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Tésséd pro gradu -tutkielmassa tarkastelen tyontekijoiden tydssddn tarvitseman tiedon sih-
koistd jakamista ja sen kdytdntdja Oulun kaupungilla. Kyseessd on yhteen organisaatioon
keskittyvé tapaustutkimus, jonka tarkoituksena on lisdtd ymmaérrystd tutkimuksen kohteena
olevan kaupunkiorganisaation eri sdhkdisilld tyokaluilla tapahtuvasta tiedon jakamisesta.
Tutkimuksen keskeisend tehtdvéné on tarjota vastauksia siithen, millaisia tiedon jakamisen
kéytantdjd kohdeorganisaation kannattaisi tukea tiedon kéyttdjien eli tyontekijoiden néko-
kulmasta sekd millaiset tekijét vaikuttavat organisaation tiedon sdhkdiseen jakamiseen.

Tutkielmassa 1dhestytdédn tietoa tietoperustaisuuden ldhtokohdista késin. Teoreettiselta vii-
tekehykseltddn se perustuu tiedon jakamisen ja tietdimyksenhallinnan késitteisiin. Tutkimuk-
sessa kiinnostus kohdistuu yksildilld olevaan ja organisaation sisdisesti jaettavaan tietoon,
jota tarvitaan tyonteon pohjana ja mahdollistajana. Tutkimukseni on luonteeltaan laadullinen
ja sen aineisto muodostuu kymmenen Oulun kaupungin digildhettilddn puolistrukturoidusta
teemahaastattelusta, jotka on tehty alkuvuodesta 2023. Aineisto on analysoitu laadullisen
sisdllonanalyysin keinoin.

Tutkimuksen tuloksena syntyi kolme péédosiota: kohdeorganisaation tiedon jakamisen nyky-
tila, tunnistetut tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat seké tiedon jakamisen seuraava suunta.
Tutkimuksessa tunnistettiin useita tiedon sdhkdiseen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd ja esi-
tetddn, millaisia kiytdntdja organisaation kannattaisi niiden osalta tukea kehittédékseen tyon-
tekijoidensi tiedon sdhkoistd jakamista. Tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoitd on jaoteltu
yksilo-, organisaatio- ja teknologiatasoihin ja niité tarkastellaan tdtd kautta.

Yksilotasolla keskeisid 10ytyneitd tekijoitd ovat aika ja sen puute, tiedon jakamisen tapojen
yksilokohtaisuus, asenteet tiedon jakamiseen, pelon tunteet, tiedon kokeminen vallaksi seké
osaaminen. Organisaatiotasolla tunnistettuja tekijoitd ovat tiedon jakamisen johtaminen, yh-
teiset linjaukset, resurssit, kannustaminen tiedon jakamiseen, organisaation koko ja rakenne,
sdahkoinen palaverikulttuuri sekd tiedon jakaminen palveluita tuottavien kumppaneiden
kanssa. Teknologiatasolla tekijditd ovat kanavien paljous, jactun tiedon mééra ja ajantasai-
suus, sidhkoisten kanavien mahdollisuudet vuorovaikutukseen sekéd digildhettildstoiminta.
Kohdeorganisaatioon keskittyvan ndkokulman ohella tutkielman tulokset tuovat lisdé tietoa
julkisen sektorin organisaatioiden tiedon sdhkoisestd jakamisesta.

ASIASANAT: tieto, tiedon sdhkdinen jakaminen, tietimyksenhallinta, kunta
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1 JOHDANTO

1.1 Lahtokohtia tutkimukselle

Yksilot ovat aina luoneet ja jakaneet organisaatioissa tietoa. Tastd syystd tiedon jakamista
pidettiin pitkddn toimintana, joka tapahtuu tyopaikoilla luonnollisesti ja automaattisesti.
(Chakravarthy, Zaheer, & Zaheer 1999.) Nykyisin kuitenkin tunnustetaan, ettéd tiedon jaka-
minen on organisaatioissa parhaimmissakin olosuhteissa monitahoinen ja monimutkainen
prosessi (Hendriks 1999; Lessard & Zaheer 1996). My06s suhtautuminen tietoon itsessédén on
muuttunut. Viimeisen parin kolmen vuosikymmenen aikana tiedon merkitys organisaatioille
on korostunut. Tietoa ja sen jakamista pidetddn enenevissd médrin keskeisend ja kriittisend
tekijdnd organisaatioiden menestykselle (Nonaka & Takeuchi 1995) ja kilpailuedun 1dhteend
(Stewart 1997). Voidaankin katsoa, ettd organisaation kannalta vain jaetulla tiedolla on mer-

kitystd (Syddnmaanlakka 2012, 184).

Nykyisin tydeldméssi on tietoa enemmén kuin pystymme hallitsemaan (Mannermaa 2018,
9). Digitaalisuuden myo6té saatavilla olevan tiedon méaéra on kasvanut rdjahdysmadisesti. Or-
ganisaatioille timéd voi tarkoittaa haasteita tietomairin hallintaan. (Syddnmaanlakka 2012,
175.) Myos tydeldmin rakenteet ovat muuttuneet tietotyon myotd perustavanlaatuisesti
(Mannermaa 2018, 9). Viimeisten vuosien aikana organisaatioiden tyon tekemisen tavoissa
on ollut kdynnissd merkittdvd murros, jossa sekd fyysinen tyGympdristd ettd tyonteon tavat
ovat vihitellen muuttuneet. Kuten tieddmme, nykyiselldin tyo ei ole endd yksinomaan ai-
kaan ja paikkaan sidottua. (Flood 2016, 241.) Arjen ty0 ja kommunikaatio ovat siirtyneet
entistd vahvemmin verkkoon ja digitaalisille alustoille, ja kasvokkainen vuorovaikutus on
monessa organisaatiossa vihentynyt aiemmasta. Téssé tietotyon kilpailussa tulevat selvia-
madn ne organisaatiot, jotka pystyvit suodattamaan, jisentimiin ja hydodyntdmaén tietoa ja

muuntamaan sen uusiksi palveluiksi ja asiakasldahtdiseksi toiminnaksi (Mannermaa 2018, 9).

Nykyiselldén tyon tekemiseen liittyvien teknologioiden mééra on iso ja niiden moninaisuus
laaja. Tyopaikoilla on kdytossd niin sahkoposteja, verkkosivuja, pikaviestisovelluksia kuin
erilaisia sosiaalisen kommunikoinnin alustoja. (Flood 2016, 241-242.) VerkkotyOskentely
ei rajoitu pelkdstddn kommunikoinnin kanaviin, vaan organisaatioiden tydskentely ja tehté-

vt tapahtuvat muutoinkin pitkélle erilaisten jarjestelmien ja digitaalisten palveluiden kautta.



Tietotyon digitaalisten muutosten voidaan nihda kytkeytyvin laajemmin osaksi digitaalisen
transformaation aikaa (ks. Vial 2019). Nykyistd aikaamme ja siihen liittyvid teknologisia, ta-
loudellisia, poliittisia ja kulttuurisia murroksia on luonnehdittu myds yhteiskuntakehityksen

kolmanneksi suureksi aalloksi (Jalonen 2007, 97).

Tama pro gradu -tutkielma sai alkunsa néistad 1dhtokohdista. Pro gradu -tutkielmassani tar-
kastelen tyontekijdtasolla tapahtuvaa pdivittdisen tiedon jakamista Oulun kaupungilla:
kuinka Oulun kaupunki voisi kehittdd tyontekijéidensé tiedon jakamista sdhkdisilld tyoka-
luilla. Tavoitteenani on tilld tutkimuksella 16ytdd vastauksia siithen, millaisia tiedon jakami-
sen sdhkoisid kiytintoja kaupungin kannattaisi tukea tiedon kayttdjien eli tyontekijoiden na-
kokulmasta. Tutkimukseni kohdeorganisaatio valikoitui omasta taustastani késin: tyosken-

telen Oulun kaupungin palveluksessa viestinnidn asiantuntijana.

Tutkimukseni aihe on ajankohtainen, silld tiedon jakaminen on yhi tarkedmpéé organisaati-
oille, niin my®6s kunnille. Niiden toimintaympéaristd muuttuu pysdhtymattd, eikd muutosta
voi useinkaan ennakoida. Vaatimukset organisaatioiden osaamiselle muuttuvat esimerkiksi
teknologian seké toimintaympériston kehittyessi. Tieto ja sen késittelykyky ovat edellytys,
kun organisaatiot pyrkivit sopeutumaan muuttuvaan toimintaympéristdon ja -tapaan (Syvé-
jarvi, Stenvall & Vakkala 2013). On todettu, etté tieto on paitsi keskeinen tuotannontekijé ja

arvon ldhde: sen lisdksi se on yhd useammin toiminnan lopputulos (Jalonen ym. 2009).

Kuntaorganisaatio tarjoaa mielenkiintoisen tutkimuskohteen tiedon jakamiselle. Oulun kau-
punki, kuten myos muut suomalaiset kunnat, huolehtivat moninaisista tehtdvisti. Niissa teh-
tidva tyo koskettaa jokaista suomalaista. Ne ovat myds ovat peruspilareita suomalaiselle hal-
linnolle ja hyvinvointiyhteiskunnalle (Léhteenméki-Smith & Kuitunen 2015). Kuntasekto-
rilla tydskentelee laaja-alaisesti tyontekijoitd keskenddn hyvin erilaisissa tehtdvissd, ja on
selvad, ettd moninaisen tiedon tarve on kattava pdivittiisessd arjessa ja tyonteossa. Julkisella
sektorilla ty6td tehdddn myos poikkihallinnollisesti ja eri ammattilaisten keskindisessd yh-

teistyOssa tietoa jaetaan yli ammattirajojen.

Oma kokemukseni kaupunkiorganisaatiosta on mielesténi avuksi timén tutkimuksen teossa.
Tamai ilmenee esimerkiksi siten, ettd jo tutkimustani aloittaessani minulla oli kisitys tutkit-
tavan organisaation hallinnollisista rakenteista ja pohjatietoa organisaation keskeisesti toi-

minnasta sekd tavoitteista. N&in ollen piivityoni kaupungilla toivoakseni parantaa



mahdollisuutta saada syvéllistd ymmarrystd kaupungin digitaalisista tiedon jakamisen kay-

tdnnoistd ja sithen vaikuttavista tekijoista.

1.2 Tutkielman tavoite, tutkimuskysymykset ja kisitteellinen viitekehys

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda tyontekijoiden tydssddn tarvitseman tiedon sahkoisti
jakamista ja sen kiytdntdjd Oulun kaupungilla. Kyseessd on yhteen organisaatioon keskit-
tyva tapaustutkimus, jonka tarkoituksena on lisdtd ymmarrysté tutkimuksen kohteena olevan
kaupunkiorganisaation tiedon jakamisesta. Tutkimuksen tuottamasta tiedosta voivat toivo-
akseni hyotyd myds samankaltaisissa toimintaymparistdissd toimivat julkisen hallinnon or-

ganisaatiot. Padtutkimuskysymyksenéni on:

e Kuinka Oulun kaupunki voisi kehittdé tyontekijoidensd tiedon jakamista sdhkoisilla

tyokaluilla?

Tutkimuskysymyksessédni kiinnostukseni kohdistuu organisaation sisdisesti jaettavaan tie-
toon, jota tyontekijét tarvitsevat arjessaan tyonsé teon tueksi. Tutkimuskysymykseeni etsin

vastauksia selvittdmalla:

e Millaisia tiedon jakamisen sdhkoisid kdytdntojd organisaation kannattaisi tukea tie-
don kéyttdjien eli tyontekijoiden ndkdkulmasta: minka tekijéiden on koettu tukevan
arjen tyOssd tapahtuvaa paivittdistd tiedon jakamista?

e Millaisia tiedon sédhkdiseen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd, ja etenkin haasteita, or-

ganisaatiossa on tunnistettu?

Tutkimukseni on luonteeltaan kvalitatiivinen ja sen aineisto muodostuu kymmenen Oulun
kaupungin digildhettiladn puolistrukturoidusta teemahaastattelusta. Aineistoni  analyysia
teen laadullisen siséllonanalyysin keinoin. Julkisella sektorilla tietoa kdytetddn usein paa-
toksenteon pohjana (esim. Jalonen ym. 2012). Tdssé tutkimuksessa kiinnostukseni kohteena

on kuitenkin pdivittdinen tieto, jota tarvitaan tyonteon pohjana ja mahdollistajana.

Empiirisié tutkimuksia tiedon jakamisesta julkisen sektorin organisaatioissa on tehty aiem-

min suhteellisen vdhdn: suurin osa tutkimuksista on keskittynyt yksityisiin yrityksiin



(Amayah, 2013; Henttonen, Kianto & Ritala 2016). Julkisella sektorilla on katsottu kuiten-
kin olevan ainutlaatuisia piirteitd, jotka voivat vaikuttaa tiedon jakamiseen, esimerkiksi hie-
rarkkiset rakenteet ja byrokraattiset jarjestelmét. On myos havaittu, etti julkisissa organisaa-
tioissa tiedonhallinnassa kdytetddn yksityistd sektoria enemmaén ihmislahtdisid 1dhestymis-
tapoja. (McAdam & Reid 2000; Liebowitz & Chen 2003.) Julkisen sektorin ainutlaatuisuu-
denkin vuoksi on siis perusteltua ja tarpeenkin tutkia tiedon jakamista julkisen sektorin kon-

tekstissa lisda.

Lihestyn tutkielmassani tietoa tietoperustaisuuden 1dhtokohdista késin. Tietoperustaisuuden
(knowledge-based view) kisitteessd tietoa pidetdén organisaation tdrkeimpédnd resurssina.
Tietoperustaisen organisaation kannalta katsottuna kriittiset osa-alueet keskittyvit tiedon
liikkkumiseen ja jakamiseen (Mertala 2011). Yhteni tietoperustaisuuden edistdmisen keskei-
send ldhtokohtana pidetdén yksiloiden vélistd vuorovaikutusta niin tydyhteisoissd kuin nii-

den vililla (Virta 2011).

Tutkimukseni perustuu teoreettiselta viitekehykseltdin tiedon jakamisen ja tietimyksenhal-
linnan késitteisiin. Tiedon jakaminen voidaan nimensd mukaisesti mééritelld kayttiyty-
miseksi, jossa tyontekijét levittdvit hankkimaansa tietoa organisaation muille jdsenille (Ryu
ym. 2003). Tiedon jakamisen voidaan katsoa laajemmin olevan keskeinen osa tietimyksen-
hallintaa (Knowledge management). Tietimyksenhallintaa kdsitteend voidaan sanoittaa mo-
nin eri tavoin, mutta usein silld tarkoitetaan prosessia, jossa organisaatiossa olevia tietoja
luodaan, talletetaan, jaetaan ja kiytetdéin (Becerra-Fernandez & Leidner 2008). Hyddynnén-
kin ndin ollen tutkimuksessani myds muuta tutkimuskirjallisuutta tiedon hallinnasta: erityi-

sesti sellaista, jossa ndkdkulma on tiedon jakamisessa.

Tietoa on organisaatioissa useilla tasoilla. De Long ja Fahey (2000) ovat katsoneet, ettd sitd
16ytyy yksilo-, ryhmaé- ja organisaatiotasoilta. Pro gradussani keskityn ensisijaisesti yksiloi-
den hallussa olevaan ja jakamaan tietoon. Tyontekijét luovat, pitdvit hallussaan ja soveltavat
tietoa toimiessaan organisaatioissa (Maier ym. 2002). Vaikka yksil6t muodostavat vain yh-
den tason organisaatioissa olevasta tiedosta, yksilollisen tiedon jakaminen on vilttaméatonta
tiedon luomiselle, levittamiselle ja hallinnalle organisaation kaikilla muilla tasoilla (Nonaka
& Takeuchi 1995). Yksilotason tiedosta tulee osa organisaatiotason tietoa, kun sitd jactaan
muiden organisaation jdsenten kesken ja hyddynnetddn organisaation toiminnassa (Lam

2000). Organisaatioiden tiedon hallintaa késittelevissd tutkimuksissa aihetta on taajaan



lahestytty tiedon johtamisen ndakdkulmasta. Témén tutkimuksen fokus on kuitenkin tietoa
jakavissa ja kayttavissd tyontekijoissd, joskin tiedon johtamisen voidaan katsoa olevan erot-

tamaton osa organisaation tiedonhallintaa.

Tiedonhallinnan (knowledge management) tutkimusta on jaettu kahteen suuntaukseen, joista
toinen on teknologiakeskeinen ja toinen puolestaan ihmiskeskeinen. Teknologiakeskeinen
suuntaus ottaa vaikutteita tietojarjestelmaétieteistd, kun taas ihmiskeskeinen ldhestymistapa
keskittyy nimensd mukaisesti ihmisiin ja heidén kiyttaytymiseensi. Ihmiskeskeisessd 1dhes-
tymistavassa keskiossd on yksiloilld oleva tieto: ajatuksena on, ettd siitd voidaan edelleen
jalostaa organisaation tietoa. Molempia ldhestymistapoja on mahdollista yhdistda ja hyodyn-
tdd tiedon hallinnalla, strategioilla ja erilaisilla tiedon kokoamisen vilineilld. (Maier ym.
2002.) Tassi tutkimuksessani olen 1dhestynyt aineistoani huomioimalla seka sieltd nousevat

inhimillisemmit ihmiskeskeiset ettd teknisemmat tekijét.

Andreas Riege (2005) on todennut, ettd tiedon jakaminen on samaan aikaan haaste, joka
liittyy yhté lailla ihmisiin ja organisaatioihin kuin teknologiaankin. Hian on jakanut tiedon
jakamista estévid tekijoitd ndihin kolmeen mainittuun luokkaan: yksil-, organisaatio- ja tek-
nologiatasoon. Hyddynnankin tutkimuksessani tita tiedon jakamiseen vaikuttavien tekijoi-

den kolmijakoa ja tarkastelen aineistostani 10ytyvid tekijoitd ndiden tasojen kautta.

Teknologia onkin merkittdva tiedonhallinnan parhaiden kéytdntdjen mahdollistaja, silld se
tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia tiedon késittelyyn (Alavi & Leidner 2001). Organisaatiot
ovat perinteisesti luottaneet erilaisiin tiedonhallintajirjestelmiin (Knowledge manage sys-
tems eli KMS) tietojensa hallinnassa. (Stei, Szasz & Rossmann 2022). Viime aikoina yksi
tyokalujen luokka on noussut yhd merkityksellisemmaéksi tiedonhallinnan kontekstissa: niin
sanotut yrityksen sosiaalisen median tyokalut (enterprise social media eli ESM) (Mukkamala
& Razmerita 2014). Tutkimuskirjallisuudessa aihetta on lahestytty myds yrityksen sosiaali-
sen verkoston (entrerprise social network) késitteen kautta. Molemmilla tarkoitetaan kuiten-
kin moniulotteisia verkkopohjaisia viestintdtydkaluja, jotka mahdollistavat yhteistyon ja tie-
don jakamisen sekd organisaatioissa ettd ryhméaymparistdissd (Leonardi ym. 2013). Jatkossa
tutkimuksessani kdytin néisté alustoista systemaattisuuden vuoksi termid ESM. Tietoperus-
tainen, vuorovaikutteinen ndkokulma kytkeytyy mielestdni hyvin keskeisesti yhteen organi-

saation yhteistyon mahdollistavien sdhkdisten tyokalujen kanssa.



ESM-alustat ovat my0s isossa roolissa tyontekijoiden péivittdisen tiedon jakamisessa my0ds
tutkimukseni kohteena olevassa organisaatiossa. Hyvé esimerkki téllaisesta tyokalusta on
Microsoft Teams, joka my0s tdssd tapauksessa on kohdeorganisaatiossa keskeisesti koko
henkildston kaytossd. Koska kuitenkin tutkimukseni kohteena olevassa organisaatiossa on
kéytossd laajasti kdyttotavoiltaan myos muita erityyppisid digitaalisia tydkaluja tiedon jaka-
miseen, en ole halunnut rajata nikokulmaani késitteleméén tiedon jakamista vain yhdessa
ainoassa tyokalussa. Olennaisempaa ovat ndhddkseni tiedon jakamiseen vaikuttavat yksilol-

liset, organisatoriset ja teknologiaan liittyvat tekijdt titd laajemmin.

Tutkielmani etenee seuraavasti: késittelen luvussa 2 tutkimukseni teoreettista viitekehysta.
Talloin kerron tarkemmin tiedon ja tietoperustaisuuden kisitteistd sekd tiedon jakamisesta.
Tiedon jakamiseen liittyen sanoitan sen merkitysti organisaatiolle ja sithen vaikuttavia teki-
joitd. Samassa luvussa kuvaan liséksi digitaalisia mahdollisuuksia osana tiedon hallintaa ja
jakamista seké kuntaa tiedonjakamisen ymparistond. Puolestaan luvussa 3 etenen tarkaste-
lemaan tutkimukseni toteutusta. Késittelen tilloin laadullista tutkimusta yleisesti, aineistoni
hankintaa, tutkimusmenetelmid ja tutkimukseeni liittyvid eettisid kysymyksid. Aineistoani
analysoin luvussa 4. Lopuksi luvussa 5 kokoan aineistoni analyysid yhteen. Esitidn graduni
péétteeksi my0ds lyhyesti mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita. Seuraavaksi kuitenkin luo-

taan lyhyesti aiempaa tietoon, tiedon hallintaan ja tiedon jakamiseen liittyvéda tutkimusta.

1.3 Aiempi tutkimus

Tiedon, sen hallinnan ja késittelykyvyn ollessa organisaatioille elintdrkeéa ei liene yllétys,
ettd aihetta on tutkittu niin Suomessa kuin kansainvélisestikin hyvinkin paljon ja laajasti eri
nikokulmista. Tutkimuskirjallisuudessa taajaan siteerattu Nonakan ja Takeuchin (1995) teos
The Knowledge-Creating Company lienee kiistatta yksi tietoa kisittelevistd klassikkoteok-
sista, eikd se saa jaddd mainitsematta tissikddn tutkielmassa. Kirjassaan Nonaka ja Takeuchi
esittelevit tiedon luomisen prosessimallin eli SECI-mallin, jolla he kuvaavat sitd, miten uutta
tietoa luodaan organisaatiossa. Keskeisid tiedonhallinnan tutkimuksia edustaa myds Chun
Wei Choo (2002) esittdmailldén tiedonhallinnan prosessimallilla (information management
cycle). Hinen mallinsa pohjaa Nonakan ja Takeuchin (1995) esittdmiin ajatuksiin organi-
saation tiedonmuodostuksesta. Choon mukaan voidaan ajatella, ettd tiedonhallinta koostuu

joukosta prosesseja, jotka tukevat organisaation oppimista. Mallissaan Choo kuvaa
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tiedonhallintaa jatkuvana syklind, jossa on kuusi toisiinsa liittyvai, erillistd vaihetta. Hin

nimedd tiedon jakamisen (information distribution) ndisti yhdeksi.

Tiedon jakaminen itsessddn on yksi laajasti tutkituista tiedonhallintaprosesseista (Intezari,
Taskin & Pauleen 2017). Tiedonhallinnassa on tunnistettu erilaisia keskeisié tekijoitd, jotka
vaikuttavat tiedon jakamiseen. Tekijoitd on ldhestytty tutkimuskirjallisuudessa eri ndkokul-
mista ja jaoteltu monilla tavoin. Tutkimuksissa on havaittu, ettd tiedon jakamiseen vaikutta-
vat monet tekijét, esimerkiksi organisaation kulttuuri (Intezari ym. 2017; Abbasi, Iftikhar &
Raja 2018), teknologian luonne (Henriks 1999; Ruppel & Harrington 2001), motivointi ja
kannustaminen (Bartol & Srivastava 2002; Wang ym. 2014) sekéd yksildlliset tekijét, kuten
arvot ja asenteet jakamista kohtaan (Ipe 2003; Nguyen 2022). Sdhkoisessd maailmassa vir-
tuaaliyhteisdjen tiedon jakamisen motivaattoreita, esteitd ja mahdollistajia on tutkinut muun
muassa Alexandre Ardichvili (2008). Oman pro graduni kannalta merkittidvid tutkimuksia
ovat myos olleet sdhkdisen tiedonhallinnan tutkimukset, joista voidaan esimerkiksi Maryam
Alavin ja Dorothy Leidnerin (2001) katsaus tiedonhallintajdrjestelmien kaytostd organisaa-

tion tiedon hallinnan, niin ik&én jakamisen, tukena.

Oman tutkimukseni kannalta keskeisistd tiedon jakamista késittelevistd tutkimuksista voi-
daan mainita Andreas Riege (2005), joka on ldhestynyt tiedon jakamisen esteitd, joita tyy-
pillisesti esiintyy organisaatioiden tietoperustaisessa toiminnassa. Hian on luokitellut tiedon
jakamisen esteet kolmeen pédalueeseen: yksildllisiin, organisatorisiin ja teknisiin esteisiin.
Yksilolliset tekijat 1dhtevat yksittdisistd tyontekijoistd, organisatoriset liittyvét organisaation
toimintatapoihin ja prosesseihin, tekniset tekijit puolestaan kdytossa oleviin jirjestelmiin ja
teknologiaan. Riegen jakoa on sittemmin hyddynnetty monissa tiedon jakamista kisittele-

vissd tutkimuksissa (mm. Vuori, Helander & Méenpdd 2019; Laitinen & Sivunen 2021.)

Tiedon jakamista ja sithen vaikuttavia tekijoitd on tarkasteltu myds julkisen sektorin nako-
kulmasta, joskin suurin osa tiedon jakamista ja muutoinkin tiedonhallintaa koskevista tutki-
muksista keskittyy yksityisen sektorin organisaatioithin. Empiirisid tutkimuksia tiedon jaka-
misesta julkisen sektorin organisaatioissa on suhteellisen vihdn. (Amayah 2013; Henttonen,
Kianto & Ritola 2016.) Osa tutkijoista on jopa esittdnyt vditteen, ettd yksityisen sektorin
tiedonhallintaa késittelevien tutkimusten tuloksia ei voida helposti siirtdd koskemaan julkista
sektoria: julkisella sektorilla katsotaan olevan niin sanottuja ainutlaatuisia ominaisuuksia.

(Henttonen ym. 2016, s. 750). Julkisen sektorin tiedon jakamisen vaikuttavia tekijoitd on
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tutkinut esimerkiksi Angela Amayah (2013), joka havaitsi yhteisollisyyden ennustavan vah-
viten tiedon jakamista tutkimuksensa kohteena olevassa organisaatiossa. Suomalaisten jul-
kisen sektorin organisaatioiden tiedonhallintaa ja -johtamista on my0s tutkittu monesta eri
ndkokulmasta. (Syddnmaanlakka 2012, 213). Nakokulmat ovat liittyneet muun muassa tie-
dolla johtamiseen (Jalonen, Laihonen & Lonnqvist 2012), tiedon johtamiseen (Mannermaa
2018) seké tiedon jakamiseen tiimityOsséd (Janhonen 2011). Julkisen sektorin ndkdkulmasta
on tutkittu myos yksilon tietdimyksen jakamisen vaikutuksia tyosuoritukseen (Henttonen ym.
2016). Lisdksi aihetta on ldhestytty vuosien aikana my0s lukuisissa opinndytetdissd. Sen si-
jaan tutkimuksen teon aikana en 16ytinyt aiempaa tutkimusta arjen pdivittdisen tiedon jaka-
misesta sdhkoisilld tyokaluilla ja erityisesti ESM-ratkaisuilla suomalaisten kuntien tai muu-

toinkaan suomalaisen julkishallinnon nidkokulmasta.

Teknologian ja digitaalisen maailman muuttuessa myds tiedon jakamisen sdhkdiset tavat uu-
distuvat, joten my0s tutkimuksen kohteena ovat viime vuosina olleet digitaaliset sosiaaliset
tyOkalut, joista on tullut organisaatioiden sisdisen viestinnidn teknologioita ja keskeisii tie-
don jakamisen mahdollistajia (Kalra & Baral 2020). Tutkimuksissa onkin kiinnitetty huo-
mattavaa huomiota esimerkiksi ESM-alustojen roolin ymmaértdmiseen tiedon jakamisen hel-
pottamisessa tyopaikoilla. ESM-ratkaisujen ndkokulmasta tiedon jakamista ovat ldhestyneet
esimerkiksi Leonardi, Huysman ja Steinfield (2013), Sun ym. (2019) sekéd Kalra & Baral
(2020). Tutkimuksessaan esimerkiksi Leonardi (ym. 2013) ovat yhdistaneet ESM:n mahdol-
lisuuksia tiedon jakamista koskeviin tutkimuksiin. Tétd he ovat tehneet hahmottelemalla tie-
don jakamista koskevan kirjallisuuden pohjalta ESM-alustojen kédyttomahdollisuuksia ja po-
tentiaalia tiedon jakamiseen: mitka tekijdt mahdollistavat ja toisaalta estdvit tiedon jakami-
sen alustoilla. Heiddn mielenkiintonsa kohteena on ollut selvittdd, miten yksildiden tavoitteet

ja organisaation konteksti vaikuttavat ESM:n kdyttomahdollisuuksiin.

Suomalaisesta ESM-tutkimuksesta mainittakoon esimerkiksi Laitisen ja Sivusen (2021) sel-
vitys siitd, mitkd ovat tyontekijoiden tiedon jakamisen mahdollistajia ja rajoituksia maini-
tuilla alustoilla. Tutkimuksessaan he ovat kartoittaneet, mitka tekijat, jotka vaikuttavat tyon-
tekijoiden pédatoksiin jakaa tai olla jakamatta tietoa organisaation yhteisilld sosiaalisilla alus-
toilla. Heiddn teoreettinen ndkdkulmansa on kuitenkin ollut omastani poikkeava. Tutkimuk-
sessaan he ovat hyodyntidneet kahta teoreettista ndkokulmaa: viestinnin yksityisyyden hal-

linnan teoriaa seka teknologian edunvalvontakehysta.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tietoa on tarkasteltu ja mééaritelty organisaatioita koskevassa tutkimuksessa monista eri ldh-
tokohdista ja tavoilla. Tutkimuksessani ja tdssd luvussa ldhestyn organisaation tietoa, kuten

se ndhdéén tietoperustaisesta ndkokulmasta tarkasteltuna.

2.1 Tietoa tiedosta

2.1.1 Data, informaatio ja tieto

Usein tietoa kasittelevéssd tutkimuksessa on eroteltu datan, informaation ja tiedon (know-
ledge) médritelmat toisistaan ja késitelty ndiden vilisid eroja (esim. Choo 2006; Davenport
ja Prusak 1998; Nonaka ja Takeuchi 1995). Mainittuja miéritelmid on katsottu tiedon eri
luokiksi ja tatd kautta myos erdédnlaiseksi kehittyvéksi jarjestelméksi (Tsoukas & Vladimirou
2001). Kyseessé ovat kuitenkin médritelmit, joiden keskindinen suhde on moniselitteinen ja
tulkinannanvarainenkin (Jalonen ym. 2012). Oman lisdmausteensa méaérittelyyn tuo suomen
kieli, jossa tiedon eri luokkia, esimerkiksi informaatiota ja tietoa, kdytetdan usein arkisessa
puheessa toistensa synonyymeina ja viittaamassa samaan asiaan (ks. Lonnqvist 2007, 13).
Suomeksi knowledge voitaisiin kddntdd myos tietdmykseksi. Termin tieto on kuitenkin va-

kiintuneempi, joten kdytén sitd my0s tissé tutkielmassani.

