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Kandidaatintutkielma perehtyy sosiaaliseen mediaan ja tarkemmin sen kayt-
toon strategisen henkilostojohtamisen vilineend. Tutkielman tarkoituksena on
selvittdd, mihin sosiaalisen median vilineitd kdytetddn strategisessa henkilosto-
johtamisessa, ja mitd hyotyjd ja haittoja sosiaalisen median kaytolld on organi-
saation strategiselle henkilostdjohtamiselle. Sen tavoitteena on kannustaa orga-
nisaatioita ja niiden strategista henkilostojohtoa perehtymddn sosiaaliseen me-
diaan toimintansa tehostamiseksi. Siksi tutkielma on suunnattu erityisesti nii-
den organisaatioiden strategiselle henkilostojohdolle, jotka suunnittelevat sosi-
aalisen median kayttoonottoa toimintansa edistdmiseksi. Tutkielma tuo myos
uutta ndkokulmaa yleisesti sosiaalisesta mediasta tai strategisesta henkilosto-
johdosta kiinnostuneille. Aluksi tutkielmassa késitellddan strategista henkilosto-
johtamista ja tietimyksen hallintaa. Tamaén jdlkeen tutkielma selittdd sosiaalista
mediaa sekd sen kdyttod organisaatiossa ja strategisessa henkilostdjohtamisessa.
Lopuksi saadut havainnot kootaan yhteen tutkielman kirjoittajan oman poh-
dinnan kanssa. Tutkielma toteutettiin kirjallisuuskatsauksena perehtymalla ai-
heeseen liittyviin tieteellisissd aikakauslehdissd oleviin artikkeleihin, konferens-
sijulkaisuihin sekd kirjoihin ja raportteihin. Kirjallisiin ldhteisiin perustuvan
teoreettisen tutkimuksen pohjalta havaittiin strategisen henkilostdjohdon kéayt-
tavan sosiaalista mediaa henkilostoresurssien hallinnassa toimintansa uudel-
leen organisointiin ja tehostamiseen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
Parhaimmillaan sosiaalisen median kayttd edistdd henkiloston hyvinvointia ja
kommunikointia ja mahdollistaa kilpailukyvyn kasvattamisen. Toisaalta sosiaa-
lisen median hallinnan osaamattomuus tekee siitd tehottoman vilineen, jonka
kaytto heikentdd tyontekijoiden hyvinvointia ja lisdd riskejd sen vadrinkaytolle.
Johtopddtoksend strategisen henkilostdjohdon tulisi perehtyd organisaationsa
mahdollisuuksiin integroida sosiaalinen media johtamisen vilineeksi. Aihepii-
rin uutuusarvosta johtuen strategisen henkiléstdjohdon on sosiaalisen median
kayttoonottoon liittyvissd pddtoksissaan kuitenkin vield toistaiseksi huomioita-
va aihepiiristd tehdyn tieteellisen ja erityisesti empiirisen tutkimuksen niuk-
kuus.

Asiasanat: organisaatio, sosiaalinen media, strateginen henkilosttjohtaminen,
tietimyksen hallinta
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This Bachelor’s Thesis focuses on social media and how to use it in the strategic
human resource management. The study explains also which are the advan-
tages and disadvantages that the managers will encounter while using social
media in the organization’s management. The study is especially useful for
human resource managers who are planning to integrate social media into their
work to improve the effectiveness of the organization. It will also give a new
perspective for people who are interested in social media or the strategic hu-
man resource management. At first, the study is concerned with the strategic
human resource management and the knowledge management. After that, so-
cial media and its use in the organization and in the strategic human resource
management are explained. At the end, the study compiles the findings and
writer’s thoughts. The study was executed as a literature review based on scien-
tific articles, conference papers, reports and books about the topic. The scientific
findings support that the strategic human resource managers use social media
for reorganizing and achieving organizational goals. The using of social media
can increase the competitiveness and improve on the welfare of employees. Ig-
norance of the using of social media can deteriorate the welfare of employees
and improve the risks for social media’s misuse. The conclusion is that the stra-
tegic human resource managers should find out the opportunities to use social
media as a tool for strategic human resource management. However, the topic
is new and there is not enough theoretical and empirical research on it yet. The
strategic human resource managers should notice this when consider using so-
cial media in the organization’s management.

Keywords: knowledge management, organization, social media, strategic hu-
man resource management
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1 JOHDANTO

Sosiaalinen media on hyvin nopeasti kehittynyt ihmisten keskindisen kommu-
nikoinnin véline, jonka rooli nyky-yhteiskunnassa ei tule ainakaan viahenemaéan.
Suosion taustalla on ihmisten lisddntynyt kiinnostus osallistua aktiivisesti in-
ternetin tarjoamien palveluiden kaytt6on ja luomiseen (Mukkamala &
Razmerita, 2014). Se on laajan kayttdjdjoukon saavutettavissa oleva edullinen,
avoin ja kayttdjaystdavallinen tapa verkostoitua monen teknologian vélitykselld
(Aula, 2010; Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014).

Sitd vastoin johtaminen on hyvin vanha ilmio, joka on aina ldsnd ihmisten
vélisissd suhteissa (Rao & Pande, 2010, 10). Organisaatiokulttuurin kannalta
johtamista pidetddn sen kehittdjand ja vahvistajana, mika luo johtamiselle mer-
kittdvan roolin organisaatioiden olemassaolon mahdollistajana (Viitala, 2013,
29). Virallisissa konteksteissa vuorovaikutukseen on erityisesti kiinnitettdava
huomiota, mikd tekee henkilostdjohtamisesta mielenkiintoisen ndkokulman
johtamiseen. Henkiltstojohtamisen mahdollisuus olla yksi organisaation strate-
gisista kilpailutekijoistd lisdd edelleen sen kiinnostavuutta (Taylor, Beechler, &
Napier, 1996).

Verkkoteknologioiden kehittymisen myotd strategiselle henkilostsjohta-
miselle on syntynyt valtavasti mahdollisuuksia organisoida toimintaa sosiaali-
sen median avulla (Godes, Dellarocas, & Aral, 2013). Sen vuoksi tutkielman tar-
koitus on perehtya sosiaalisen median viélineisiin ja siihen, mihin organisaation
strateginen henkil6stojohto voi niitd tyossdan kayttad. Lisdksi tarkoituksena on
selvittdd, mitd hyotyjd ja haittoja sosiaalisesta mediasta strategiselle henkilsto-
johtamiselle on. Teknologian kehittymisen myotd organisaatioista on myos tul-
lut aiempaa tietointensiivisempia (Viitala, 2013, 33), mink& vuoksi organisaati-
oissa olemassa olevan tiedon hallinnan ja johtamisen merkitys on samalla kas-
vanut. Sen vuoksi tutkimuksessa tarkastellaan myos organisaatioiden tarpeisiin
suunniteltuja tietdmyksen hallintaan perustuvia sosiaalisen median sovelluksia
ja teknologioita.

Motivaationa tutkimukselle on sosiaalisen median jatkuva yleistyminen.
Sen vuoksi on ajankohtaista tutkia sosiaalisen median vélineiden hyodyntdmis-
td niin organisaatioissa kuin niiden strategisessa henkilosttjohtamisessakin.
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Tutkimus keskittyy organisaatioiden strategiselle henkilostojohdolle tidrkeisiin
haasteisiin pohtien, onko johdon hyddyllistd ottaa sosiaalinen media jokapadi-
vdiseen kadyttoon hallinnointitoimissa. Néihin tutkimusongelmiin vastausta
haetaan seuraavan tutkimuskysymyksen kautta:

e Mihin sosiaalisen median vilineitd kdytetddn organisaatioiden strategi-
sessa henkilostojohtamisessa?

Tutkimuskysymykseen saatujen vastausten hyddynnettdvyyttd arvioidaan ala-
kysymyksella:

e Mitkd ovat sosiaalisen median kdayton hyodyt ja haitat strategisessa hen-
kilostdjohtamisessa?

Kirjallisuuskatsauksena toteutettu tutkielma kokoaa yhteen aiempaa teo-
reettista tutkimusta luomalla uudenlaisen ndkdkulman sosiaalisen median sekéa
johtamisen ilmididen tarkasteluun. Aiempi tutkimus on painottunut tarkaste-
lemaan ilmioitd itsendisind. Tamakin tutkielma kuvaa tiivisti yleisen aihepiirin,
mutta keskittyy luomaan uutta teoreettista viitekehysté sosiaalisen median kay-
tolle organisaatioiden strategisessa henkilostojohtamisessa. Teoriapainotteisen
tutkimuksen havainnot tukevat nidkemystd sosiaalisesta mediasta organisaation
strategisen henkilstojohtamisen tehokkaana vélineena.

Tutkimuksen mukaan strateginen henkildstojohto kdyttdd sosiaalista me-
diaa organisaation tehokkuuden lisddmiseen ja uudelleen organisointiin. Ta-
voitteiden saavuttamiseen pyritddn sisdisten resurssien paremmalla hallinnalla
kommunikointia kehittdmalld tietamyksen hallinnan prosessein, ja kilpailuky-
kyd kasvatetaan johtamalla henkiloston kdyttdytymistd sosiaalisessa mediassa.
Pitevan ja hyvinvoivan henkildston ylldpitamiseksi sosiaalista mediaa kayte-
tadan rekrytointiprosesseihin sekd emotionaalisen ja sosiaalisen tuen antamiseen.
Tutkimus osoittaa, ettd sosiaalisen median kdyton avulla organisaatioon saa-
daan rekrytoitua tehtdviinsd soveltuvimmat tyontekijat ja edistetddn olemassa
olevien tyontekijoiden hyvinvointia heiddn tydskentelydan seuraamalla. Liséksi
sosiaalisen median kadyttd parantaa tyontekijoiden vélistd kommunikointia, li-
sdd yhteisollisyyttd sekd tyoskentelymotivaatiota ja sitouttaa organisaatioon.
Osaamattomuus sosiaalisen median kdyttoon tekee siitd resursseja kuluttavan
tehottoman vilineen, joka heikentdd tyomotivaatiota. Sosiaalisen median tieto-
turvariski mahdollistaa arkaluonteisen tiedon levidmisen ja toisaalta tyontekijat
voivat tarkoituksella heikentdd organisaation maineen vadrdnlaisen tiedon ja-
kamisella sosiaalisessa mediassa.

