisoinnilla on verkosto-
tyon onnistumiseen sekdi yksilon sitoutumisen astetta lisddvd vaikutus. Toimiakseen
onnistuneesti verkostoon on tdrked luoda yhdessd toimintamallit niin viestin-
tddan, yhteiseen tyoskentelyyn kuin esimerkiksi palautteenantoon. Yhteiset toi-
mintatavat ovat tarked sopia yhdessd ja toimintatapojen tulee sopimisen jalkeen
olla luettavissa uudelleen. Lisdksi ndiden toimintatapojen noudattamista tulee
valvoa ja niiden noudattamiseen kannustaa systemaattisesti.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd verkoston toimintatapojen tulee tukea ver-
koston jdsenten syvempiid tutustumista. Merkityksellisemmat suhteet jasenten vé-
lilld edesauttavat avointa kanssakdymistd ja keskustelukulttuuria sekd mahdol-
listavat tehokkaamman tyoskentelyn, edistden myos jdsenten sitoutumisen as-
tetta suhteessa verkoston toimintaan.

Syvempdd tutustumista sekd yhteisollisyyden tietoista kehittdmistd on
verkostossa mahdollista kehittdd esimerkiksi spontaaneja keskustelutilaisuuksia
jarjestdmalld. Nonverbaalisten vihjeiden mahdollistaminen esimerkiksi kasvok-
kaisia tapaamisia organisoimalla tai yhteiset kokouskdytdnteet jouhevammaksi
muuttamalla, on esimerkiksi avoimen keskustelukulttuurin edesauttaminen
mahdollista.

Tutkielman tulokset ilmaisevat, ettd monitahoisesti ja monesta eri pienryh-
mistd koostuva verkosto tarvitsee onnistuakseen johdonmukaisesti seki koordinoidusti
organisoidut tiedonhallinnan menetelmit. Jotta verkostossa voidaan mahdollistaa
tasa-arvoinen osallistuminen jdsenten kesken, on eri pienryhmien, kuten koh-
deorganisaatio AuroraAl:n teemaryhmien, tirked pitdd kiinni sovituista toimin-
tamalleista.

Tutkimuksen tulosten mukaan jdsenille tulee tarjota kattava perehdytys niin
verkostotydskentelyn perusperiaatteisiin kuin myos kyseisen verkoston toimintamallei-
hin, kdsitteistoon seki rakenteeseen. Verkoston toimintamallien sekd rakenteen
hahmottamisen avuksi voidaan hyodyntda haastattelujen tuloksissa esiin nous-
seita esimerkkejd verkoston toimijoista koostuvasta sidosryhmékartasta sekéa
intrasivuista, jonka avulla olisi mahdollista perehtyd esimerkiksi verkoston
missioon, verkoston viestinndssad kdytettyyn kasitteistoon sekd strategiaan.

Jasenien perehdytyksen tulee pitdd sisdllidn myos koulutus verkoston
kayttamiin viestintdteknologioihin sekd avata pelisddntdjd sielld toimimiseen.
Tuen saanti ja avunpyyntojen ilmaiseminen tulee tehdd verkoston jisenelle helpoksi ja
mahdollisuus vaivattomaan palautteenantoon on luotava jasenen turvallisuuden tun-
teen takaamiseksi.

Toimivan palautteenantojdrjestelman lisdksi palautteenantoon tulee myos
reagoida aiheen vaatimalla tehokkuudella seki tavalla. Tulosten mukaan verkos-
ton toiminnassa tulee myos kiinnittid erityistd huomiota oikeaoppiseen toiminnanjoh-
tamiseen. Vastuunjako tulee olla selkedd ja toiminnanjohtajan vastuut tarked
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maarittid muun muassa keskustelemalla verkoston kanssa siitd, kuinka itseoh-
jautuvaa tai hierarkkista he verkoston toiminnasta haluavat. Toimintaa johtaes-
sa tulee pyrkid systemaattiseen hallitsemiseen ja ratkaisujen kehittimiseen yh-
teistydssd verkoston kanssa. Verkoston jdsenten ollessa toiminnassa mukana
vapaaehtoisesti, on verkoston toimintaa suunnitellessa pyrittivi mahdollisimman
tehokkaaseen seki tarkoituksenmukaiseen yhteistychon.