Maiéritelmien suhdetta on usein pyritty kuvaamaan tiedon arvoketjulla (value chain of infor-
mation) (Nonaka 1994). Yleinen ja vakiintunut mairitelmé datasta on, ettd se koostuu erilli-
sistd faktoista, joilla ei ole itsessddn merkitysté tai tavoitteita (esim. Davenport & Prusak
1998; Tsoukas & Vladimirou 2001). Dataksi voidaan katsoa esimerkiksi numerot, tekstit ja
kuvat, joita ei ole liitetty mihinkdin kontekstiin (Ackoff 1989). Dataa voidaan katsoa 16yty-
vin sihkdisistd tietovarastoista ja kirjallisista dokumenteista (Davenport & Prusak 1998).
Data on usein osia isommasta fyysisesta jérjestelmaisti, joka samalla ohjaa sitd, miten dataa

pitédisi huomioida ja lukea, jotta se saa tarkoituksensa (Choo 2006, 133).

Datan voidaan katsoa olevan informaation raaka-aine. Yleisesti ottaen nihdéén, etti infor-

maatio syntyy datasta, kun yksilo antaa datalle merkityksen. Tdma ei valttamaittd itsessdin
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vaadi datan kayttod tai kdytdntoonpanoa. (Virta 2011, 24.) Data muuntuu informaatioksi
siind kohden, kun ithmiset kommunikoivat sitd keskendin sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
ja erilaisten viestintdvilineiden kautta. Samalla he analysoivat sitd ja ymmaértdvat sen mer-
kityksen. Voimme my0s kytked informaation laajempaan kokonaisuuteen ja mahdollisesti

se on myos tiivistetty datasta selkedmpdin muotoon. (Davenport & Prusak 1998.)

Informaatiota on erotettu puolestaan tiedosta maérittelemalld, ettd tieto edellyttdd arvoja ja
uskomuksia. Se my0s kytkeytyy tiiviisti toimintaan. (Tsoukas & Vladimirou 2001.) Infor-
maation ja tiedon keskeiset erot eivit siis liity niinkdén siséltdihin, rakenteeseen, tarkkuuteen
tai hyodyllisyyteen. Pikemminkin tieto on yksildiden pdén sisdlld olevaa, henkilokohtaisesti
koettua tietoa, johon kytkeytyvét tulkinnat, ajatukset, ideat, havainnot ja siséllon puntarointi.
(Alavi & Leidner 2001, 109.) Organisaatioissa tieto on sidottu usein dokumentteihin, pro-

sesseihin, rutiineihin, toimintatapoihin ja normeihin (Davenport & Prusak 1998).

Yleisesti voitaneen tiivistdd, ettd dataksi voidaan katsoa esimerkiksi numeroita ja tosiasioita,
informaatioksi késiteltyd dataa ja kolmannella, viimeiselld askelmalla voimme katsoa infor-
maatiosta tulevan tietoa, kun se sisdistetddn (Alavi & Leidner 2001, 109). Esimerkiksi Bell
(1999) on madritellyt datan, informaation ja tiedon kolmeksi késitteeksi, jotka voidaan jar-
jestdd jatkumoksi sen mukaan, missd méérin ne heijastavat ihmisten osallistumista timéin-
hetkiseen todellisuuteen ja sen kisittelyyn. Joidenkin kisitysten mukaan tiedon arvoketjun

lopuksi saattaa vield syntyd viisautta tai osaamista (Nonaka 1994).

2.1.2 Tiedon ominaisuuksia

Kisitteend tieto on laaja ja sitd on mahdollista luokitella monilla eri tavoilla. Yksi keskeisistad
tiedon jaotteluista on Michael Polanyin (1966) esittdmaé ja sittemmin Ikujiro Nonakan ja Hi-
rotaka Takeuchin (1995) tunnetuksi tekemé jako ekplisiittiseen eli julkilausuttuun (explicit)
ja implisiittiseen eli hiljaiseen (implicit, tacit) tietoon. Tiedon ollessa luonteeltaan ndkyvaa,
eksplisiittisté, se on esimerkiksi sanoin ilmaistavaa seka jaettavassa muodossa numeroina tai
taulukoina. (Nonaka 1994; Nonaka & Takeuchi 1995, 8—11.) Téllainen tieto on dokumen-
toitua ja saatavilla. Se my0s kuvaa mitd jokin on. Eksplisiittisen tiedon tapauksessa kyseessi
on usein sellainen tieto, joka aiemmin on ollut hiljaista, mutta muutettu nikyvain muotoon.

(Hislop 2013).
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Puolestaan hiljainen implisiittinen tieto piilee syvemmalld organisaatiossa ja sen ithmisissé.
Tiivistetysti luonnehdittuna se on tietdimystd esimerkiksi siitd, miten organisaatiossa asiat
hoidetaan. Hiljainen tieto voidaan ajatella sellaiseksi, joka hankitaan henkilokohtaisen ko-
kemuksen kautta. (Nonaka 1994; Nonaka & Takeuchi 1995, 8—11.) Kyseessi on usein vuo-
sien aikana karttunut ammatti- tai tietotaito, jonka syntyyn ovat vaikuttaneet tyontekijoiden

kokemukset (Hislop 2013).

Mainittavaa, ettd osa tutkijoista (esim. Polanyi 1966, Tsoukas 1996) ovat katsoneet, ettei
eksplisiittistd ja implisiittisté tietoa ole tarpeen erottaa toisistaan, silld molempia kdytetddn
yhtd aikaa. Sen sijaan voitaisiin puhua tiedon ulottuvuuksista tai ominaisuuksista.
Kun eksplisiittistd ja implisiittistd tietoa ldhestytddn tiedon jakamisen nidkokulmasta, néky-
villd olevalla tiedolla on luonnollinen etu hiljaiseen tietoon verrattuna: sitd voidaan jakaa
suhteellisen helposti. Sitd voidaan luonteensa mukaisesti esimerkiksi tallentaa yhteen paik-
kaan seka siirtdd ajassa ja tilassa yksildisté riippumatta. (Lam 2000.) Erona esimerkiksi fyy-
sisiin asioihin, tietoa on myds mahdollista kahdentaa nopeasti. Samoin sitd voidaan jakaa

pitkienkin etdisyyksien pddahén nopeasti ja helposti.

Vaikka eksplisiittistd tietoa siirretddnkin helposti yksildiden ja ympdristdjen vélilla, ei pitéisi
kuitenkaan olettaa, ettd sitd jaettaisi organisaatioissa helposti. Kuitenkin tieto on ndhtdva
enemmain kuin vain luonteensa mukaisesti eksplisiittisend ja implisiittisend. Riippumatta
siitd kumpaa tieto on, sille annetulla arvolla on merkittidva vaikutus siihen, jakavatko ihmiset

sitd ja miten. (Ipe 2003.)

Keskeisesti tietoon liittyy ominaisuutena my0s niin sanottu instrumentaalisuus tai vélineel-
lisyys sekd sithen kytkeytyva tiedon kaytdnnollisyys. Kaytannollisyyden ajatuksen mukai-
sesti tieto toteutuu silloin kun sitd kdytetddn vélineend johonkin. (Virta 2011, 24.) Organi-
saatioiden tietoa voidaan katsoa niin sanotun kdytidnnéllisen ndkdkulman kautta, jonka mu-
kaan yksilot antavat tiedolle erilaisia merkityksid. Tdma johtuu siité, ettd heilld on keskendin
erilaisia tapoja kayttdd tietoja ja heiddn kdytdnnon tiedon tarpeensa eroavat toisistaan. Na-
kokulman mukaan tieto ja tietdiminen ovat sidoksissa kdytidntoon ja kulloiseenkin tilantee-
seen, missd tietoa tarvitaan ja kdytetddn. Kadytidntoon tai tilanteeseen sidoksissa oleva tieto
on luonteeltaan my0s tarkoituksenmukaista, sillé tietoa kayttavét yksilot kehittdvit tai muut-

tavat sitd esimerkiksi tehdessdén jotain tehtavia tai ratkaistakseen ongelmaa. (Carlile 2002.)
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Hyviin tietoon liitetddn liséksi tiettyjd laadullisia ominaisuuksia: néitd ovat esimerkiksi
ajantasaisuus, paikkansapitivyys ja tdydellisyys. Ajantasaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd
tieto vélitetddn vastaanottajalle silloin, kun se on hinelle vélttiméatonta ja hyodyllisti. Puo-
lestaan paikkansapitdvé tieto on luonteeltaan totuudenmukaista. Tédydellisyys kuvastaa vili-
tettdvin tiedon statusta: tiedon tulisi olla merkityksellistd. Merkityksellisen tiedon avulla
toimijoiden on helpompi hahmottaa tilannetta ja sopeutua toimintaymparistoon, joka muut-

tuu. (Virtanen & Stenvall 2014, 102.)

Voidaan ajatella, ettd tiedoilla sinéinsd ei ole arvoa, vaan ne ovat keino saavuttaa haluttuja
pddmadrid. Niiden arvo saadaan siis kdytostd. (Borgman 2015.) On esitetty, ettd tietoa ei
kuitenkaan vield hallinnoida yhtd tarkasti tai samoin tavoin kuin muita organisaation resurs-
seja, esimerkiksi pddomia tai henkiloresursseja (Guetat & Dakhli 2015). Fyysisisté asioista
tiedon erottaa sen kulumattomuus kiytossi: tiedon arvo ei laske kéytettidessd, vaan sen sijaan

arvo saattaa jopa nousta sen mukaan mitd enemmain sitd kidytetddn (Tallon ym. 2013).

2.2 Tietoperustainen nikokulma tietoon

Tiedon siirtdmisti ja jakamista voidaan ldhestyéd kahdesta ndkokulmasta: joko tieto- tai re-
surssiperustaisesti. Tietoperustaisen nikemyksen mukaan tiedon jakamisessa on kyse orga-
nisaation jisenten vélisestd vuorovaikutteisesta toiminnasta. Tiedon jakaminen on onnistu-
nut vasta silloin, kun vastaanottaja on tiedon saamisen lisdksi ymmaértényt ja ottanut sen
kéyttoonsd. Pelkkd tiedon laittaminen vastaanottajien saataville ei siis tarkoita vield tiedon
onnistunutta jakamista. Tietoperustaisesti katsottuna tieto muodostuu ja saa merkityksia
vasta ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa. Tiedon jakaminen itsesséén ei siis ole tietope-
rusteisuutta, vaan sen sijaan se alkaa muotoutua, kun vastaanottaja ymmartii ja sisdistdi
saamansa tiedon. (Davenport & Prusak 1998; Sveiby 2001.) My&s Nonakan (Nonaka & Ta-
keuchi 1995) mallin mukaan tiedon luominen linkittyy erottamattomasti sosiaalisiin tilantei-

siin.

Sen sijaan resurssiperustaisesta nikokulmasta katsottuna tieto ndhdédén paikasta toiseen siir-
rettdvdna resurssina. Télloin olennaista on, ettd tieto siirtyy kaikille organisaation jésenille
oikeassa paikassa ja ajassa. (Davenport & Prusak 1998; Sveiby 2001.) Kuten todettua, tissa

tutkimuksessa organisaation tiedon jakaminen ndhdéddn tietoperustaisen ndkokulman
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mukaan. Kaupunkiorganisaatiossa tehtdvén tyon kannalta on luonnollisesti hyvin keskeistd,

ettd jaettu tieto otetaan kdyttoon ja sen merkitys sisdistetdan.

Kun tiedonhallintaa tarkastellaan ihmislidhtoisestd ndkokulmasta, sen ytimessd on késitys
siitd, ettd organisaatioon kuuluvilla yksil6illd on tietoa (Spender & Grant 1996), jonka tiytyy
siirtyd ryhmien ja koko organisaation tasolle, jotta sitd voidaan kdyttdd organisaation tavoit-
teiden edistdmiseen. (Nonaka 1994). Voidaan ndhda, ettd avain menestyksekkdédseen tiedon
hallintaan riippuu yksiloiden vilisistd yhteyksistd organisaatiossa (McDermott 1999).
Nonaka ja Takeuchi (1995) tunnustivat jo 1dhes 30 vuotta sitten yksittdisten tyontekijoiden
merkityksen tiedon luomisen prosessissa. Heiddn mukaansa tiedon luominen pitdisi ndhda
prosessina, jossa yksildiden hallussa oleva tieto vahvistetaan ja sisdistetddn osaksi organi-
saation tietopohjaa. Tieto syntyy siis yksiloiden vélisen vuorovaikutuksen kautta organisaa-
tion eri tasoilla. Nonakan ja Takeuchin mukaan organisaatiot eivét voi luoda tietoa ilman
yksiloitd. He myds véittdvit, ettd jos yksilollistd tietoa ei jaeta muiden yksildiden ja ryhmien
kanssa, tiedolla on todenndkdisesti vain rajallinen vaikutus organisaation tehokkuuden pa-

ranemiseen.

Tietoperustaisuus laajentaa tiedon késitettd ottamalla mukaan tarkasteluun yksilon koke-
muksen ja kyvyn soveltaa tietoa. Tietoperustaisuuden edistdmisessd keskioon nousevatkin
vuorovaikutuksen lisdksi yhteinen toiminta, tiedon aktiivinen luominen, jakaminen ja yhtei-
nen merkityksellistiminen. Tieto ndhdaan siis ylld késiteltyjen tiedon luokkien mukaan: in-
port & Prusak 2000; Vakkala & Palo 2016.) Vuorovaikutteinen ndkdkulma tietoperustai-
suudessa painottaa yksiloiden vililld tapahtuvaa tiedonvaihtoa ja toisaalta yksilollisté ja yh-
teisollistd merkityksenantoa tiedon sisdistimisessd (Davenport & Prusak 2000; Mertala
2011). Merkityksenantoon vaikuttavat monet yksildlliset ja sosiaaliset tekijét. Téllaisia ovat
esimerkiksi yhteison nikemykset sekd yksilon aiemmat kokemukset ja arvoperusta, joihin
kukin tahollaan tulee suhtauttaneeksi informaatiota. (Davenport & Prusak 2000.) Parhaim-
millaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa vaihdettu tieto muotoutuu osaksi toimintaa ja ar-

kea (Vakkala & Palo 2016).

Tietoperustaisen organisaation nikdkulmasta térkeit ja ratkaisevat osa-alueet on mahdollista
jaotella tiedon luonteeseen ja tietoprosesseihin eli toisin sanoen tiedon litkkumiseen ja jaka-

miseen (Vakkala & Palo 2016). Tietoperustaisuus painottaa jatkuvasti muuttuvaa tiedon
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luonnetta: tieto alati paivittyy, tismentyy ja muuntuu. Onkin olennaista, ettd tietoldhteet py-
syvét muuttuvan tiedon mukana. Lisdksi keskeistd on, ettd tiedon joustava litkkuminen on
mahdollistettu toimivilla toiminnan perusrakenteilla. (Syvédjarvi, Stenvall & Vakkala 2013.)
Voidaan myds ndhdi, ettd tietoperustaisuus kytkeytyy myoOs siihen, kuinka organisaatiot
pystyvit sopeutumaan toimintaympéristoon, joka muuttuu ja uudistuu jatkuvasti. On helppo
ymmartdd, miksi tietoperustaisuudella on merkitystd julkisessa hallinnossa: julkisten orga-
nisaatioiden toiminnallisen oikeutuksen perustana on niiden tuottama lisdarvo. (Virtanen &

Stenvall 2019.)

2.3 Tiedon jakaminen

2.3.1 Tiedon jakaminen ja sen merkitys organisaatiolle

Tiedon jakaminen voidaan nimensd mukaisesti mééritelld kayttdytymiseksi, jossa tyontekijat
levittdvit hankkimaansa tietoa organisaation muille jésenille (Ryu ym. 2003). Tiedon jaka-
minen voi tapahtua kasvokkain tai teknologian tukemassa vuorovaikutuksessa muiden
kanssa tiedonhallintajérjestelmien (KMS) avulla (Voelpel ym. 2005). Kyseessd on toiminta,
jossa tietoa, mielipiteitd, ideoita, teorioita ja periaatteita vaihdetaan tai levitetdan organisaa-
tioon kuuluvien yksildiden tai ryhmien kesken (Appleyard 1996). Tiedon jakamisen prosessi
lahtee olettamuksesta, ettd kahden tai useamman yksilon vililld on suhde, joista toinen osa-
puoli omistaa tiedon ja toinen puolestaan hankkii sitd (Hendriks 1999). Davenport (1997) on
madritellyt jakamisen vapaaehtoiseksi toiminnaksi ja erottanut sen ndin raportoinnista. Ra-
portointina voidaan pitdd esimerkiksi rutiineihin tai strukturoituihin muotoihin perustuvaa
tietojen vaihtoa. Jakamisessa sitd vastoin on kyse tiedonvaihtoon osallistuvan yksilon tietoi-
sesta toiminnasta, vaikka hinell4 ei olisi tihén pakkoa. Tiedon jakamisen tavoitteena on var-

mistaa tehtdvéan tai tyohon liittyvén tiedon saatavuus tyontekijoille (Ipe 2003, s. 341).

Tiedon jakaminen on tunnistettu yhdeksi osa-alueeksi ja keskeiseksi painopistealueeksi tie-
donhallinnassa. Jotta tiedon jakamista toimintana voidaan ymmartdd paremmin, on sanot-
tava sananen myos tiedonhallinnasta itsessddn. Tiedonhallinnan voidaan katsoa siséltdvéin
erillisid, mutta toisistaan riippuvaisia prosesseja, joista tiedon jakaminen on yksi. Muut hal-

lintaan kuuluvat prosessit ovat tiedon luominen, tallentaminen, hakeminen seka



18

soveltaminen. Organisaatio ja sen jdsenet voivat milloin tahansa olla mukana useissa tiedon-
hallinnan vaiheissa. Tiedonhallinnassa ei ole kyse yhtendisestd ilmiosté, vaan se on luonteel-
taan dynaamista ja jatkuvaa. Tiedonhallinta ja sen prosessit ovat riippuvaisia organisaatiosta.
On organisaatio- ja tapauskohtaista, kuinka monimutkainen tiedonhallinnan prosessi on,

mitd resursseja se vaatii, miten sité ldhestytdin ja milld tyokaluilla. (Alavi & Leidner 2001.)

Davenportin ja Prusakin (1998) mukaan tiedonhallinnan kehittdmiselld on yleensé jokin seu-
raavista kolmesta tavoitteesta: (1) tiedon tekeminen nékyvéksi ja tiedon roolin kuvaaminen
organisaatiossa erilaisten esitystapojen avulla, (2) organisaation tietointensiivisen kulttuurin
kehittdminen. Tama tapahtuu esimerkiksi kannustamalla ja tukemalla kayttdytymismalleja,
kuten tiedon jakamista ja kolmantena sekd viimeisend (3) tietoinfrastruktuurin rakentami-
nen. Talld he eivit tarkoita ainoastaan teknisti jarjestelmid, vaan kyseessd on ihmisten vi-
listen yhteyksien verkko, jolle annetaan tilaa, aikaa, tyfkaluja ja rohkaisua vuorovaikutuk-

seen ja yhteistyohon.

Tiedon jakamiseen palataksemme organisaation kyky hyodyntéé tietojaan tehokkaasti riip-
puu pitkélti sen jisenisti, jotka luovat, jakavat ja kéyttavit tietoa. Tiedon hyddyntiminen
tulee mahdolliseksi vasta, kun ihmiset jakavat tietojaan ja ndin rakentavat muiden tietdmysta.
Pohjimmiltaan tiedon jakaminen on tiedon tuomista muun organisaation saataville. (Ipe
2003, 341-342.) Sisdinen tiedonjako on olennainen osa organisaation menestysti ja se mah-
dollistaa tehokkaan yhteistyon. Jakamalla tietoa tyotovereidensa kanssa organisaation jase-
net voivat jakaa tietoa, suorittaa tehtivid, osallistua innovaatioprosesseihin ja rakentaa kes-

kindisid suhteita. (Leonardi ym. 2013.)

Vain jaettu tieto on organisaatiolle hyodyllistd: olennaista onkin, miten hyvin sen jésenet
kykenevit jakamaan ja kidsittelemédn organisaatiossa olevaa tietoa (Virtainlahti 2009, 11).
Tiedon on mahdollista olla myds organisaatiokohtaista ja tietyssd organisaatiossa syntynytté
tietoa on vaikea jéljitelld. Organisaatiossa oleva tieto on ajan kanssa syntynyt kooste, joka
pitdd sisdllddn sithen kuuluvien ihmisten osaamisen ja organisaation omat tiedot. (Coakes
ym. 2008.) Tiedon jakamista voidaan pitdd organisaation rutiinina: onko organisaatiolla ole-

massa selkedt menettelytavat tiedon jakamiseen vai ei (Kharabsheh 2007).

Tiedon jakaminen yksiloiden vélilld on prosessi. Télloin yksilon hallussa oleva tieto muun-

netaan sellaiseen muotoon, jossa muiden on mahdollista ymmartds, omaksua ja kéyttia sité.
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Tdhdan my0ds vaaditaan tietoista toimintaa tietoa hallussaan pitdvaltd yksiloltd. Jakaminen
tarkoittaa my®0s sité, ettd ldhettdja ei luovu tiedon omistuksesta. Sen sijaan tuloksena on tie-
don yhteisomistus ldhettdjadn ja vastaanottajan vililla. (Ipe 2003, 341-342.) Tiedon jakami-
nen ei siis tapahdu automaattisesti, eikd sitd pidd pitdd itsestddnselvyytend. Sen sijaan se

vaatii jatkuvaa panostusta, vaivaa ja aikaa. (Bradley, Paul & Seeman 2006.)

Choon (Choo ym. 2006) mukaan tiedon jakelu ja jakaminen nihdédan valttimattoména, jotta
olemassa olevaa tietoa voidaan havaita ja tulkita. On olennaista, ettd oikeassa muodossaan
oleva tieto tavoittaa oikeat henkilot oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa. Tiedon jakamisen
tavoilla ja kanavilla on merkittdva vaikutus sithen, miten tietoa voidaan hyddyntda. Tiedon
jakaminen yleisesti usean eri ldhteen kautta ja useille henkil6ille mahdollistaa sen, etti or-

ganisaatiossa voidaan muodostaa asiasta syvempi tietimys.

Tiedon jakamisen tarkeyttd organisaation ndkokulmasta ei voida painottaa tarpeeksi. Tiedon
jakamisen merkitys juontaa erityisesti siihen, ettd tiedon jakaminen muodostaa linkin yksi-
16n ja organisaation vilille siirtdmalld yksil6illd olevaa tietoa organisaatiotasolle. Talloin
tieto muunnetaan taloudelliseksi ja kilpailulliseksi arvoksi organisaatiolle (Hendriks 1999).
Tietoa on keskeisté jakaa organisaation sisdlld, jotta tydntekijdt voivat suoriutua tehtivis-
tédén. Tarpeellista on my0s jakaa tietoa organisaatioiden vililld. Tiimien ja organisaation ra-
jat ylittdvan vuorovaikutuksen myo6ti saadaan tietoa, jonka avulla voidaan uudistaa toimin-
taa. Talld tavalla organisaatio pysyy elinvoimaisena. Tieto my0s tarjoaa organisaatiolle ja
sithen kuuluville tiimeille my0s aineetonta resurssia, joka lisdd sen kyvykkyyttd olla ympi-
ristonsd kanssa vuorovaikutuksessa sekd my0s sopeutua siihen. (Janhonen 2011.) Tiedon
jakaminen edistdd myds innovatiivisten ideoiden levittimistd. Sitd pidetdén kriittisend toi-
mintona luovuuden ja myohemmain innovoinnin kannalta organisaatioissa (Armbrecht ym.
2001.) Liséksi tiedon laaja jakaminen kiihdyttdd organisaation oppimista. Tietojen jakami-

nen luo uusia oivalluksia ja tietoa vaikeista ongelmista tai tilanteista. (Choo 2002, 25.)

Tiedon kayttéjille pitdisi antaa parasta mahdollista saatavilla olevaa tietoa, jotta he voisivat
suoriutua tyossddn. Keskeistd on myds se, ettd informaation pitéisi olla toimitettu heille sel-
laisten kanavien ja tapojen kautta, jotka sopivat kunkin kdyttdjan tyStapoihin. Tiedon jaka-
minen kytkeytyy vahvasti tiedon varastointiin ja kdyttoon: ilman tiedon jakamista varastoi-

tua tietoa on vaikea kayttad. (Choo 2002, 25.)
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Organisaation jisenet kdyttavit tietoa keskeisesti péivittdisessd toiminnassaan tyOpaikalla.
Vaarana onkin, ettd heidin tietimyksensé koko laajuutta ei vilttdmattd saada hyodynnettya
organisaation kayttdon, jos heilld ei ole mahdollisuuksia jakaa tietojaan muiden organisaa-
tiossa olevien kanssa (Weiss 1999.) Vield suurempi menetys organisaatioille on se, etti jos
yksildille ei ole tehty helpoksi jakaa tietojaan muiden kanssa, organisaatio todennékdisesti
menettdd tdméan tiedon tyontekijoiden ldhdettyd esimerkiksi toisiin tehtiviin. (Gupta & Go-

vindarajan 2000.)

Organisaation ndkdkulmasta olisi keskeistd saada organisaation jdsenet ymmartdméén tie-
don jakamisen tarpeellisuus ja tirkeys. Esimerkiksi uudet toimintamallit ja nithin liittyvéi
kokemustieto on mahdollista saada koko organisaation kdyttéon, jos kaikki organisaation
toimijat jakavat yhteiseen tietovarastoon hallitsemaansa ja oppimaansa. Tdmin tavoitteen
onnistumiseksi esimerkiksi organisaation tietojdrjestelmien on oltava toimivia ja saatavia

kaikille. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2002, 174.)

2.3.2 Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat

Meilld on usein ajatus siitd, ettd organisaatioiden tiedon kdytto vahvistuu ja paranee, kunhan
tietoa on tarjolla sopivassa muodossa seké sen formaatteja kehitetdén vastaamaan paremmin
tiedon kéyttijien tarpeita. Tiedon kayttod ei kuitenkaan takaa se, etté sitd on saatavilla riitti-
visti, helposti ja sopivalla tavalla. Asiaan vaikuttavat tiedon saatavuuden lisédksi myds muut

tekijdt. (Sinervo & Jéntti 2020, 3.)

Tiedon jakamista késittelevissi tutkimuksissa on tunnistettu keskeisia tekijoiti, jotka vaikut-
tavat tiedon jakamiseen. Esimerkiksi Riege (2005) on jakanut tiedon jakamisen esteitd kol-
meen eri luokkaan: yksil6tason, organisaatiotason ja teknologiatason esteisiin. Samat kolme
padaluetta niyttaytyvit myos jaettaessa tietoa ESM-maailmassa. Laitinen ja Sivunen (2021)
ovat havainneet, ettd tyontekijéiden kannustimet jakaa tietoa ja heiddn kokemansa esteet

jakamiselle voidaan jdljittdd mainittuihin kolmeen alueeseen.

Yksilotason esteiksi on esitetty esimerkiksi ajanpuutetta, luottamuksen puutetta, kommuni-
kaatiotaitojen puutteellisuutta, ymmartiméattomyytta tiedon jakamisen hyodyisté, yksildiden

vilisid eroavaisuuksia, turvallisuuteen liittyvid tekijoitd sekd epavarmuutta. (Riege 2005.)
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Yksiloon liittyvid esteitd voivat myods olla esimerkiksi toimintatavat, yhteistydosaaminen
sekd yhteistyohalukkuus (Mertala 2011). Yksilotasolla jakamiseen voi vaikuttaa myos,

kuinka tyOntekijd on sitoutunut organisaatioon (Bartol & Srivastava 2002).

Ipe (2003, 133) puolestaan on nostanut yhdeksi vaikuttavaksi tekijéksi yksilon motivaation
tiedon jakamiseen. Tiedon jakaminen ei ole yksiloille automaattinen tapa kéyttiytya: tima
edellyttdd heiltd motivaatiota. Tastd syystd monet organisaatiot ovat yrittdneet motivoida
tyontekijoitd jakamaan tietoa helpottamalla tiedon jakamisprosessia. Tamén tyon tavoitteena
on ollut parantaa tyontekijoiden suorituskykyé ja parantaa organisaation kilpailuetua. (Ngu-
yen ym. 2021, 70.) Yksiloitd tiedon jakamiseen voivat kannustaa toisaalta sisdiset kuin ul-
koisetkin motivaatiotekijit. Ulkoinen tekijd voi olla esimerkiksi jakamisesta saatu aineelli-
nen palkitseminen, sisdinen puolestaan jakamisesta saatu tunnustus. (Hendriks 1999.) On
tyypillistd, ettd joillakin organisaatiossa olevilla henkil6illd on myonteinen ja tehostava vai-
kutus organisaation tiedon jakamiseen. Usein he esimerkiksi ylldpitdvit ja tukevat organi-

saation sisdlla kdytdavad keskustelua, joka johtaa tiedon jakamiseen. (Choo 2002.)

Organisaatiotasolla vaikuttaviksi haasteiksi Riege (2005) nimedid muun muassa huonon tie-
tojohtamisen ja ohjauksen puutteen. Télld hén tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd johto ei ole
kyennyt kytkemédédn organisaation tiedonhallinnan strategiaa ja jakamiskéytdant6ja koko or-
ganisaation tavoitteisiin. Organisaatiossa voi olla myos epaselvit tai puutteelliset ohjeet tie-
don jakamiseen. Vaikutusta on my®ds silld, arvostetaanko tiedon jakamista organisaatiossa.
Tadma voi nikyé esimerkiksi siten, ettei organisaation johto viesti riittdvasti tiedon jakamisen
arvosta organisaatiolle. Téllaisessa tilanteessa organisaatio ei mydskiin usein tunnusta jaet-
tua tietoa tai palkitse tiedon jakamisesta, mikd taas motivoisi ihmisid jakamaan enemmain

tietoa.

Hierarkkinen organisaatiorakenne voi myds hidastaa tai jopa kokonaan estdd useampia ja-
kamiskaytintdjd. Sama vaikutus on myos silld, jos viestintd- ja tietovirrat on rajoitettu tiet-
tyihin suuntiin (esim. ylhailta alas). (Riege 2005.) Niin ikddn organisatorisia esteitd voivat
olla esimerkiksi tiedon jakamismekanismien niukkuus (Mertala 2011). Lisdksi yhdeksi or-
ganisaatioiden tiedon jakamisen suurimmaksi haasteeksi on usein tunnistettu se, ettd tietoa
el saada jaettua tehokkaasti kaikille niille, jotka sitd tarvitsisivat (Syddnmaanlakka 2012;

Virtainlahti 2009, 109).
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Tiedon jakamiseen vaikuttaa haitallisesti se, jos olemassa oleva kulttuuri ei tue riittdvasti
jakamiskéytantoja (Riege 2005). My0s organisaatiossa vallitsevalla yleiselld ilmapiirilld on
merkitystd (Bartol & Srivastava 2002). On esimerkiksi havaittu, ettid tyontekijat ovat val-
miita jakamaan tietoa, kun he tydskentelevit joustavassa ja tietoa tukevassa kulttuurissa.
(Abbasi ym. 2018). Tiedon jakamisen kulttuuri organisaatiossa loppukidessd méairitteleekin
sen, mika tieto koetaan jakamisen arvoiseksi. Samalla kulttuuri synnyttdé puitteet sosiaali-
selle vuorovaikutukselle, jolla on vaikutusta taas edelleen sithen, miten tehokkaasti organi-

saatio pystyy jakamaan tietoa.