Tutkielman tavoitteena on kannustaa organisaatioita perehtymain sosiaa-
liseen mediaan toiminnan tehostamiseksi, silld toistaiseksi sosiaalisen median
sovelluksia kdytetddn melko suppeasti (Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014),
vaikka siitd saatavat hyodyt puoltavat sosiaalisen median olevan véline organi-
saation strategisen henkildstojohtamisen tehostamiseen. Tulevaisuudessa lisa-
tukea saaduille havainnoille voidaan hakea jatkamalla teoriapohjan rakentamis-
ta tai tekemadlld aiheeseen liittyvdd empiiristd tutkimusta organisaatioissa.
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Tutkielman ensimmadinen sisédltoluku keskittyy tutkimukseen olennaisesti
liittyvien kasitteiden organisaatio, strateginen henkildstojohtaminen seka tietdmyk-
sen hallinta selvittdmiseen. Luvussa keskitytddn organisaation johtamiseen, stra-
tegiseen henkilostdjohtamiseen kuuluvien prosessien esittelyyn seka tietamyk-
sen hallinnan toteuttamiseen organisaatioissa. Toisessa sisdltoluvussa perehdy-
tddan tarkemmin kasitteeseen sosiaalinen media. Luku kasittelee yleisesti sosiaalis-
ta mediaa, minkd jdlkeen perehdytddn sen hyodyntdmiseen organisaatioissa
sekd strategisessa henkilosttjohtamisessa. Lisdksi luvussa esitellddn sosiaalisen
median muodostamia hyotyjd ja haittoja organisaatioiden strategiselle henkilos-
tojohtamiselle. Lopuksi yhteenvedossa kerrataan toteutettu tutkimus seké arvi-
oidaan tutkimuskysymyksiin vastaamalla, luoko sosiaalinen media toivottua
lisdarvoa strategiselle henkilostojohtamiselle. Viimeisend esitelldan mahdollisia
jatkotutkimusaiheita.



2 ORGANISAATION JOHTAMINEN

Organisaatio jaetaan useimmiten yrityksiin, julkishallinnon organisaatioihin
sekd kolmannen sektorin organisaatioihin kuten yhdistyksiin. Se voidaan ndhda
ihmisistd erillisend jadrjestelménd tai yhtend organisointia toteuttavana
elementtind. Organisaatioihin liittyy kuitenkin aina ihmisid, joiden toiminta
yhdessd mahdollistaa asioiden tapahtumisen ja tiettyjen asetettujen mutta
mahdollisesti muuttuvien tavoitteiden saavuttamisen. (Lamsd & Hautala, 2005,
9-12; Scott, 1987, 4.)

Johtaminen on hyvin laaja késite ja sitd tapahtuu jokapdivdisessd
elamédssamme lihes huomaamatta. Organisaatioiden osalta se voidaan
maédritelld suunnitteluksi, prosesseiksi ja koordinoinniksi, joiden avulla
pyritddn olemassa olevin resurssein saavuttamaan organisaation strategian
mukaiset tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti. Johtamista toteuttaessa on
huomioitava sekd organisaation sisdinen ettd ulkoinen ympaéristo. (Rao & Pande,
2010, 10.)

Viitala (2013, 29) pitdd organisaatiokulttuurin vahvistamisen ja
kehittdmisen kannalta erityisen oleellisina johtajuutta ja henkilostojohtamista.
Myos Ulrich ja Lake ovat jo vuonna 1990 todenneet organisaatiossa saavutetun
kilpailuedun johtuvan kyvystd johtaa ihmisida (Hiltrop, 1996b). Vaikka alana
henkilostojohtaminen on melko nuori, siitd on nopeasti tullut viline yritysten
kannattavuuden varmistamiseksi muun muassa kustannuksia pienentdavana
tekijand ja yrityksen strategian lisdarvon tuottajana (Rogers & Wright, 1998).
Téaman vuoksi tdmd tutkielma keskittyy tarkastelemaan organisaation
johtamista strategisen henkilostojohtamisen kautta.

Tassda pddluvussa perehdytddn tarkemmin organisaation strategiseen
henkilostojohtamiseen sekd tietdimyksen hallintaan. Luvussa perehdytdan
erityisesti selittaméddn edelld mainittujen kasitteiden merkitys organisaation
menestyksekkddn toiminnan kannalta. Lisdksi kasitelldadn sitd, millaisina
toimenpiteind strateginen henkildstdjohtaminen ja tietdmyksen hallinta nakyvit
organisaation toiminnassa.
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2.1 Strateginen henkilost6johtaminen

Huomio strategiseen ndkdkulmaan henkilstojohtamisessa kasvoi 1970-luvun
lopussa, kun henkilostohallinnon tutkimukseen tuli resurssiperustainen
ndkokulma ja vyleisistd strategisista malleista siirryttiin organisaatioiden
sisdisiin malleihin (Martin-Alcdzar, Romero-Fernandez, & Séanchez-Gardey,
2005; Rogers & Wright, 1998). Henkilostojohtamisen strateginen rooli on
entisestddn korostunut 1990-luvulta alkaen. Tamé& johtuu organisaatioiden
tietointensiivistymisestd  ja ailempaa  nopeammista  muutoksista
organisaatioympdristdissd. (Viitala, 2013, 33.) Sen vuoksi on entistd tdrkeampad,
ettd organisaatioissa tyOskentelee sen tarpeita vastaava henkilosto, joka on
motivoitunut ja asiantunteva tydssdéan.

Strateginen henkilostjohtaminen on ennalta suunniteltuja toimintaa
ohjaavia malleja sekd integroituja kdytantojd, toimintatapoja ja strategioita, joilla
johdetaan henkilostopddomaa ja madritelldadn henkilostoresurssien kayttotavat
(Martin-Alcazar ym., 2005; Rogers & Wright, 1998). Viitalan (2013, 35) mukaan
strateginen henkilostojohtaminen varmistaa lilketoimintastrategian
edellyttdmédn osaamispohjan ja haasteista selvidmisen, minkd avulla yritys voi
turvata kilpailukykyisyytensd myo6s tulevaisuudessa. Johtajilta vaaditaan
esimerkiksi ymmarrystd henkiloston strategisesta merkityksestd, henkilostoon
liittyvien prosessien sisdllollistda hallintaa sekd henkilostod koskevien
tietojdrjestelmien tuntemusta (Viitala, 2013, 3). IT-jdrjestelmien kehityttya
johtajien ja esimiesten tyonkuva on laajentunut henkilostojohdollisilla tehtdvilld,
jotka kuuluivat aiemmin henkilostbammattilaisille. Néihin tehtdviin kuuluu
esimerkiksi tyontekijoiden ohjaamista, arviointia ja kannustamista. (Viitala,
2013, 21.) Strategiseen henkilosttjohtamiseen voidaan siis lukea kuuluvaksi
kaikki henkildstoon liittyvat hallinnolliset toimenpiteet, joiden toteuttaminen
tai toteuttamatta jattaminen vaikuttaa ratkaisevasti organisaation toiminnan
suuntaan. Hiltrop (1996a) mainitsee strategisen henkilostdjohtamisen
kdytdannon toimintatavoiksi muun muassa tiimityoskentelyn, avoimuuden ja
tiedon jakamisen, auktoriteettien toimesta tapahtuvan delegoimisen,
tyontekijoiden kehittdimisen ja henkilostopddtosten tekemisen pitkalle
aikavilille. Kansainvélinen strateginen henkildstéjohtaminen toimii muuten
samoin, mutta se on tulosta ylikansallisissa ymparistoissa tapahtuvista toimista
ja vaikutukset my6s nakyvit kansainvdliselld tasolla (Taylor, Beechler & Napier,
1996).

Organisaatioissa  strateginen henkilostjohtaminen on tietynlaisia
toimintatapoja,  joiden = voidaan  sanoa  sisdltyvdn  strategisessa
henkilostojohtamisessa kolmeen p&ddosa-alueeseen. Nditd osa-alueita ovat
tyoeldmadsuhteiden hoitaminen, henkilostovoimavarojen ylldpito sekd muu
strateginen johtajuus ja esimiesty6. Ndihin osa-alueisiin jaottelu ottaa huomioon
kaikki organisaation toimintatavat, joihin henkil6sto ja sen strateginen hallinta
jollakin tavalla liittyy. (Viitala, 2013, 20.)
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Tyodelamadsuhteiden hoitamiseen kuuluva henkildstolle ndkyva strategisen
henkil6stojohtamisen toteutus pohjautuu johdon tekemddn
henkilostosuunnitteluun. Henkilostosuunnittelulla pyritdidn ennakoimaan
henkilostoon liittyvien tarpeiden muutoksia, suunnittelemaan tyotehtdvien
sijoittuminen ja sisdltd organisaatiossa sekd madrittelemddn henkilostosta
aiheutuvia kustannuksia. Namd valttaméattoméat suunnittelutoimet nahdaan
nykyisin myos strategisena voimavarana organisaatiolle. (Martin-Alcazar ym.,
2005; Viitala, 2013, 57-59.) Viitalan (2013, 60) mukaan kehittynyt
henkilostosuunnittelu kuuluu olennaisena osana yrityksen toiminnan
suunnitteluun, silld jokaisen muutoksen yhteydessd on pohdittava siind
tarvittavat  henkilostoresurssit. Pidemmalld aikavdlilldi se  merkitsee
henkilostoperiaatteiden luomista ja toteuttamista, jota kutsutaan strategiseksi
henkilostosuunnitteluksi. (Viitala, 2013, 73-74.) Organisaatioissa strateginen
henkilostosuunnittelu toteutetaan osana strategista henkilostojohtamista.

Henkilostovoimavarojen ylldpitoa toteuttaviin henkilostotoimintoihin
kuuluu strategisen henkilostéjohdon toteuttama henkilostotyd, joka sisdltda
rekrytoinnista ldhtien henkiloston kehittdmiseen ja jopa hyvinvointiin liittyvit
toiminnot sekd prosessit, joiden tarkoituksena on taata organisaatioon osaavat
ja hyvinvoivat tyontekijat (Viitala, 2013, 22-23). Henkilostotyotd toteutetaan
muun muassa arvioinnein ja sosialisaatiolla, joiden avulla strateginen
henkilostojohto keskittyy takaamaan organisaation kannalta optimaalisen
méadran laadukkaita henkilostoresursseja (Martin-Alcdzar ym., 2005; Viitala,
2013, 22). Strateginen henkildstdjohtaminen on toteutettava organisaation
omien suunnitelmien liséksi tydehtosopimusten rajoissa. Johtajille se merkitsee
erityisesti ~ ristiriitatilanteissa  ja  suuremmissa  muutoksissa, = kuten
ulkoistamisessa, tapahtuvaa yhteistoimintaa ja tytehtosopimusten mukaisesti
toimimista. (Viitala, 2013, 21.)