Tutkielman tulosten mukaan verkoston toiminnan muutosten mahdollista-
miseksi on kyseisid toimenpiteitd organisaatiossa tirked toistaa systemaattisesti sekii
pitkijinteisesti. Sen sijaan, ettd pyrkii muuttamaan toimintaa radikaalisti kerta-
heitolla, on tulosten mukaan pitkalld tahtdimelld kannattavampaa pyrkia kriitti-
sen ajatustyon avulla syntyneiden pddtosten myotd tapahtuviin muutoksiin.
Nidin mahdollistetaan kestdviin, onnistuneisiin ratkaisuihin tihtddvd muutos
verkostossa ja vastavuoroisesti tyytyvdisid, toimintaan sitoutuneita jasenia.

8.3 Tutkimuksen merkitys

Taman alaluvun tavoitteena on perustella tutkimuksen merkityksellisyys yksi-
16n, organisaatioiden sekd akateemisen yhteison ndkokulmista. Yksilon kannal-
ta tdtd tutkielmaa voidaan pitdd merkittdvand esimerkiksi verkostotyoskentelyn
johtajien tai fasilitoijien kannalta. Tutkimus on merkittdva myos julkisen hallin-
non verkostotyon hahmottamisen apuna toimiessa, kuin myos esimerkiksi IT-
alan asiantuntijoiden sekd muiden projektityontekijoiden vélisen viestinndn
sekd vuorovaikutuksen haasteiden hahmottamisessa. Kyseiset aiheet ovat ajan-
kohtaisia sekd soveltuvatkin laajalle eri yksildiden rooleihin, niin IT-alan osaa-
jalle, jonka tarkoituksena on kehittdd vuorovaikutustaitojaan, kuin myos esi-
merkiksi teknologiavilitteisen verkostoviestinndn suunnittelijalle.

Verkosto-organisaatioiden kannalta verkostotydskentelyyn osallistuvien
jasenten sitouttaminen mukaan toimintaan on verkoston toiminnan kannalta
todella tdrkedd. Tdstd ndkokulmasta tutkielman merkitystd tarkastellessa voi-
daan todeta tutkimuksen tulosten tarjoavan organisaatioille johdonmukaisen,
selkedn sekd havainnollistavan kuvan julkisen hallinnon verkostotyoskentelyn
nykytilasta sekd sen kehitysideoista. Sitoutumiseen vaikuttavat tekijit on sovel-
lettavissa verkostojen toimintaan.

Tutkielman merkitys korostuu organisaatioiden johdolle erityisesti ko-
ronavirusepidemian aikana, jolloin etdtyoskentely sekd ajasta ja paikasta riip-
pumattomat tydtavat ovat nousseet osaksi verkoston jasenten arkea. Teknolo-
giavilitteisen vuorovaikutuksen sekd sen kautta muodostettavan yhteisollisyy-
ten hyvinvoinnin kannalta arvokasta.

Akateemisen tiedeyhteison ndkokulmasta tarkasteltuna tdmén tutkielman
merkitys nédkyi erityisesti kirjallisuuskatsauksen sekd tutkimuksen empiiristen
tulosten avuin sitoutumisen tekijoiden hahmottamisena, erityisesti teknologia-
vélitteisen vuorovaikutuksen ndkokulmasta tarkasteltuna. Aihe on ajankohtai-
nen ja sen merkittavyyttd lisid myos sen poikkitieteellisyys, jonka voi nahda
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rikkautena. Eri aloja yhdistdva tutkimus mahdollistaa muun muassa tulevai-
suudessa perustan mahdollisille jatkotutkimusaiheille.