Kulttuurilla on my0s vaikutusta tiedon jakamisen prosesseihin ja kdytossd olevien sdahkois-
ten tyokalujen valintaan (De Long & Fahley 2000). Organisaatiolle syntynyt kulttuuri tar-
koittaa ajan mittaan muodostunutta kokonaisuutta, joka on syntynyt organisaation jasenten
arvoista, normeista, uskomuksista, toimintatavoista ja muista vastaavista tekijoisti. Kulttuu-
rin kehittiminen on olennaista esimerkiksi siksi, ettd uudet digitaaliset tyokalut koetaan or-
ganisaation kdyttoon sopiviksi. Muuten vanhat tottumukset voivat vaikuttaa sithen, etteivét
tyontekijat kdytd uusia tyokaluja tiedon jakamiseen. Organisaatiokulttuuria on kehitettava

avoimeksi uusille tydkaluille ja tiedon jakamiselle. (Ruppel & Harrington 2001.)

Syy tiedon kéyttdmattd jittimiselle saattaa johtua myos teknologiatason esteistd. Syy voi
piilld tietojarjestelmissd (Riege 2005). Kéyttokelpoisen tiedon kiyttamaitta jattdminen voi
johtua esimerkiksi siitd, ettd tietojarjestelmin kaytettdvyys ei tdytd tiedonkdyttdjien standar-
deja (Abdel-Maksoud ym. 2015). Térked tekijd tietojarjestelmien kéytettdvyyden kannalta
ovat myos tiedonkayttédjien taidot niiden kdyttimiseen. My0s jdrjestelmien suunnittelulla on
merkittava rooli kdytettdvyydesséd. (Rajala ym. 2018.) Tiedon jakamiseen kiytettdvien tyo-
kalujen tulisi myds toimia sujuvasti yhteen organisaation muiden jarjestelmien rinnalla, jotta
jakaminen sujuisi helpommin. Tiedon jakamista estdd myos se, jos tyokalut ovat tyonteki-
joille vieraita, eikd niiden kdyttoon ole esimerkiksi perehdytetty kdyttoonoton aikana tai nii-

den uusista ominaisuuksista. (Riege 2005.)

Tietoperustaisuutta tarkastellessaan Vakkala ja Palo (2016) ovat havainneet, ettd saavutetta-
vuus ja ajantasaisuus korostuivat tietoon ja tiedon luonteeseen liittyvind kriittisind tekijoina.
Tiedon sdhkodiseen jakamiseen yhdistyy herkésti tiedon runsas médra: usein puhutaan jopa
tietotulvasta. Digitaalisuuden my6ta saatavilla olevan tiedon méérd onkin kasvanut rdjih-

dysmadisesti. Organisaatioille timé voi tarkoittaa osaltaan haasteita tietoméarin hallintaan.
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Ongelmaksi voi muodostua esimerkiksi kdytdssd olevan tiedon hahmottaminen: mité kaik-
kea organisaatiossa todella tiedetddn. On mahdollista, etté tieto saattaa olla ehkd olemassa,

mutta ei kuitenkaan riittivan nakyvéaa tai kaikkien ulottuvilla. (Syddnmaanlakka 2012, 175.)

Tiedon runsas miéré ei kuitenkaan ole tae siité, ettd esimerkiksi kaikki erilaisissa jirjestel-
missd sdilytettdva tieto olisi aina ajantasaista ja saavutettavuuden kannalta tarkoituksenmu-
kaisimmassa paikassa. Arki saattaa koostua vaihtuvista ja kiireellisista tilanteista, joissa oi-
kean tiedon tai ohjeen 16ytdminen voi olla haastavaa, etenkin jos tieto voi sijaita useassa eri
lahteesséd. Sdhkoiseen tiedon jakamiseen keskittymisestd voi seurata tiedon méérillistd kas-

vua, pééllekkdisyyttd ja riski olennaisen tiedon hukkumisesta. (Vakkala & Palo 2016.)

Tiedon olisi syyti pédtyé sitd tarvitseville mahdollisimman lyhinta tietd. Nollken (2004, 82—
83) mukaan tdtd tehtdvad usein aliarvioidaan. Hin on erottanut tiedon jakamisessa kaksi pe-
riaatetta, joiden avulla tiedot saadaan oikeille vastaanottajille. Tietoa joko annetaan tai se
pyydetéén. Tietoa annettacssa on huomioitava my0s, kuinka paljon tietoa jactaan eteenpdin.
Ihanteellinen tiedon jakaminen ei automaattisesti tarkoita kaiken tiedon jakamista joka tilan-
teessa. Tiedon jakamiseen liittyy riski siitd, ettd eteenpdin jaetaan liikaa ja pahimmassa ta-
pauksessa my0s epédolennaista tietoa, jolloin vastaanottajan mahdollisesti menettdé aikaa,
kun hin joutuu suodattamaan tiedosta olennaisen. Vaarana on my®os, ettd hian ei huomioi
kaikkia tietoja. (NoOllke 2004, 82—83). Ideaalitilanteessa tietoa jakavan henkilon tulisi olla-
kin tietoinen tiedon tarkoituksesta, kdytostd sekd tiedon vastaanottavan henkilon tar-
peista. Tdma pitdd sisdlldén sen ajatuksen, ettd kaikkien tyontekijoiden ei tarvitse jakaa kaik-

kea sellaista tietoa, jota ei kdytetd uudelleen tai sovelleta. (Riege 2005.)

2.3.3 Digitaalisuus osana tiedon hallintaa ja jakamista

Teknologia on merkittdva tiedonhallinnan parhaiden kdytdntojen mahdollistaja, sillé se tar-
joaa erilaisia mahdollisuuksia tiedon késittelyyn. Silld on poikkeuksetta horjumaton rooli
kaikissa tiedonhallinnan prosesseissa, kuten tiedon hankkimisessa, luomisessa, dokumen-
toinnissa, jakamisessa ja soveltamisessa. Monilla organisaatioilla on kdytossddn sdhkdisid
tiedonhallintajirjestelmid (tunnetaan paremmin termilld knowledge management systems eli
KMS), jotka on kehitetty tukemaan ja parantamaan tietoon liittyvid prosesseja organisaa-

tiossa. Niitd on mahdollista kéyttdd keskeisesti systematisoimaan, parantamaan ja
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nopeuttamaan organisaatioiden siséistd ja keskindisté tiedonhallintaa laajamittaisesti. (Alavi
& Leidner 2001.) Niiden avulla tietoa voidaan liikutella digitaalisessa maailmassa tyonteki-
joiden vélilla. Tiedonhallintajirjestelmit auttavat dokumentoimaan, jakamaan ja siirtimaan
niin eksplisiittistd kuin implisiittistdkin tietoa. Samalla niiden on mahdollista lisétd organi-

saation tehokkuutta. (Voelpel ym. 2005.)

Viimeisen parin kolmenkymmenen vuoden aikana organisaatiot ovat perustaneet tiedonhal-
lintajérjestelmid ja -kdytdntdja hyodyntddkseen tehokkaammin tietojaan (esim. Ipe 2003).
Tiedonhallintajérjestelmid kédytetédn tiedon jakamiseen niin yksildiden, tiimien kuin organi-
saatioiden kesken. Tekniset tietohallintajdrjestelmét ovat organisaatioille tarkeé tuki, jota il-
man tiedon jakamisen kaytdnnot olisivat usein vahemmaén tuloksellisia. Tiedon jakaminen
olisi niin ikddn hitaampaa. (Riege 2005.) Yleisesti tiedon jakamista tukevien teknologioiden
kéyttdonottoa motivoi se, ettd niilld on mahdollisuus vahvistaa tietotyontekijoiden tyoté tar-
joamalla néille tyokaluja, jotka tukevat ja tehostavat ndiden tiedonjakamisen taitoja (Tampoe

1993).

Erilaisten sédhkdisten tietojarjestelmien kédyttd voi lisdtd ihmisten motivaatiota tiedon jaka-
miseen, silld sihkoisyyden myo6td poistuvat ajalliset, fyysiset ja sosiaaliset etdisyydet (Hen-
driks 1999). Teknologia pystyy tarjoamaan valittdméan padsyn suuriin tietoméériin ja mah-
dollistamaan yhteistyon pitkienkin matkojen vililld. Riegen (2005) mukaan ei ole epiilysta-
kain siitd, etteiko teknologia toimisi edistdjdnd, joka tekee tiedon jakamisesta tehokkaam-
paa. Voidaan siis sanoa, ettd teknologiset mahdollisuudet kannustavat ja tukevat tiedon ja-
kamisen prosesseja. Tdmain liséksi tietojarjestelmét auttavat paikantamaan tiedon kantajia ja

etsijid organisaatiossa (Hendriks 1999).

Sdhkdisen tiedon jakamisessa eduiksi voidaan lukea myos se, ettd useampi nikokulma ja
tiedon esitystapa tulevat todenndkdisemmin ilmi sdhkdisesti kdytivassd keskustelussa. Néin
ne ilmentdvit paremmin kdyttdjien erilaisia kokemuksia ja heilld olemassa olevaa tietoa.
Nayttdd esimerkiksi siltd, ettd informaation jakamisen ja jakelun vélineend hyvin hallin-
noidut keskusteluryhmét motivoituneine kdyttédjineen olisivat kykenevid lisddméén syvyytté
organisaation tietoperustaan. Sdhkdisesti jaettavan tiedon myd6td ihmiset voivat 16ytdé toi-
sensa ja kiyda keskusteluja myds kasvokkain tai luoda tietyn aihepiirin ympdrille rakentuvia
tiedon vaihdon ryhmié. (Choo 2002.) Sdhkoisen yhteistyon kautta on mahdollista péésti jopa

parempiin  tuloksiin kuin kasvokkain tapahtuneissa kohtaamisissa. Sdhkoisilla
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yhteistyoalustoilla osallistujat ovat keskenddn tasa-arvoisia ja kiyty keskustelu moniulottei-
sempaa ja spontaanimpaa kuin esimerkiksi virallisemmissa tapaamisissa. Itse asia nousee

myo0s niissé henkildiden persoonia tdrkedmmaksi. (Choo 1995.)

Organisaatiolle avainkysymys on kuitenkin sopivan teknologian valitseminen ja kdyttoon-
otto. Valitun teknologian on sovittava yhteen ithmisten ja organisaatioiden vélilld. Teknolo-
gia, joka toimii tehokkaasti joissakin organisaatioissa, voi epdonnistua toisissa. (Riege

2005.)

Teknologiset mahdollisuudet eivét itseisarvoisesti edistd tiedon saatavuutta. Taméin vuoksi
on kiinnitettdvd huomiota tiedon tallennusmuotoon, sen jirjestimiseen sekd yhdenmukai-
suuteen. (Choo 2002.) Keskeisiksi tekijoiksi tietojarjestelmissd voidaan katsoa, ettd ne ovat
kaikkien saatavilla, helppokiyttdisid sekd toistensa kanssa yhteensopivia. Keskenddn saman-
laista tietoa olisi my0s syytd tallentaa jarjestelmiin samalla tavalla ja sen tulisi olla yhti lailla
16ydettévissd riippumatta siitd kuka tietoa etsii. (Fowlin & Cennamo 2017, 62—63.) Tekniset
ratkaisut tiedon jakamiseen voivat olla tietojen jakamista tukevia jarjestelmia tai esimerkiksi
ryhmaétydsovelluksia. Sdhkoistd tiedon jakamista mahdollistavat esimerkiksi internet, intra-

netit, ekstranetit, erilaiset tietovarastot ja tiedonlouhintatekniikat. (Alavi & Leidner 2001).

Viime vuosina ovat yleistyneet myds niin sanotut ESM-ratkaisut. Niitd voidaan luonnehtia
tietoteknisiksi alustoiksi, joita kédytetddn yritysten tiedonhallintaan (Sun ym. 2019). ESM-
ratkaisuja voidaan kayttdé kahdella tavalla: joko ulkoiseen viestintdén eri osapuolten kanssa,
esimerkiksi asiakkaiden ja toimittajien kanssa tai tyontekijoiden vililld tapahtuvaan viestin-
tddn. Leonardin ym. (2013, 2), ovat méadritelleet ESM-ratkaisut verkkopohjaisiksi alus-
toiksi, joiden avulla tyontekijét voivat: (1) kommunikoida tiettyjen tyotovereiden kanssa tai
lahettdd viestejd kaikille organisaation jisenille, (2) tehdd nékyviksi tietyt tyStoverit keskus-
telukumppanit, (3) ldhettdd, muokata ja lajitella tekstid ja tiedostoja, jotka linkittyvét tyon-
tekijdédn itseensd tai muihin sekd (4) tarkastella ldhetettyjd, ldhetettyjd viestejd, yhteyksia,
tekstid ja tiedostoja. Niitd voivat olla ovat esimerkiksi chatit, keskusteluryhmait, blogit ja
wikit. ESM-ratkaisuista tutkimuskirjallisuudessa on mainittu nimelté esimerkiksi Microsoft

Teams ja Slack (Stei ym. 2022).

Tiedonhallinnallisesti ESM:n kéytto tarjoaa monia etuja perinteisiin tiedonhallintajérjestel-

miin ja viestintdtekniikoihin verrattuna (Mukkamala & Razmerita 2014). ESM-ratkaisut
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mahdollistavat kéyttéjille tiedon jakamisessa kdyttdytymisen, jota ei ole mahdollista saavut-
taa perinteisilld viestintd- ja yhteistyotyokaluilla (Sun ym. 2019). Ne tarjoavat tiedolle seka
nikyvyytti ettd pysyvyyttd. Samalla ratkaisut ovat sosiaalisen vuorovaikutuksen tyokaluja,
koska ne tuovat esille esimerkiksi muiden kiyttdjien kesken vaihdettuja keskusteluja tai
muuta tietoa. Tuomalla keskustelut nikyville ne mahdollistavat tiedon levittdmisen organi-
saatiossa. Lapindkyvyys helpottaa tiedon jakamista ja tarjoaa tydntekijoille tietoa heidén
kollegoidensa asiantuntemuksesta. Tdmad taas voi parantaa organisaation jdsenten ymmér-
rysté siitd, kuka tietdd mitd. Tiedon ldpindkyvyys voi my0s auttaa tyontekijoitd kiyttdimain
jaettua tietoa monimutkaisten ongelmien ratkaisemiseen, luovuuden parantamiseen, ideoi-
den jdrjestimiseen ja innovaatioiden edistdmiseen. Ne voivat myos lisdtd sosiaalista oppi-

mista. (Leonardi ym. 2013; Leonardi 2014.)

Tiedon jakamisen ESM:n kautta voidaan katsoa olevan erityisen tiarkedd suurissa ja hajaute-
tuissa organisaatioissa, silld sen avulla jdsenet voivat olla perilld organisaatioon liittyvisté
asioista seké jakaa ja tallentaa tietoa joko oman tai laajemmin organisaatioiden viélisille alus-
toille. Kaikki organisaation jdsenet voivat olla aktiivisia sisdllontuottajia ESM:ssd. Usein
heidén odotetaan tédtd olevankin. (Laitinen & Sivunen 2021.) Kédntopuolina ESM-ratkaisui-
hin on liitetty kuitenkin ajankdyttoon liittyvid ongelmia sekd tiedon salaamista, joka kytkey-

tyy yksilollisiin valtapyrkimyksiin (Leonardi ym. 2013).

Lahtokohtaisesti hiljaista tietoa on ollut vaikea tallentaa ja jakaa teknisten ratkaisujen, esi-
merkiksi perinteisten tiedonhallintajirjestelmien, avulla (Johannessen ym. 2001; Stei ym.
2022). Hiljaisen tiedon vangitseminen on kuitenkin mahdollista ESM-ratkaisujen avulla,
silld niiden kautta viestiminen tapahtuu esteettomaisti ja mainitusti julkaistu tieto on 1a-
pindkyvidd. Kuten my0s todettua, hiljaista tietoa on yleensd vaikea koontaa sédhkdisesti ja

tdma voi olla kilpailuedun ldhde. (Stei ym. 2021.)

Vield viime vuosiin asti digitaaliset tiedon jakamisen keinot Suomessa ovat olleet monessa
mielessd perinteiset. Tietoa on jaettu digitaalisesti pddosin sdhkdpostin tai sdhkdisten tieto-
jérjestelmien kautta. Tietojérjestelmat lisddvéat kyllad tiedon saatavuutta, mutta ne ovat olleet
pitkddn organisaatio- ja tyOyhteisdtasoisen sosiaalisen vuorovaikutuksen mahdollistajina
melko alkeellisia tai niitd ei olla hyodynnetty tissé tarkoituksessa. (esim. Vakkala & Palo
2016.) ESM-alustat sen sijaan mahdollistavat vuorovaikutuksen aiempaa laajemmin ja mo-

nilla tavoin.



27

Teknologiset ratkaisut mahdollistavat tiedon jakamisen useilla keinoilla, mutta silti tiedon
jakaminen riippuu loppukidessd ihmisistd ja heiddn toiminnastaan. On esimerkiksi huo-
mattu, ettd tiedonhallintajérjestelmien kayttoonotto ei valttaiméattd tuo mukanaan merkittavia
parannuksia tiedon jakamiseen, silld useinkaan néitd jarjestelmid ei hyddynneté tdysimaérai-
sesti. Lisdksi jos tyontekijdt eivit ole motivoituneita jakamaan tietoa ylipddtddn, he eivit
todenndkoisesti ole motivoituneita kdyttdmaan tiedon jakamista helpottavia tyokalujakaan.

(Hendriks 1999.)

On myo6s syytd huomioon, ettd vaikka tiedon jakamista voidaan tehdd tehokkaammaksi tie-
tojarjestelmien avulla, niiden suunnittelussa tulisi ottaa huomioon kanssakdaymisen mahdol-
listaminen (Syddnmaalakka 2012). Jalonen, Laihonen ja Lonnqvist (2012) ovat esittineet,
ettd huomion tulisi kohdistua jatkossa ennemminkin tietimykseen kuin jarjestelmiin. Talla
he tarkoittavat sitd, ettd fokus tulisi kohdistaa tietoon liittyviin johtamisen kdytantoihin, ajat-

telutapoithin ja asenteisiin sekd niiden kehittimiseen teknisten jdrjestelmien sijaan.

2.4. Kunta tiedon hyodyntimisen ja jakamisen ympéristoni

Kuten todettua, tiedon katsotaan olevan nykyorganisaatioille tirkeimpié resursseja, eivatka
kunnat tee tdssd poikkeusta. Niiden menestymiseen vaikuttaa keskeisesti se, kuinka ne on-
nistuvat erottamaan merkityksellisen ja relevantin tiedon informaatiosta, joka on niille epé-
olennaista. (Jalonen ym. 2012.) Julkisen sektorin perusperiaatteena on méiritelld ja toteuttaa
thmisille palveluja, jotka ovat osin lakiséddteisid. Palveluiden suunnittelu ja toteuttaminen
vaatii useiden osapuolten ottamista huomioon: tissa korostuu tiedon ja sen johtamisen mer-
kitys. Tdma voi tarkoittaa esimerkiksi oikean tiedon tunnistamista, 16ytamisté ja hyodynta-

mistd. (Amayah 2013.)

Julkishallinnon organisaatioon sopivatkin pitkille ajatukset tiedon hyddyntdmisestd. Toi-
saalta voidaan ndhdi, ettd niiden toiminnassa on erityispiirteitd, jotka heijastuvat myds nii-
den tapaan kisitelld ja hyddyntdi tietoa. (Jalonen, 2007, 97.) Niiden tiedon johtaminen ja
kéyttd eroaa yrityksistd, minka lisdksi esimerkiksi kilpailua on ollut perinteisesti vihemmaén
julkisella kuin yksityiselld sektorilla (Bretschneider 1990). Julkisella sektorilla tiedon jaka-
miseen vaikuttavia ainutlaatuisia ja lisdhaasteita asettavia piirteitd ovat esimerkiksi hierark-

kiset rakenteet, byrokraattiset jarjestelmit sekd ndkemys siité, ettd tieto on vallan ldhde. On
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my0s havaittu, ettd julkisissa organisaatioissa tiedonhallinnassa kaytetddn yksityistd sektoria
enemman ihmisléhtdisid lahestymistapoja. Julkisten organisaatioiden tiedonhallinta keskit-
tyy niin ikdin enemmén my0s sosiaaliseen vuorovaikutukseen. (McAdam & Reid 2000;

Liebowitz & Chen 2003.)

Samoin tietoperustaisesti toimiminen on merkityksellisté julkiselle hallinnolle. Voimme pi-
tdd tietoperusteisuutta keskeisend ominaispiirteend hyvélle hallinnolle. (Jalonen 2020, 76.)
Mainitsinkin hieman aiemmin jo, ettd julkisten organisaatioiden tuottama lisdarvo muodos-
taa perustan niiden toiminnalliselle oikeutukselle. Téménkin vuoksi niiden on kyettdva so-
peutuvaan alati muuttuvaan ja uudistuvaan toimintaymparistoon. (Virtanen & Stenvall
2019.) Julkishallinnon informaatioympdristo eldé jatkuvassa ja ennenndkemattoméin nope-
assa muutoksessa. (Virtanen ym. 2015, 40). Informaatiomaisema on yhid moninaisempi ja
olennaisen tiedon 16ytdminen on kdynyt aiempaa tyoladammaiksi. Tietoperusteisuus nousee

arvoonsa sekd hallinnon uudistamisessa ettd sen pdiivittiisessd johtamisessa. (Jalonen

2020, 76.)

Kun tarkastellaan kuntien kadyttiméaa tietoa, se ndyttaytyy yleisesti keskeisend elementtini
poliittiselle padtoksenteolle ja sen pohjana. Kunnissa uskotaan, etti tietoperusteinen paatok-
senteko on hyddyksi niiden strategiselle suunnittelulle, tulevaisuuden ennakoinnille ja pal-
veluiden johtamiselle. (Jalonen 2020, 76.) Usein tietoa kunnissa onkin ldhestytty tdstd nako-
kulmasta. Esimerkiksi Virtanen ym. (2015, 12—13) ovat tunnistaneet erilaisia tiedonin-
tressejd, joita tarvitaan politiikkasyklin eri vaiheissa. Tietoa tarvitaan suunnitteluvaiheessa,
jotta voidaan hahmottaa, onko tavoiteltava politiikka tarkoituksenmukaista ja ovatko tavoit-

teet, resurssit ja keinot sopusuhdassa keskendéin.

Sen lisdksi, ettd tiedon systemaattisella hyddyntdmiselld on mahdollista tehdi julkisella sek-
torilla perustellumpia ja parempi paitoksid, sen mahdollistaa kansalaisten palvelun parem-
min ja resurssitcthokkaammin (Helander 2023, 22). Pdéatoksenteon lisdksi tiedolla on luon-
nollisesti julkisissa organisaatioissa erilaisia kéyttdaloja ja merkityksid, esimerkiksi toi-
meenpanoprosesseissa, kdytinnon toiminnassa, johtamisessa sekd hallinnossa (Niiranen
2020). Keskeisesti tiedon ja sen johtamisen merkitys nikyvit myos palvelutuotannon ohjaa-
misessa sekd julkisten innovointien vauhdittamisessa (Jalonen 2020, 76). My0s julkisissa
organisaatioissa tarvitaan suunnittelutietoa: niiden on katsottava ajassa molempiin suuntiin

ja saatava seurantatietoa menneisyydesti seka strategista tietoa tulevaisuudesta (Virtanen &
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Stenvall 2014, 102). Palveluiden tuottamisen edellytyksend on yhteistyo, joka ylittdd kunnan
sisdiset hallintosektoreiden rajat. Yha useammin tarvitaan myos kunnan ja yksityisen sekto-
rin vélistd yhteistyotd. (Jalonen ym. 2012.) Tdma luonnollisesti vaatii laajaa tiedon jakamista

osapuolten kesken.

Kaiken kaikkiaan julkisessa hallinnossa voidaan katsoa olennaiseksi tieto faktoista, arvoista
ja ideoista, jotka auttavat toteuttamaan asioita (Virtanen & Stenvall 2014, 102). Relevantin
tiedon tarve kasvaa erityisesti silloin, kun epavarmuus lisdéntyy organisaation toimintaym-
paristossd. Tama edellyttdd kunnilta sekd sisdisten ettd ulkoisten viestintikanavien kehitté-
mistd. (Anttiroiko & Kallio 1999, 5-6.) Tiedon puuttuminen voi my0s julkisen sektorin ta-
pauksessa murentaa organisaation arvoa tai toiminnallista onnistumista. Ongelmat voivat
johtua esimerkiksi siitd, ettd julkisilla organisaatioilla on vaikeuksia hyodyntii jopa henki-
16stollé olevaa tietoa. Taustalla voivat olla esimerkiksi puutteelliset tiedonkeruujérjestelmat

tai se, ettd henkilOston tietoa ei arvosteta. (Virtanen & Stenvall 2014, 104.)

Johdannossani mainitsemani tietotyon muutokset vaikuttavat niin ikdin kunnissa. My0s
niissd tyonteon tavat ovat olleet murroksessa: arjen tyo ja kommunikaatio on muuttunut ja
muuttuu enenevissd madrin sdhkdiseksi. Hallinnot eri puolilla maailmaa ovat muutoinkin
kehittyneet hyvdd vauhtia digitaalisiksi hallinnoiksi (digital govenrnance). Eri teknologioi-
den nopea kehitys on tarjonnut hallinnoille valtavan kattauksen mahdollisuuksia vaihtaa laa-
jamittaisesti niiden tapoja toimia. (Lips 2020.) Julkiset organisaatiot yrittdvét lisddntyvéan
digitaalisuuden avulla esimerkiksi toteuttaa tavoitteensa paremmin tai pienemmin kustan-
nuksin (Paloméki & Hyyryldinen 2022, 151). Kaiken kaikkiaan digitalisaatio haastaa kuntia
ja niiden hallintoa tarkastelemaan toimintaansa tulevaisuuden digitaalisessa maailmassa,

jota leimaa monimerkityksellisyys (Syvijarvi & Kivivirta 2017, 265).
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassé luvussa tarkastelen tutkimukseni toteutusta: laadullista tutkimusta yleisesti, haastatte-
lua tutkimusmenetelméni, aineistoni hankintaa, laadullista sisdllonanalyysid ja tutkimuk-

seeni liittyvid eettisid kysymyksid.

3.1 Laadullinen tapaustutkimus

Tutkimukseni on luonteeltaan laadullinen tapaustutkimus. Keskeinen ominaispiirre laadul-
liselle tutkimukselle on, ettd sen perustana on ihmisten subjektiivisten kokemusten ja néke-
mysten tarkastelu. Laadullinen tutkimus tuottaa tutkittavasta ilmiostd ymmarrystd lisdaavai
ja hyodyllisti tietoa, esimerkiksi sen rakenteista, mekanismeista seké toimijoiden ja ilmioi-
den vilisestd dynamiikasta. Tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena ymmar-
tad tarkastelussa olevaa ilmi6té tutkittavien henkildiden ndkokulmasta. Tutkimuksessa ol-
laan siis kiinnostuneita tutkittavien ajatuksista, kokemuksista, tunteista ja niistd merkityk-
sistd, joita tutkimukseen osallistuvat antavat tutkittavalle asialle. (Puusa & Juuti 2020, 9.)
Tutkijan pyrkimyksend on laadullisessa tutkimuksessa sijoittaa tutkimuskohde sen yhteis-

kunnallisiin yhteyksiin ja antaa siitd tarkka kuva (Eskola & Suoranta 1998).

Laadullinen tutkimus suosii kvalitatiivista aineistoa (Juhila 2021). Tutkimusaineisto ymmaér-
retddn yksinkertaistetuimmillaan tekstimuotoiseksi aineistoksi. Aineistona voivat toimia esi-
merkiksi erityyppiset haastattelut tai havainnoinnit, kuten esimerkiksi yleisénosastokirjoi-
tukset, omaeldmaékerrat tai kirjeet. Kirjallisen aineiston liséksi laadullinen tutkimus kattaa
nykyisin monimuotoisen tutkimusaineistojen kirjon. Tutkittavaksi kdy hyvin myos kuvalli-
nen tai dénitetty materiaali. Tutkija itse on voinut kerdtd aineistonsa tai se on voinut syntya

hénesta riippumatta. (Eskola & Suoranta 1998.)

Aineiston maira itsessddn ei merkitsevaa: laadullisessa tutkimuksessa aineiston tieteellisyy-
den kriteerin maérittad laajuuden sijaan sen laatu ja kasitteellistdmisen kattavuus (Eskola &
Suoranta 1998). Aineistoa ei ole tarkoituksenmukaista my0Oskddn muotoilla numeeriseen
muotoon, joskin yksinkertainen asioiden laskeminen aineistosta voi toimia laadullisen ana-
lyysin tukijana. Tuloksia tulkittaessa méarillisyys ei ndyttele mydskdén olennaista roolia

esimerkiksi sen osalta, kuinka moni haastatelluista puhuu jostakin asiasta. (Juhila 2021.)
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Laadulliselle tutkimukselle on leimallista, ettd tutkimuksen kohde on usein ainutkertainen.
Talloin on hyvaksyttdva ajatus siitd, ettei meiddn ole mahdollistakaan tavoittaa sellaista to-
dellisuutta, joka ndyttaytyisi absoluuttisesti kaikille yhtenevéisena. (Puusa 2020.) Tutkimus-

aineistoa ei yritetd irrottaa kontekstista, vaan niitd sen sijaan tulkitaan osana siti.

Tarve saada syvillistd ymmarrystd voi ohjata tehtavid tutkimusta tapaustutkimuksen suun-
taan. (Puusa & Juuti 2020.) Laadulliselle tapaustutkimukselle on keskeisté se, ettd tutkimus-
kysymys ja -asetelma asettuvat tiettyyn tapaukseen. Tassé tutkielmassa tutkimuskysymyk-
seni kohdistuvat Oulun kaupunkiin. Nimensd mukaisesti tapaustutkimuksessa tarkastellaan
yhti tai useampaa ’tapausta’, joiden madrittely, analysointi ja ratkaisu on tapaustutkimuk-
sessa keskeisimpdnd tavoitteena. Usein tapaustutkimus voi olla osa laajempaa kontekstia.

(Eriksson & Koistinen 2014.).