Henkilostojohtaminen muodostaa liiketoimintastrategialle ratkaisevan
tuen, vaikkei sen merkitystd usein ymmarretd riittavalld tasolla (Viitala, 2013,
10). Strateginen henkilostdjohtaminen on siis tiivissd vuorovaikutuksessa
organisaation liiketoiminnan johtamisen kanssa, eikd niitd voi tdysin erottaa
omiksi toiminnoikseen. Vaikka liiketoimintastrategiat ovat edellytys aidolle
strategisen henkilostdjohtamisen kautta tapahtuvalle henkildstovoimavarojen
ylldpidolle ja ne antavat siihen tietynlaiset rajat sekd vaatimukset, niin
vastaavasti  strategisen  henkilostjohtamisen  avulla ~ muodostetaan
organisaatiolle henkildstovoimavaroja, joiden perusteella strategisten valintojen
tekeminen on mahdollista (Viitala, 2013, 48-49). Strategista henkilostojohtamista
voidaan tarkastella kahdesta eri ndkokulmasta. Yhteensopivuusajattelu
korostaa liiketoimintastrategiaa organisaation ensisijaisena toiminnan
lahtokohtana, jota strategisen henkilostéjohdon tekemd henkilostosuunnittelu
mukailee. Voimavaraldhtoisen ajattelun tai resurssiperustaisen ldhestymistavan
mukaan huomioidaan ensin organisaation sisdiset henkilostorerussit, joiden
perusteella muodostetaan ulkoiseen ympaéristoon sopiva liiketoimintastrategia.
Télloin ajatellaan, ettd henkilosto on organisaation ensisijainen resurssi, jota
ilman organisaatio ei voi olla toiminnassa. (Viitala, 2013, 24, 53.)
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Strategisessa henkilostojohtamisessa olennaista on ymmartdd, ettd sen
toteuttaminen ei ole pddttyvd prosessi, vaan toimintojen ajoitus riippuu
organisaatiossa valituista aikaraameista. Organisaatioittain vaihtelevat myos
tehokkaimmat tavat toimia, joten yksiselitteistd henkilostostrategiaa on
mahdotonta luoda. (Rogers & Wright, 1998.) Strategiseen henkilostojohtamiseen
on luotu kuitenkin viitekehyksid, jotka ottavat huomioon organisaation
universaaliuden, satunnaisuuden, osista koostuvuuden sekid tilannesidonnai-
suuden ndkokulmat. Ndkokulmia tarkastelemalla organisaatio voi muodostaa
itselleen sopivimman tavan strategiseen henkiltstojohtamiseen.

Kuvion 1 mukaan organisationaalisen viitekehyksen sisdlle kuuluva
strateginen henkilostojohtaminen vuorovaikuttaa jatkuvasti
liikketoimintastrategian sekd henkilostopddoman kanssa (Martin-Alcdzar ym.,
2005). Lisdksi strategisen henkilostdjohtamisen toimintatavoilla on
organisationaalisia, sosiaalisia ja yksilollisia vaikutuksia. Myds nama
vaikutukset heijastuvat henkilostopddoman kautta liiketoimintastrategiaan,
organisationaaliseen viitekehykseen ja jopa yhteiskuntatasolla
sosioekonomiseen viitekehykseen. (Martin-Alcazar ym., 2005.)

Sosioekonominen viitekehys <
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—p [ Strategia ]
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I
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KUVIO 1 Strategisen henkiltstojohtamisen integroiva malli (Martin-Alcazar ym., 2005, 649,
suomennettu)

Viitekehyksen = monimutkaisuuden vuoksi erityisesti kansainvélisessa
ympadristossd olevassa strategisessa henkilostdjohdossa toimivien pédéttdjien on
pohdittava keskenddn yhteistyossd henkilostostrategiaan liittyvien valintojen
kaytettavyyttd ja siirrettdavyyttd eri ympadristoihin. Muun muassa resurssien
kohdentamiseen liittyvdd keskustelua ohjaamaan onkin hyodyllistd ottaa
aiheeseen perehtyneet henkilostoammattilaiset. (Taylor ym., 1996; Viitala, 2013,
26.) Seuraava kappale perehtyy kisittelemddn tietimyksen hallintaa, joka on
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strategiseen henkilostdjohtamiseen kuuluva menetelmd koko organisaation ja
sen henkiloston optimaalisen toiminnan tukemiseksi.

2.2 Tietimyksen hallinta

Tietimyksen hallinta on konkreettinen strategisen henkilostdjohtamisen
menetelmd, jonka avulla pyritddn saavuttamaan henkilostoon liittyvit tavoitteet.
Tietimyksen hallintaa toteutetaan tiedon avulla, joka jaetaan usein kolmeen
tiedon tasoon eli dataan, informaatioon ja tietdmykseen. (Soini, 2008;
Supyuenyong & Islam, 2006.) Data on symboleja, jotka vain hieman kuvaavat
tarkastelun alla olevaa kohdetta. Tietoa kutsutaan informaatioksi silloin, kun
analysoinnilla dataan liitetddn jokin arvo ja merkitys. Tiedon korkeimmalla
tasolla tietaimykselld tarkoitetaan informaatiota, jonka vastaanottaja on
vuorovaikutuksessa tapahtuvassa tilanteessa tietyssd kontekstissa késitellyt ja
hdnen mieleensd on muodostunut siitd henkilokohtainen ndkemys.
(Supyuenyong & Islam, 2006.) Organisaationaalinen tietdamys voi olla sisdisesti
luotua tai ulkoisista ldhteistd hankittua ja oikein hyddynnettynd tarjota
organisaatiolle valtavan resurssin. Organisaation johdon tehtdvd on taata
erityisesti tietointensiivisissd organisaatioissa pdtevdan tiedon saatavuus.
(Nonaka & Toyama, 2003; Soini, 2008.)

Tietimyksen hallinnan alkuperd on 1960-luvulla, ja silld tarkoitetaan
yksiloiden osaamisen siirtdmistd koko organisaation hyodynnettdvaksi
parantamalla toimintaa edistdvid ajattelu- ja toimintatapoja sekd kehittamalla
tiedon jakamiseen kannustavia jarjestelmid. Sen tarkoituksena on tietimyksen
sisdllyttiminen organisaation tuotteisiin, palveluihin ja jdrjestelmiin. Nonaka ja
Takeuchi esittelivit vuonna 1995 yhden tunnetuimmista organisaatioiden
tietdmyksen luontiin perustuvista teorioista, jonka mukaan tietimys syntyy
organisaatiossa ja sen ympdristossd spiraalimaisesti kiertdvan tiedonkulun
kautta. (McLean, 2004; Soini, 2008; Supyuenyong & Islam, 2006.)

Kuvion 2 mukaan tietdimyksen hallinta kuvataan koostuvaksi neljasta eri
elementistd (Supyuenyong & Islam, 2006). Organisaatiokulttuuri sisdltaa
organisoituja ja organisoimattomia tapoja, kuten sosiaalista vuorovaikutusta,
joiden avulla tietoa hallitaan organisaation sisdlld. Informaatioteknologia on
teknologisia jdrjestelmid, jotka on voitu erityisesti suunnitella helpottamaan
tiedon  jadsentelya. Informaatioteknologia  ja  organisaatiokulttuuri
mahdollistavat tietimyksen rakenneosien ja tietimyksen hallinnan prosessien
olemassaolon. Tietdimyksen rakenneosat luokittelevat tietimyksen koostuvaksi
teoriasta ja kdytdnnostd. Teoreettinen ndkemys perehtyy kuvailemaan
tietdmyksen suhdetta dataan ja informaatioon, kun taas kadytdnnollinen
ndkemys paneutuu tietimyksen luonteeseen. Tietamyksen hallinnan prosesseja
ovat tiedon luominen ja hankinta, jdrjestiminen ja sdilytys, levitys seka
hyodyntdminen. Niiden avulla tietimyksen hallinta kdytannossd toteutetaan.
(McLean, 2004; Soini, 2008; Supyuenyong & Islam, 2006.)
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Informaatioteknologia (IT)

Tietamyksen
hallinnan
prosessit

Tietdmyksen
rakenneosat

Organisaatiokulttuuri

KUVIO 2 Tietimyksen hallinnan arkkitehtuuri (Supyuenyong & Islam, 2006, 1210,
suomennettu)

Tietimyksen hallintaa kadytetddn organisaatioissa ongelmatilanteissa tiedon
hakemiseen, sen avulla ratkaisujen 16ytdmiseen ja sitd kautta uuden tiedon
luomiseen. Organisaatioissa tiedon luominen on jatkuva prosessi, jossa ensin
syntynyt hiljainen tieto pyritdan saamaan sosialisaation kautta kaikkien tietoon
ja sen jdlkeen tiedon sisdistdimisen kautta yksiloiden hyodynnettavéaksi.
Tietdmyksen muodostuminen vaatii paikan, jossa tilanteeseen voi tuoda omat
ndkemyksensd ja tieto voi siirtyd osanottajalta toiselle tarkoituksena saavuttaa
jokin tavoite. (Nonaka & Toyama, 2003.) Johdon on olennaista ottaa huomioon
tiedon jakamiseen liittyvdt peruselementit suunnitellessaan tietdimyksen
hallinnan toimia. Ihminen on valmis jakamaan tietoa samanhenkisten ihmisten
kesken silloin, jos hdn luottaa tiedon vastaanottajaan ja hyotyy itse jollakin
tavoin tiedon jakamisesta ja saa jonkinlaista palautetta toiminnastaan. My0s
hajanaisen tiedon vaikutus motivaatioon sen vastaanottamisessa on
huomioitava. (Soini, 2008.)