8.4 Tulevaisuuden jatkotutkimusaiheet

Tutkielman kirjallisuuskatsauksen sekd empiirisessd osiossa kerdtyn aineiston
tulosten perusteella moni tekijd, joka vaikutti jasenen sitoutumisessa verkos-
toon, oli myds verkoston ytimen toiminnanohjauksen ulottamattomissa. Niin
tarkedd kuin verkoston sisdiseen toimintaan onkin kiinnittdd huomiota, edes-
auttaisi verkostotyon kehityskaarta tdimdn lisdksi myos tutkimukset ulkoisten
tekijoiden vaikutuksista verkoston jdsenten sitoutuneisuuteen.

Cooperin ja Edgettin (1996) mukaan useat uudistuksiin keskittyvat pro-
sessit on esimerkiksi rajattu arjen tyon ulkopuolelle eristetyiksi hankkeiksi, ja
toimintamallit eivdt edesauta verkostotytskentelyn integroitumista osaksi or-
ganisaation arjen normaaleja tyoskentelytapoja. Myos tutkimuksen tuloksissa
esiin nousseet, sitoutumisen psykologisen tilan kaytettdvyyteen vaikuttaneet
aikaresurssit kertovat monen tyontekijin kotiorganisaation arvottavan sekd
priorisoivan verkostotyoskentelyd vahan. Tulevaisuudessa mielenkiintoista oli-
sikin tutkia juuri nditd ulkoisten tekijoiden aiheuttamia esteitd verkostotyosken-
telylle seké keinoja, joilla niitd voidaan purkaa. Samaa ilmiotd sivuten, olisi mie-
lenkiintoista myos tutkia, miten lisdtd yhteiskehittdmisen sekd innovoinnin roo-
lia osana organisaatiota.

Tutkimuksen tuloksissa nousi my®ds esiin tarve tutkimukselle verkoston
ulkokehdn toimijoiden sitoutumisen tekijoistd. Linnamaa ja Sotarauta (2000)
toteavat verkostotoiminnan pullonkaulaksi verkoston toiminnan eriytymisen
ympadristostddn - jotta voidaan varmistua, ettei verkoston toiminta eriydy liikaa
yhteiskunnasta sekd esimerkiksi yhteissuunnittelun tuloksen loppukéyttdjasts,
on tdrked tutkia myos keinoja, joilla ulkokehdn toimijoita saadaan mukaan ver-
koston vaikutuspiiriin.

Varsinkin tutkimuksen kirjallisuuskatsauksesta on kuitenkin huomatta-
vissa, ettei verkostotyoskentely sovi kaikkiin tilanteisiin ja organisaatiomallei-
hin. Tarked olisikin tutkia ja luoda arviointikeinoja siihen, missd kohdin perin-
teiset johtamisen keinot ovat tarpeen. Tunnistaessa oikeat paikat verkostotyos-
kentelylle sekd vaihtoehtoisesti enemmaén auktoriteettiin pohjautuvalle organi-
saatiomallille, on mahdollista optimoida tyoskentelyn tehokkuus sekd innovaa-
tioty®d.

Merkittdvand tutkimusaiheena tamén tutkimusten tulosten pohjalta voi-
daan pitdd myos IT-alan asiantuntijoiden viestinndn sekd kokonaiskuvan ym-
maértdmisen taitoihin sekd ndiden taitojen kehitykseen liittyvad tutkimusta. Tut-
kimusten tulosten pohjalta oli huomattavissa, etteivat IT-alan asiantuntijat seka
muut projektityontekijdt jaa aina esimerkiksi samaa vuorovaikutuksellista to-
dellisuutta muun muassa teknologisten diskurssien takia. Mielenkiintoista oli-
sikin tutkia, miten t&td kuilua olisi mahdollista kuroa yhteen - niin esimerkiksi
viestinnallisid keinoja tutkien, kuin myo6s esimerkiksi IT-alan koulutuksen opin-
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tosuunnitelmien ajankohtaisuutta tarkastellen. Tutkia voisi, lisdisikd esimerkik-
si opinnot digitalisaation vaikutuksista yhteiskuntaan tai informaation etiikasta
opiskelijoiden ymmarrystd syy-seuraus-suhteista sekd yhteiskunnallisten IT-
projektien kokonaiskuvasta.
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LIITE1 HAASTATTELURUNKO

Aluksi, kerro itsestisi:
e Organisaatio
e Kuinka kauan olet ollut mukana verkoston toiminnassa?
e Miksi olet mukana toiminnassa?