3.2 Tutkimushaastattelu menetelmana

Tutkimushaastattelu on eri muodossaan kéytetyimpid menetelmié yhteiskunta- ja kiyttayty-
mistieteissd. Menetelminé se on hyvin joustava ja timén vuoksi sopii moniin eri tutkimus-
tarkoituksiin. Sitd on mahdollista kédyttda ldhes kaikkialla ja saada sen avulla syvallista tie-
toa. (Hirsjarvi & Hurme 2008.) Menetelména haastattelu sopii hyvin laadulliseen tutkimuk-
seen, silld haastattelussa keskeinen pyrkimys on saada halutusta asiasta mahdollisimman
paljon tietoa sekd monipuolinen kuva tutkittavana olevasta ilmidstd ja sen perusluonteesta

ja -ominaisuuksista (Puusa & Juuti 2020, Tuomi & Sarajérvi 2018).

Haastattelu mahdollistaa suoran vuorovaikutuksen tutkittavan kanssa. Tdmén ansiosta tilan-
teessa on mahdollista suunnata tiedonhankintaa ja saada esiin motiiveja vastausten taustalta.
Joustavuutensa ansiosta haastattelu sallii haastateltavalle enemméan mahdollisuuksia tulkita
kysymyksié ja tehdd tdismennyksia. Tutkija pddsee parhaimmillaan haastattelun avulla kiinni

tutkittavien ajatuksista, odotuksista ja kokemuksista. (Hirsjdrvi & Hurme 2008.)

Etuna haastattelussa on, etti haastateltavaksi voidaan valita ne, joilla on aiheesta laajaa tietoa
tai kokemusta. Aineiston keruumenetelménd haastattelu mahdollistaa sen, ettd haastattelija

voi toimia tilanteessa myos havainnoitsijana. Haastattelussa keskeisinti on saada
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haastateltavalta mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Téstd syystd haastattelun
teema, aihe ja kysymykset on perusteltua antaa haastateltavalle etukédteen. (Tuomi & Sara-

jérvi 2018.)

Tutkimukseni aineiston olen kerdnnyt teemahaastattelua hyddyntdmailld. Teemahaastattelun
tavoitteena, kuten haastattelun yleisesti, on 10ytdd merkityksellisid vastauksia tutkimuksen
tarkoituksen mukaisesti (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Nimensd mukaisesti teemahaastattelu
etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Siind haastattelun aihepiirit ja teema-alueet
ovat samat kaikille haastateltaville. Kyseessa on kuitenkin puolistrukturoitu menetelma, silla
siitd puuttuvat strukturoidun haastattelun kysymysten tarkka muoto ja jérjestys. Ndin ollen
kaikki vastaajat eivit vastaa haastatteluissa tdysin samoihin kysymyksiin. Teemahaastatte-
lun vahvuutena on, ettd se mahdollistaa keskustelun vapaalla etenemiselld padteeman sisélla

sen mukaan, mitd haastateltava itse pitdd tdrkednd. (Hirsjarvi & Hurme 2008.)

Teemahaastattelijalla on késiteltdvistd asioista tukilista ja hdn varmistaa, ettd kaikki ennak-
koon suunnitellut teemat kdydién lapi. Teemojen keskindinen jarjestys ja laajuus voivat kui-
tenkin vaihdella haastatteluiden vililld. On tyypillisti, ettd teemojen painotukset poikkeavat
toisistaan, esimerkiksi tutkimuksessa, jossa haastateltavana on eri asemissa ja tyonkuvissa
olevia henkil6itd. (Eskola ym. 2018.) Menetelmin etuna on, ettd haastattelussa voidaan
haastateltavien vastausten perustuen tarkentaa ja syventdd kysymyksid. Teemahaastattelussa
myos tutkittava toimii tutkijan liséksi tarkentajana. Riippuu tutkittavasta, miten jokin ilmid

konkretisoituu hénelle. (Hirsjdrvi & Hurme 2008.)

Haastatteluiden tekemiseen liittyy keskeisesti myos puhetapa ja kdytetty kieli. Kéytetty kieli
ja késitteet riippuvat aiheesta ja haastateltavista. Usein on mietittdva yhteistd tapaa, jolla
haastattelija ja haastateltava keskustelevat. (Eskola ym. 2018). Muun muassa Pfadenhauer
(2009, 85) on maininnut, ettd haastateltavat muokkaavat puhettaan sen mukaan, vaikuttaako
tutkija heidén silmiinsé tietiméttomaélta vai aiheena olevan ilmidkentén tuntevalta. Asian-
tuntijan ja maallikon vilinen kommunikaatio eroaa siis asiantuntijoiden vélisestd vuorovai-
kutuksesta. Tdma ilmenee esimerkiksi siten, ettd asiantuntija pyrkii yksinkertaistamaan sa-
nomaansa. Sen sijaan asiantuntijoiden vilisessd vuorovaikutuksessa ovat ldsnd ammattikie-

len kéyttd, vastavuoroisuus ja temaattinen fokusoituneisuus.
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3.3 Tutkimuksen kohdeorganisaatio ja haastateltavat

Tutkimukseni kohdeorganisaationa on Pohjois-Pohjanmaalla sijaitseva Oulun kaupunki.
Kyseessd on Suomen viidenneksi suurin kaupunki. Vuoden 2022 lopussa kaupungissa asui
yli 211 800 asukasta. (Oulun kaupunki 2023a.) Puolestaan vuoden 2023 alussa, hyvinvoin-
tialueiden aloittamisen jélkeen, kaupungilla tydskenteli yhteensd noin 7000 tyontekijdd. Ha-
lusin valita tutkimuskohteekseni Oulun kaupungin, silld tyoskentelen kaupungin palveluk-
sessa ja tieddn, ettd aihe on kaupungin ndkokulmasta ajankohtainen. Muutaman viime vuo-
den aikana kaupungilla on niin sanotusti modernisoitu tydtapoja ottamalla kayttdon pilvi-
pohjaisia tydkaluja arjen tyohon. Tdmén tavoitteena on ollut saada luotua kaikkien tyonte-
kijoiden kdyttoon moderni digitaalinen tydympéristd, joka on koonnut yhteen yleisimmat

toimisto- ja viestintdtyOkalut, tiedostot ja tyoOprosessit. (Oulun kaupunki 2020.)

My®6s kaupungin henkildstdohjelmassa on nimetty tavoitteeksi kehittdd tyon tekemisen ta-
poja nimenomaan digitalisaation ndkokulmasta. Tahén liittyen keskeisend toimenpiteend on
mainittu sdhkdisten tydkalujen tehokkaampi hyddyntdminen tiedon jakamisessa. (Oulun
kaupunki 2022.) Léahestyin Oulun kaupunkia tutkimuksestani marraskuussa 2022, ja kau-

punki my&nsi minulle tilldin tutkimusluvan.

Ennen tutkielmani aloittamista minulla oli siis tiedossani Oulun kaupunkiorganisaation kayt-
tamét keskeiset digitaaliset tyokalut. Tutkielmani teon hetkelld Oulun kaupungin intranet on
rakentunut Microsoftin SharePoint Online -palveluun. Puolestaan tiimitydssad kdytossd on
laajasti Microsoft Teams, joka mahdollistaa yhteistyon esimerkiksi verkkokokousten, chat-
keskusteluiden, tiimityon ja puheluiden avulla. Sen avulla onnistuu my0s jakaa ja muokata
yhteisesti tiedostoja. (Microsoft 2023.) Niiden liséksi kaupungin tydntekijoiden sdhkoisiin
tyokaluihin lukeutuvat muut niin ikd3n Microsoftin tarjoamat sovellukset. Kaupungilla on
kéytossddn laajasti myOs muita sdahkoisid tyokaluja tiedon jakamiseen, joita osaa kdytetddn

esimerkiksi toimialakohtaisesti.

Oulun kaupungin, kuten my6s muiden suomalaisten kuntien tehtidvét, ovat hyvin moninaiset.
Kunnissa tehtdvi tyd koskettaa jokaista suomalaista. Kuntien perustehtévin pohja linjataan
kuntalaissa (10.4.2015/410). Sen ensimméisessd pykéldssé sanoitetaan kuntien toiminta-aja-
tusta seuraavasti: "Kunta edistdd asukkaidensa hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa seka jér-

jestdd asukkailleen palvelut taloudellisesti, sosiaalisesti ja ympdristollisesti kestdvéalld
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tavalla.” Kuntien lakisédéteiset tehtdvit liittyvit koulutukseen ja varhaiskasvatukseen, kau-
punkisuunnitteluun ja maankdyttoon, kulttuuri-, nuoriso-, kirjasto- ja liitkuntapalveluihin,
vesi- ja jatehuoltoon sekd ympéristopalveluihin. Naiden lakisditeisten tehtdvien lisdksi kun-
tien on mahdollista ottaa itselleen muita itsehallinnollisia tehtdvia, jotka liittyvét esimerkiksi

talouteen, tyollisyyteen ja asumiseen. (Valtiovarainministerio 2023.)

Tutkittava organisaatio on hallinnollisesti laaja. Organisaatio on jakautunut konsernihallin-
toon ja kahteen toimialaan, jotka ovat kaupunkiympéristopalvelut ja sivistys- ja kulttuuripal-
velut. Niin sanotusti kaupungin keskushallintona toimiva konsernihallinto ohjaa, valvoo ja
tukee koko kaupunkiorganisaatiota. Konsernihallintoon kuuluvat talouden, strategian ja
omistajaohjauksen, henkiloston, hallinnon, edunvalvonnan, viestinnin ja tapahtumien sekd

digi ja ICT:n vastuualueet seké sisdisen tarkastuksen yksikko. (Oulun kaupunki 2023b.)

Kaupunkiympaéristopalvelut toimialana vastaa esimerkiksi strategisen maankdyton suunnit-
telusta ja ohjauksesta, kaupunkisuunnittelusta ja teknisisté palveluista, yhdyskuntarakenteen
kehittdmisestd sekd vesihuollosta. Puolestaan sivistys- ja kulttuuripalveluiden tontille kuu-
luvat esimerkiksi varhaiskasvatus-, perusopetus- ja nuorisopalvelut, lukiokoulutus, vapaa
sivistysty0 ja taiteen perusopetus, kulttuuripalvelut seké liikkunta- ja vapaa-ajanpalvelut. Nii-
den lisdksi kaupungin elinkeinopolitiikan kehittiminen ja toteuttaminen tapahtuvat Business
Oulu -liikelaitoksessa ja kaupungin toimitilojen hallintaan, ylldpitoon, korjauksiin seké

vuokrauksiin liittyvisté tehtdvistd vastaa Tilapalvelut -liikelaitos. (Oulun kaupunki 2023b.)

Aineistoni kerdsin haastattelemalla aiheestani Oulun kaupungin digildhettilditd. Kaupungilla
on toiminut vuodesta 2019 ldhtien kaikille kaupungin tydntekijoille avoin digildhettildiden
yhteiso. Digildhettilddt jakavat toisilleen tietoa, vinkkejé sekd parhaita kdytantdja, mika liit-
tyy moderniin tietotyohon, sen kehittdmiseen ja Microsoftin 365 -palveluihin. Digildhetti-
ladksi voi liittyd kuka tahansa kaupungin tyontekijé, joka kokee, ettd haluaa oppia uutta sekd
jakaa omia ja tyOyhteisonsd kokemuksia uudistuvista tydtavoista. (Oulun kaupungin intranet

Akkuna 2023.)

Digildhettildsverkoston tavoitteena on, ettd sen jisenet tunnistaisivat omassa tyossddn ja tyo-
yhteisdissddn tietotyohon ja tydtapoihin liittyvid kdytdntdjé ja kehittimiskohteita. He voivat
tuoda niistd palautetta muulle 1dhettildiden verkostolle ja viedd myds tietoa uusista tietotyon

mahdollisuuksista omille toimialoilleen. Vapaaehtoisuuteen toimiva verkosto toimii
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matalalla kynnykselld. Ajatuksena on ollut, ettd jokainen jésen saa hyotyjd ja tuloksia ajalli-
sesti pienelld panoksella. Niin ldhettildstoiminta pyrkii olemaan tehokas tapa osallistua tyon
kehittimiseen. Jokainen jasen on mukana oman tyon antamien mahdollisuuksien mukaan.
Verkoston toiminta on koordinoitua. Sen ohjeistamisesta ja yhteisomanageroinnista vastaa

kaksi kaupungin tietohallintoasiantuntijaa. (Oulun kaupungin intranet Akkuna 2023.)

Digildhettilddt olivat luonteva valinta tdméin tutkimuksen haastateltaviksi. Léhettilasver-
kosto on keskittynyt tietotyon ja tydtapojen parantamiseen, joihin my0s tiedon sdhkdisen
jakamisen kaytdnnét lukeutuvat keskeisesti. Minulla oli ldhtdoletus, ettd digildhettildita
haastattelemalla saisin laajasti tietoa kaupungin kéytdnnossa hyviksi koetuista tiedon jaka-
misen kdytdnnoisté ja tyossd kohdatuista haasteista. Sen lisdksi, ettd l4dhettilddt jakavat kes-
kenéén tietoa, heille on karttunut kokemusta omassa tyossdan tapahtuvasta arjen tiedon ja-
kamisesta. Ajatuksenani myos oli, ettd koska ldhettildét tyoskentelevit keskendéin kaupungin
eri toimialoilla ja tehtdvissd, heilld on antaa kokemuksia kaupungin eri toimijoiden sdhkoi-
sistd tiedon jakamisen kiytdnnoistd. Haastateltavina digildhettilddt ovat ennen kaikkea asi-

antuntijoita, joilla on ammatti- ja organisaatioperusteista tietoa ja taitoa aiheesta.

3.4 Aineisto ja sen keruu

Laitoin avoimen haastattelupyynnén Oulun kaupungin digildhettildiiden Teams-ryhméén
tammikuussa 2023. Tuolloin ryhméédn kuului noin parisataa digildhettildstd. Haastattelu-
pyynnossani kerroin yleistd tietoa tutkimuksestani, sen tavoitteista, haastatteluiden tekota-
vasta, tutkittavan oikeuksista sekd tutkimuksen tietosuojaan liittyvistd asioista, esimerkiksi
tutkimusaineiston suojauksen periaatteista, tutkimustiedon luottamuksellisuudesta ja aineis-
ton sdilytysajasta. Pyyntdoni vastasi ilahduttavan nopeasti kymmenen verkoston jdsentd,
jotka edustivat laajasti kaupungin eri toimialoja ja tyoyksikkojd: sain haastateltavat tutki-
mukseeni reilussa vuorokaudessa. Kiitdnkin lampimasti kaikkia haastateltaviani, jotka halu-
sivat jakaa ajatuksiaan ja kokemuksiaan tdhédn tutkimukseen. Odotetusti haastateltaviani yh-
disti kiinnostus aihepiiriin. Moni haastateltava kertoi jo ennen haastattelua pohtineensa pal-
jonkin sdhkoistd tiedon jakamista osana omaa ty6tdén. He ottivat yhteyttd minuun sekd

Teamsin kautta ettd sdhkopostitse, ja kertoivat suostumuksestaan osallistua haastatteluun.
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Haastattelua varten loin haastattelurungon, johon kuului kolme teemaa: tieto ja sen jakami-
sen nykyiset kdytdnnot, kokemukset tiedon jakamisesta seké tiedon jakamiseen vaikuttavat
tekijat (Liite 1). Jokaisen alle listasin muutamia avainkohtia ja -kysymyksid, jotka toimivat
keskustelun tukena. Haastattelun lopussa oli mainittuna myds niin sanottu vapaa sana, jossa

haastateltavat saivat nostaa halutessaan vield sanottamattomia ajatuksiaan.

Haastatteluiden ajankohdat sovittiin haastateltavien aikatauluihin sopien. Haastattelun ajasta
sopiessani jaoin jokaiselle haastateltavalle kirjallisena tutkimuksen tietosuojalomakkeen, jo-
hon olin koonnut keskeisté tietoa tutkimukseen osallistuvalle (Liite 2). Kerroin myos etuké-
teen haastattelun teemoista ja rungosta, jotta haastateltavani pystyivét orientoitumaan haas-
tatteluun etukéteen. Painotin kuitenkin, ettd koska kyseessé teemahaastattelu, rungon on vain
tarkoitus olla tukemassa keskustelua. Muistutin, ettd haastattelussa on hyvin tilaa joustaa,

jos esimerkiksi jostakin teemasta nousee enemmain puhuttavaa ja jostakin taas vihemmaén.

Ennen varsinaisia haastatteluita toteutin yhden esihaastattelun, jonka avulla testasin teema-
haastattelurunkoni toimivuutta. Koin esihaastattelun tekemisen hyodylliseksi. Sen myoti
tein haastattelurunkoon muutamia muutoksia, joiden avulla sain jantevoitettyd runkoa mie-
lesténi toimivammaksi. Esihaastattelu ei kuitenkaan tuottanut tutkimukseeni sopivaa aineis-
toa. Esihaastateltavani olisi kokemustensa ja tietojensa kannalta sopinut hyvin haastatelta-
vaksi, mutta hin tydskenteli toisessa kunnassa Oulun kaupungin sijaan. Téstd syysté en voi-
nut sisdllyttidd esihaastattelun aineistoa mukaan tutkimukseeni. Tdma oli kuitenkin tietoinen
valinta: halusin, ettd kerddmaéni varsinainen aineisto olisi saatu keskenddn mahdollisimman

yhdenmukaisella haastattelurungolla.

Varsinaiset haastattelut toteutin tammi- ja helmikuussa 2023. Kaikki pidettiin Teamsin vili-
tykselld ja ne nauhoitettiin haastateltavien luvalla. Haastattelut kestivit 51 minuutista 76 mi-
nuuttiin. Haastattelutilanteen aluksi kertasin vield jokaiselle informantille perustiedot tutki-
muksesta, tutkittavan oikeuksista ja siitd, miten haastattelu teemahaastattelun mukaisesti ete-
nee. Muistutin my0s jokaiselle haastateltavalle, ettd tulen hyddyntdméaan tallennettua haas-
tattelua vain tutkimuskdyttooni ja tutkielman valmistuttua tuhoan asianmukaisesti kaiken

haastattelumateriaalin.

Otin tavakseni kertoa haastatteluiden alussa myos tutkijapositiostani. Painotin haastatelta-

ville, ettd teen haastatteluita tutkijan, enkd kaupungin tyontekijéin ominaisuudessa. Korostin,
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ettd saatan timin vuoksi kysyé esimerkiksi kysymyksid, joiden kohdalla haastateltava voisi
olettaa, ettd minulta l&htokohtaisesti jo 10ytyisi niihin vastaus. Téstd esimerkkind voisivat
olla vaikkapa perustiedot koko henkildston kaytdssé olevista sdhkdisistéd tyokaluista. Asian-
tuntijahaastatteluiden osalta on esitetty, ettd haastattelijan hyvéd asiaosaaminen aiheesta olisi
kuitenkin jossain méérin haastatteluiden ehto. Télld tarkoitetaan hyva valmistautumisen li-
saksi sitd, ettd haastattelijan tulisi pyrkid saavuttamaan haastattelunsa aiheesta sen verran
ymmarrystd, ettd hdn voi toimia ndenndisasiantuntijana haastattelussa (Pfadenhauer 2009,
86.) Télld voidaan lisétéd yhteistd ymmarrystd haastateltavan ja haastattelijan vélilla seka roh-
kaista asiantuntijoita puhumaan rehellisemmin aiheesta. Tdma ei kuitenkaan tarkoita, etti
haastattelija esimerkiksi esittéisi kriittisid kommentteja tai argumentoisi itse aiheesta. (Alas-
talo, Akerman ja Vaittinen 2017.) Kaiken kaikkiaan pyrin haastatteluissa luomaan tilanteen,

jossa varsinaisen tietdjan rooli on ja pysyy haastateltavalla.

Mutta palatakseni varsinaisiin haastattelutilanteisiin, haastattelun kulun kertauksen jilkeen
haastattelu aloitettiin avaavilla taustakysymyksilld. Jokainen vastaaja kertoi lyhyesti tyon-
kuvastaan tehtdvanimikkeensd takana. Tama toimi hyvéni siirtymisend haastattelun aihei-
siin. Haastatteluissa yritin parhaani mukaan panostaa luottamukselliseen ilmapiiriin, jotta

jokaisella informantillani olisi kokemus siitd, etti hdn voi avata ajatuksiaan vapaasti.

Haastatteluiden jilkeen litteroin aineiston sanatarkasti. Kéytdnnossé vasta litteroinnin myata
tulkintojen ja havaintojen tekemisen aineistosta tulee mahdolliseksi: pelkdstddn puhetta
kuuntelemalla isojen kokonaisuuksien havainnointi olisi tydléstd ja paikoin jopa mahdotonta
(Ruusuvuori 2010, 427). Valmis litteroitu aineistoni oli laajuudeltaan 202 sivua (fonttina
Times New Roman, rivivili 1,5). Haastateltavieni anonymiteetin turvaamiseksi olen poista-
nut sitaateista tietoja, jotka saattaisivat antaa ilmi heidin tydyksikkonsa tai muuten paljastaa
heiddn tehtdvinkuvansa. Poistettujen siséltdjen tilalle olen merkinnyt hakasulkeet osoitta-
maan tekemidni muutoksia. Hakasulkeita olen myds kéyttanyt, jos sitaatin tarkan ymmarté-

misen vuoksi sithen on ollut tarpeen lisdtd tismennyksiéd keskustelun sen hetkisestd aiheesta.

3.5 Sisédllonanalyysi aineiston analyysimenetelména

Tarkastelen kerddméadni haastatteluaineistoa aineistolédhtdisen sisdllonanalyysin keinoin. Si-

sidllonanalyysi on laadullisessa tutkimuksessa yleisesti kdytetty keino jésentdd empiirinen
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aineisto tulkintaa varten. Kyseessi ei ole yksittdinen menetelma, vaan ennemminkin tarkoi-
tuksenmukainen viitekehys, joka mahdollistaa aineiston monipuolisen tarkastelun. (Puusa &
Juuti 2020.) Sisdllonanalyysié tehdessd huomio kiinnittyy sithen, misti asioista, aiheista, ja
teemoista aineisto kertoo (Vuori 2021). Sisdllonanalyysilld on tarkoitus saada tehtya tutkit-
tavasta ilmiostd kuvaus yleisessd ja tiivistetyssd muodossa. Tdhdn tavoitteeseen voidaan
padstid lahestymalla aineistoa siten, ettd sen tarjoamista konkreettisista ilmauksista siirrytdan
yhé abstraktimpiin késitteisiin. (Tuomi & Sarajirvi 2018.) Aineiston analyysi alkaa jo ai-
neistonkerdéimisen aikana, kun haastattelija saa tutkimuksenkohteestaan kokemusta ja hénen

ymmaérryksensé laajentuu (Silvasti 2014).

Aineistoldhtoista sisdllonanalyysia on kuvattu prosessiksi, jossa on kolme vaihetta. Ensim-
mdinen niistd on aineiston pelkistdminen eli redusointi, jossa karsitaan tutkimukselle epa-
olennainen pois. Toisessa vaiheessa aineisto ryhmitelldén eli klusteroidaan, jolloin aineis-
tosta 10ydetyt samankaltaisuudet ja eroavaisuudet kisitteistetdéin sekd ryhmitellddn eri luo-
kiksi. Klusteroinnin tarkoituksena esittdd tutkimuskohde johdonmukaisessa ja selkedssa
muodossa. Viimeisend vaiheena on teoreettisen késitteiden luominen eli abstrahointi. Téssa
kohden tutkimuksen kannalta olennainen tieto erotellaan ja valikoidun tiedon perusteella
luodaan teoreettisia késitteitd. Aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysissa tavoitteena on siis yh-
distelld aineistossa esiintyvid asioita suuremmiksi kisitteellisiksi kokonaisuuksiksi ja tehda
ndistd padtelmid. Sisdllonanalyysissd edetddn ndin yksityiskohdista kohti yleisempéé koko-
naisuutta. (Tuomi & Sarajirvi 2018.) Siséllonanalyysiin kytkeytyy my0s aina tulkinnan

vaihe, jossa tutkimus asetetaan aikaisemman tutkimuksen kenttdén (Ruusuvuori ym. 2010).

Analyysimenetelmind aineistoldahtdinen sisdllonanalyysi sopii tutkielmaani, jonka keskiossa
korostuvat haastateltavien kokemukset ja subjektiivisesti annetut merkitykset. Sen avulla
minun on ollut mahdollista hahmottaa aineistoni suurta kokonaisuutta ja luomaan siité jir-
jestyneempid luokituksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Lihestyin aineistoani avoimin mielin
l6ytadkseni selkedn kuvauksen tutkimukseni kohteesta. Jo haastatteluiden aikana aloin hah-
mottaa joitain toistuvia teemoja, jotka nousivat aineistosta esiin toistuvasti. Varsinainen ana-
lyysi eteni siten, ettd aloitin pelkistdmalla litteroidun aineistoni rajaamalla siitd pois epdolen-
naisen. Tdmin tein kdymailld aineistoni huolellisesti ldpi ja korostamalla siitd kohdat, jotka
vastasivat tutkimuskysymykseeni. Seuraavaksi ldhdin etsimddn aineistostani samankaltai-
suuksia: merkitsin eri véreilld tekemidni havaintoja ja lisdsin niiden yhteyteen mitd puheena

oleva asia koski. Tiivistin tdlld tavalla aineiston alkuperdisilmauksia pelkistetyiksi.
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Tédmaén vaiheen jilkeen tein alustavaa ryhmittelyd kokoamalla samaa asiaa tai aihepiirid ka-
sittelevdt havainnot yhteen. Luokittelua jatkoin yhdistelemélld saamiani alaluokkia yl&-
luokiksi. Tdmén seurauksena sain luotua aineistostani luokitteluiksi organisaation tiedon ja-
kamisen nykytilan: missd sdhkdisissd kanavissa tietoa jaetaan sekd nimettyjd tiedon jakami-
seen vaikuttavia tekijoitd. Viimeisessd vaiheessa hyddynsin Riegen (2005) jaottelua tuke-
maan aineistostani nousseiden tiedon jakamisen tekijoistd muodostuneiden yldluokkien ja-
ottelua padluokiksi sen mukaan oliko luokassa kyse yksilo-, organisaatio- vai teknologisen
tason tekijastd. Riegen jaottelu ei kuitenkaan ohjannut varsinaisen analyysini tekoa: en muo-
dostanut ldhtétilanteessa aiempaan teoriaan pohjaavaa analyysirunkoa tai ldhestynyt aineis-
toani teorian ldhtokohdista, kuten teoriaohjaavassa ldhestymistavassa olisi tehty. (Tuomi &

Sarajarvi 2018.)

Taulukko 1. Esimerkki aineiston tiedon jakamisen tekijoiden luokittelusta.

Alkuperiisilmaus Pelkistetty Alaluokka Yliluokka Piiluokka Yhdistiva
ilmaus (Riege) luokka
”Ei vieldkdcdn uskalleta | Eiuskalleta | Pelko jakamisen | Asenteet Yksilotaso Tiedon
Julkisesti julkaista asi- | julkaista taustalla ja motivaatio jakamisen
oita, siksi mielelldidin tiedon jakami- tekijat
ldhestytddn henkilo- seen
kohtaisesti ihmisid.”
"Kuka pddittdd, ettd Keskustelun | Yksilokohtai- Tiedon jaka- Yksilotaso Tiedon
mitd kdytetddn, niin se- | aloittaja suus jakami- misen tavat jakamisen
héin on monesti keskus- | valitsee sessa vaihtelevat tekijét
telun aloittaja.” kanavan
"Se tieto sitten jdd aina | Toimiala Toimialan Organisaation | Organisaa- Tiedon
sinne toimialan rajoittaa vaikutus tiedon | koko ja tiotaso jakamisen
sisdlle” jakamiselle rakenne tekijét
"Kylld sen johdon Johto Johdon Tiedon jaka- Organisaa- Tiedon
pitdisi olla aina se esi- | esimerkkind | toiminta, rooli ja | misen johta- tiotaso jakamisen
merkin néyttdja” merkitys minen tekijat
Se jaetaan sdhkoi- Tieto jaa Tiedon Sahkdisten Teknologi- Tiedon
sessd muodossa niin talteen PYySyvyys kanavien nen taso jakamisen
jdd sitten ylos johonkin merkitys tekijat
se asia ja sithen pystyy jakamiselle
palaamaan”
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Joidenkin vastausten kohdalla jako pddluokkiin ei ollut yksiselitteistd: sama tiedon jakami-
sen tekijd (yldluokka) saattoi ndyttdytyéd laajana ja olla sidoksissa useampaan padluokkaan
(Riegen jaottelu). Olen kuitenkin liittdnyt jokaisen tekijin siihen tasoon, johon se aineiston

ja tulkintani perusteella suurimmassa méérin yhdistyi.

3.6 Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointia

Tutkielmani teossa olen noudattanut Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksia tutki-
musetiikasta sekd eettisten, vastuullisten ja oikeiden toimintatapojen noudattamisesta (ks.
TENK 2012). Tutkimukseni teossa huolehdin myos erityiselld tarkkuudella haastateltavieni
tietojen kisittelystd ja toimin tdssi henkil6tietojen kisittelyd seké yksityisyyden suojaa kos-
kevan lainsddddnnon mukaisesti. Tutkimustarkoitukseen kerddmééni haastatteluaineistoa on
késitelty luottamuksellisesti ja sitd kdytetddn pelkdstddn timén tutkielman tekemiseksi. Te-
kemini haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen, ja osallistujien on ollut mahdollisuus
missd tahansa vaiheessa ilmoittaa, etteivit he halua olla osana tutkimusta. Tulosten esittdmi-
sessd olen turvannut tarkastelemieni henkiléiden anonymiteetin. Yksittdiset vastaajat eivit
ole tunnistettavissa tutkimukseni tuloksista. Tdmén tutkimuksen valmistumisen jilkeen ha-

vitdn kerdamani haastatteluaineiston asianmukaisella tavalla.

Laadullisesta tutkimusta tehdessdén tutkijan on keskeistd tunnistaa ja samalla myos hyvék-
syd oman subjektiutensa osana tutkimusta. Tdma tarkoittaa esimerkiksi sen erittelemisté,
miten hdnen oma toimintansa kietoutuu tutkimusprosessiin. Tutkijan tulkintoihin vaikuttaa
se, millaisia tavoitteita ja merkityksid hén tutkimukseensa liittdd. (Juhila 2021.) Eskola ja
Suoranta (1998) ovat kirjoittaneet, ettd tutkijan objektiivisuus syntyy nimenomaan siité, ettd
hén tunnistaa oman subjektiivisuutensa. Tutkijan ei tarvitse pyrkid 10ytdméén tutkimuskoh-
detta, jota hin voi katsoa niin sanotusti ulkoapéin puolueettomana péiltd katsojana. Térke-
ampi tavoite on, ettd objektiivisuuteen pyrkivé tutkija pyrkii tiedostamaan omat uskomuk-

sensa, asenteensa ja arvostuksensa, eikd sekoita niitd tutkimuskohteeseensa.