Organisaatioiden johdon on kiinnitettivd aiempaa enemmén huomiota
tietdimyksen hallinnan sujuvuuteen, silld organisaatioiden tiedonsiirto ei ole
ongelmatonta, vaan etujen lisdksi se aiheuttaa myos haittoja organisaation
toiminnalle (Villasalero, 2014). Informaatioteknologian nopea kehitys on tehnyt
tietojdrjestelmistd organisaatioiden toimintaa mddrittelevid tekijoitd. Aiemmin
tietojdrjestelmét ovat olleet vain apuviélineitd, ja siksi monet organisaatiot
edelleen olettavat, ettd elektroninen yhteistyd sekd tiedon jakaminen ovat
toisistaan erillisid asioita. (Davis, Subrahmanian & Westerberg, 2005; Viitala,
2013, 31.) Informaatioteknologia on kuitenkin mukana sekd tietimyksen
hallinnan toimeenpanossa ettd organisaatioiden pdivittdisissd toimissa
erityisten tietdmyksen hallinnan jdrjestelmien ja sovellusten kautta. Néihin
teknologioihin siséltyvét tietimykseen perustuvat jarjestelmat, tiedon louhinta,
informaatio- ja kommunikaatioteknologia, tekodly ja asiantuntijajdrjestelmat,
tietokantateknologia sekd mallinnus. Organisaatioiden globalisoitumisen myota
toimijaverkostojen monimutkaistuttua tietdimyksen hallinnan teknologioita on
hyodynnettdvd tiedon tuottamiseksi, sdilyttdmiseksi ja jakamiseksi niin
organisaation  sisdlldi  kuin  ulkopuolellakin.  Erityisen  haasteellista
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teknologiariippuvaisen tiedon vélittdiminen on organisaatioissa, joiden
toimijaverkosto koostuu useista liiketoimista, silld tieto on niissdé hyvin
kontekstisidonnaista. (Supyuenyong & Islam, 2006; Viitala, 2013, 31, 75;
Villasalero, 2014.)

Tietdmyksen hallinnan sujuvuus mahdollistaa kilpailuedun saavuttamisen,
mutta silti organisaatioilta puuttuu ymmadrrys siitd, millaisin prosessein
tietdmystd voidaan hyodyntdd (Nonaka & Toyama, 2003; Soini, 2008). Tiedon
mddrdn ja sen jakelukanavien jatkaessa kasvuaan on pyrittdvd edelleen
kehittam&ddn menetelmid, jotta tietoa pystytddn hallitsemaan ja aiempaa
paremmin hyodyntdmaan. Tietdimyksestd saatavan edun hyddyntdminen on
mahdollista, jos organisaatiolla on tietimyksen hallinnan strategia, joka
madrittdd tavan, jolla organisaatiossa tietdimystd tallennetaan, kuvataan,
korjataan ja kdytetdan. (Jennex, Olfman & Addo, 2002.) Strategian on oltava
jatkuva ja toteutettavissa vain yhdelld tapaa, jotta organisaatio saa siitd
tavoittelemansa hyodyn. Toisaalta suurissa yrityksissd jdrjestelmien  ja
prosessien on oltava tarpeeksi joustavia ja integroitavia, jotta ne toimivat
erilaisten tietimysmuotojen vililld keskenddn. (Davis ym., 2005; Jennex ym.,
2002.)



16

3 SOSIAALINEN MEDIA ORGANISAATIOISSA

Verkkoteknologian kehitys on tarjonnut mahdollisuuden tyoén tekemisen
tapojen muutokselle, mutta samalla se on vaatinut organisaatioita sopeutumaan
digitaalitalouteen toimintaedellytystensd parantamiseksi. Organisaatioiden
strategisella  henkilostojohtamisella  on  tdssd  tdrked  rooli, kun
henkilostoresursseilta ~ vaaditaan  uudenlaisia  perusvalmiuksia  seka
erityisosaamista, joilla vaatimuksiin pystytddn vastaamaan. (Viitala & Jarlstrom,
2014.) Sosiaalisen median lisdksi strategisen henkilostdjohtamisen apuna sen
tavoitteiden realisoinnissa uusimpana menetelmédnd kaytetddn e-HRM:&dd eli
internetpohjaisiin teknologisiin innovaatioihin pohjautuvaa
henkilostojohtamista (Marler &  Fisher, 2013). e-HRM jdrjestelmien
hyodyntdmistad rajoittavat kuitenkin muun muassa ohjelmistoista aiheutuvat
kustannukset ja koulutukseen kulunut aika sekd rajoitetut kayttooikeudet ja
tietoturvaan liittyvat kysymykset (Viitala & Jarlstrom, 2014). Toistaiseksi e-
HRM:n tutkimuksessa ei ole mydskddn saatu ndyttod sen edistdvastd
vaikutuksesta organisaation strategioille (Marler & Fisher, 2013). Edelld
mainittujen e-HRM:n rajoitteiden ja saatujen tutkimustulosten vuoksi tdssd
tutkielmassa keskitytdan vain sosiaalisen median rooliin ja vaikutuksiin.

Tdssd pddluvussa keskitytddn tutkielman aihepiiriin teknologisemmasta
ndkokulmasta avaamalla sosiaalisen median kaisitettd ja siihen liittyvid
sovelluksia. Luvussa perehdytddn sosiaalisen median kayttoon sekd
organisaatioissa yleensd ettd strategisen henkilostdjohtamisen apuna. Lisdksi
luvussa annetaan esimerkkejd siitd, miten sosiaalisen median vilineitd
kdytetddn strategisessa henkilostojohtamisessa. Lisdksi pohditaan sosiaalisen
median kdyton luomia hyotyjd ja haittoja organisaation toiminnalle eli
selvitetddn, luoko sosiaalisen median kaytto riittédvésti lisdarvoa organisaatiolle
strategisen henkilostojohtamisen kautta.
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3.1 Sosiaalinen media

1960-luvulta ldhtoisin oleva internet on globaali informaation infrastruktuuri,
missd yksildiden vidlinen kommunikointi on ajasta ja paikasta riippumatonta.
Organisaatioille verkot ja verkkoyhteisot tarjoavat mahdollisuuden suunnitella
tavoitteitaan edistdvd virtuaalinen ympdristd, johon myos sidosryhmit ovat
yhteydessd. (Leiner ym., 2009; Wen, Lee, & Chang, 2013.) Internetin uusin
mullistava ilmic Web 2.0 on seurausta Internetin laajentumisesta yha
useamman ihmisen saataville. Samalla internet on kehittynyt yksinkertaisista
teknologioista monipuolisiksi verkkopohjaisiksi alustoiksi, joiden varaan
sosiaalisen median sovelluksia voidaan rakentaa. Web 2.0:n myo6td internetin
kayttdjat voivat aiemman sisdllon tuottamisen ja jakamisen lisdiksi myos
jatkuvasti muokata sisédltod yhdessd muiden kéyttdjien kanssa. Aktiiviset
kayttdjat ovatkin Web 2.0:n ldhtokohta, silld sen kayttdjilleen tarjoamien
palveluiden arvo kasvaa sitdi mukaa, kun ne tavoittavat uusia kayttdjid ja
levidvit entistd laajemmalle. (Kaplan & Haenlein, 2010; Levy, 2009; Weinberg &
Pehlivan, 2011.) Internetin ja intranetin kommunikointijdrjestelmilld ja
sosiaalisella medialla organisaatiot voivat kommunikoida yrityksen sisdlld sekd
vuorovaikuttaa ulkoisten sidosryhmiensd kanssa (Aula, 2010; Supyuenyong &
Islam, 2006). Siksi sosiaalinen media on myds organisaatiotasolla ajankohtainen
ilmio.

Vaikka sosiaalisen median ajatus on ldhtdisin jo 1900 -luvun puolivalistd,
niin vasta Web 2.0:n myo6td kehittynyt nykymuotoinen sosiaalinen media
tarjoaa laajemman mahdollisuuden kayttdda World Wibe Webid siihen, mihin se
alun perin oli suunniteltu; ihmisten viliseen tiedonjakamiseen. Sosiaalisella
medialla tarkoitetaankin Web 2.0:n ideologioihin ja teknologioihin perustuvaa
internetpohjaisten sovellusten ryhmdd, mikd on mahdollistanut kayttdjien
muodostaman sisdllon syntymisen. (Kaplan & Haenlein, 2010.) Sen suosion
taustalla on internetin kuluttajien lisddntynyt kiinnostus siirtyd internetin
sisdllon passiivisista seuraajista ja vastaanottajista sovellusten hyodyntamiseen
sisdllon luojina, muokkaajina, jakajina sekd keskustelijoina. (Mukkamala &
Razmerita, 2014; Viitala & Jarlstrom, 2014.)

Sosiaalinen media on tunnettu tietyistdi ominaisuuksistaan ja
mahdollisuuksistaan, joista palvelujen edullisuus on yksi tarkeimmista.
Sosiaalista mediaa pidetddn Kkayttdjaystavillisend, silli se mahdollistaa
sosiaalisen verkostoitumisen monella tapaa. (Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014.)
Osallistuminen on sosiaalisen median kayttdjille avointa ja vapaata, minka
liséksi he voivat muun muassa keskustella ja jakaa nettisivuja sosiaalisen
median vilitykselld. Ndiden ominaisuuksien myotd kayttdjien vilille syntyy
sosiaalisen median sovelluksille tyypillistd yhteisollisyyttad. (Aula, 2010.) Kayton
houkuttelevuutta lisdd edelleen sosiaalisen median ominaisuuksista palvelujen
skaalautuvuus niin internet- kuin mobiilipohjaisiinkin teknologioihin, silld laaja
saavutettavuus houkuttelee sosiaalisen median aktiiviseen kdyttoon
(Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014).
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Nykyisin sosiaalinen media sisédltdd hyvin laaja-alaisesti eri palveluita,
parhaiten vastaavan. Monet palveluista perustuvat tekstipohjaisiin sovelluksiin,
mutta sovellusten kehittyessda palveluiden ominaisuudet lisdantyvit ja
muotoutuvat. Tekstipohjaisten sovellusten lisdksi sosiaalisessa mediassa
voidaan jakaa muun muassa kuvia sekd videoita. Palvelut voivat myos koostua
useammasta eri tavasta kommunikoida verkon vilitykselld. (Kaplan &
samanaikaisesti luoda sisdltod sovelluksiin. Téstd tekstipohjainen esimerkki on
Wikipedia, jonka sisdltod kuka tahansa voi lisdtd, muokata tai poistaa. Delicious
on vastaavasti ryhmépohjainen kirjanmerkkisovellus, jossa yhdessd kerdtdan
arviointeja internetin linkeisté ja sisdllostd. (Kaplan & Haenlein, 2010.) Verkossa
pidettavid pdivakirjatyyppisid sovelluksia kutsutaan blogeiksi (Aula, 2010).
Useimmiten blogeissa yksi henkil6 hallitsee sivua tuottamalla suurimman osan
informaatiosta. Blogeissa vuorovaikutus on mahdollista blogia seuraavien
kayttdjien kesken kommenttien vilitykselld tapahtuvan keskustelun avulla.
(Kaplan & Haenlein, 2010.) Namd Web 2.0:n myotd kehittyneet sovellukset ovat
osaltaan korvanneet sdhkopostin, keskustelufoorumit sekd suoran viestien
vilityksen (Mukkamala & Razmerita, 2014).