Verkoston yhteisollisyys:
e Miten koet tyosi vaikuttavuuden osana AuroraAl-verkostoa?
e Miten merkitykselliseksi koet tydsi AuroraAl-verkostossa?
e Miten pystyt AuroraAl-verkostossa vaikuttamaan omiin tyotehtdviisi
sekd toimintaasi verkostossa? (Milld keinoin?)
e Mitkad asiat lisddvét yhteisollisyyttd ja luottamusta AuroraAl-verkostossa?
Entd mitkd vahentavat?

Verkoston teknologiavilitteinen viestinta:

e Miten turvalliseksi paikaksi viestid teknologiavalitteisesti koet AuroraAl-
verkoston?

e Miten koet teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen verkoston jdsenten
keskuudessa? Miten laajaksi koet verkostolaisten piirin, joihin olet vuo-
rovaikutuksessa?

o Mitki tekijat lisddvat vuorovaikutustasi verkoston toisten jasenten kans-
sa? Mitkd vahentavat?

e Miten olet kokenut saavasi kiitosta tyostdsi AuroraAl-verkostossa? Min-
kilaisissa tilanteissa? Kenelta?

e Miten olet kokenut saavasi palautetta tyostdsi AuroraAl-verkostossa?
Minkélaisissa tilanteissa? Kenelta?

o Koetko saavasi verkostossa riittdvasti palautetta?

o Koetko kiitoksen ja palautteen itsellesi merkitykselliseksi ja tarkedksi?

e Olisitko kiinnostunut yhdistimddn AuroraAl:n verkoston muihin ver-
kostoihisi? Miten sitd voisi helpottaa?

e Miten haluaisit parantaa kommunikointia ja yhteistyotd alustalla?

e Minkilaisia lisdtoimintoja media-alustalle tarvittaisiin, jotta kommuni-
kointi helpottuisi?

Motivaatio verkostossa toimimiseen:
e Minkilaisia hyottyjd koet saavasi irti tédlla hetkelld verkoston osallisuu-
desta teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen avuin?
o Henkilokohtaisen tyonkuvasi tasolla
o Tyonantajasi tasolla
o Yhteiskunnallisella tasolla
e Minkilaisia hyotyjd haluaisit saada verkoston osallisuudesta irti tekno-
logiavilitteisen vuorovaikutuksen avuin?
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o Henkilokohtaisen tyonkuvasi tasolla
o Tyonantajasi tasolla
o Yhteiskunnallisella tasolla

Osallisuus teknologiavilitteisessd verkostossa:

Oliko matkasi verkoston jaseneksi selked? Mista olisit kaivannut lisdtietoa?
Mihin asioihin haluaisit osallistua? Onko niistd viestitty helposti?
Mitd odotat AuroraAl:lta verkostona?
Olisitko kaivannut verkostolta lisda tukea osallistumiseen? Mitd, miten?
Minkélaiset keinot motivoisivat sinua osallistumaan?
Mitd sitoutuminen AuroraAl-verkostoon sinulle merkitsee nyt?
o Mitd se ideaalitilanteessa sinulle merkkaisi?
Tieddtko, mitkd ovat missio ja strategiset tavoitteet, sekd Auroran arvot?
o Miten edelld mainitut asiat ohjaavat toimintaasi verkostossa?

Toiminnan johtajuus verkostossa:

e Miten toiminnan johtajuus ndkyy AuroraAl:n verkoston toiminnassa?
e Mitd ominaisuuksia pidét tarkednd verkoston toiminnan johtajuudessa?