Subjektiivisuutta tarkastellessa on muistettava, ettd haastattelu ymmaérretddn laadullisessa
tutkimuksessa vuorovaikutustilanteena. Tama tarkoittaa sitd, ettei haastattelijan merkitysta
aineiston muotoutumiseen voida poistaa koskaan kokonaan. (Juhila 2021.) On aiheellista

muistaa myo0s se, etti tutkijan osana on tulkita muiden tekemid tulkintoja. Haastatteluilla
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keritty aineisto on esimerkiksi tutkittavaksi valittujen omakohtainen, subjektiivinen tulkinta
haastattelua kisittelevistd asioista, tapahtumista ja ilmidistd. Kun tutkija tekee analyysin
haastateltaviensa ajatuksista ja kdsityksistd, se on loppukédessd hinen omaa puhettaan niista.
Néin huolimatta siitd, ettd tutkija onnistuisikin yhdistimaan tulkintahorisonttinsa tutkitta-
viensa kanssa ja titd kautta heijastamaan tutkittaviensa tuntoja valmiiseen tutkimukseen.
Voidaankin sanoa, ettd tutkimus on itsessddn eri toimijoiden ja tutkimuskohteen vélisessd

vuorovaikutuksessa syntynyt sosiaalinen konstruktio. (Puusa 2020.)

Koin tutkimuksen teossa eduksi, ettd organisaation kdyttima kieli oli minulle valmiiksi tut-
tua, eikd haastateltavieni tarvinnut kdyttdd aikaa selittidkseen minulle esimerkiksi sisdisiad
lyhenteiti tai organisaation toimialarakenteita. Samoin koin, ettd haastatteluiden teossa oli
eduksi, ettd olin valmiiksi organisaation sisdlld. Organisaatioita tai ammattiryhmia tutkitta-
essa on mahdollista tormétd ns. ammatillisuusmuuriin. Tdma voi ilmetd esimerkiksi siséi-
send solidaarisuutena ja haluttomuudesta puhua organisaation toimintatavoista. (Alastalo,
Akerman ja Vaittinen 2017.) Taminkaltaista haluttomuutta kertoa asioiden todellista laitaa
tai kokemusten kaunistelua en haastatteluissa havainnut, pdinvastoin. Minulle syntyi tunne,
ettd haastateltavat luottivat minuun ja haastattelutilanteeseen. Alusta asti koin, ettd minulla
oli kaikkien haastateltavieni kanssa yhteisymmérrys siitd, ettd organisaation tiedon jakami-
seen liittyvien tekijoiden ja esteiden tunnistaminen parhaassa tapauksessa palvelee laajasti

kaupunkiorganisaatiota.

Oman organisaation sisilld haastatellessa vastaan voi tulla my0s sisdinen hierarkia (Eskola
ym. 2018). Omassa tutkimuksessani en havainnut minun ja haastateltavieni vililld olevan
hierarkioita. Kaikki haastateltavani tydskenteleviat omaan tapaani Oulun kaupungilla tyon-
tekijdroolissa, joten minulla ei ollut ylempaa tai alempaa hierarkiaa suhteessa haastatelta-
viini. Haastateltavani tydskentelivit myds minuun nihden muilla toimialoilla tai yksikdissé
sekd eri tyonkuvissa, joten tyotehtdvienkdén kautta syntynyttd hierarkiaa tutkimuksessa ei

ollut ollut l4sna.

Laadulliselle tutkimukselle ominaista on ldhestyé tutkittavaa aihetta ilman valmista hypo-
teesia. [hanteellisesti tutkijalla ei ole ennakko-odotuksia tutkimuksensa kohteesta tai sen tu-
loksista. On luonnollista, ettd aiemmat kokemukset varittdvit suhtautumista, mutta niista ei
kuitenkaan tulisi muodostaa asetelmia, jotka vaikuttaisivat tutkimuksen tekoon ja lopputu-

loksiin. Tutkijan olisi syytd ennemminkin ylldttdd itsensd oppimalla uutta tutkimuksen
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kuluessa. Oppimisen oletuksena on, etté tutkijan mahdolliset asenteet ja ennakko-odotukset
tunnistetaan ja otetaan huomioon tutkimuksen esioletuksina. (Eskola & Suoranta 1998, 19—
20.) Juuri ndin olen pyrkinyt myos tutkimustani tekeméén. En ole muodostanut tutkimukseni
kohteesta ennakkoon hypoteesia tai ennakko-odotuksia. Néin siitdkin huolimatta, ettd Oulun
kaupungin tyontekijdnd minulla vdistiméattd on omakohtaista kokemusta organisaation tie-
don jakamisesta. Olen kuitenkin alusta asti tiedostanut, ettd omat kokemukseni aiheesta ovat
hyvin rajallisia ja vain pisara meressd suhteutettuna kaikkeen kaupunkiorganisaatiossamme
tapahtuvaan tiedon jakamiseen. Niin ollen olen mielestidni kyennyt rajaamaan omat ennak-
koajatukseni tutkimuksen teon ulkopuolelle ja kohtaamaan aiheeni vain aineistoni ja siitd
nousevien havaintojen kautta. Kun tutkimuksen kohteena on itselle tuttu organisaatio ja tdssi
tapauksessa my0s tyonantaja, oman subjektiivisuuden tarkastelussa on oltava erityisen pe-

rusteellinen ja tarkka.

Tutkija on kuitenkin aina véistamaittd osa tutkimusta, silld laadullisessa siséllonanalyysissa
on aina kyse tutkijan vuorovaikutuksesta aineiston kanssa (Tuomi & Sarajarvi 2018). Ai-
neiston analyysimenetelmédnd kayttdmaini sisdllonanalyysin eri vaiheissa edellytetddnkin
tastd syysté tutkijalta hdnen tekemiensé valintojen tarkkaa perustelemista. Tdma mahdollis-
taa sen, ettd tutkimusyhteiso voi ottaa kantaa ja arvioida tehtyja padtoksia kriittisesti. (Puusa
& Juuti 2020.) Oman aineistoni analyysissd olenkin pyrkinyt yksityiskohtaisuuteen ja perus-
teluihin. Olen myds kuvannut aineistoni esittelyssd omaa osallisuuttani tutkimustilanteissa,

jotta sen mahdollinen vaikutus tutkimuksen tuloksiin tulee ilmi.
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4 ANALYYSI

Tassé luvussa késittelen aineistoani. Aineistoni analyysin tuloksena syntyi kolme paéosiota:
nykytila tiedon jakamisessa, tunnistetut tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijit seké tiedon ja-
kamisen seuraava suunta. Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijét olen jakanut kolmeen luok-
kaan Riegen (2005) mukaisesti, yksilo-, organisaatio- ja teknologiatasoon, ja tarkastelen ai-

neistostani 10ytyvié tekijoitd ndiden tasojen kautta.

Olen valinnut aihettani kuvaaviksi aineistokatkelmiksi sellaisia, jotka kuvaavat parhaiten
monen haastateltavan kokemuksia. Katkelmiksi olen poiminut my®0s otteita, jotka eivét valt-
tdmatti kuvaa usean haastateltavan ndkemyksié, mutta jotka silti osoittavat jonkin huomion-
arvoisen nikokulman tiedon séhkdisesti jakamisesta organisaatiossa. Haastateltavia merkit-
sen aineistolainauksissa kirjaimella (H). Anonymiteetin turvaamiseksi olen muuttanut haas-

tateltavien numeron niin, ettei niistd voi paételld, missd jarjestyksessd haastattelut on tehty.

4.1 Nykytila tiedon jakamisessa

Tieto ndyttdytyy haastatteluiden perusteella keskeisend elementtind ja olennaisena resurs-
sina. Tiedon jakaminen tydntekijoiden kesken on tirked tiimi- ja organisaatiotiedon l&hde
(ks. Cabrera & Cabrera 2002). Tyon arjessa tarvittavat tiedot ovat luonteeltaan moninaisia.
Oman tydyksikon ja -yhteison tasolla tiedon tarpeet liittyvdt esimerkiksi péivittdisiin ajan-
kohtaisiin asioihin ja kokousten sisdltdihin, organisaation tasolla puolestaan yhteisiin strate-
gisiin tavoitteisiin sekd henkiloston ohjeisiin ja toimintatapoihin. Tietoa tarvitaan myos or-
ganisaation yhteisistd teemoista. Lisdksi keskeiseksi katsotaan niin sanottu keskustelutieto
eli toisten ndkemykset ja ajatukset. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa vaihdettu tieto muo-

toutuukin parhaimmassa tapauksessa osaksi toimintaa ja arkea (Vakkala & Palo 2016).

“Tietysti tdmmaoinen ajankohtainen tieto [oman tyoyksikon asioista]. Ja erilai-
sia toimintatapoja ja kdytdnteitd mitd kaupungissa on monenlaisten asioiden
suhteen, koulutuksiin liittyvid asioita ja toki myds teemoihin liittyvid asioita
niinku digiasioihin liittyvid asioita. Eli vdhdn laidasta laitaan.” (H6)

"Omasta ndkokulmasta tosi merkittdvd on just strategiatason tieto. Semmoi-
nen joka ohjaa sitd meiddn koko kaupunkiorganisaation toimintaa.” (H8)
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“Keskustelutietoa eli toisten nikemyksid, ajatuksia asioista, mutta sitten toki
myads toisten tuottamia dokumentteja tai kaupungin ohjeita, linjauksia.” (H10)

”Kokoontumismuistioita tai infoa, ettd nyt ollaan pdditetty tehdd ndin.” (H9)

Tiivistetysti voidaan todeta, ettd olennaiseksi katsotaan tiedot sellaisista faktoista, arvoista
ja ideoista, jotka auttavat toteuttamaan asioita (ks. Virtanen & Stenvall 2014, 102). Aineis-
tosta onkin havaittavissa kdytannollisyyden ndkokulma kdytetyn ja tarvitun tiedon takana
(ks. Virta 2011, 24). Vaikka haastateltavat nimesivit erilaisia tiedon tarpeita ja tapoja kayttia
tietoa, keskeiseksi mainittiin tiedon tarkoituksenmukaisuus: saatua tietoa on mahdollista

kayttda kehittdd tai muuttaa edelleen kuhunkin tarkoitukseen sopien. (ks. Carlile 2002).

Yhtenid kysymyksend haastateltavilta kysyttiin, mitkd ovat heille digitaaliset tyokalut ja tavat

jakaa tietoa organisaation sisdlld. Mainitut jakamisen tavat on koottu oheiseen taulukkoon.

Taulukko 2. Nykyiset digitaaliset tyokalut ja tavat jakaa tietoa organisaation siséll4.

Jakamisen tapa Sdahkoisesti tyokalusta/tavasta sanottua

Microsoft Teams | ”Kylldhdn tuo arkityossd tarvittava tyon sisdltoon liittyvd tieto,
aika paljon on tuolla Teamsissa. Joko sielld chateissa pyorii kes-

’

kustelut tai sielld Teams-tiimeissd, kanavilla on niitd tiedostoja.’

”Se on sellainen nopeaan tiedonjakoon tarkoitettu vdiline meilld.
Ettd Akkuna ei niinkddn”

“Meilld on tiimien mukaiset kanavat, joiden alla meilld on tiedos-
toissa sitten eri asioille kansioita, joissa me tydstetddn niitd asi-
oita. Monesti niihin liittyvd keskustelu kdydddn sitten chatissa.”

"Tyokaluna kuitenkin aika selked ja monipuolinen. Sille tiedon
esittamiselle on Teamsin sisdssd erilaisia vaihtoehtoja.”

”Se on parhaimmillaan hyvd alusta ja paljon monipuolisempi kuin
sdhkoposti tiedon jisentelemiseen, tiedostojen sdilyttimiseen ja
ikddn kuin tietylld tavalla sihkoisen tyopoyddn jdrjestelemiseen.
Koen, ettd se on hyvi semmoiseen yhteiskdyttoon ja yhteistyohon.’

)

Sahkoposti “Johto kun tiedottaa alaisilleen, niin ne tulee yleensd sihkopos-
tilla. Ja sdhkopostia pidetddn ensisijaisena kanavana, mitd kautta
odotetaan tirkedd tietoa. Vaikka korona-aikana tuli ndd infot
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missd mennddn ja mitd tapahtuu, niin ne tuli sdhkopostilla, ettd
niitd ei laitettu sitten Akkunaan.”

“Jos on tosi tdrkedstd asiasta kyse, niin johtaja saattaa laittaa sa-
man asian vield sihkopostilla.”

“Joku virallinen asia, kun pitdd hoitaa niin ehkd sen tekee sihko-

’

postilla jostain syystd.’

’

"Sdhkopostissa on se hyvd puoli, ettd kaikki jdd talteen.’

Intranet Akkuna
(Sharepoint
Online)

“Jos on koko toimialaa ja kaikkia koskeva juttu, niin sitten se on
vleensd Akkuna”

“Akkuna on se milld saadaan suurimmaksi osaksi hoidettua tdm-
mdoinen organisaation sisdinen tiedottaminen.”

"Akkuna tuntuu olevan meilld se tehokkain viestikanava, jos pitdd
vleisesti kaikille jotain tiedottaa, ettd sitd kylld seurataan.”

“Meilld on tehty kylld linjauksia, ettd Akkunaan laitetaan kaikki
valmis ja Teamsissa on sitten tyostovaiheessa olevia asioita.”

” Akkunasta 16ytyy ne kaikille yhteiset [tiedot] ja niistd ei mitddn
omia tyéasemakohtaisia kopioita kenenkdcdn tule ottaa. Kun ne on
Akkunassa, niin ne sielld pdivittyy ja sielld on se ajantasaisin kaik-
kia koskeva tieto.”

Onenote
-muistikirjat

Kaikki osaa mennd katsomaan sieltd [OneNotesta] suurin piirtein,
joiden tarvitsee joskus palata joihinkin.”

“Onenotesta loytyy kerralla kaikki, jos sitd kdytetddn. Jos ajatte-
let, ettd ne, jotka ei kiytd Onenotea niin missd kaikkialla sitd tie-
toa on ja onko niilld? Voi olla rullaava Word, mutta sitten voi olla

’

Jjokainen muistio omassa tiedostossa ja jotakin ihan jéarkyttavdda.’

Sharepoint
-tyotilat

“Meilld on myds tietyille asioille pyhitetty pelkkid Sharepointteja,
Jjoissa on todella rajattu henkiléjoukko mukana ja erityistapauk-
sissa saatan sieltd Sharepointista jakaa jollekin tietylle henkilélle
jonkun tietyn tiedoston”

Palaverit

”He palaveeraavat, niin se on jo heiddn tiedonvaihto. Eli palaverit
on yksi tirked.
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Muistiot ”[Muistiot tiedon jakamiseen ovat] erittdin hyvd idea ja suositteli-

)

palavereista sin tekemddn niitd aina kaikessa missd keskustellaan jotain.’

“Erilaisia muistioita tulee paljon, joissa ei vilttamdittd itse ole

’

mukana, mutta on hyvd pystyd ajan tasalla asioista.’

Erilaiset tiedotteet | "Me ollaan otettu kdyttoon semmoiset esihenkilétiedotteet ihan
(muualla kuin erilliset, niitd koostetaan kaikista mahdollisista tietoldhteistd mitd

’

intrassa) kaupungilla on kaytossd.’

Toimialakohtaiset | "Meilldihdn on kiytossd mydés téillainen [ohjelman nimi], sinne on

’

tyokalut tallennettu paljon tdmmdistd prosesseihin liittyvdd tietoa.’

Sdhkdinen tiedon jakaminen on tullut vahvemmin osaksi tyontekijoiden paivittdistd arkea
erityisesti tietotydssd. Uudet digitaaliset mahdollisuudet, esimerkiksi ESM-alustoista Mic-
rosoft Teams, ovat mahdollistaneet tiedon jakamisen kohdeorganisaatiossa aiempaa vuoro-
vaikutteisemmin. Niiden my06tid myds tyon puitteet ovat muuttuneet. Teknologiset ratkaisut
ovat tehneet mahdolliseksi aiempaa paremmin ajasta ja paikastakin riippumattoman tiedon
jakamisen (Rice 2017). Koko organisaation laajuisten sdhkoisten tyokalujen liséksi tiedon
jakamiseen on kaytossd digitaalisia mahdollisuuksia, joita 1dhtokohtaisesti kiytetddn vain
tietyilld toimialoilla tai muun rajatun joukon kéytdssd. Néihin tyokaluihin liittyvat kaytto-
tarkoitukset ja muut tunnistettavat tekijét olen tietoisesti jittdnyt aineistolainauksista ano-
nymiteetin turvaamiseksi. En ole myoskddn kisitellyt tiedon jakamiseen liittyvid tekijoitd
tyokalukohtaisesta nikokulmasta, etenkddn jos kyseessd on ollut pienen tunnistettavan tyon-

tekijdryhmén kdytossa oleva tapa jakaa tietoa.

Kuten taulukosta (2) on ndhtévissd, organisaatiossa on kiytdssd monipuolinen kattaus séh-
koisid tapoja tiedon jakamiseen. Merkittdvimmat, jotka toistuivat jokaisessa haastattelussa,
olivat ryhmétyohon tarkoitettu Microsoft Teams, organisaation intranet Akkuna seké sahko-
posti. Myos sdhkoisesti tapahtuvat palaverit mainittiin sddnndnmukaisesti haastatteluissa ta-
pana jakaa tietoa. Néiden lisdksi osa tyontekijoistd ja tydyksikoistd kaytti OneNote-muisti-
kirjoja esimerkiksi tiimin tai ty0yksikon yhteisend tietovarantona. Kaytossd olivat myds

Sharepoint-tyétilat, palavereista tehdyt muistiot sekd muut kuin intrassa julkaistut tiedotteet.

Aineiston perusteella Teams on nopeaan tiedonjakoon tarkoitettu véline, jossa kdydddn arjen
tyohon liittyvda keskustelua. Tdhdn mahdollisuutena ovat joko erilaiset chat-ryhmaét seka

keskustelu tiimeissd (kanavat). Tyokalu on kdytdssé erilaisten ryhmien, esimerkiksi tiimien,
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tyOyhteisdjen tai verkostojen, keskindiseen tiedon vaihtoon. Teamsia kdytetdéin myos yhteis-
ten tiedostojen jakamiseen ja muokkaamiseen. Kyseessd on organisaatiolle myds verrattain
uusi tydkalu tiedon jakamiseen: se on tullut koko kaupungin kéyttoon osana tydtapojen mo-

dernisointia muutama vuosi sitten.

Puolestaan intranet on kdytossd koko organisaation tai koko toimialan laajuiseen tiedon ja-
kamiseen. Erds haastateltava kuvasi tyokalujen keskindistd suhdetta myds niin, ettd intra-
netisséd jaetaan yhteiseksi niin sanottu valmis tieto ja Teamsissa késitelldén asioita, kun ne
ovat tyOstovaiheessa. Sdhkdpostin rooli osoittautui olevan hyvin vahva tiedon jakamisessa.
Se on erityisesti johdon kédytossé, kun he jakavat tietoa tydntekijoille. Monessa tapauksessa
sahkdpostia my0s pidetddn ensisijaisena tai ainakin keskeisend kanavana, kun kyseessd on

virallinen tai muutoin tarkea asia.

Kun katsotaan organisaation tiedon jakamista taaksepdin, voidaan ndhdi, ettd korona-aika
vauhditti sdhkoisten tyokalujen laajempaa kéyttéonottoa arjen tyohon ja tdtd kautta myos

tiedon jakamiseen omien tiimien, yksikoiden ja koko organisaation valilla.

“Meilldhdn on tosi kovassa kdytossd se Teams ja on ollut jo heti siitd alusta
lihtien, kun just oli se korona-ajan alku. Ruvettiin kylld heti
sitd kayttamddn hyodyksi.” (H9)

Kuten todettua ndkdkulmani on organisaation tyontekijoiden keskindisessd ja sisdisessd tie-
don jakamisessa. Organisaation laajan tietoympériston hahmottamiseksi on kuitenkin lyhy-
esti mainittava tiedon jakamisen tarpeista ja kdytdnnoistd laajemmalla skaalalla. Sen liséksi,
ettd tietoa jaetaan organisaation sisdisesti, sitd jaetaan yli organisaatiorajojen esimerkiksi

yhteistyokumppaneiden ja muiden kuntien kanssa.

"Sen lisciksi meilld on myos ndmd [verkoston nimi]-kanavat ja sitten meilld on
vield valtakunnalliset kanavat. Kuulun nyt tdilld hetkelld neljdn vai viiden eri
organisaation Teamsiin.” (H9)

“Meilld on tdd yhteistyé [muiden kaupunkien kanssa]. Se on tdysin avointa ja

pyyteetontd, siitd pitdisi ottaa oppia muidenkin hallinnon alojen. Jos vaikka
sielld omalla kustannuksellaan joku kaupunki tekee parannuksia, niin se antaa
sen muille pyyteettomdsti kdyttoon. Tai jos mind teen hyvdit ohjeet johonkin
[nimedd asian], niin se on tdysin muiden kaupunkien kdytettdvissd.” (H7)
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Tiedon jakamisen merkitys organisaatiossa

Haastateltavia yhdistdvit samat ajatukset tiedosta ja sen merkityksestd. Kaikki haastateltavat
suhtautuvat tietoon ja sen jakamiseen hyvin myonteisesti. Tieto ja sen jakaminen tunniste-
taan elintdrkeiksi sekd omalle ettd muiden tydlle. Niin ollen tiedon jakamista pidetdén edel-
lytyksend omalle tyélle ja jakaminen on myos vahvasti tyon keskidssd. Tiedonhallinnan
muutkin vaiheet ovat merkittdvéssd roolissa haastateltavien tyonkuvassa: tietoa kerdtddn, et-
sitddn, tuotetaan ja sovelletaan omaan tyohon. Seuraavassa otteessa haastateltava (H10) esi-
merkiksi kuvaa oman tydn muodostuvan pédasiassa tiedon jakamisesta seki tiedonhallinnan
muista vaiheista. Tietoa ei kuitenkaan koeta jaettavan liikaa: kokemus on, ettd tietoa voitai-

siin jakaa enemmankin niin sanotusti asioista, jotka eivét ole pakollisia.

12

un tyo on pddosin sitd tiedon jakamista. Voisi sanoa ndin. Ettd kaikki mel-
kein ty6 mitd itse tekee, on sitd tiedon kerddmistd, tiedon jakamista, uuden tie-
don tuottamista. Mutta kylld sitd jakamista sitten sellaisista asioista, mitkd ei
ole niin sanotusti pakollisia niin voisi olla ehkd enemmdnkin.” (H10)

Haastateltavien kuvailuissa voidaan nahda piirtyvén tietoperusteinen nidkokulma tietoon.
Tietoperustaisuuden mukaisesti keskeisini tietoon yhdistyvét vuorovaikutus, tiedon aktiivi-
nen luominen, jakaminen ja yhteinen merkityksellistiminen. (Davenport & Prusak 2000;
Mertala 2011; Vakkala & Palo 2016.) Organisaatiossa jaettuun ja saatuun tietoon yhdistyy
haastateltavien oma kokemusmaailma ja kyky soveltaa tietoa. Saadulle informaatiolle anne-
taan merkityksid, ja siitd syntynyt tieto toimii pohjana oman tyon lisdksi oman osaamisen ja

tietotaidon kartuttamiselle.

"Tiedon olemassaolo, sen [6ytdminen ja sen saaminen on itse asiassa oman
tyon kannalta elintdrkedd. Mun osaaminen ei rakennu vertikaalisesti, vaan ho-
risontaalisesti. Eli mun pitdd tietdd mahdollisimman paljon monesta. Ja pik-
kuisen sitd pintaa syvemmdltd, ettd pystyn yhdistelemddn niitd asioita omassa
pddssd, tekemddn ajatussynteesid. Ilman sitd aktiivista tiedon etsimisen otetta
mulla ei olisi oman tyon tekemisen mahdollisuuksia edes olemassa. ”’(H8)

Haastateltavat ndkevit oman roolinsa tiedon jakajina merkityksellisend. Organisaation kan-
nalta vain jaetulla tiedolla on merkitystad (Syddnmaanlakka 2012, 184) ja tdma ajatus nousee
my0Os haastateltavien ndkemyksistd. Jaettua tietoa jalostetaan edelleen sithen muotoon, etti

se voidaan edelleen jakaa koko organisaation tietopohjaan muiden hyodynnettavaksi.
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“Hyvin vihdn on [oman tyon sisdltoon] liittyen olemassa tietovarantoa, mistd
kévisin katsomassa. Kylld se tyo on jatkuvaa tutkimustyon tekemistd, ettd ei ole
valmiita vastauksia tai valmiiksi tietoa asioista aina olemassa Sitd joutuu ra-
kentamaan ymmdrrystd asiasta ja kerddmdcdn tietoa. Ja sitten joskus mind olen
se, joka tdamdn tiedon jalostaa siihen muotoon, ettd se voidaan asettaa toisten
tyontekijoiden tai yhteistyokumppaneiden hyédynnettéivdksi.” (H7)

Oma toiminta tiedon jakamisessa on myds tarkeéd organisaation yhteistyOkumppaneihin péin.
Tiedon saaminen organisaation saataville auttaa muita tekemédin omaa tyotdén. Yhteisiin
tietovarastoihin vaaditaan jaettua tietoa, jotta siitd voidaan edelleen jalostaa tietoa. Haasta-
teltavan (H7) ndkemys esimerkiksi kuvastaa ajatusta siitd, ettei tyd ole yksilosuoritus, vaan
vaatii yhteisesti jaettua tietoa. Tiedon ollessa tilannesidonnaista ja muuttuvaa sen erilaiset

tulkinnat ja ymmartdmiset antavat mahdollisuuden rakentaa uutta tietoa (Carlile 2004).

4.2 Tunnistetut tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat

Téasséd alaluvussa késittelen aineistostani 16ytyvid tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoita.

Niiden sisélld olen jaotellut tekijét jarjestykseen sen mukaisesti, kuinka keskeisesti tekiji

aineiston perusteella ndyttda vaikuttavan kohdeorganisaation tiedon sihkodiseen jakamiseen.

4.2.1 Tiedon jakamiseen vaikuttavat yksilolliset tekijit

Téssé alaluvussa késittelen aineistostani tunnistettuja yksilotason tekijoité, joita ovat aika ja

sen puute, tiedon jakamisen tapojen yksilokohtaisuus, asenteet tiedon jakamiseen, pelon tun-

teet, tiedon kokeminen vallaksi sekd osaaminen.

Aika ja sen puute

Useat haastateltavat nostivat esille, ettd ajan puute heijastuu tiedon jakamiseen. Arki koetaan

hektiseksi ja tiedon jakamiselle ei koeta olevan riittdvésti tilaa.
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"'Siis aika on yksi, kaikilla ei ole vaan aikaa jakaa tietoa jostakin asiasta. Jos
ei ole aikaa seurata nditd kanavia, niin sitten aika heikosti saa sitd sielld ole-
vaa tietoa. Se on ehkd suurin tekijd varmaan. "(H2)

"Mun mielestd tiedon jakaminen vaatii aikaa. Eli mitd kiireisempi ja tdydempi
se tyopdivd on, sen heikommaksi se todenndkoisesti menee, ettd sitd
vdhemmdn tulee sitd tietoa jaettua.” (H10).

Keskeiseksi seikaksi nostetaan my0s ajan merkitys muille jaettavan tiedon jdsentdmiseen.
Kuten Ipe (2003) on todennut, tiedon jakamisen prosessi vaatii, ettd tieto muunnetaan muille
ymmarrettdviin ja kiytettdvddn muotoon. Tdhédn haastateltavien mukaan ei ole arjessa va-

rattu tarpeeksi aikaa.

“Huomaan, ettd kun tyéeldmd on niin hektistd tdand pdivdnd, niin jakaminen
aina vaatisi sitten sitd aikaa ja pitdisi itsekin jdsentdd sitd tietoa.” (H10)

Haastateltavien kokemus ajasta on yhdenmukainen jo havaitun kanssa: ajan puute on tun-
nistettu myos aiemmissa tutkimuksissa (mm. Riege 2005; O'Dell & Grayson 1998) yhdeksi
yleiseksi tiedon jakamisen haasteeksi. Organisaatiossa ollaan usein tietoisia tiedon jakami-
sen hyddyistd, mutta siitd huolimatta tiedon jakamista rajoittaa se, etté sithen on varattu liian
vidhin aikaa. Tiedon jakamisen tehokkuuden ndkokulmasta aika on kuitenkin keskeisessd
roolissa. Tdménkin vuoksi olisi keskeistd, ettd tyotehtdavissa ja prosessien suunnittelussa olisi

varattu tarpeeksi aikaa niin tiedon tuottamiseen kuin jakamiseenkin. (Israilidis ym. 2021.)

Kun tiedon jakamiseen on varattu aikaa, organisaatiossa on myods mahdollista tunnistaa pa-
remmin ne henkilot, jotka saattavat olla kiinnostuneita jaetusta tiedosta (Riege 2005). Haas-
tateltavat nimeévitkin rajallisen aikaresurssin vaikuttavan tiedon laajempaan jakamiseen ra-
joittavasti. Tietoa jaetaan kylld, mutta vastaanottajaksi valikoituu téstéd syystd usein ldhipiiri,

vaikka tiedolla voisi hyvinkin olla arvoa muuallakin organisaatiossa.

"Tiedon jakaminen painottuu siihen ketd ajatellaan, ettd joku asia kiinnostaa.
Ettd valttimdttd ei jaeta laajemmalle sitd tietoa kun sille omalle tyokaverille
tai tiimille, vaikka periaatteessa se tieto voisi kiinnostaa muitakin organisaa-
tiossa tai tyoyhteisossda” (H10)

Sen lisdksi, ettd aikaa vaaditaan tiedon jakamiseen, ajan puutteen tunnistetaan vaikuttavan

tiedon sisdistimiseen. Jos merkityksellisen tiedon jakamiseen varattua aikaa tarkastellaan
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tietoperustaisesta nikokulmasta, ndhddén, ettd se on monilta osin sen vastaista. Nakokulman
(Davenport & Prusak 2000) mukaanhan tiedon jakaminen on onnistunut vasta silloin, kun
vastaanottaja on tiedon saamisen lisdksi ymmartinyt ja ottanut sen kayttoonsa. Pelkka tiedon
laittaminen vastaanottajien saataville ei siis tarkoita vield tiedon onnistunutta jakamista. Jos
aikaa ei ole varattu tarpeeksi jaetun tiedon kisittelyyn ja sisdistdmiseen, ei voida saada var-
muutta siitd, ettd tiedon saaja on saanut, ymmartanyt ja ottanut kdytt6on hinen saatavilleen
asetetun tiedon. (esim. Sveiby 1997; Davenport & Prusak 1998.)

”»

os tieddn, ettd tieto tai viesti tai keskustelu tulee olemaan semmoinen, ettd
mun pitdd oikeasti sitd ajatella ja varsinkin, jos mun pitdd reagoida siihen
tekemdlld jotakin, saatan jdttdd se kokonaan lukematta. Luen se sitten, kun
tieddn, ettd voin hoitaa sen heti.” (H1)

Haastateltava (H1) on ajan puutteen vuoksi valinnut itselleen toimintatavan, jossa tieto jéte-
tdén odottamaan parempaa ajankohtaa. Ajan ollessa rajallista ihmisilld on luonnollinen tai-
pumus keskittyd nithin tehtdviin, joista on heille enemmén hyotyd (Michailova & Husted
2003). Téssd tapauksessa haastateltava kuitenkin kokee sisdistettdvin tiedon olevan oman
tyon kannalta merkityksellistd. Rajallinen aika kuitenkin pakottaa palaamaan jaettuun vasta,
kun sen sisdistimiseen on mahdollista paneutua. Puolestaan haastateltavan (H8) mukaan
aika ty0ssa tarvittavan tiedon sisdistimiseen on pakko jarjestdd arkeen, mutta mainitsee, etta
tiedon sisdistimiseen kéytettavistd ajasta itse tiedon l0ytdminen voi viedd paljonkin aikaa.