Sisdltoyhteisot ovat sosiaalista mediaa, joissa kayttdjien valilld jaetaan
erilaisia mediasisédltdjd, mutta sisdltoyhteisdjen ympaéristoissd toimiakseen
kayttdjien ei ole valttdimdtontd tunnistautua. Videoiden jakamista varten on
Youtube, kuvien jakamiseen Flickr ja diaesityksille on Slideshare. (Aula, 2010;
Kaplan & Haenlein, 2010.) Yksittdisten mediatyyppien jakamiseen
tarkoitettujen sisaltoyhteisojen lisdksi on yhteisopalveluita, kuten Facebook ja
MySpace, joiden luominen johti sosiaalisen median suosion kasvuun.
jakaa muun muassa kuvia sekd videoita. Yhteisopalvelut vaativat oman
profiilin luomista, ja niissé kommunikointi tapahtuu usein entuudestaan jo
reaalimaailmasta tunnettujen kayttdjien kanssa. (Kaplan & Haenlein, 2010;
Mukkamala & Razmerita, 2014.) Virtuaaliset pelit ja sosiaaliset maailmat ovat
sosiaalisen median kehittyneimpid palveluita. Ndihin kuuluu muun muassa
peli World of Warcraft, joka pyrkii luomaan virtuaalitodellisuudessa
toimimisesta mahdollisimman fyysisen todellisuuden kokemuksen kaltaista.
Ne tarjoavat kéayttdjdlleen kuitenkin mahdollisuuden luoda itselleen
reaalimaailmasta poikkeavan identiteetin ja todellisuuden. (Aula, 2010; Kaplan
& Haenlein, 2010.)

Kuvion 3 perusteella sosiaalinen media voidaan esittdd koostuvaksi
hunajakennomaisesti seitsemdstd eri lohkosta, joita ovat identiteetti, lasndolo,
suhteet, maine, ryhmdit, keskustelut ja jakaminen (Kietzmann, Hermkens,
McCarthy, & Silvestre, 2011). Mallin avulla voidaan selittdd sekad yksilon etta
organisaation kdyttaytymistd sosiaalisessa mediassa.
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Sosiaalisen median hunajakennomallin seitseman lohkoa

LASNAOLO

KUVIO 3 Sosiaalisen median hunajakennomalli (Kietzmann ym., 2011, 243, muokattu
alkuperdisestd)

Yksilon ndkokulmasta identiteettiin kuuluvat ne asiat, jotka sosiaalisen median
kayttdja tuo muille itsestddn ilmi tai salaa, ja maine kertoo, millaisessa asemassa
kayttdjat sosiaalisessa mediassa ovat. Lasndolon perusteella kayttdjat tietdavat,
ketkd ovat tavoitettavissa, ja suhteiden avulla selvitetddn, ketkd kayttdjista
voivat ylipddtddn olla yhteydessd toisiinsa. Ryhmadt kertovat niiden yhteistjen
koon ja mddrdn, joihin kukin kayttdgja kuuluu. Keskustelut ovat
vuorovaikutusta, jota kayttdjat keskenddn sosiaalisessa mediassa kdyvit, ja
jakaminen sisdltdd kayttdjien vilisen sisdllon vaihdon, vastaanoton ja
levittamisen. (Kietzmann ym., 2011.)

Organisaation ndkokulmasta pédatoksentekijat voivat hyodyntaa
sosiaalisen median hunajakennomallia (Kietzmann ym., 2011) toiminnan
organisoimiseksi tiettyyn suuntaan. Kayttdjien muodostamien sosiaalisen
median identiteettien perusteella organisaatiot voivat kohdentaa tuotteensa ja
palvelunsa potentiaalisille kohderyhmille. Kuluttajissa voidaan heréattad
myonteisid mielikuvia osallistumalla sosiaalisessa mediassa organisaatiosta
kdytaviin keskusteluihin harkiten ja niitd manipuloimatta. Sosiaalinen media
perustuu  tiedon jakamiseen, joten organisaatiot voivat osoittaa
kohderyhmilleen tiettyjd etuja, jotka he saavuttavat jakaessaan organisaation
toimintaa edistdavdd informaatiota. Organisaation ollessa yhteydessa
sosiaalisessa mediassa ldsndoleviin kayttdjiin se voi muodostaa jatkuvamman ja
kiinteammdn yhteyden heihin. Toimintaa edistdvid suhteita luodessa
organisaatioiden on kuitenkin Ildhestyttivd kayttdjad sosiaalisen median
virallisuusasteeseen sopivalla tavalla ja muistettava huomioida heille kuuluva
yksityisyydensuoja my6s verkkoymparistossda. Organisaatio voi hyodyntéda
sosiaalisen median ryhmid, jos se tietdd tarkalleen millaista tiedonjakoa ja
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keiden vilitykselld ryhmissd tapahtuu. Organisaatio voi tarkkailla mainettaan
sosiaalisessa mediassa erilaisten mittareiden avulla, jotka kerdavét tietoa muun
muassa siitd, kuinka usein ja millaisissa yhteyksissd organisaatio on
sosiaalisessa mediassa mainittu. (Kietzmann ym., 2011.)

Mallin tarkoituksena on auttaa sosiaalisen median kayttdjada eli muun
muassa organisaatiota hahmottamaan, mitd jokaisen lohkon alle juuri talld
kayttdjalla kuuluu ja missd lohkossa tai lohkojen vililld olisi muutoksen tarvetta,
jotta sosiaalisen median kdyton haasteisiin pystytddn paremmin vastaamaan.
Erityisesti organisaation johdolle hunajakennomalli on hyotdyllinen, silld he
voivat hahmottaa sen avulla sosiaalisen median ekologiaa sekd heiddn
sidosryhmiensd tarpeita. (Kietzmann ym., 2011.)

3.2 Sosiaalinen media organisaation strategisena tyokaluna

Aulan (2010) mukaan sosiaalisen median saama suosio on tehnyt siitd foorumin,
jota organisaatiot eivdt voi toiminnassaan jdttdd huomioimatta. Toistaiseksi
kuitenkin ainakin projektiluonteisen liiketoiminnan maailmassa sosiaalisen
median sovelluksia kdytetddn melko suppeasti (Rimkuniene & Zinkeviciute,
2014). Sen vuoksi on tdarkedd, ettd kiinnostus sosiaalisen median
hyodyntdmiseen organisaation kannattavuuden lisddmiseksi on kasvanut
johtajien keskuudessa, vaikka sosiaalisen median vélitykselld tapahtuvaa
organisaation johtamista ei voi toteuttaa samoin periaattein kuin fyysisessd
toimintaymparistossa (Aula, 2010; Kaplan & Haenlein, 2010). Kietzmannin ym.
(2011) hunajakennomallin avulla organisaatio voi ldhted kartoittamaan
toimintatapojaan ja niiden soveltuvuutta sosiaalisen median avulla
toteutettavaksi. Organisaatiot voivat mallin avulla selvittdid muun muassa
millaisista ryhmistd organisaatio tédlld hetkelld koostuu, ja edistdisiko heille
sosiaaliseen mediaan luodut kommunikointiryhmét tiedon jakamista ja
hallintaa organisaatiotasolla. Sosiaalisesta mediasta on siis tullut yksi
organisaatioiden keinoista saavuttaa toiminnalle asetetut tavoitteet, minka
vuoksi johtamisen kannalta on tdrked olla selvilldi Web2.0:n ja sosiaalisen
median eroista strategisten valintojen yhteydessd (Weinberg & Pehlivan, 2011).
Kun organisaatioissa suunnitellaan sosiaalisen median kayttcd, on erityisesti
huomioitava sosiaalisen median luonne nopeasti muuttuvana véilineend, jotta
siitdi on organisaation kannattavuudelle todellisuudessa hyotyd (Kaplan &
Haenlein, 2010).

Erityisesti tietointensiivisissd organisaatioissa tietimyksen hallinta on yksi
suurimpia haasteita, johon sosiaalisen median tarjoamat sovellukset voivat
vastata. Liiketoiminnan prosesseihin liittyvd informaatio on entistd enemman
koottu tdllaisiin sovelluksiin, joista yksi tunnetuimmista on Yammer. Se on
organisaation sisdinen sosiaalinen verkko, jonka avulla asiantuntemuksen jako
organisaation sisdlld helpottuu ja kommunikointi sekd yhteisty6 tyontekijoiden
védlillda tehostuu. Kiaytdnnossd tama voi tarkoittaa oman osaamisalueen
ulkopuolisen mutta tyonteon sujuvuuden kannalta tirkedn tiedon loytamistd
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sosiaalisista verkostoista. (Anderson & Mohan, 2011; Liu, Wang, Zheng, Ning,
& Zhang, 2013.) Yammerin Kkaltaisten sovellusten lisdksi organisaation
toimintaan synkronoituja sosiaalisten verkkojen tekniikoita ovat tutummat
sdahkoposti, keskustelufoorumit ja chatit. Vaikka sdhkoposti on teknologisista
ratkaisuista toistaiseksi kdytetyin, koetaan sen olevan jo toiminnallisuuksiltaan
vanhentunut, miké tulee todenndkoisesti nakyméddn myshemmin sen kayton
korvaamisena muilla vilineilld. (Wen ym., 2013; Viitala & Jarlstrom, 2014.)

Sosiaalisen median omaksumisen on todettu olevan tehokkuuden edistédja
myo6s projektiluontoisten organisaatioiden liiketoiminnan johtamisessa, silld
kyseisissd organisaatioissa jokaisella projektilla voi olla oma johto ja
strategiansa, jolloin tehokas kommunikointi nousee strategiseen rooliin
sosiaalisen pddoman hankkimiseksi (Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014).
Tiimityokeskeisissd organisaatioissa sosiaalisen median mahdollistamat
verkkoyhteisot voivat tarjota sen jdsenille emotionaalista ja sosiaalista tukea,
mikd sitouttaa yksiloitd organisaatioon ja edistdd tiimien itseohjautuvuutta.
Tiimien toiminta verkossa lisdid my0s jdsenien vapautta, mutta samalla on
muistettava niiden luonnollisten  fyysisissd tiimeissd olevien
kommunikaatioelementtien puute. (Wen ym., 2013.)

Organisaatiot voivat hyodyntdd sosiaalista mediaa myos organisaation
ulkopuolella  oleviin  sidosryhmiinsd. Sen avulla voidaan Kkerata
asiakaspalautetta, jonka pohjalta tuotteita ja palveluita kehitetddn vastaamaan
paremmin liiketoiminnallisiin tavoitteisiin. Ulkoisille sidosryhmille jonkinlaista
ndkyvyyttd sosiaalisessa mediassa on myos ryhdytty pitim&ddan oletuksena
organisaation olemassaolosta. Nakyvyyttd hyodynnetddn jopa
rekrytointiprosesseissa, silld organisaatiot saavat potentiaalisia kohtaamisia
muodostettua  kiinnittdmalld  kohdennetusti  organisaatioon  sopivien
tyontekijaiehdokkaiden huomion. (Viitala & Jarlstrom, 2014.) Toisaalta
organisaatioilla on my6s ennakkoluuloja sosiaalista mediaa kohtaan, silld heillad
ei ole kokemusta siitd toimintaa tukevana vdlineend. Epdvarmuutta lisdd
sosiaalisen median hallitsemattomuus, kun jokainen tyontekijd on erddnlainen
linkki organisaatiosta ulospdin ja sen lisdksi kuka tahansa voi anonyymisti
levittdd organisaatiosta haluamansa kaltaista, valheellistakin, tietoa.
(Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014; Viitala & Jarlstrom, 2014.)

Kietzmann ym. (2011) ovat luoneet hunajakennomallia tukevan neljan C:n
mallin, jota Kaplanin ja Haenleinin (2010) ohjeet sosiaalisen median kaytosta
taydentdvit tehokkaasti. Ndiden viitekehysten avulla organisaatio voi kehittda
strategiansa ja toimintansa sosiaalista mediaa hyodyntdviksi. Ensimmaisend
organisaation on muodostettava kuva (cognize) organisaation sosiaalisen
median kdytostd, minkd jdlkeen strategiat muodostetaan (congruity) seka
sosiaalisen median toiminnallisuuksia ettd organisaation tavoitteita vastaaviksi.
Tdlloin on huolellisesti valittava kdyttoon sosiaalisen median véline joko
olemassa olevista tai luomalla organisaatiolle omansa (Kaplan & Haenlein,
2010). Strategian pohjalta on maédriteltdvda (curate) selkedt toimintaohjeet
sosiaalisen median kaytolle, jolloin selvitetddn, etteivit kdytettdvat mediat ole
ristiriidassa keskenddn (Kaplan & Haenlein, 2010; Kietzmann ym., 2011).
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Kéytdannon toimintaa on tarkkailtava (chase), jotta sen mahdolliset vaikutukset
organisaation tulevaisuuteen voidaan havaita. Jotta toiminta olisi hyodyllistd,
valittujen sosiaalisen median vilineiden on annettava perinteisten kanavien
kanssa yhtendinen kuva organisaatiosta ulospdin ja kaikkien organisaatioiden

Haenlein, 2010.)

Strategiaan liitettynd sosiaalinen media voi Aulan (2010) mukaan
parhaimmillaan tarjota organisaatioille ja sen tyontekijoille verkottumista,
yhteisollisyyttd ja avointa osallistumista keskusteluineen, tiedon laajaa ja
nopeaa levidmistd sekd sen helppoa hakemista ja matalaa julkaisukynnysta.
Jatkuvasti teknistyvdssd ja tietointensiivistyvdssd maailmassa ndmd sosiaalisen
median avulla saavutettavissa olevat edut on otettava organisaatioissa
varteenotettaviksi ndkokulmiksi  pohdittaessa  elivoimaisen toiminnan
toteuttamista tulevaisuudessa. Vilineistd ja kanavista pddtettdessd on kuitenkin
harkittava tarkkaan, mihin organisaatiossa 16ytyy osaamista ja millaisten
organisationaalisten toimintamallien kehittdmistd sosiaalisen median kaytto
edellyttdd (Viitala & Jarlstrom, 2014).

3.3 Strateginen henkilostojohtaminen sosiaalisen median avulla

Tietointensiivisen tyon lisddnnyttyd voidaan olettaa myos projektiluonteisen
tyon lisddntyneen. Jotta téllaista tyotd sisdltdvissd valiaikaisissa organisaatioissa
johtaminen olisi menestyksekdstd, johtamisen avuksi tarvitaan sosiaalisia
mekanismeja, kuten sosialisaatiota ja vastavuoroisuutta. Siitd huolimatta
organisaatioilla on vield rajoitetusti tietoa sosiaalisten mekanismien kautta
tapahtuvasta kommunikaatiosta strategisen johtamisen vilineend, kun
tavoitteena on yksiloiden tiedon saanti, yhteydenpito ja sitouttaminen.
(Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014.) Kietzmannin ym. (2011) hunajakennomallin
avulla organisaatioiden strategisen henkildstdjohdon on helpompi hahmottaa,
kyseisen organisaation henkilostohallinnossa kannattaa hyodyntéa. Sen jalkeen
strateginen henkilostdjohto voi Kietzmannin ym. (2011) neljgn C:n mallin
pohjalta ldahted kartoittamaan, miten strategisen henkilostdjohdon
toimintatapoihin, kuten koulutukseen, arviointiin ja tyon suunnitteluun,
sosiaaliset mekanismit tuodaan. Sosiaalisten mekanismien sisdllyttdmisessa
organisaatioon johtajien tehtdvdnd on huolehtia, ettd projekteja toteuttavien
henkiloiden tarpeet ja sosiaalisen median tyokalut toimivat keskenddn.
Strategisen henkilostdjohdon on siis itse osattava johtaa henkiloston lisdksi
myds sosiaalisen median alustoja, jotta nopeasti kasvaviin palveluihin ja
kayttdjien toiveisiin osataan reagoida. Vadrin menetelmin johdettu sosiaalisen
median kaytto tekee sosiaalisista mekanismeista ja alustoista tehottomia.
(Godes, Dellarocas, & Aral, 2013; Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014.)

Sosiaalisen median yhdistdminen strategiseen henkilostdjohtamiseen
vaatii johtajien lisdksi myo6s tyontekijoiltd sosiaalisen median omaksumista



23

tyontekonsa vilineeksi (Anderson & Mohan, 2011). Tyonteon sujuvuus karsii,
jos tyontekijat eivat ole kiinnostuneita ja halukkaita ymmartamé&an teknologian
kehittymisen myodtd muun muassa organisaation tietimyksen hallintaan
kuuluvan organisaation tiedonkulun siirtyneen sosiaalisen median kautta
tapahtuvaksi (Davis ym., 2005). Koska johtajilla on wusein tietynlainen
auktoriteettiasema suhteessa alaisiinsa, on johdon esimerkilld vaikutusta

median kadyttoon on osoitettu olevan yksi menestystekijd tietdmyksen hallinnan
sujuvuudelle organisaatiossa. (Anderson & Mohan, 2011.) Vastaavasti johdon
luovuttaessa sosiaalisen verkon palveluiden kdytossd organisaation muu
henkil6sto luovuttaa pian perdssd. Strateginen henkilostojohto voi vastata tdhan
tarpeeseen nimedmalld tietyn henkilon ottamaan johtajan vastuuta sosiaalisten
verkostojen kdyton edistamisestd tyontekijoitd siihen sitouttaen. Nimetyn
johtajan lisdksi organisaatiossa tulisi olla henkild, joka ilman varsinaista roolia
ottaisi tarvittaessa vastuuta muun muassa tietimyksen hallinnan jatkuvuuden
varmistamiseksi. (Supyuenyong & Islam, 2006.)

Johtajan antamalla emotionaalisella ja sosiaalisella tuella on huomattu
olevan myo6s verkkoyhteison tyontekijoitd sitouttava merkitys tiimityon
prosesseissa. Sitouttaminen parantaa tiimien omatoimisen tyoskentelyn
tehokkuutta, minkd vuoksi strategisten henkilostojohtajien on huolehdittava
tuen liséksi tyoyhteisoille tiimitydskentelyn sujuvuuden varmistamiseksi myos
toimivat tyovélineet, kuten kommunikaatiojdrjestelmdt. (Wen ym., 2013.)
Strateginen henkilostdjohto voi kayttdd sosiaalisessa mediassa olevia
kommunikaatiojédrjestelmid, kuten Yammeria, tyontekijoille tarkoitetun tiedon
jakamisessa. Siten johto voi paikasta riippumatta valittdd informaatiota nopeasti
hajallaankin olevan organisaation tyontekijoille juuri silloin, kun sille ndhd&an
tarvetta. Jotta strategisen henkilostdjohdon tietimyksen hallinta olisi sujuvaa
organisaatioon valittujen sosiaalisen median jdrjestelmien avulla, johdon on
syytd luoda oma strategiansa sen toteuttamiseksi (Jennex ym., 2002).