Tiedon etsimiseen kiytetty aika on pois kaikesta muusta tyOsté.

"Ei sitd omaa tyotd voi tehdd ilman ettd sisdistdt tietoa joka sun tdytyy sisdis-
tdd, ettd voit tehdd sen sun tyon. Se aika on pakko loytid, mutta vditdin, ettd
sithen sisdistykseen kdytettdvissd olevasta ajasta monta minuuttia, ellei joskus
tuntejakin, kuluu siihen, ettd etsiydyt sinne oikean tiedon Idhteille.” (HS8)

Taltd osin haaste kytkeytyy yhteen organisaation tiedon jakamisen sovittujen paikkojen ja
kaytantojen kanssa. Tarkastelen niitd omana kohtanaan, kun késittelen organisatorisia ja tek-
nisid haasteita edempéni. Tiedon jakamisen esteitd 1dhestytddn tutkimuksissa usein erilli-
sind, vaikka monet tekijét kietoutuvat toisiinsa. On toisin sanoen todenndkdistd, ettd organi-

saatioista 10ytyy erilaisia yhdistelmii tiedon jakamisen esteistd. (Riege 2005.)
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Tiedon jakamisen tavat vaihtelevat

Haastatteluissa painottui havainnoitu kokemus siité, ettd tiedon jakamisen tavat eivit ole
organisaatiolla yhteiset. Sen sijaan tyontekijoilld on keskendén hyvin erilaiset tavat jakaa
tietoa: yhteisid tiedon jakamisen tyokaluja ei kdytetd yhdenmukaisesti. Erot liittyvét niin ta-
poihin kayttdd tyokalujen ominaisuuksia kuin laajemminkin tiedon jakamisen tavan valin-
taan. Osa tyontekijoistd on esimerkiksi valinnut kdyttdd tiedon jakamiseen vain yhté tyoka-
lua, jolloin muut sdahkoiset mahdollisuudet jaavat kayttaméttd. Yksilokohtaisen kdyton ko-

ettiin vaikuttavan merkittavilld tavalla tiedon jakamiseen koko organisaatiossa.

“Meilld on toimialoilla ja yksikostd riippuen ihmisilld tosi erilaisia tapoja hal-
lita sitd tietoa, vaikka meilld on hienot Onedrivet ja Teamsit ja ndin, ei kaikki
kéytd niitd.” (H8)

”Jos otan konkreettisena vilineend Teamsin, missd on mahdollisuudet kaik-
keen, mutta kun sitd ei vieldkdcdn kdytetd oikein tai sitd jarjestelmdllisyyttdi ei
noudateta sielld, sitten asioita on vdlilld tosi vaikea loytdd. Ja sitten kuitenkin
osa ihmisistd vieldkin kdyttdd vaikka sdhkopostia pelkdstddn.” (H4)

Naéiltd osin voidaan huomata, ettd kdytossd olevat tiedon jakamisen tyokalut eivit palvele
tarkoitustaan optimaalisesti. Kohdeorganisaatiossa tyokalujen ja niiden mahdollisuuksien
hy6dyntdminen tiedon jakamisessa jdd puolitichen osan henkildstosti ollessa osin tai koko-
naan kayttdmatta niitd. Hendriks (1999) onkin todennut, ettd jirjestelmien kdyttoonotosta ei
valttdmatti seuraa merkittdvid parannuksia tiedon jakamiseen, koska useinkaan niité ei hyo-
dynnetd tdysiméérdisesti. Haastateltavien vastauksista kdy ilmi, ettd erot tydkaluissa eivit
ole niinkdén yksikko- tai hallintokuntakohtaista. Yhteiset tiedon jakamisen tyokalut (tau-
lukko 2) ovat koko organisaation kdytdssd. Sen sijaan eroavaisuudet ilmenevit, kuten sanot-

tua, yksiloiden vililld persoonakohtaisesti.

"Tdssdkin korostaisin, ettd ihmisten vdlilld on eroa enempikin [tiedon jakami-
sessa], ettd ei niinkddn tyoyksikkojen ja toimialojen vdlilld, vaan ihmisten vd-
lilld on eroa, ettd ketkd kdyttdd mitdkin viestintdkanavaa ja miten.” (HS)

Esiin tuotu yksilokohtainen jakotekniikoiden kirjo kuvastaa hyvin sitd, ettd vaikka tietotek-
niikan avulla voidaan vahvasti tukea tiedon jakamista, loppukédessd tiedon jakaminen on

silti kiinni ihmisistd ja heididn kdyttdytymisestdén. Samaa on todennut esimerkiksi Riege
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(2005). Tiedon jakamisen tavan valinnan taustalla ndyttivit olevan opitut tavat. Tyonteki-
joilla oli havaittu taipumus kayttdd niitd tiedon jakamisen tapoja, jotka ovat heille tuttuja.
Koska organisaatiossa on koettu samat tyon tekemiseen vaikuttavat digitaaliset murrokset
kuin laajemmin yhteiskunnassa, organisaatioon on syntynyt erilaisia opittuja tapoja jakaa
tietoa sitd mukaan, kun teknologia on muuttunut. Tiettyjen tyokalujen kiyton suosimisen

arveltiin liittyvén joiltakin osin myos tyontekijin ikdan ja tyovuosiin.

“Sanoisin, ettd ehkd eri ikdisilld on eri tavat, se ndkyy ndissd viestintdikanavien
kéytossd. Tamdkddn ei ole mikddn mustavalkoinen totuus, mutta ehkd se mihin
oot kasvanut vaikuttaa varmasti. Eli ne opitut tiedon jakamisen tavat, mitkd on
iskostunut, on sitten pitkddn kdytossd.” (HS)

Aineistosta nousee toisaalta my0ds havainto, ettd valittaessa tiedon jakamisen tapaa, valinta
kohdistuu itselle helpoimpaan ja vaivattomimpaan. Haastateltava (H8) mainitsee, ettd tisté-

kin syystd toimintatapoja on yhtd paljon kuin organisaatiossa on tyontekijoitd.

"Se valitaan se helpoin, vihimmdn vaivan tie. Usein se on kdyttdjdlle kaikkein
ldheisin toimintatapa. Niitd on sitten yhtd paljon, kun on tyéntekijoitd.” (H8)

Tiedon jakamisen erilaiset tapoja eivit valitse pelkdstddn tyontekijat: on huomionarvoista,
ettd myoOs johtajien tiedon jakamisen tavat vaihtelevat. Heiddnkin kohdallaan on havaittu,

ettd tyOkalun valintaa ohjaavat omat tavat ja mieltymykset.

"Se on ehkd ihmisestd kiinni, kun ajattelen meiddn johtoporrasta, niin toiset
tykkdd kéyttid enemmdn Teamsia, toiset on sitten sielld sdihkopostissa.” (H2)

Keskendén erilaiset tiedon jakamisen vaikuttavat edelleen koko tydyhteison ja organisaation
tapoihin jakaa tietoa. Haastateltava (H4) kertoo, kuinka heidin ty0yhteisossdédn tavoitteena
on ollut selkeyttdé tiedonhallinnan kayténtdja. Kuitenkin eri tyokalujen kéyton variaatio on
johtanut siihen, ettd kdytintojen mukaan ei eletd kiytdnndssé: yhteistd tietoa jaetaan edelleen
useassa kanavassa, jotta se varmasti saavuttaa jokaisen tyontekijan. Haastateltava pohtiikin,

mitd vaatisi, ettd kaikki tyontekijit saataisiin kdyttimiddn yhteisesti valittuja tydkaluja.

“Meilld oli kova tavoite, ettd siirryttdisiin sdhképostista Teamsiin, ettd jdisi
sdhkoposti kokonaan pois. Mutta toisaalta on se paine, ettd niin kauan kun on
vksikin ihminen, joka ei hoksaa sitd Teamsia katsoa, niin pitdisi ldhettdd myos
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se sdhkoposti. Ettd vaatiiko se, ettd lopetettaisiin kerta kaikkiaan ldhettimdstd
niitd sdhkoposteja. Se pakottaisi ihmiset sinne Teamsiin.” (H4)

Tiedon jakamisen yksil6llisiin tapoihin liittyen mainittiin, ettd osa tavoista on jaetun tiedon
saatavuuden ja levidmisen ndkokulmasta ongelmallisia, jopa haitallisia. Yksilokohtaisen ja-
kamisen vuoksi tieto samasta asiasta esimerkiksi jakautuu helposti moneen eri kanavaan.
Vaikutus on tilloin ilmeinen: tieto pirstaloituu ja muuttuu vaikeammin hallittavaksi. Kéy-
tdnnossd paikan, johon tieto jactaan, valitsee tyOntekijd, joka aloittaa keskustelun tietysti

aiheesta tai on jakamassa tietoa.

“Tosi drsyttdvdd, jos samasta asiasta keskustellaan sekd sdhkopostissa ettd
Teamsissa, on joku chatti ja sitten on vield jonkun tiimin kanavalla keskustelu
samasta asiasta. Se on hankalaa, kun se tieto jakautuu ja se kuka sen pddittdd,
ettd mitd kdytetddn, niin sehdn on monesti keskustelun aloittaja.” (H10)

Osaltaan tiedon jakamisen tavat ovat myos vastoin tietoperustaista tiedon jakamista. Tietoa
jaetaan tavoilla, jotka estdvét sitd vahvistumasta. Tietoa ei myOskéén siséistetd osaksi orga-
nisaation tietopohjaa. Laaja yhteinen vuorovaikutus tiedosta jad niin ikdén vaillinaiseksi. (ks.

Nonaka & Takeuchi 1995.)

" Jotkut mielellddn edelleen kiyttid sdhkopostia ja se menee jollekin tosi sup-
pealle ryhmdille se jakelu. Se kaikki ois voitu jakaa vaikka Teamsissa kaikille
tiedoksi ja sitd olisi pddssyt kommentoimaan ihmiset, joilla olisi annettavaa
asiaan. Ja sitten info ei saavuta kaikkia, kun se on jddnyt sen sdhképostivies-
tittelyn sisdlle, jos joku ei hoksaa, ettd tdmd kannattaisi jakaa muillekin.” (H9)

Vastauksista voidaan ndhdé, ettd yksilolliset erot korostuvat etenkin ESM-alustojen ja niin
sanottujen perinteisempien tiedon jakamisen tapojen vililla. Yksilot nojaavat tiedon jakami-
sessa vahvasti vuorovaikutteisempien kanavien sijaan esimerkiksi sdhkopostiin. Haastatel-
tavien nostamat havainnot tukevat my0s aiemmin havaittua: yksilot kiyttavit usein EMS-
ratkaisuja eri tavoilla riippuen omista tavoitteistaan. Ndin ollen samoilla tydkaluilla voi olla
erilaisia mahdollisuuksia. Tdmédn vuoksi voi olla tehotonta antaa tyontekijoiden kayttaa
ESM-alustoja haluamillaan tavoilla. Organisaatioiden tulisikin antaa tyontekijoilleen riittd-

visti ohjausta ja kiyttonormeja alustojen kayttoon. (Sun ym. 2019.)

Vastausten perusteella on tulkittavissa, ettei koko organisaatiolla tai toimialoilla ole ole-

massa riittdvan selkeitd sdintdjd ja linjauksia sithen, missd ja milléd tavalla arjen yhteistd
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tietoa odotetaan jakavan. Taméi antaa jokaiselle tyontekijdlle mahdollisuuden valita jakami-
sen tapa henkilokohtaisten mieltymystensd mukaan. Organisaatiollisten tekijoiden alalu-

vussa kasittelenkin lisdd tiedon jakamisen johtamista ja organisaation linjauksia jakamiseen.

Asenteet tiedon jakamiseen

Haastateltavien vastauksista piirtyy esiin erilaisia yksilon asenteista ja motivaatiosta ldhtevia
tekijoitd, joiden he ovat havainneet vaikuttavan tiedon jakamiseen omissa tydyhteisdissdin
ja laajemmin organisaatiossa. Tutkitusti tiedon jakajan motivaation puute on keskeinen este
tiedon jakamiselle organisaation sisdlld (Szulanski 1996). Tiedon jakaminen ei ole yksiloille

automaattinen tapa kéyttdytyd, vaan se edellyttdd heiltd motivaatiota (Ipe 2003, 133).

”Se [tiedon jakaminen]on osaksi semmoinen asennoitumiskysymyskin” (HS).

Keskeisimpina tiedon jakamiseen kannustavana tekijané nédhtiin saatu palaute: kun jaettuun
tietoon reagoidaan, se kannustaa ja motivoi edelleen jakamaan tietoa. Vastauksista nousivat
kannustavana tekijani etenkin sellaiset kokemukset, joissa jaettu tieto on osoittautunut hyo-
dylliseksi muille. Tiedon antaja on halukkaampi jakamaan tietoa, jos hdn kokee toimintansa
ja tietonsa muillekin tarpeelliseksi. Tiedon jakamiseen vaikuttavista motivaatiotekijoista tie-
don jakamisesta saatu tunnustus tutkitusti vaikuttaa positiivisesti (Hendriks 1999). Kannus-
tusta toivottiin niin kollegoilta kuin esihenkildiltd. Samoin muiden ndyttdmé esimerkki ko-

ettiin tukevana tekijana.

"[Tietoa jakamaan innostaa], kun ndkee, ettd siitd on hyotyd muille eli siitd
saa vaikka palautetta. Jos olet jakanut jotain tietoa, ettd onpa hyvd, ettd olit
kirjoittanut muistiinpanot tdstd tai ettd hyvd kun vinkkasit tdmdn. (H10)

“Ja toki esihenkiléiden kannustus myés. Ja esimerkki, ettd jaetaan tosiaan
sitten sitd asiaa. (H9)”

Aiemman ndyton mukaan tiedon jakamista ei riitd yksinddn kannustamaan nikemys, etté
jaettua tieto hyodynnetddn organisaatiossa. Sen sijaan tiedon jakajat haluaisivat, ettd heidian
jakamaansa tietoa arvostettaisiin (Dixon 2002). Ndin myos kohdeorganisaatiossa. Tiedon
jakamisen kannustamiseen palaan syvemmin alaluvussa, jossa kisittelen tiedon jakamisen

organisaatiollisia tekijoita.
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Vastapainona tiedon jakamiseen kannustaville tekijoille haastateltavat olivat tunnistaneet
asenteellisia tekijoitd, joiden koettiin vaikuttavan tiedon jakamiseen negatiivisesti: pahim-
milleen jopa estdvén tiedon levidmistd organisaatiossa. Haluttomuuden taustalla voi olla esi-

merkiksi omaan tydyhteisoon liittyvid tekijoitd, esimerkiksi tunne kuulumisesta tiimiin.

"Tdssd on semmoisia perustavanlaatuisia juttuja, ettd meilld osa henkilokun-
nasta, kun ndmd tiimit jaettiin, olisi halunnut olla ihan eri tiimissd kuin mihin
he joutui. Niin siind voi olla vield vihdn semmoista passiivisuutta taustalla,
ettd ei koe olevansa oikeassa tiimissd, kuuluvansa siihen.” (H9)

Motivaatioon jakaa tietoa sdhkoisesti heijastuvat myds yksilolliset asenteet tiedon jakami-
seen. Jos yksil6t eivit ole motivoituneita jakamaan tietoa, he eivit todennidkdisesti ole mo-
tivoituneita kdyttdmaédn tiedon jakamista helpottavia tydkalujakaan. (Hendriks 1999). Ha-
vaituiksi syiksi mainittiin esimerkiksi pinttyneet tavat tiettyjen tyokalujen kdyttoon tai ha-

luttomuus mennéd oman epdmukavuusalueen ulkopuolelle.

"Tdd mentaliteetti, ettd: “en md kylld rupea mun toimintatapoja muuttamaan.
Md oon tehnyt aina tdlld tavalla, ettd en md jaksa, liian vaikeaa™”. (H8)

"Varmaan pinttyneet tavat. Niistd on vaikea pddstd eroon. Semmoinen arkuus.
Koetaan, ettd en halua kdiyttid, kun en osaa. Kun on opittu sdhkéiseen tyyliin
vasta tai sahkoposti on tuttu, mutta Teams on vield hankalaa osalle. Se voidaan
kokea epimukavuusalueen ulkopuolella ja silloin sitd ei haluta kéyttdd.” (H4)

Tutkimuskirjallisuudessa on tunnistettu, ettd yksilon haluttomuuteen jakaa tietoa voi vaikut-
taa my0s organisaation palkitsemisjarjestelmien puute (Szulanski 1996; Bartol & Srivastava
2002). Ulkoiset palkkiot ovat kuitenkin organisaatiossa tiedon jakamiseen liittyen vieras aja-
tus: yksikddn haastateltavista ei maininnut ulkoisia palkitsemisjérjestelmid tai niiden puu-
tetta kysyttiessd jakamiseen kannustavista tekijoistd. Tdmai ei sinénsd ole yllattavaa, silld
julkisen sektorin toiminnan luonteen mukaisesti kohdeorganisaatiossa ei ole kiaytdssd muu-
toinkaan palkkiojdrjestelmid. Tiedon jakamiseen motivoivat aineiston perusteella sen sijaan

sisdiset motivaatiotekijét, esimerkiksi mainittu kokemus tiedon jakamisen hyddyllisyydesta.
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Pelko

Yksilollisistd tiedon jakamiseen vaikuttavista tekijoistd nimettiin pelkoon liittyvét tunteet.
Pelkoon tiedon jakamisen esteend kytkeytyy aineiston perusteella erilaisia ndkdkulmia. Pel-
koa saattaa esiintyd jakamisen esteend esimerkiksi tilanteessa, jossa yksilo pelkdd menetta-
vinsd kasvonsa jakaessaan tietoa. Tdma saattaa ilmetd esimerkiksi siten, ettei tietoa uskalleta
jakaa sdhkoisissd kanavissa, jossa tiedosta tulee niin sanotusti pysyvimpdd. Pelko saa tyon-
tekijét lahestymédn toisiaan esimerkiksi sdhkopostitse sen sijaan, etti tieto julkaistaisiin yh-

teiseen kayttoon (H9). Tama koetaan itselle helpompana ja turvallisempana.

"Ei ehkd vieldkddn uskalleta julkisesti julkaista asioita, ettd siksi mielellddin
ldhestytddn henkilokohtaisesti ihmisid sdhkopostilla tai puhelimitse.” (H9)

Varovaisuus ilmenee my0s siten, ettd kdytdssa olevista tiedon jakamisen tavoista valitaan
pelon takia epdkdytdnnéllisempi tapa. Sen sijaan, ettd tieto jaettaisi yhteisesti pilveen niin,
ettd kaikilla olisi kidytdssd sama paivittyva versio tiedostosta, tictoa jactaan ldhettaimalla sdh-

kopostitse tiedoston eri versioita edestakaisin.

"Tdd on mun mielestd persoonakohtaista, osa pelkdd laittaa keskenerdistd ai-
neistoa Teamsiin. Niiden pitdd sielld omassa Onedrivessa hinkata se johonkin
asti tai sitten ne ldhettelee sdahkopostilla sitd tiedostoa, ihan jdarjetontd.” (H6)

Pelkoon yhdistyy varovaisuus: vaikka kdytdssd on yhdessd sovittuja jakamisen paikkoja,
tietoa jaetaan tdstd huolimatta my0s muita reittejd. Tama osaltaan tyOllistdd muita tyonteki-
jOitd, joilla on pyrkimys ohjata yhteiset tiedot kaikkien saataville. Suljetussa piirissd jaettu

tieto on jonkun huolehdittava yhteiseen jakoon, jotta sitd voidaan hyodyntda laajemmin.

”Oon tunnistanut sitd varovaisuutta, ettd ne haluaa niille suljetuille kanaville
laittaa ja ehkd kolmasosa tulee edelleen sihkopostiyhteydenottona, ettd joutuu
sitten itse laittaa sinne kanavalle tai torppaamaan, ettd laita sinne kanavalle
rohkeasti.” (H3)

Jaettavan tiedon sisdllolld ei niink&én ollut vaikutusta pelon tunteisiin tai sen kokemuksiin:
haastateltava (H9) luonnehtii, ettd jaettavat asiat eivét useinkaan ole sellaisia, joiden koh-

dalla olisi syyté tuntea pelkoa kasvojen menettdmisesta.
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”Ne ei monestikaan oo ees semmoisia asioita, mistd kannattaisi edes peldtd
Jjotenkin kasvojen menettimistd.” (H9)

Yksi poikkeus kuitenkin tunnistettiin: henkiltiedot ja niiden siséltd aiheuttavat varovai-
suutta jakamiselle. Niin sanottuja arkaluontoisten tietojen jakamisessa ollaan, syystikin,
tarkkoja. Kysymykset henkil6tietojen oikeaoppisesta jakamisesta ovat toistuvia yhteisestd

ohjeistuksesta huolimatta.

"Yksi selked asia, mitd kysytddn toistuvasti, ettd mitd tinne saa tallentaa eli
ne on tosi varovaisia tallentaan mitddn niin sanotusti arkaluonteista tietoa eli
henkildtietoja. Sehdn on meilld kdsitelty niin, ettd saa tallentaa, ettd on pa-
rempi tanne tallentaa niitd sahkopostilla ldhettdda.” (H3)

Havaittua tiedon jakamisen pelkoa on pyritty haastateltavien tyoyhteisdissd hdlventdmaiin ja
madaltamaan ndin kynnysté jakaa tietoa. Tdma on tapahtunut esimerkiksi rohkaisemalla tie-
don jakamiseen seki korostamalla sitd, ettei yhteisesti jaettavien siséltojen tarvitse olla lop-
puun asti hiottuja. Keskenerdisenkin tiedon jakamisen on sanoitettu olevan sallittua ja toi-
saalta my0s toivottua. My0Os haastateltavat ovat itse tunnistaneet tahollaan, etti tiedon jaka-

minen saattaa vaatia sen sanoittamista, ettd kyse ei ole valmiista sisdllosta.

"Kylld huomaan itsestdikin, ettd yleensd sanon, ettd tdd on tdmmaoinen tajun-
nanvirta, joka ei ole vield ldhelldkddn valmis. Semmoisen ddneen sanominen,
oon huomannut, helpottaa joitakin. On ok, ettd keskenerdistd voi ndyttdd.
Huomaan, ettd pitdd tosi paljon rohkaista ihmisid, ettd laita sinne Teamsiin,
laita vaikka alustava luonnos ja kaikki tietdd, ettd se ei ole vield valmis.” (H6)

Pelkoa koettiin myos tilanteissa, joissa oman tiedon ajateltiin olevan vihdpatoista tai ei mui-
den mielesta kiinnostavaa. Tieto saattaa jaadé jakamatta, jos tiedon haltija on vaatimaton ja
kokee, ettei tieto ole merkityksellistd muille. Pelko yhdistyy vdhéttelyyn: omaa asiaa ei keh-

data laittaa julki, vaikka todellisuudessa tieto saattaisikin kiinnostaa organisaatiossa laajasti.

“Suomalainen voi ajatella, ettdi ei kukaan kuitenkaan timmoisestd kiinnostu.
Emmdid viitsi omaa asiaa laittaa julki ilmoille. Eli semmoinen vdihdttely.” (H1)

Kyseessé on niin sanottu tiedon jakamisen itsetehokkuus eli luottamus omaan kykyyn tarjota

arvokasta tietoa vaikuttaa jakamiskdyttdytymiseen. (Henttonen, Kianto & Ritala 2016.)
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Tieto koetaan vallaksi

Osa haastateltavista tunnisti, ettd organisaatiossa on havaittavissa joiltakin osin niin sanottu
tieto on valtaa -kulttuuri. Sen mukaan henkilokohtainen tieto voidaan ndhdi edun ja jopa
vallan ldhteend (Ipe 2003). Vallan menettimisen pelko voi vaikuttaa siihen, ettei tietoja ha-
luta jakaa (Riege 2005). Taméa ilmenee kohdeorganisaatiossa esimerkiksi siten, ettd haasta-
teltavien mukaan osa tyontekijoistd ei haluaisi mielelldén jakaa omistamaansa tietoa lain-
kaan muille tai jakamista tehdddn korkeintaan tietyille itse valituille henkildille. Organisaa-
tiossa oli kohdattu haastateltavien sanoin koviakin ajatuksia siité, ettd tieto on vain tiettyjen
thmisten, tiimien tai yksikdiden omaisuutta. Tiedon panttaaminen koettiin tekijéksi, joka

vaikuttaa keskeisesti organisaation tiedon jakamiseen negatiivisesti.

“Varmaan on jollakin lailla, voisiko sanoa vanhakantainen tieto on valtaa -
kulttuuri. Eli jotenkin ajatellaan, ettd tieto on minun omaisuuttani, niin mind
Jjaan sitd silleen harkiten vain ndille avainhenkiléille.” (H10).

Sitten on nditd valitettavasti vield nditd, ettd tieto on valtaa ja ettd ei mielel-
lddin jaeta sitd tietoa mitd on.” (HS).

“QOon kylld tormdnnyt aina vdlilld tosi koviinkin ajatuksiin siitd, ettd tietoa ei
voi jakaa ja tamd on salaista. Tai tdmd kuuluu vain meiddn tiimille tai yksi-
kolle. Tai ettd myos kaupungin sisdlld on sellaista siiloutumista.” (H10).

Kyseessé on piirre, jonka aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu vaikuttavan erityisesti jul-
kisella sektorilla tiedon jakamiseen (Liebowitz & Chen 2003 Taménkaltainen ajattelu kyt-
keytyy usein yhteen sellaisen organisaatiokulttuurin kanssa, jossa on puutteita yksildiden
tietdmyksen arvostuksessa. Arvon kokemisen puute voi ilmetd haluttomuutena jakaa tietoa.
Pelko oman aseman tai vallan menettdmisestd linkittyy vahvasti myos luottamuksen puut-
teeseen (Riege 2005). Tietoa pantataan herkemmin, jos yksilolld ei ole luottamusta organi-
saatioon tai tyOyhteisoon. Luottamuksen syntyminen voi olla vaikeaa, jos tydyhteisossa koe-
taan pelkoa esimerkiksi tyon tai kilpailuedun menettamisesti. Tilanteen, missd tietoa ei avoi-
mesti jaeta, onkin voinut luoda vallalla oleva kilpailuhenkisyys tai kateus. Téllainen ilma-
piiri saa ihmiset panttaamaan tietoa itsensé suojelemiseksi. (Virtainlahti 2009.) Haastatelta-
vat eivit kuitenkaan nostaneet suoraa esille, ettd olisivat havainneet kilpailua jakamattomuu-
den taustalla: ennemminkin kédytds yhdistyi yksittdisiin henkildihin ja heiddn toimintata-

poihinsa kuin esimerkiksi kokonaisiin tydyhteisoihin tai koko organisaatioon.
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"Kylld pddsdcdntoisesti jaetaan, eikd sitd pantata tietoisesti. Joskus tietenkin
inhimilliseen eldmddn kuuluu... Kylldhdn nyt itsekin tunnistaa joskus tilan-
teita, missd huomaa, ettd tuo ihminen panttaa tietoa tai osaamistaan joillakin
henkilokohtaisilla motiiveilla hoystettynd, mutta se on harvinaista.” (H7)

Omien tietojen panttaamiseen liittyi yhden haastateltavan mukaan myos toisten tyontekijoi-

den tiedontarpeiden pitdminen niin vahdpatoisin, ettei tietoa tarvitse jakaa.

"Kohtaan omassa tyéssd ihan viikoittain semmoista vihdttelyd. Mulle sano-
taan, ettd tdd tieto ei ole semmoista mitd tarvitset. Ja ajattelen itse, ettd an-
teeksi, ettd miten voit pddttdd, jos teen mun tyotd omasta ndakokulmasta? ” (H8)

Kokemukset eivit kuitenkaan ole yhteneviisid: osa haastateltavista ei tunnistanut organisaa-
tiosta tietoista tiedon panttaamista. Tydssd tarvittavat tiedot saadaan vahintddnkin kysy-
malld. Kaiken kaikkiaan monen haastateltavan mukaan organisaatiossa jaetaan tietoa koko-

naisuudessaan avoimesti.

“Minusta meilld jaetaan [tietoa avoimesti] sekd erityisesti [omassa yksikossd]
ettd tyoyhteisossd, ettd ihan kaupungissakin. Ettd ei meilld semmoista salailua
Jja pimittamistd ole, ettd jossa on tieto on valtaa ja piddn sen itselldni. Minulla
on valtaa -ajattelua ei meilld semmoista ole. (H3)

"Kylld kysyttiessd [saa tietoa], en ole koskaan kokenut, ettd minulta pimite-
tddn tieten tahtoen jotakin tietoa, ettd jos kysyn niin oon saanut tiedon.” (H4)

Oganisaation on mahdollista vaikuttaa yksildiden haluun jakaa tietoa. Tétd voidaan tukea
esimerkiksi luomalla luotettava sosiaalinen ilmapiiri, jossa tiedon jakaminen koetaan turval-
liseksi. (Cabrera & Cabrera 2002.) Tama tarkoittaa esimerkiksi luottamusta tyopaikan séily-
miseen ja oikeudenmukaisuuden tunteiden kokemista (Lin 2007, 421-422). Vield kattavam-
min kyse on tietoystdvéllisen kulttuurin luomisesta. Sen luomista voivat edesauttaa esimer-
kiksi tiedon jakamisen etujen ndyttdminen, sitoutumisen osoittaminen koulutukseen ja ke-
hittymiseen sekd osallistuvan johtajuuden osoittaminen. (Cabrera & Cabrera 2002). Kohde-
organisaatiolle olisikin eduksi keskittyd tukemaan niita tekijoitd osana tiedon sédhkoista ja-

kamista ja hallintaansa.
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Osaaminen

Tiedon jakamiseen vaikuttavaksi nimetddn myos osaamisen tekijét, jotka liittyivét tekniseen
osaamiseen, esimerkiksi organisaation digitaalisten tydvélineisiin ja toisaalta jactun tiedon
hyodyntdmiseen. Jos kéyttdjilld on puutteelliset tiedot ja taidot kdytossi olevista tyokaluista,
niitd el vélttimatta oteta kidyttoon. Osaamisen puute saattaa saada kayttijat myos tukeutu-

maan vanhothin tapoihin, joista heilld on enemmaén kokemusta (H4).

VEi vdlttamdttd osata kdyttdd tai ei haluta osata kdyttdid uusia vdlineitd.” (H1)

”Se [osaamisen puute] on varmasti yksi aika isokin syy siihen, ettd koetaan
edelleen se tuttu ja turvallinen sdhkoposti omaksi.”” (H4)

Aiemmissa tutkimuksissa onkin havaittu, etti pelkét tietojarjestelmait eivét riitd onnistunee-
seen tiedonhallintaan. Niistd tarvitaan koulutusta koko henkil6stolle, jotta varmistetaan nii-
den riittdvd osaaminen. Tarvittavien tietojen ja taitojen puute tekee odotettujen tdiden suo-
rittamisesta haastavaa ja paikoin jopa mahdotonta. (Akhavan, Zahedi & Hosein 2014.) Koh-
deorganisaatiossa henkildstolle onkin tarjottu koulutuksia digitaidoista ja jarjestelmistd, joita
kédytetddn tiedon jakamiseen. Yksi haastateltavista (H1) toteaa, ettd organisaation jarjestdmia

koulutuksia ja koulutusmahdollisuuksia on henkildstolle tarjolla laajasti.