Teknologian kehittyminen on tarjonnut strategisessa
henkilostojohtamisessa henkiléstovoimavarojen yllapidon osalta
mahdollisuuden seurata tyontekijoiden suoriutumista myos etdnd, minka
vuoksi ongelmat havaitaan varhain ja hyvinvointia heikentéviin tekijoihin
voidaan puuttua. Toisaalta organisaation valitsemien sosiaalisen median
kanavien avulla tapahtuva strategisen henkilostdjohtamisen toteuttama
valvonta voi itsessddn heikentdd hyvinvointia, silld henkilostoltd vaadittava
jatkuva valmiustila tyon tekemiseen organisaation tehokkuuden takaamiseksi
lisdd tyontekijoiden paineita olla jatkuvasti tavoitettavissa myos vapaa-ajallaan.
(Viitala & Jarlstrom, 2014.) Oikein kaytettyind sosiaalisen median tarjoamat
virtuaaliset maailmat voivat kuitenkin toimia strategiselle henkiltstdjohdolle
helpottavina kdytannon tyokaluina henkildstoresurssien ja sisdisten prosessien
johtamisessa (Kaplan & Haenlein, 2010). Esimerkiksi virtuaaliset ja etdohjattavat
oppimisymparistot voidaan ottaa henkiloston koulutuksen ja tydssda oppimisen
vilineiksi, jotka uudenlaisina ja joustavina toimintatapoina motivoivat sekd
henkilostod ettd esimiehid (Viitala & Jarlstrom, 2014).
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Strategiselle henkilostojohdolle sosiaalisen median kédyttoonotto aiheuttaa
ongelmia silloin, kun henkil6stolld ei ole riittdvad osaamista tai kiinnostunutta
asennetta teknologian kayttoon. Haasteena on myos organisaation toiminnan
lahtokohta, jossa sosiaalisen median organisaatioon sisdllyttdmiseen liittyvit
muutokset eivdt valttamattda kuulu kenenkddn tehtdviin. Talloin sosiaalisen
median mahdollistamat hyodyt jadvat usein saavuttamatta, jos organisaation
strateginen henkil6stjohto ei ota sosiaalisen median sisdllyttamista vastuulleen.
Riskind on my0s sosiaalisen median kéyttod osaamattomien tyontekijoiden
syrjaytyminen puutteellisten taitojen vuoksi. (Viitala & Jarlstrom, 2014.)

Sosiaalisten verkkojen kdyton avulla strategisen henkilostdjohdon on
helpompi paikallistaa ja jakaa hiljaista tietoa, mikd lisdd olemassaolevien
henkilostoresurssien — arvoa. Tyontekijoiden  sosiaalisissa  verkostoissa
kayttamadstd tyoajasta ei ole ainoastaan haittaa, silld tyontekijoiden sosiaalisissa
verkostoissa jakamat yksityisasiat lisddvat yhteisollisyyden tunnetta
organisaatioissa. (Anderson & Mohan, 2011.) Tyontekijat sitoutuvat
voimakkaammin  samoja  arvoja  jakavien  tyontekijoiden  kanssa
verkkoyhteisvissd toimiessaan, mikd lisdéd halua osallistua organisaation
toimintoihin. Tiimityén tehokkuus voidaan maksimoida, jos strateginen
henkilostojohto on valmis keskittym&an emotionaalisen tuen antamiseen. (Wen
ym., 2013.) Lisdksi vuorovaikutteisella ja organisaatiosta todellisen kuvan
antavalla sosiaalisten verkostojen kaytolld voidaan pddstd organisaation
strategisiin  tavoitteisiin, silld hyvdn maineen omaavat organisaatiot
kiinnostavat sidosryhmid (Aula, 2010). Strategiseen henkilostdjohtamiseen
kuuluvassa henkilostosuunnittelussa sosiaalinen media mahdollistaa johdon
lisdksi my6s muun henkiloston aiempaa aktiivisemman ja laajemman
osallistumisen toiminnan suunnitteluun, jolloin varsinaisten
pddtoksentekijoiden on mahdollista reagoida nopeammin jatkuvassa
keskusteluprosessissa syntyneen palautteen mukaan (Viitala & Jarlstrom, 2014).

Henkilostotyohon liittyvan strategisen henkilostdjohdon toteuttamaa
organisaation tyontekijoiden rekrytointiprosessia helpottaa sosiaalisesta
mediasta etukédteen saatavat tiedot tyonhakijoista. Sosiaalinen media voi myos
helpottaa mahdollisesti tyostd kiinnostuneiden henkildiden huomion
herdttamistd. Teknologia luo puitteet my6s koko rekrytointiprosessin
siirtdimiseen sosiaaliseen mediaan, mikd voi keventdd ja nopeuttaa projektia
huomattavasti. Toisaalta teknologian kehittymisen myo6td verkostomaisten
organisaatioiden ja toimintamallien lisddntyessi myos tyontekijoiden
liikkkuvuus ja lyhytkestoiset tyosuhteet ovat lisddntyneet. Jos strategisen
henkilostojohdon ylldpitamit tyoelamésuhteet sosiaalisten verkostojen kautta
ovat heikot, organisaatio voi menettdd kilpailukyvyn osaavan henkiloston
siirtyessd muihin organisaatioihin. (Viitala & Jarlstrom, 2014.)

Sosiaalisten verkostojen tietoturvaominaisuuksien monimutkaisuus lisdd
organisaatioiden kynnystd omaksua ne kayttoonsa (Anderson & Mohan, 2011).
Tietoturvariskien lisdksi strategisen henkilostjohdon ennakkoluuloja
sosiaalista mediaa kohtaan lisdd myds tyontekijoiden mahdollisuus levittdd sen
valitykselld negatiivista kuvaa organisaatiosta. Toisaalta henkilosté voi
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tarkoituksella vddristdd organisaatiosta sosiaalisissa verkostoissa ulospdin
nadkyvad kuvaa positiivisemmaksi. Ylipddnsa virheellisen kasityksen antaminen
voi johtaa maineen menettdmiseen, milld olisi organisaatiolle haitallisia
vaikutuksia muun muassa kilpailukyvyn, sidosryhmien luottamuksen seka
uskollisuuden ja jopa organisaation olemassaolon kannalta. (Aula, 2010.)

Sosiaalista mediaa voi strateginen henkilostdjohto hyodyntdd jopa
organisaation arvonluonnissa, silld strategisena valintana teknologian avulla
tapahtuva  etidkommunikaatio = vdhentdd  suurissa  organisaatioissa
matkustamisen tarvetta ja hiilijalanjdlked, mikd parantaa yrityksen mainetta
kestavyyttd edistdvand organisaationa. Organisaation kilpailukykya hyodyttava
strategisen henkiltstdjohdon proaktiivinen toiminta sosiaalisessa mediassa tuo
sille lisdd valtaa myos organisaation muilla tasoilla, kuten liiketoimintojen
uudelleenjdrjestelyssd, silldi  tyon  vapaampi organisointi = vdhentdd
henkilostotyon suunnitteluun kuluvia resursseja ja mahdollistaa pienten
projektien ulkoistamisen kautta syntyvan toiminnan tehostumisen. (Viitala &
Jarlstrom, 2014.)

Vaikka sosiaalisen median rooli tulee olemaan merkittivd, sitd ei ole
organisaatioissa kovin hyvin tiedostettu, silld sitd ei ndhdd strategisen
henkilostojohdon kehittdmishaasteena. Sosiaalisen median mahdollisuudet
strategiselle henkilosttjohtamiselle ovat kuitenkin muun muassa strategisen
henkilostosuunnittelun osalta merkittdvid. (Viitala & Jarlstrom, 2014.) Haitoista
huolimatta organisaation strategisen henkilostjohdon hyvin valitut sosiaalisen
median tyokalut mahdollistavat hyvin suunnitellun ja tehokkaan
kommunikaation, mikd johtaa organisaatioiden projektien tavoitteiden
saavuttamiseen (Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014). Jo nyt organisaatioiden on
toimintaansa sopeuttamalla huomioitava digitaalitalouden olemassaolo
toimintaedellytystensd parantamiseksi, joten lisdtutkimusta tarvittaisiin
sosiaalisen median vaikutuksista muun muassa taloudellisissa ilmitissd ja
vuorovaikutuksessa strategisen henkilostdjohtamisen kannalta. Talloin
organisaatiot osaisivat paremmin valita toimintamallit, suunnitelmat ja
ldhestymistavat, joilla ne pyrkivdt organisaation tavoitteisiin sosiaalia
verkostoja hyodyntamalld. (Godes ym., 2013; Viitala & Jarlstrom, 2014.)
Sosiaalinen media ei kuitenkaan automaattisesti tarjoa vastauksia organisaation
haasteisiin, vaan strategisen henkilostdjohdon on osattava kayttdd sitd tarkkaan
ja harkitusti, aivan kuten muitakin strategisen henkilostojohtamisen
tyovdlineitda. Silti voidaan todeta, ettd sosiaalinen media on mullistanut
organisaatioiden tavan liittyd ympadristoonsd ja se on tarjonnut strategiselle
henkilostojohtamiselle  haasteiden  lisdksi  valtavasti  tdysin  uusia
mahdollisuuksia toiminnan organisoimiseksi (Godes ym., 2013).
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4 YHTEENVETO JA POHDINTA

Kirjallisuuskatsauksena toteutetussa tutkimuksessa selvitettiin, ~mihin
sosiaalisen median palveluja hyddynnetdan strategisessa
henkilostojohtamisessa ja millaisin menetelmin. Lisdksi késiteltiin sosiaalisen
median kdyton hyotyjd ja haittoja strategiselle henkilostdjohtamiselle.
Johtamisen alueen laajuuden vuoksi ndkokulmaksi rajautui
henkilostojohtaminen, johon tietimyksen hallinta nivoutuu luontevasti.
Viitalan ja Jarlstromin (2014) mukaan henkilostjohto haluaa olla
organisaatiossa vakavasti otettava osa johtoryhmadd ja siirtyd hallinnollisesta
toimijasta strategiseksi tekijaksi. Siksi oli aiheellista tutkia henkilostdjohtamista
nimenomaan strategisesta nikokulmasta ja pohtia nopeassa kasvussa olevan
sosiaalisen median kykyd vastata strategisen henkilostdjohtamisen tarpeisiin.
Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli kannustaa organisaatioita ja niiden stra-
tegista henkilostojohtoa perehtymddn sosiaaliseen mediaan ja sen tarjoamiin
mahdollisuuksiin toimintansa tehostamiseksi. Tutkielma tarjoaakin aihepiirin
parissa tyoskenteleville hyvén yleiskuvan sosiaalisen median kayttomahdolli-
suuksista ja hyodyistd sekd haitoista strategiselle henkilostdjohtamiselle, mihin
pddtoksentekijdt voivat oman organisaation toimintatapoja verrata.