"Ei ainakaan koko organisaation puolesta voi olla syynd [koulutusten puute],
mutta sitten jos esimies ei vdlttamdttd tuo tdllaisia vaihtoehtojen esille, ettd
tarvitsetko koulutusta, ettd kaupunkihan kylld jdrjestdd ja tuollahan on
[verkko-oppimisympdristo]. Sille ei voi mitddn, jos esimies on jarruna.” (H1)

Niin olettaen koulutusten puute ei niyttiisi muodostuvat tiedon jakamisen tyokalujen osaa-
misen esteeksi. Puutteellisen osaamisen takana haastateltava arveli olevan muita tekijoita,
esimerkiksi oman ldhiesihenkilon tuen puute kouluttautumiseen. Myds jo mainittu ajanpuute
on lisdksi yksi tekijd, joka vaikuttaa myds osaamisen kehittimiseen. Uuden oppiminen ja
tyokalujen mahdollisuuksiin perehtyminen vaativat oman osansa tyontekijoiden ajasta. Kii-

reen vuoksi paivittdisessd tyossd ei vilttimattd jad aikaa osaamisen kehittdmiseen (H4).

”No osalla on ajanpuute, ettd siihen tyopdivdcdn ei kerta kaikkiaan pysty lisdd-
mddn mitddn uuden oppimista tai asioiden tutkimista silloin kun on vdhdn tur-
han kiire kausi menossa.” (H4)
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Osaamisen puutteet voivat liittyd myds jaetun tiedon kdyttoon itsessddn. Saatavilla olevaa
tietoa ei valttdmattd osata hyddyntdd. Tiedon hydodyntimattomyyden taustalla voivat olla

osaamisen lisdksi haasteet 16yt jaettua tietoa.

”Oon huomannut, ettd esihenkilot ja tyontekijdt ei osaa hyédyntdd kaikkea tie-
toa mitd saatavilla. Koen, ettd tuen ja ohjaan siihen tiedon hyédyntimiseen ja
ettd mistd tietoa loytyy ja miten voit etsid sitd eri paikoista ja kanavista.” (HS).

Muutamat haastateltavat mainitsivat, ettd ovat pyrkineet auttamaan organisaation tietojen
kaytossd ja jaetun tiedon 16ytdmisessd. Tiedon jakamisen paikkojen tarkasteluun palaan

tarkemmin teknologisia tekijoitd kisittelevassé alaluvussa.

4.2.2 Tiedon jakamiseen vaikuttavat organisaatiolliset tekijit

Téssé alaluvussa tarkastelun kohteena ovat tiedon jakamiseen vaikuttavat organisaatiotason
tekijat. Aineistosta 10ytyneitd tekijoitd ovat tiedon jakamisen johtaminen, yhteiset linjaukset,
resurssit, kannustaminen tiedon jakamiseen, organisaation koko ja rakenne, séhkodinen pala-

verikulttuuri sekéd tiedon jakaminen palveluita tuottavien kumppaneiden kanssa.

Tiedon jakamisen johtaminen

Haastatteluissa nousevat esille ajatukset tiedon jakamisen johtamisen merkityksestd ja joh-
don avainasemasta tiedon jakamiselle. Johtamisen tirkeys tunnistetaan tiedon jakamisen oh-
jaamiselle, tukemiselle sekd esimerkin ndyttimiselle, jossa korostuvat avoimuus ja yhteisen
suunnan viitoittaminen. Tiedon jakamisen ndhdddn olevan ennen kaikkea johtamisen kysy-
mys (H10). Vastaajien nikemys yhdistyykin aiemmin tutkittuun. Tiedon johtamisessa kes-
keistd on kohdistaa painopiste tietoon liittyviin kdytdntoihin, ajattelutapoihin ja asenteisiin
sekd niiden kehittdmiseen. (Jalonen, Laihonen & Lonnqvist 2012). Kriittisind menestysteki-
joind tiedonhallinnalle korotuvat henkilostoresursseihin liittyvét tekijdt, kuten organisaa-

tiokulttuuri sekd henkildston johtaminen (Heisig 2009).

"Piddn sitd pddllikoiden, johtajien ja tiiminvetdjien valmiutta tiedon jakami-
seen ja ymmdrrystd siitd tiedon jakamisen kulttuurista olennaisena. Kylld téid
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on mun mielestd vahvasti johtamiskysymys kaikilla tasoilla. Johdon pitdisi olla
aina se esimerkin ndyttdjd. Jos ylin johtaja ei toimi tdysin avoimesti ja esimer-
killddn jaa tietoa mahdollisimman avoimesti eri foorumeilla, niin kylld se heti
heijastuu mun mielestd seuraavalle tasolle ja koko organisaatioon.” (H10)

Haastatteluista nousee esille toive nykyistd systemaattisemmasta tiedon jakamisen johtami-
sesta, miké viittaa siihen, ettd johtamisen kéytdnt6ja tarkastelemalla voitaisiin mahdollistaa
tiedon sdhkoistd jakamista nykyistd paremmin (ks. Tsoukas & Vladimirou 2001). Yksildiden
tarpeet johtamiselle vaihtelevat: osa henkildstostd kaipaa enemmén rohkaisua, toisille taas

tiedon jakamista tukevat sovitut sdannot.

"Semmoista trendinousua kaipaisi tdillaiselle tiedolle, mistd henkilosto hyotyy.
Ettd johtajat tai pddllikot tukis sitd henkilostonsd tiedon jakamista. Jotkut kai-
paa pelisddntojd, missd mikdkin tieto on. Jotkut kaipaa vaan semmoista tuke-
mista ettd jakakaa ihmeessd tietoa, tyyliin rohkaisua. Ettd ei haittaa, jos sitd
Jjoskus tulisi semmoinen inspis johtajille tdstd asiasta.” (H1)

Johdon kyky luoda ja tukea tiedon jakamiskéytinteitd onkin aiemmissa tutkimuksissa ha-
vaittu haasteena (ks. Alanko-Turunen & Pasanen 2008). Haastatteluissa nousee esille myds
tarve keskustella yhteisesti organisaation tiedon jakamisen kulttuurista. Tdma tarkoittaa esi-
merkiksi sen sanoittamista, millaisia toimintatapoja ja kdytdsmalleja organisaatiossa halu-
taan tukea.

“Ja ehkd siind mielessd johtamiskysymys, ettd keskustellaanko tdmmoisistd
asioista? Ettd saako kaikki tehdd kuten itse haluaa, olla niin avoin tai yksityi-
nen. Ja kdsitelld sitd tietoa niilld omilla tavoillaan? Vai onko olemassa peli-
sddntojd, jotka on sovittu vaikka tyoyhteiso- tai organisaatiotasolla?” (H10)

Kyse on tiedon jakamisen ja ylipdatadn tietoystivéllisen kulttuurin tukemisesta, jota késitte-
lin jo hieman yksil6tason tekijoissd. Olennaista on, ettd johto on sitoutunut tdhén kulttuuriin
ja sen edistdmiseen. Tama vaatii heiltd esimerkiksi johdonmukaista viestintdd sekéd tukea
tavoiteltavaan kdyttaytymismalliin (O'Dell & Hubert 2011). Organisaation tiedon jakamisen
kulttuuri luo puitteet sosiaaliselle vuorovaikutukselle, jolla on vaikutusta taas edelleen sii-
hen, miten tehokkaasti tietoa jactaan. Tdma vaatii jo mainitun luotettavan sosiaalisen ilma-

piirin, missé tiedon jakaminen koetaan turvalliseksi. (Cabrera & Cabrera 2002.)

Loppukédessi tiedon jakamisen kulttuuri organisaatiossa méérittelee, mika tieto koetaan ja-

kamisen arvoiseksi (DeLong & Fahey 2000). Tutkitusti organisaation normit muokkaavat



64

tyontekijoiden asenteita siitd, mika sopii jaettavaksi. Tyontekijét tulkitsevat herkdsti muiden
organisaation jdsenten tapoja kiyttdd tiedon jakamisen tydkaluja. Tiedon jakamisen tottu-
muksiin vaikuttaa muiden kéytds: omaa kaytostd voidaan selittid silld, ettd “kukaan muu-
kaan ei jaa" tai "ndin muutkin tekevit.". Tulkinnat muiden kdytoksestd ovat muodostamassa
organisaatiotason normeja sdhkoisten tyokalujen, esimerkiksi ESM-ratkaisujen kdyttoon.
(ks. Laitinen & Sivunen 2021.) Tastékin syystd kohdeorganisaation olisi keskeistd sopia ja

pitdd kiinni yhteisisté tiedon jakamisen sdhkdisistd tavoista nykyistd paremmin.

Osaamisen merkitys ndhdddn olennaisena myds johtajien ja esihenkildiden kohdalla. Sen
lisdksi, ettd johtotasolla on ymmarrys organisaation tiedon jakamisen kulttuurista ja sen toi-
votusta suunnasta, heilld tulisi olla my®0s itselldén riittédvét taidot jakaa tietoa. Tama tarkoittaa

esimerkiksi jarjestelmien kdyton osaamista.

“Heilld pitdisi olla vihintddn yhtd hyvdt taidot kuin niilld tyoyhteison jésenilld
tehdd tiedon jakamista, koska he ovat avainasemassa tiedon jakajina.” (H10)

Tiedon jakamisen tyOkalujen osaaminen on tekijd, josta johtajien olisikin syytd huolehtia
my0s omalta osaltaan. Aiemmissa tutkimuksissa on esimerkiksi havaittu, ettd johtajien vé-
hdinen tietimys ESM-alustoista ja osallistumattomuus niiden kdyttoon nayttdvit johtavan
luottamuksen heikkenemiseen niin johtamiseen kuin ESM-tydkaluun. Sama vaikutus on
myo0s silld, jos johdosta tulee ristiriitaisia viestejd jarjestelmien kéytostd. (Filstad, Si-
meonova & Visser 2018.) Tiedon jakamisen yksilokohtaisten tapojen yhteydessi nousi jo

esille, ettd myos johtajilla on omat mieltymyksensd kdyttdd tiedon jakamisen tydkaluja.

“Johto hoitaa asioita enemmdn sdhkopostilla, he on vield sielld sdhkopostiki-
vikaudella osittain. Varmaan johtuu niistd omista sidosryhmistdkin, ettd jos he
kommunikoivat muiden, vaikkapa johtajien kanssa ja organisaation ulkopuo-
lelle, niin sdhkoposti on ehkd luontevampi tapa hoitaa niitd asioita.” (H10).

Johtajien yksilokohtaisella tydkalujen kiytolla voi kuitenkin olla vaikutusta tyontekijéiden
nidkemyksiin eri jarjestelmien kdytostd ja tima saattaa muodostua esteeksi ESM-ratkaisujen
hyddyntédmiselle. Johdon kannatuksen ja innostuksen puute voi ldhettdd tyontekijoille vies-
tin, ettd kyseessd ei ole tirked asia. Tyontekijat voivat my0s tulkita, ettdi ESM-ratkaisuja

kiytetddn vain vahvistamaan vanhoja kdytént6ja. (Filstad, Simeonova & Visser 2018.) Néin
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ollen kohdeorganisaation johdolle olisi kannatettavaa tarkastella myds omaa ESM-alustojen

kayttoddn ja suhtautumistaan niihin.

Yhteiset linjaukset tiedon jakamiseen

Aineistosta nousevat toistuvasti ndkemykset yhteisisté linjauksista ja sovituista tavoista tie-
don jakamiseen. Tiedon jakamisessa onkin ennen kaikkea kyse organisaation rutiinista, joka
kiteytyy siihen, onko tiedon jakamiseen olemassa selkedt menettelytavat sekd miten niitd
tuetaan ja loppukddessd noudatetaan. (ks. Kharabsheh 2007). Liht6kohtana monessa tyoyh-

teisOssd on toimia tiedon jakamisessa yhteisten kdytdntdjen mukaan.

" Yritetddn pitdd kiinni yhteisistd kdytanndistd, ettd mitd tietoa jaetaan mis-
Sdkin, ettd se auttaa kylld tosi paljon.” (H2)

Organisaation yhteisten linjausten tunnistaminen oli kuitenkin vaihtelevaa: osa haastatelta-
vista tiesi organisaatiossa tai omalla toimialalla olevan sovittuja linjauksia tiedon jakami-
sesta. Esille tuli kuitenkin myos kokemuksia, joissa yhteisid kdytdntdjd ei ole tai ainakaan
ne eivit ole tyontekijoiden tiedossa. Tiedon jakamisen ja hallinnan kokonaisuudessaan kat-
sottiin olevan monessa kohtaa tiimikohtaista. Timé& ilmeni my®s siten, ettd uudet tyontekijét
perehdytetédn tiimin omiin tiedon jakamisen tapoihin laajempien yhteisten kdyténtdjen si-
jaan. Téstd seuraa, ettei tietoa jaeta koko organisaation yhteisesti, milld on vaikutusta orga-
nisaation yhteisen tietopohjan syntymiseen seké jaetun tiedon laajempaan hyddyntdmiseen
niin pdivittdisessd tydssd kuin laajemmin organisaation toiminnan kehittdimisessa.

2

un mielestd meiddn toimialalla en ole koskaan kuullut isosta ohjeistuksesta
[tiedon hallintaan], ettd nyt kéytdt tiedonhallintaa just tdtd juttua ja kanavaa.
Kylld se on tiimikohtaista, ettd tiimi tekee sitd omaa tiedonhallintaa tavalla X
Jja sitten tiimin uudet henkilot perehdytetdin siihen.” (HS)

Toisaalta my0s niissd tydyhteisdissi, joissa on sovittu kdytintdjd tiedon jakamisesta, on huo-
mattu, ettd monet tyontekijat ovat jatkaneet tyoskentelyd omien tapojensa mukaan. Yhtei-

sistd kdytdnndistd huolimatta tiedon jakamisen sdhkdisten tapojen katsottiin olevan kirjavia.

"Toki meilld on sovittuja kdytdintojd. Tietyt asiat tiedotetaan tietyssd paikassa.
Mutta sitten joku saattaa kysyd jonkun pikkuasian sdhkopostilla ja toinen
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laittaa viestin ja kolmas kdy kysymdssd, ettd se on aika henkiloriippuvaista.”
(H2)

“Olemassa on [linjaukset] ja pelisddnndt on luotu varsinkin tihdn [oman tii-
min] Teamsiin, mutta silti kdytté on hyvin kirjavaa. Edelleen pddpaino on ihan
perussdhkopostilistalla, jossa keskustelu 80 prosenttisesti kdydddn.” (H4).

Linjausten puuttuminen saattaa vaikuttaa siihen, ettd yksilot eivét tuo tietojaan muiden saa-
taville. Ndin tiedon hyodyntdminen ei tule lainkaan muille mahdolliseksi (ks. Ipe 2003, 341—

342.) ja tilld on merkittdva vaikutus esimerkiksi sithen, kuinka muut suoriutuvat tyossaan.

"Asiaan liittyvd tieto on jossakin substanssiasiantuntijan omassa Onedrivessa
Jja sitten kun tulee tilanne [missd tietoa pitdisi saada], niin mistd me saadaan
tieto, kun se on sen yhden ihmisen takana. Kun hdn ei kdytd, eikd valttimdttd
ole omassa yksikossd oikein sovittukaan niitd yhteisid pelisddntojd.” (HS)

Aineiston perusteella voidaankin paatelld, ettd kohdeorganisaation rutiinit tiedon jakamiseen
vaativat vield vahvistamista. Organisaation linjaukset tiedon jakamiseen jattavat yksittéisille
tyontekijoille mahdollisuuden toimia valitsemallaan tavalla. Titd tulkintaa tukevat myos yk-
silotason tekijoissé kasitellyt tiedon jakamisen yksilolliset tavat, jotka osoittautuivat olevan
hyvinkin persoonakohtaisia. Johtamisen merkitys korostuu yhteisten linjausten luomisessa
ja niiden noudattamisessa. Eréds haastateltava my0s muistuttaa, ettd my0s tiedon jakamisen

kaytidntojen muutokseen on varattava riittdvisti resursseja.

“Viittdisin, ettd jos haluttaisiin saada suurta muutosta, miten sitd tietoa sdh-
koisesti jaetaan, pitdisi tehdd selvd ja iso pddtos, ettd nyt siirrytddn sinne uu-
teen tapaan tehdd asia ja siihen pddtokseen pitdisi liittdd resurssi, jolla se
muutos toteutetaan ja ymmdrtdd, kuinka pitkdn aikajdnteen muutos se on, ettd
se ei tapahdu viikossa kahdessa, vaan se vaatii tyyliin vuoden tai kaksi.” (HS)

Linjauksiin liittyen aineistosta nousee tapojen liséksi tilanteita, joissa ei olla varmoja, onko
tiedon jakamiseen lupa. Tietoa ei voida jakaa ennen johtajien hyvéksyntdd, milld on suora
vaikutus tiedon jakamiseen. Jakaminen voikin hidastua, jos viestinti- ja tietovirrat on rajoi-
tettu tiettyihin suuntiin, esimerkiksi ylhiiltd alas (Riege 2005). Tdmén kaltaisissa tapauk-

sissa tyontekijd ei voi tehdd itsendisesti padtostd tiedon jakamisesta.
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“Meilld on osa semmoista tietoa, mikd pitdd varmistaa aina tuolta meiddn
Jjohtoportaasta, ettd mihin sitd saa jakaa ja saako jakaa yleensdkin.” (H9)

Puolestaan toisaalla organisaatiossa ei ole tunnistettu tilanteita, joissa sisdisesti jaettava tieto
olisi tullut varmistaa omalta esihenkil6ltd tai muulta johdolta. Liiallisesta tiedon jakamisesta

el mydskdén ollut saatu palautetta (H1).

"En ole semmoisissa ollut kylld koskaan mukana [ettd olisi saatu palautetta
siitd, ettd tietoa on jaettu liikaa.]” (H1)

Resurssit tiedon jakamiseen

Organisaatiotasolla tiedon jakamiseen vaikuttavat keskeisesti organisaation tarjoamat re-
surssit: erityisesti, jos niistd on puutetta. Riittimattdmét resurssit heijastuvat tiedonhallintaan
kokonaisuudessaan ja tdtd kautta myo6s tiedon jakamiseen. Kyseessd on niin ikddn johtami-
sen kysymys: millaisia resursseja ja kuinka paljon tiedon jakamiseen katsotaan tarvittavan.

(ks. O'Dell & Grayson 1998).

Seuraavassa otteessa haastateltava (H8) kuvaa, kuinka resurssien puute hdnen késityksensa
mukaan on johtanut siihen, ettei organisaatiossa ole otettu kdytt6on sdahkoisid tietojarjestel-
mid siind mittakaavassa kdyttoon kuin olisi mahdollista. Uudistukset vaativat resursseja, ku-
ten rahaa ja henkil6sto4d, eikd niitd hinen mukaansa ole riittdvésti. Taiméa nikyy esimerkiksi
siind, ettd ei ole olemassa tahoa, joka huolehtisi jo kdytdssd olevan tiedon uusiin jérjestel-

miin. Téstd taas seuraa tilanne, missi tieto jdd organisaatioon, mutta ei ole hyddynnettavissa.

“Resurssien riittdmdttomyys on myos yksi iso osa ainakin tddlld. Tai siihen
ymmdrrykseen oon tullut, ettd miksi montaakaan hyvdd sdahkoistd tiedon tal-
lennusjdrjestelmdd ei ole siind laajuudessa otettu kdyttoon, mitd olisi mahdol-
lista, koska ei ole ketdcdin, kuka siirtdid tiedon sinne. Kaikki uudistukset vaatii
resursseja, rahaa ja ihmisid ja niitd ei ole. Ja sitten se tieto jdd jonnekin.” (HS)

Keskeinen tiedon jakamiseen vaadittu resurssi on niin ikddn myos aika, jonka merkitysta
tiedon jakamiselle kisittelinkin yksilotason esteissd (ks. Riege 2005; O'Dell & Grayson
1998). Yhti lailla aika voidaan mainita organisaatiotason esteissd, silli myos sen riittdvyys

ja kohdentaminen voidaan katsoa nimenomaan johtamisen kysymykseksi.
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Kannustaminen tiedon jakamiseen

Kuten mainittu, moni haastateltava néki tiedon jakamiseen kannustamisen tekijéni, jolla on
positiivinen vaikutus ihmisten kéyttdytymiseen. Olennaiseksi tdssd katsottiin tiedon jakami-
sen johtaminen ja esihenkilotyd. Keskeisend kannustimena toimivat esihenkil6iltd saatu po-
sitiivinen palaute ja kehut (H3). Kannustaminen on osaltaan my0s ohjausta tiedon jakami-

seen: kun tyontekijilla on ymmarrys yhteisisti tavoitteista, nithin herkemmin myds pyritéén.

“Ihmiset kylld pyrkii parhaaseensa, jos ne saa kehuja ja tietdd mitd pitdd ta-
voitella, ettd se on semmoinen ohjaus, esimiestyéasia.” (H3).

Aiempi tutkimus nostaakin johtajilta tulleen kannustamisen keskeiseksi edistédjaksi tiedon
jakamiselle: johdon tuki on merkittdvé tiedon jakamista tukevassa organisaation toimin-
taympéristossd (Oliver ym. 2003). Kannustamalla ja haluttuja kdyttaytymismalleja tuke-
malla voidaan kehittdd organisaation tietointensiivistd kulttuuria. Organisaation tietoinfra-
struktuuri rakentuu ihmisten vilisten yhteyksien verkostosta, jolle annetaan tilaa, aikaa, tyo-
kaluja sekd rohkaisua vuorovaikutukseen ja yhteistyohon. (Davenport ja Prusak 1998). Ky-

seessd on toiminta, jolle johtotasolla olisi syyté varata riittdvésti huomiota.

Kohdeorganisaation tapauksessa kannustamista voitaisiin tehdd nykyistd enemmin: pa-
lautetta tiedon jakamisesta on koettu saatavan enemmaén vertaisilta tydyhteison jaseniltd kuin
esihenkil@iltd ja muulta johdolta. Toisaalta haastateltava (H10) esittdd, ettd tdmén taustalla
voivat olla esimerkiksi inhimilliset syyt. Aikaresurssin on timén analyysini aikana todettu
useampaan otteeseen haastavan tiedon jakamista. Aikaa arvellaan merkittdviksi tekijaksi,

joka vaikuttaa johdon mahdollisuuksiin reagoida jaettuun tietoon ja antaa kannustusta.

“Mun mielestd tulee aika vihdn [palautetta johdolta]. Kylld melkein saan
enemmdn palautetta kollegoilta ja muilta asiantuntijoilta kuin esimieheltd tai
johdolta. Mutta luulen, ettd tihdnkin on inhimillisid syitd, kiirettd ja muuta,
onko mahdollisesti se johtohenkilo ehtinyt edes huomata, ettd tddlld on jaettu
tdmmoistd tietoa, hdn ei vdilttamadttd ehtinyt perehtyd koko asiaan.” (H10)

Yksilon kannalta olisi niin ikdin keskeistd, ettd hin pystyy hahmottamaan toimintansa osana
laajempaa kokonaisuutta: miten oma tehtdvé ja sen tarkoitus kytkeytyy koko organisaation

tarkoitukseen (Syddnmaanlakka 2012). Yhteisten tavoitteiden liséksi tiedon jakamisen
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merkityksen avaaminen ndyttdytyy ymmaérryksen, ja titd kautta tiedon jakamisen, kasvatta-

jana (H10). Merkityksen avaaminen voi olla esimerkiksi jakamisen hyotyjen korostamista.

“Semmoinenkin ymmdrrys siitd, miksi se [tiedon jakaminen] on
tdrkedd, voi vaikuttaa siihen positiivisella tavalla. Tietoisuus siitd, ettd miksi
tietoa jaetaan. Ettd pyritddn vaikka vilttadmddn pddllekkdistd tyotd tai ajatte-
lemaan out of the box niin sanotusti eli saamaan vaikka uusia ideoita. ” (H10).

Kannustaminen néhtiin toimintana, jota voidaan tehdd myos jakamalla esimerkkejé onnistu-
neista tiedon jakamisen tavoista koko organisaation laajuisesti tai pienemmissd yhteisoissa.
Esimerkkien avulla kannustaminen voi toimia rohkaisuna ja antaa toimivia ratkaisuja erilai-
siin tiedon jakamisen tarpeisiin. Tietoisuutta tiedon jakamisen eri tavoista voidaan haasta-

teltavan (H5) ehdotuksen mukaan lisdtda esimerkiksi intranetin avulla.

"Ehkd [voitaisiin kannustaa jakamaan tietoa] nostamalla yleisesti esille yh-
teisessd viestinndssd, vaikka Akkunassa ja tuoda eri kanavien hyotyja enempi
esille ja sitd esimerkkid, ettd minkdlaisessa tilanteessa mikdkin kanava toimii
parhaiten.” (HS).

Organisaatioiden olisikin viestittdva tyontekijoilleen, kuinka tiedon tuottamista, jakamista ja
edelleen soveltamista arvostetaan. Talld on vaikutusta siihen, ettd organisaation on mahdol-
lista saavuttaa haluttu yhteistyon ja tiedon jakamisen taso. (Riege 2005.) Muutamat haasta-
teltavat nostivat esiin hyvid kokemuksiaan omista tydyhteisoistdén, jossa kannustusta tiedon

jakamiseen on olennaisesti koettu.

"Kylld mun mielestd meilld on tosi hyvin asiat kunnossa ja nimenomaan on
tullut niitd yhteisid linjauksia, ettd miten tehddcdn ja on kannustettu nimen-
omaan siihen, ettd jaetaan sitd tietoa eikd hillota.” (H6)

2

annustetaan johtajien tasolta ehdottomasti. Varmastikin johdon tasolla
ymmdrretddn tiedon jakamisen merkitys organisaation toiminnassa. Mulla
on aivan huiput esihenkilét ja silleen, mutta se semmoinen vihdn takapajui-
nen asenne sitten on sielld syvissd riveissd.” (HS).

Hyvisti kannustamisen kokemuksista huolimatta haastatteluissa tunnistettiin (H8), etti tyon-
tekijoiden tiedon jakamisen asenteet voisivat olla nykyisté parempia. Tdméan vuoksi olisikin

tarpeen lisdtd tiedon jakamisen kannustamista ja tukea jakamista suosivaa ilmapiirid.
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Organisaation koko ja rakenne

Merkittiviksi organisaationaaliseksi tiedon jakamiseen vaikuttavaksi tekijaksi katsottiin

organisaation koko ja rakenne.

“Meilld on niin hirvittdvdn laaja organisaatio, ettd se tosi haastavaa.” (H4)

"Luulen, ettd toimialojen sisdlld tiedon jakaminen toimii kohtuullisen hyvin.
Mutta sitten kun pitdisi jakaa koko organisaation laajuisesti, niin siind kohtaa
tulee sellaiset siilot ja toimialarajat herkdsti tielle. Osittain varmaan kylld hy-
vinkin jaetaan tietoa. Mutta mitd isompaan ikddn kuin kokonaisuuteen men-
nddn, niin siind tulee enemmdn haasteita.” (H10).

Erityisesti tiedon jakamiseen vaikuttaa organisaation toimialarakenne. Tietoa koetaan haet-
tavan péadosin hyvin yksittdisten toimialojen sisélld. Jaettu tieto ei kuitenkaan etene niista
riittdvéan hyvin eteenpdin siten, ettd se hyodyttdisi kaikkia tyontekijoité ja koko organisaation
toimintaa. Hierarkkinen organisaatiorakenne voikin hidastaa tai jopa kokonaan estdi jaka-
miskdytint6jd (Riege 2005). Organisaatiorakenteen hierarkkisuus on nimenomaan tyypil-
listé julkiselle sektorille (Liebowitz & Chen 2003). Toimialarakenne my0s pakottaa tiedon

tarvitsijat kiyttimaan enemman vaivaa ja aikaa olennaisen tiedon 16ytdmiseksi.

“Jotenkin tuntuu, ettd tieto jdd sinne toimialan sisdlle ja itse ainakin joutuu
sitd etsimddn, koska mun ajatus on, ettd viisaus ei ole meilld vaan se on tdssd
organisaatiossa.” (H8)

Haastateltavan (H8) ajatuksen mukaisesti on tarpeen saada tietoa oman toimialan ulkopuo-
lelta, koska niin sanottu viisaus ja kaikki tarvittavat tiedot eivét ole 10ydettivissé pienestd
joukosta. Toimialarajat ylittdva tiedon jakaminen olisikin olennaista, silld vain olemalla vuo-
rovaikutuksessa ympdristonsd organisaation toimialat voivat saada tietoa, jonka avulla nii-
den on mahdollista pysyé elinvoimaisina ja sopeutua ympéristoonsa. (ks. Janhonen 2011.)
Tiedon laaja jakaminen myds tehostaa organisaation oppimista (Choo 2002, 25). Organisaa-
tion rakenne yhdistyy my®ds siihen, ettd rakenteet voivat kétked olennaisten tietojen haltijat.

Tieto saattaa olla olemassa, mutta tiedon etsijélld ei ole késitystd, keneltd sitd tulisi kysya.

“Tietenkin ymmdrrdn, ettd ollaan laaja porukka ja meilld on niin monenlaista
kaupungin tasolla. Mutta ettd se tieto ei aina ole lihtokohtaisesti avoimesti
esilld, vaan se pitdd erikseen kysyd ja sitten pitdd vield tietdd keneltd.” (H4)
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Organisaation koko on tekijd, johon organisaation on huomioitava tiedon jakamisen sahkoi-
sissd tavoissa ja 10ydettava ratkaisuja, jotka edesauttavat jactun tiedon saatavuutta organi-
saatiorakenteista riippumatta. Samoin olisi keskeisti parantaa niiden henkildiden tunnista-
mista, joilla on tietoa tietyistd asioista. On esimerkiksi havaittu, ettdi ESM-alustat mahdollis-
tavat sen, ettd organisaatiossa voidaan tunnistaa, kenelld on asiantuntemusta tietylld alalla.
Tama vaatii sen, ettd tyontekijat osallistuvat niiden kautta keskusteluun ja reagoivat jaettuun
tietoon. (Ellison ym. 2015.) Taméi vaatii organisaation jdseniltdi muun muassa sdhkoisesti

tapahtuvaa vuorovaikutusta, jota késittelen lisdé teknologisten tekijoiden kohdalla.