Tutkielman padakysymys oli Mihin sosiaalisen median vilineiti kiytetdin or-
ganisaatioiden strategisessa henkildstdjohtamisessa? Tutkimuksen perusteella oleel-
lisin syy kayttdd sosiaalista mediaa strategisessa henkilostdjohtamisessa on or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamisen edistiminen (Weinberg & Pehlivan,
2011). My®s kilpailukykya pidetddan ylld johtamalla henkiloston kdyttaytymista
sosiaalisessa mediassa maineen parantamiseksi sekd arvon luomiseksi ekologi-
sella toiminnalla etdtyoskentelyd ja -kommunikointia lisddvdnd organisaationa
(Aula, 2010; Viitala & Jarlstrom, 2014). Tutkimustulosten mukaan sosiaalisen
median kaytolld tavoitellaan myos henkilostoresurssien ja organisaation sisédis-
ten prosessien parempaa hallintaa (Kaplan & Haenlein, 2010). Tietimyksen hal-
linnallisina toimenpiteitd strateginen henkilostojohto kayttdd sosiaalista mediaa
kommunikoinnin tehostamiseksi ja nopeuttamiseksi seké viestinndn yhtenais-
tamiseksi, jolloin henkiloston tyoskentelyn kannalta oleellinen tieto on yhdessa
sovelluksessa kaikkien loydettdvand, jaettavana sekd hyodynnettavana
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(Anderson & Mohan, 2011). Tutkimukset tukevat ndkemysta siitd, ettd strategi-
nen henkilostdjohto voi toteuttaa sosiaalisen median avulla jopa henkildston
rekrytointiprosessin kokonaan (Viitala & Jarlstrom, 2014). Tama4 lisdd strategi-
sen henkilostdjohdon mahdollisuuksia tarjota sosiaalisen median valitykselld
sosiaalista ja emotionaalista tukea olemassa olevalle henkilostolle, mikéd puoles-
taan kasvattaa heiddn itseohjautuvuuttaan ja tehokkuuttaan (Wen ym., 2013).
Tulosten perusteella on mahdollista todeta, ettd sosiaalisen median kaytolld
strateginen henkildstojohto pyrkii jokaisen toimintansa osa-alueen tehostami-
seen ja uudelleen organisointiin. Toimintaa voidaan tehostaa myds integroimal-
la sosiaalinen media vain johonkin tiettyyn osa-alueeseen strategisessa henki-
16stojohtamisessa.

Tutkimuskysymyksen alakysymys oli Mitkd ovat sosiaalisen median kdiyton
hyodyt ja haitat strategisessa  henkilostojohtamisessa? Tutkielman mukaan
sosiaalisen median avulla aktivoidaan koko organisaation henkilosto
strategisen  henkilostojohtamisen  suunnitteluun toiminnan uudelleen
organisoimiseksi ja muutostarpeisiin reagoinnin nopeuttamiseksi. Tamad
vapauttaa strategiselle henkiltstolle resursseja kasvattamaan omaa rooliaan
myos organisaation muussa pddtoksenteossa. (Viitala & Jarlstrom, 2014.)
Tutkimuksen perusteella henkilosto kommunikoi myo6s yksityisasioistaan
organisaation sosiaalisen median vilineilld, mikd lisdd henkiloston
yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutumista organisaation parantaen ndin myos
tyoskentelymotivaatiota (Anderson & Mohan, 2011). My0s etdnd sosiaalisen
median vilitykselld tapahtuvalla henkiloston kehittdmisellds on motivoiva
vaikutus. Vastaavasti strategisen henkilostéjohdon on kuitenkin huomattava
teknologioiden aiheuttama syrjayttava vaikutus niiden tyontekijoiden kohdalla,
ketkd eividt ole kiinnostuneita tai heilld ei ole osaamista sosiaalisen median
kayttoon. (Viitala & Jarlstrom, 2014.) Sosiaalinen media on tehoton viline myos
silloin, jos strategisesta henkilostdjohdosta ei 16ydy osaamista sen kdyttoon ja
hallintaan (Godes ym., 2013; Rimkuniene & Zinkeviciute, 2014). Siksi voidaan
todeta henkiloston tuntemisen olevan erittdin olennaista pddtettdessd
sosiaalisen =~ median hyoddyntdmisestd strategisena vélineend heidédn
johtamisessaan. Tutkimuksen mukaan sosiaalinen media on tehostava viline
my0s rekrytointiprosessissa, silld strateginen henkilostdjohto voi osoittaa
tyopaikkahaun suoraan potentiaalisille henkiloille ja toteuttaa haastattelut seka
valinnat etdnd hyvin laajalta alueelta. Vastaavasti osaamattomuus hyodyntda
sosiaalista mediaa rekrytoinnissa vie patevimmat tyontekijdat helposti hakemaan
muiden organisaatioiden mainostamia heidan tyéonkuvaansa vastaavia tehtdvia.
(Viitala & Jarlstrom, 2014.) Tutkimuksen mukaan hyvinvointia edistdvana
tekijind organisaatiossa strateginen henkilostdjohto voi puuttua ajoissa
median vilitykselld. Toisaalta tunne tyonteon tarkkailusta sosiaalisen median
kautta heikentdd tyontekijoiden hyvinvointia kontrolloinnin mahdollisuuden
myotd aiheutuvien negatiivisten tuntemusten takia. (Viitala & Jarlstrom, 2014.)
Organisaatiossa huonosti voivat tyontekijat saattavat myos vadrinkdyttad
sosiaalista mediaa vilittamalld tietoja, jotka johtavat organisaation maineen
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menettdmiseen (Aula, 2010). Lisédksi sosiaalinen media sis&ltdd tietoturvariskin,
jolloin vadrinkdytosten myotd organisaation arkaluonteiset tiedot voivat levita
laajalle alueelle (Anderson & Mohan, 2011). Johtop&datoksend voidaan todeta,
ettd organisaation toiminnan riskien minimoimiseksi edelld mainitut tekijét
heikentdvat usein strategisen henkildstdjohdon kiinnostusta ottaa sosiaalinen
media kdyttoonsa sen mittavista mahdollisuuksista huolimatta. Kayttoonottoa
voidaan olettaa hidastavan my6s organisaation resurssien niukkuus, silld jokai-
sessa organisaatiossa sosiaalisen median kaytto strategisessa henkilostéjohtami-
sessa on suunniteltava erikseen tukemaan kyseisen organisaation omia tarpeita
(Viitala & Jarlstrom, 2014).

Tutkimusten mukaan sosiaalista mediaa voidaan kuitenkin kayttad
organisaatioiden strategisessa henkilostojohtamisessa, vaikka suurimmassa
osassa organisaatioita strateginen henkilostéjohto hyodyntdd sosiaalista mediaa
toistaiseksi vdhdn suhteessa sen yleisyyteen ilmiond (Rimkuniene &
Zinkeviciute, 2014). Aiempien tutkimusten yhtenevdisten tulosten yleistetta-
vyyttd heikentdd tutkimustiedon véhyys suoranaisesti sosiaalisen median
kaytostd strategisessa henkilostojohtamisessa. Laajempi hyodynnettdvyys
vaatisi erityisesti lisdd empiiristd tutkimusta. Lisdksi erityisesti haittojen
sivuuttaminen tutkimuksessa sekd sosiaalisen median késitteellistdmisen ja
mittaamisen vaikeus tekevit tutkimuksesta haastavaa ja herdttdd jatkuvasti
uusia  kysymyksida (Godes ym., 2013). Kuitenkin my6s tdman
kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella strategisen henkilostdjohtamisen
kautta organisaatio voi tehostaa toimintaansa ja saavuttaa hyotyjd, minkd
vuoksi sosiaalinen media pitdisi ottaa kiintedksi osaksi strategisen
henkildstdjohtamisen toteuttamista.

Voidaan myos olettaa, ettd tulevaisuudessa sosiaalinen media on
vdistdmattd entisestddn laajeneva ja yleistyvd ilmio, joka teknologian
kehittymisen myo6td muuttaa jatkuvasti muotoaan ja tarjoaa sen kayttdjille uusia
sovelluksia. Jo nyt sosiaalista mediaa pidetddn vilineend, johon huomiota
kiinnittdaméllda  organisaatiolle =~ muodostuu  menestystd  strategisen
henkildstdjohtamisen kautta (Aula, 2010). Tamé&n perusteella on syyta olettaa,
ettd todenndkoisesti sosiaalinen media on tulevaisuudessa véline, jota ilman
organisaation toiminta ei ole edes mahdollista. Tulevaisuudessa aihepiirin
tutkimuksen haasteena on sekd strategisen henkilostdjohtamisen ettd
sosiaalisen median monimuotoisuus, minkd vuoksi yleistettdvien tieteellisten
teorioiden luominen voi olla haastavaa. Joka tapauksessa sosiaalinen media
tulee muuttamaan henkilostotyotd tavalla, jota ei vield tunneta (Viitala &
Jarlstrom, 2014).

Jatkotutkimukselle selked tarve muodostuu tutkimuksen vahyyden lisdksi
strategisen henkilostdjohtamisen ja sosiaalisen median ilmitiden uutuusarvosta.
Strateginen henkilostojohtaminen vaatisi tarkempaa maéaérittelyd siitd, miten se
eroaa henkilostojohtamisesta ja strategisesta liiketoiminnan johtamisesta.
Sosiaalisen median jatkuvasti muuttuessa olisi tarpeellista saada tietoa siihen
kuuluvista ~ uusimmista  vélineistd ja  teknologioista sekd niiden
kayttotarkoituksista. Lisdksi sosiaalisen median kayttod pitdisi tulevaisuudessa
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selvittdd  yksiloiden sijaan  organisaatioiden = ndkokulmasta. Koska
kirjallisuuskatsaus perehtyy pé&ddasiassa olemassa olevaan teoriatietoon,
tarvittaisiin tdmén tutkielman aiheeseen empiiristd tutkimusta selvittimé&an
sosiaalisen median todellista hyodyntamistd organisaatioiden strategisessa
henkilostojohtamisessa. Empiirisen tutkimuksen kautta myos hyodyistd ja
haitoista saisi yleistettivimpdd tietoa. Jatkotutkimuksen voisi suorittaa
esimerkiksi toimeksiantona organisaatiolle pro gradu -tutkielman yhteydessa.
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