Sdahkoinen palaverikulttuuri

Yhteiset palaverit nimettiin keskeiseksi tavaksi jakaa tietoa. Niitd jdrjestetddn seki virtuaa-
lisesti ja ettd kasvokkain. Sdhkoisten palavereiden miirdn néhtiin kasvaneen organisaatiossa
uusien tydkalujen (ESM-alustat) sekd koronan lisddmaén etdtyon myotd. Palavereiden jérjes-
tdmisen tapaa olennaisemmaksi voidaan kuitenkin haastatteluiden perusteella nostaa niiden
merkitys tiedon jakamisen keinona. Muutamat haastateltavat toivat esiin palavereiden tar-
koituksenmukaisuuden arjen tiedon jakamisen keinona: niissd jaettujen tietojen katsottiin
monelta osin olevan yhtd mahdollista jakaa sédhkoisilld tyokaluilla. Sen sijaan palaverit néh-
tiin keskeisend areenana yhteiselle keskustelulle, ideoinnille ja tdtd kautta tietojen syventa-
miselle. Tiedon jakaminenhan on tietoperustaisen ndkdkulman mukaan ennen kaikkea vuo-

rovaikutteista toimintaa (Tsoukas & Vladimirou 2001).

"Ei yhtddn enempdd haluaisi tukea sitd palaverikulttuuria, kun minusta olisi
paras ratkaisu, ettd niitd vihennettdisiin ja pyrittdisiin sitd tietoa jakamaan
noilla sdhkéisilld vilineilld enemmdn.” (H1)

"En tiedd, onko tarkoituksenmukaista, ettd meiddn kaikki palaverit ovat vain
tiedonvaihtopalavereita, kun meilld on paljon muitakin vilineitd ja keinoja sii-
hen tiedonjakoon. Saataisiinko tehokkuutta tihdn meiddn tiedon jakamiseen ja
tyon tekemiseen silld, ettd kdytettdisiin muita tapoja siihen perustiedon jaka-
miseen ja jdtettdisiin ne palaverit keskustelulle ja ideoinnille ja semmoisille
tiarkeimmille asioille? Vaikka toki sille tiedon jakamiselle on aina paikkansa.
Mutta kun aina tuntuu, ettd keskustelulle on liian vihdn aikaa.” (H10)

Palavereiden siirryttyd aiempaa enemmaén séhkodisiksi myds niiden asema tiedon jakamisen

tapana on vahvistunut. Sdhkdisiin palavereihin on aiempaa helpompi liittyd mukaan, silla
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fyysistd ldsndoloa ei endd tarvita. MyOskéddn palavereihin siirtymiseen ei tarvitse kdyttia ai-
kaa. Téstd on seurannut haastateltavan (H3) mukaan esimerkiksi se, ettd palavereihin pyy-
detddn ihmisid useammin kuulolle. Han kuvaa tapaa kuluttavaksi: samalla kyse on fokusoin-

tiongelmasta, josta myos haastateltavat (H1) ja (H10) puhuivat.

"Nythdn palaverit on sdhkéisid, niin meiddn kulttuurihan on se, ettd tule sind-
kin kuulolle. Kylldhdn sinunkin tiytyy tdstd tietdd. Ennen piti mennd fyysiseen
palaveriin paikan pddlle, mutta nythdn ne voi kuunnella sivukorvalla, jos tie-
tdd, ettd ei tarvitse kommentoida, kun muutamalla sanalla korkeintaan. Niin
se on hyvin kuluttavaa. Mun mielestd se on fokusointiongelma ja loysien re-
surssien ongelma. Ja itse en kutsu koskaan ketddn kuulolle sen takia. (H3)

Luonnehdinnan mukaisesti tidssd muodossaan palaverit eivdt toimi yhteisen keskustelun
areenoina, vaan ainoastaan tiedon valittimisen kanavina. Kokemuksen mukaisesti (H3) kuu-
lolla oleminen ei lisdd hyodyllisyyttd omalle tyolle, sen sijaan se koettiin enemminkin ku-
luttavana.

Voi varmaan summata tuon, ettd noiden palavereiden sijaan sitd tietoa voisi
vdlittad jollakin muullakin tavalla kuin silld, ettdi ollaan kuulolla sielld. Esi-
merkiksi aiheen mukaisella Teams-kanavalla. (H3)

Sahkoiset tiedon jakamisen tyokalut tarjoaisivat jaetulle tiedolle pysyvyyttd, jotta sithen on
mahdollista my6hemmin palata (ks. Leonardi 2013). Merkittavéksi ongelmaksi on kuitenkin
tunnistettu, ettei titd etua kaikilta osin hyddynnetd. Tieto jaetaan palavereissa suullisesti,

jonka jilkeen se saattaa olla olemassa ainoastaan osallistujien muistissa.

"Varsinkin jos ei kirjoiteta [palaverista] mitddn muistiin. Niin on vield huo-
nompi se tiedon jakaminen. Hyvin usein tdytyy palata, miten se olikaan ja jos
se on vaan keskusteltu suullisesti niin kdytinndssd sitd tietoa ei endd ole

sulle, ellet kysy. (HI)

Tallaisissa tapauksissa organisaatiossa on jétetty kayttimattd sahkoisten tyokalujen tarjoa-
mat mahdollisuudet tietojen dokumentointiin ja jakamiseen. Aineistosta voidaan tehda tul-
kinta, ettd palaverien tapauksessa organisaatiossa on siirretty vanha tiedon jakamisen tapa
suoraa sellaisenaan sdhkoiseen maailmaan. Kohdeorganisaatiolle voisikin olla hyodyllista

tarkastella palaverikdytént6jdén suhteessa tiedon jakamisen muihin séhkdisiin tapoihin.
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Tiedon jakaminen palveluita tuottavien kumppaneiden kanssa

Joitakin kaupungin eri toimintoja on ulkoistettu ja myos timén osa haastateltavista niki vai-
kuttavan tiedon jakamiseen. Vaikka ndkokulmani on organisaation sisdisessd tiedon jakami-
sessa, tiedon jakaminen palveluita tuottavien kumppaneiden kanssa vaikuttaa keskeisesti or-
ganisaatiossa tyon tekemiseen ja toisaalta heijastuu organisaation sisdiseenkin tiedon jaka-
miseen (H1). Tiedon yhteinen sijainti, jotta se olisi kaikkien osapuolten hyddynnettavissa

ajantasaisesti, ei ole 16ytinyt kaikissa tapauksissa toimivaa tapaa.

"Ulkoistaminen on aiheuttanut valtavasti haasteita tiedon jakamisessa.” (H3)

“Meilld on tamd [nimi] tdssd kumppanina ja heiddn pitdisi pddstd tosi paljon
kanssa meiddn tietoihin. Siind sitten tulee haastetta, ettd missd voi sijaita
kaikki [nimedd tietoja] mitd [kumppani] tarvitsee niin, ettd ne on ajan tasalla
molemmille, se on edelleen haaste. Ja sitten [kumppani] sotkee meitd vihdn
sisdisestikin, ettd mihin meilld oikeasti kannattaa nyt sitd tietoa laittaa.” (H1)

Naéiden ulkoistettujen toimintojen osalta kaupunki on antanut palvelujentuotantovastuun
osittain tai kokonaan ulkopuolisille tuottajille. Kuitenkin lakisddteinen palvelujen jérjesté-
mis- ja viranomaisvastuu sekd valvontavelvollisuus esimerkiksi palveluiden laadusta séilyy
kunnilla (Junnila & Fredriksson 2012, 6). Usein kuntien tekemilld ulkoistuksilla on tavoi-
teltu kustannustehokkuutta ja joustavuutta (Syddnmaalakka 2015, 60). Nama lienevét koh-
deorganisaation tapauksessakin olleet toiveina palveluita ulkoistettaessa. Haastateltavien
mukaan tiedon jakamisen kohdalla tehokkuus ja joustavuus kuitenkin jattdvit toivomisen
varaa. Tiedon jakaminen kumppaneiden kanssa koetaan yksisuuntaiseksi. Muutaman haas-
tateltavan kokemus oli, ettd tieto litkkuu organisaatiosta kumppaneille, mutta tietoa ei vas-
tavuoroisesti jaeta takaisin. Tyon kannalta asetelma néhtiin hidastavana. Tietojen saaminen

kumppaneilta edellyttdd ylimaardistd tyotd, esimerkiksi niiden pyytdmistd toistuvasti.

"Ei se [kumppani] sindnsd jaa tietoa meiddn suuntaan kovin paljoa, se on aika
lailla toisinpdin. Kylld joutuu kaivamaan, kyselemddn ja kaivamaan taas. Aina
Jjoudut kysymdcdn. Et saa valmista vastausta olemassa olevista tiedoista. Ja tdd
hidastaa tietenkin (omaa tyotd). Ja sitten se ainainen pyytdminen ja kysyminen
on turhauttavaa. Toivoisi, ettd sen vaiheen vois jdttdd vdlistd.” (HI)

"Kylld minua haittaa jatkuvasti se, ettd [kumppani] on tdysin meiddn [tehtd-
vien| parissa, mutta kun se ei ole Oulun kaupungin tyéntekijid vaan se on
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[kumppanin] tyontekijd, niin ne eivit jaa sitd tietoa, eikd ne vastaa heti sihko-
posteihin, eivdtkd ole tavoitettavissa muutenkaan.” (H3)

Jalonen ym. (2012) ovat tunnistaneet julkisen ja yksityisen sektorin yhteistyon olevan tekija,
joka on lisdnnyt tiedonhallinnan haasteita. Palveluiden tuottaminen yhdessé (esimerkiksi ti-
laaja-tuottajamallit) ja organisaatiorajat ylittdvit palveluketjut vaativat saumatonta tiedon-
kulkua. Mainittujen ongelmien lisdksi katkeamatonta tiedonkulkua estdvat yhden haastatel-

tavan mukaan myos kumppaniorganisaatioissa tapahtuvat henkildvaihdokset.

"Kylld ne vaihtaa tyontekijoitd koko ajan. Aina tulee uusi tyontekijd ja kun sitd
luottamusta on yhden kanssa pystynyt juttelemaan niin paljon, ettd luottaa sii-
hen ettd ne tekee oikeat hommat niin sitten se vaihtuukin. Ja sieltd tulee taas
uusi tyontekijd, niin sitten ne alkaa kyselemddn asiakkaalta, ettd miten ndd
pitdd tehdd. Ja sitten kun sielld tyypit vaihtuu niin tietoa hukkuu.” (H3)

Huolimatta siité, ettd kaupungin ja kumppaniorganisaatioiden vililld jaetaan tietoa sahkdi-

sesti, tietoa koettiin hukkuvan henkilévaihdosten yhteydessa.

4.2.3 Tiedon jakamiseen vaikuttavat teknologiset tekijat

Téssd alaluvussa tarkastelen ldhemmin tiedon jakamiseen liittyvid teknologisen tason teki-
joita. Sellaisia ovat kanavien paljous, jactun tiedon mééra ja ajantasaisuus, sahkoisten kana-
vien mahdollisuudet vuorovaikutukseen seki digildhettildstoiminta. Kuten yksi haastateltava
(H2) toteaa, keskeistid eivit ole niinkd4n jakamisen tyokalut itsessddn, vaan se, milld tavoin

niitd organisaatiossa kaytetdan.

"Siis itsessddnhdn ne [Teams ja intranet]on vaan tyékaluja, mutta se miten
niitd kdytetddn ja miten sinne jaotellaan se tieto, niin silld on aivan hirvittd-
vdsti merkitystd. Koska kaikkia tyékaluja voi kdyttdd hyvin ja huonosti.” (H2)

Kanavien paljous

Kysyttdessd haastateltavilta huonoja kokemuksia sdhkoisesté tiedon jakamisesta haastatelta-

vat mainitsivat sddnnonmukaisesti kanavien midrdn. Organisaation tiedon jakamiseen
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kdytossd olevien kanavien moninaisuus on tdssd analyysiosiossani tullut esiin jo aiemmin.
Kanavien paljous tarjoaa organisaation tyontekijoille monia mahdollisuuksia tiedon jakami-
seen ja toisaalta vaikeuttaa jakamispaikan valintaa. Lisdksi kanavien moninaisuus hajauttaa

tietoa, jolloin sen kattava hyddyntdminen tyon tukena on vaikeampaa.

“"Huonoja kokemuksia just tdmd, ettd niitd kanavia on miljoona. Tamd kana-
vien paljous voi ohjata ihmisid harhaan, varsinkin jos ei ole kokenut niiden
kaikkien kanavien ja vilineiden kéyttdjda.” (H10).

"Kylld siihen [tiedon loytimiseen] joutuu paljon ndkemddn vaivaa valitetta-
vasti edelleen. En siis kaipaa yhtddn lisdd kanavia mitd pitdd seurata.” (H9)

Tiedon jakamisen kanavien moninaisuuden taustalla ndyttdisi yhteni tekijand olevan se, ettei
organisaatiossa ole tdsmaéllisesti linjattu, mitd kanavia jakamiseen kiytetdéin. Haastatelta-
valla (H8) on kaésitys, ettd tiedon jakamiseen on otettu kdyttoon uusia tydkaluja, mutta van-

hoista tavoista ei ole kuitenkaan luovuttu. Sen sijaan tavat ovat jdéneet rinnakkaisiksi.

"Sdhkoisid jdrjestelmid on hirvittdvdsti. Siind missd on tullut uudet Teamsit ja
uudet Onedrivet. niin olen siind ymmdrryksessd, ettd ne vanhat ei ole kuiten-
kaan samassa suhteessa poistuneet. Eli tulee vaan jdrjestelmdd jdrjestelmdn
pddlle niin, ettd se koetaan hirvittivin hankalaksi, ettd mihin tdssd nyt sitten
pitdisi mennd, kun tietoa l6ytyy niin monesta eri paikasta.” (H9)

Jaettujen tietojen pirstaloitumista katsotaan tapahtuvan seka yksittdisten kanavien sisdisesti
ettd laajemmassa mittakaavassa. Myos koko kaupunkia koskevien laajojen asiakokonaisuuk-
sien kohdalla tiedon jakautuminen eri kanaviin on 1dsni. Tdménkaltainen tilanne voi aiheut-

taa sen, ettd organisaatiossa ei yhteisesti tiedetd, mitd kaikkea tietoa on kiytettdvissa.

"Teams-maailmahan on mennyt semmoiseksi, ettd et vilttamdttd muista, missd
chatissa, kanavalla tai tiimissd joku asia tai tiedosto olikaan. Kun ihmiset ei
ole aina loogisia, minne ne asioita laittaa. Ettd ei niitd aina l6ydy.” (H10)

“Toisinaan semmoiset kaupungin yhteiset laajat asiakokonaisuudet pilkkoutuu
tosi moneen paikkaan, ettd niitd saattaa 16ytyd Akkunasta tietosivuilta, uuti-
sista, blogeista tai niitd saattaa olla Teamsissa jollakin kanavalla.” (H6)

Edellisissé alaluvuissa korostuivat tyokalujen yksilokohtainen kéytto seké sovitut ja yhdessi

noudatetut paikat tiedon jakamiseen. Yhteisesti kdytossa olevat tyokalut eivét kuitenkaan ole
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yksindén tae tiedon onnistuneesta jakamisesta. Yksittdisen tyokalun sisélld voi olla monia
mahdollisuuksia tiedon jakamiseen ja my0s niiden kdyttod vaatii yhteistd organisointia tiedon
kaytettdvyyden lisddmiseksi. Jaetut tiedot voivat ndyttidytya yksittdisen tyokalun sisilld ha-

janaisina, jos jakamiseen ei ole yhteistd logiikkaa, esimerkiksi kansiorakenteita (H4).

"Kylldhdn tdydellisessd maailmassa ihmiset tyoskentelisi sielld [Teamsissa]
Jja aina unelmoin siitd, ettd myos sielld opittaisi jdrkevd kansio- ja tiedostojen
tallentamisen rakenne. Sekddn ei tarkoita, ettd vaikka olet pddssyt Teamsiin,
ettd osaat sitten. Kun laitetaan aina johonkin tiedostojen juureen ne kaikki ja
ne on yhtd vaikea melkein loytdd sieltd, kun sdhkopostitulvasta. (H4)

Sovittujen kanavien ja paikkojen merkitys korostuu, kun tiedon sisdistimiseen kéytettdvaa
aikaa on vidhén. Erityisiksi tyontekijaryhmiksi mainitaan ne, jotka eivit tee tyotd tietoko-
neella péivittdin. Ajan sddstdmiseksi tiedolle toivotaan tdsmillisid paikkoja, joista jaetut tie-

dot 16ytyvét nopeasti. Joiltakin osin ndin on pyritty toimimaankin (H7).

“Meilldkin kuitenkin on paljon tydntekijoitd, jotka ehtivdit satunnaisesti katsoa
sdahkopostit, Teamsit ja Akkunat, niin kylld vililld mietin, ettd niilld on aikaa
niin véihdn. Niin silloin pitdisi olla tdsmdpaikat, josta he loytdd tiedot.” (H6)

"Vaikka ne harvakseltaan pddsee tietokoneella ja Akkunassa kdymdidn, niin
kuitenkin heilld on se ymmdrrys, ettd sielld on [toimialan] Akkuna, niin sieltd
l6ytyy ne minun tyéhon liittyvit asiat. (H7)

Kanavien moninaisuus kuitenkin haastaa jaetun tiedon 16ytamisté, vaikka tiedolle olisi so-

vittuna yhteisié paikkoja.

"Vililld menee hieman aikaa, ettd missd asiasta keskusteltiin tai mihin jokin
muistio tai dokumentti on tallennettukaan. Tietenkin timmdiset asiat ja teemat,
Jjoita viikoittain pydrittdd, loytyy, mutta on juttuja mihin tarvitsee harvaksel-
taan palata, niin joskus joutuu kollegoilta kysymddn, ettd mihin se laitettiin,
kun huomaan ettd oon viisi minuuttia kdyttdnyt tyéaikaa hukkaan, kun on ensin
yrittdnyt itse etsid sitd sieltd, missd kuvittelin sen olevan.” (H7)

Kyseessé on laajaan tunnistettu ongelma. Esimerkiksi Feldman (2004) on arvioinut, etti tie-
totyontekijit kayttdvét tiedon etsimiseen 15-35 prosenttia tydajastaan. Cross ja Parker
(2004) ovat esittineet samankaltaisia lukuja: tyypillisesti kolmannes tydajasta kdytetdén tie-
don etsimiseen ja samaa tekevien kollegoiden auttamiseen. Feldman (2004) on my®os toden-

nut halyttaviksi, kuinka sen ajan osuus kasvaa, mika kdytetddn tiedon luomiseksi uudelleen,
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koska alkuperdisti tietoa ei 10ydettykdén tai sen olemassaolosta ei tiedetty. On perusteltua
my0s pohtia, kuinkahan paljon luovuus ja omaperédinen ajattelu voisivat lisdéntyd, jos tyon-
tekijoilla olisi enemmaén aikaa ajatella sen sijaan, ettd he yrittdvit etsid olemassa olevia tie-

toja. Laskemaan tdtd menetettyd aikaa ei voi. (Dalkir 2005.)

Tiedon méaira sahkoisessa maailmassa

Digitaalisessa maailmassa tiedon mééré voi olla kiytannodssé rajaton. Haastateltavat kerto-
vatkin, ettd tietoa on my0s kohdeorganisaatiossa paljon ja tdlld on vaikutusta niin tiedon
jakamiseen kuin jaetun tiedon 10ytdmiseen. Olemassa olevan tiedon méérdn takia osa on
padtynyt harkitsemaan, missd miérin itse jakaa tietoa. Tiedon mééri ei automaattisesti lisdd
sen arvoa. Sen sijaan vaikutus voi olla jopa kddnteinen. (Nollke 2004, 74.) Témin olivat
havainneet my0s haastateltavat. Seuraavassa haastateltava (H5) kuvaa, kuinka samanaikai-
sesti tavoitteena on jakaa mahdollisimman paljon tietoa ja toisaalta jactun tiedon madrdn on

oltava suhteen kriittinen, ettei tule kuormittaneeksi muuta henkildstod liiallisella tiedolla.

"Kylld sitd [tietoa] ainakin pyritddn jakamaan mahdollisimman paljon. Toki

pitdd olla silld tavalla kriittinen sen tiedon suhteen, ettd mikd on kellekin. Liika
tietokin voi olla... Pitdd pystyd keskittamdidn sitd, ettd ei kuormita liikaa hen-
kilostod koko ajan silld, jos joka tuutista tulee tietoa.” (HS).

Tiedon kokonaisméérdn onkin tunnistettu muokkaavan voimakkaasti tyontekijoiden paatok-
sid jakaa tietoa. Kynnys jakaa tietoa voi nousta, jos uuden sisdllon nihdéddn lisddvén jo en-
nestddn liiallista tiedon méérdd. Téssi tilanteessa on oletus, ettd kaiken jaetun uuden tiedon
pitdisi olla hyodyllistd organisaatiolle. (Laitinen & Sivunen 2021.) Oma kokemus tietotul-
vasta voi vaikuttaa siihen, ettd yksilokohtaisesti tiedon jakamista rajoitetaan. Haastateltavan
(H1) mukaan omaan tyohon vaikuttaa toisilta saatujen tietoa sisdltdvien viestien mairé, joka

on saanut miettimiin omaa roolia tiedon jakajana.

"Toiset pommittaa sulle liikaa. Ettd se on vaan yhtd Teamsin lukemista. Niin
siind tulee semmoinen, ettd et halua yhtddn enempdd laittaa roolia tuohon,
ettd se Teams on aivan tdynnd kaikkea.” (H1)
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Nolken (2004) mukaan tietotulvaan auttaa ainoastaan yksi asia: itselle jaetun tiedon méiérédn
karsiminen ja keskittyminen oleelliseen. Ehtyméttomaén tietovirran ongelmaa voi aiheuttaa
esimerkiksi se, ettid ihmiset jakavat toisilleen tietoa tietimattd, mika vastaanottajalle on kes-
keistd. Lahtokohtaisesti monet antavat tietoa mieluummin liikaa kuin liian vihén. Keskeista
olisikin linjata sitd, mistd tiedosta ollaan valmiita luopumaan. Informaatiodhkyn viltti-
miseksi onkin kdyty keskusteluja (H7) siitd, mitkd tiedot ovat sellaisia, ettd ne on vietdva

eteenpdin ja mité taas ei jaeta.

”Kylld me pyritddn aina rajoittamaan meiddn viestintd mahdollisimman pie-
neen, ettd ei tulisi sitd informaatiodhkyd. Sitd, ettd vastaanottaja ei endd vd-
litd. On keskusteltu, minkdlaista on hyvd viestintd ja tuotu esiin tdtd, ettd ei
pidd alkaa [sitd kanavaa] kdyttamddn vaan kdyttimisen ilosta.” (H7).

Jaetun tiedon 16ytymistd on haastateltavien mukaan mahdollista helpottaa myds hyodynta-
malld sdhkoisten tydkalujen ominaisuuksia. Tdmé voi tarkoittaa esimerkiksi tiedon jérjesta-
mistd kunkin tyokalun tarjoamien mahdollisuuksien mukaan. Haastateltavan (H2) tydyhtei-
sOssd jakamista on pyritty yhtendistimain luomalla tiedolle keskitettyjd paikkoja, jotka ovat
tiimistd riippumatta samat. Keskendéin samanlaista tietoa kannattaakin tallentaa jarjestelmiin
samalla tavalla, jotta se olisi 16ydettavissa riippumatta siitd kuka tietoa etsii. (Fowlin & Cen-

namo 2017, 62—63.)

“Meilld vasta siivottiin Teamsia. Meilld on tddlld talon sisdiset tiimit, joilla on
kaikilla oma kanava, niin sielld tiedostokansiot rakennettiin joka tiimille sa-
manlaiseksi. Plus toki omiakin, mutta se perusrakenne on sama. Sitd on yritetty
vhtendistdd, ettd se tiedon loytyminen olisi helpompaa. Samoten Akkunassa,
koitetaan pitdd jonkun ndkoinen logiikka. Aikaisemmin tieto oli enemmdn ha-
Jjallaan ja ollaan tietoisesti yritetty tehdd nditd koonteja ja keskittamistd.” (H2)

Sovellusten tekniset mahdollisuudet on koettu kohdeorganisaatiossa hyvéksi avuksi, jotta
olennainen omaan ty6hon liittyva tieto tavoittaa. Aktiivinen ote itselle relevantin tiedon saa-
miseen voi tarkoittaa esimerkiksi Teamsin ilmoitusasetusten sddtdmista tai intranetin ja sielld

julkaistujen uutisten sddnnollistd seuraamista.

”Se on myos tyontekijin oman aktiivisuuden varassa, ettd seuraa tiettyjd paik-
koja esimerkiksi Akkunaa ja sitten valikoi Teamsista omaan tyohon liittyvit
olennaiset kanavat seurattavaksi. Kylld se semmoista jdrjestelytyétd vihdn
vaatii. Kiinnitdt vaikka jotain kanavia tai jarkkddit ilmoitusasetukset.” (H4)
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Aineistosta ei kdy ilmi, kuinka paljon kohdeorganisaatiossa on ohjattu tyontekij6itd hyddyn-
tdmaan eri tydkalujen teknisid ominaisuuksia tiedon jakamisen ja jaetun tiedon 10ytdmisen
apuna. Joka tapauksessa ei olisi ainakaan haitaksi, jos organisaatiossa korostettaisiin sovel-

lusten teknisten ominaisuuksien hyodyntdmisté tiedon jakamisen tukena.

Jirjestelmissi olevan tiedon ajantasaisuus

Jaetun tiedon on oltava myds ajan tasalla, jotta se olisi hyddynnettivissd. Hyvadn tietoonhan
liitetddn tiettyjd laadullisia ominaisuuksia, kuten ajantasaisuus ja paikkansapitivyys. (Virta-
nen & Stenvall 2014, 102.) Tiedon jakaminen kytkeytyy vahvasti tiedon varastointiin ja
kayttoon: ilman tiedon jakamista varastoitua tietoa on vaikea kayttdd (Choo 2002, 25). Haas-
tateltavien mukaan ajantasaisen tiedon merkitys korostuu tilanteissa, joissa tyOyhteisossd on

vaihtuvuutta tai ylipdétién arjessa, joissa on luonnollisesti poissaoloja tai lomia.

"Kaikki pysyy ajan tasalla, eikd joka puolella lillu eri versioita. Ne tiedostot
sdilyy sen tarvittavan porukan kdytossd, vaikka henkilot vaihtuisi, ne ei pii-
loudu jonkun omiin koneisiin tai tiedostoihin, joista niitd ei sitten saa poissa.
Vililld kdy niin ettd joku henkilé on yhtdkkid poissa vahvuudesta, niin sitten
kuitenkin ne tiedostot ja sitten tarvittavasti tiimin tarvittava tieto on kdytettd-
vissd missd tahansa milld tahansa laitteella.” (H6)

Aineiston mukaan jaetun tiedon ajantasaisuuden esteeksi saattavat muodostua yksildiden
kdytos ja tyOyhteison toimintatavat. Haastateltavan (H8) esimerkissé yhteisessa tietojarjes-
telméssd olevan tiedon ajantasaisuuteen ei luoteta ja timé on saanut tyontekijoitd perusta-
maan omia henkilokohtaisia tietovarastojaan sen sijaan, ettd yhteisessd jirjestelméssi oleva

tieto paivittdisiin yhtenevéiseksi ja ajan tasalle.

“Sen sijaan, ettd kaikki olisi [tiedonhallinnan jdrjestelmdssd] ajan tasalla, po-
rukka tallentaa tiedot omaan Onedriveen ja salaisiin kansioihin, koska ndin he
voi vakuuttua siitd, ettd se oma merkintd on ajantasainen ja paikkansa pitdva.
Ettd siihen [jdrjestelmdn nimi] sdhkéisen tiedonhallinnan jdrjestelmdnd ei
edes luoteta, mikd on surullista. Se maksaa mydés tosi paljon koko ajan. Tieto
havidd sinne kaikkien omiin Onedrive-kansioihin. Ja voitaisiin kysyd, ettd
missd mddrin ndmd kansioiden sisdllot on toistensa kanssa yhtenevid.” (HS).
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Tekniset jirjestelmét, esimerkiksi ESM-alustat, tarjoavat mahdollisuuksia tiedon pysyvyy-
delle ja muokattavuudelle. Omaa tai muiden jakamaa tietoa voi esimerkiksi muokata ldhet-
tdmisen jélkeen, jolloin sen ajan tasalla pysyminen on teknisesti mahdollistettu. (Leonardi
ym. 2013; Rice ym. 2017.). Kohdeorganisaatiolle voisi olla hyddyllista tarkastella sahkdisié
tiedon jakamisen kéytintojadn myds siitd ndkokulmasta, miten jaetun tiedon ajan tasaisuus
saataisiin turvattua hyodyntdmaélld jakamiseen tarkoitettujen tyokalujen ominaisuuksia ja

toisaalta ohjattua tyontekijoitd kayttimadn niitd optimaalisella tavalla.

Sdhkoisten kanavien mahdollisuudet vuorovaikutukseen ja sen merkitys jakamiselle

Kuten aiemmin analyysissani kasittelin, tiedon jakamisesta saatu palaute ndhtiin olennaisena
tekijénd, joka kannustaa ja motivoi tiedon jakamiseen. Keskeisesti jakamiseen kannusti tois-
ten reagointi jaettuun. Tietojirjestelmien kayttod tiedon jakamisessa on perinteisesti haasta-
nut sosiaalisten kontaktien puute. Esimerkiksi sdhkopostin kayttod ei sisdlld kaikkea tietoa,
joka vilittyy vuorovaikutteisessa viestinnissa ja tapaamisissa (Lee 1994, 13). Sen sijaan uu-
det tekniset ratkaisut, esimerkiksi ESM-alustat, tarjoavat edellytykset sosiaaliselle vuorovai-
kutukselle seké keinoja reaktioiden tunnistamiseen (ks. Leonardi ym. 2013). Toisten reakti-

oita on pidetty pitkddn tirkednd osana tiedon jakamista (ks. Nonaka ym. 1995).

“Toki se kannustaa kanssa siihen jakamiseen, ettd niihin tiedonantoihin rea-
goidaan, ettd ne ei ole aivan tyhjdn pdidlld sielld.” (H9)

Haastatteluiden perusteella kohdeorganisaatiossa ei kuitenkaan vilttimaittd hyodynneta
ESM-ratkaisujen antamaa mahdollisuutta keskustelulle tai palautteelle. Haastateltavien mu-
kaan jaettuun tietoon ei aina reagoida riittdvasti. Sen sijaan tiedon jakamiseen saatetaan rea-

goida vain peukuttamalla, joskin timékin on usein vihdisti.

“lhan pari hassua peukkua saattaa tulla sithen Teams-keskusteluun. Mutta ei
muuten tule minkddnlaista palautetta. Jos sitten sielld [oman yksikon Team-
sissa] vaikka laitetaan, ettd [nimedd aiheita], niin ei ne synnytd keskustelua.
Hyvin usein ne jdd siihen yhteen, siihen aloitusviestiin. Sihkoisesti pystytdidn
Jjakamaan, mutta niihin ei saa kommentteja eikd sitd vastavuoroisuutta.” (H1)
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Monessa tapauksessa sdhkoinen tiedon jakaminen pééttyy siis pelkkddn tiedoksiantoon ja
vastavuoroisuus jdd puuttumaan. Samoin tiedon jakamiseen kannustava palaute jdi saa-
matta. Téllaisissa tapauksissa tiedon jakaja ei saa myOskéén késitysta siitd, ovatko vastaan-
ottajat ymmadrtdneet ja sisdistdneet saamansa tiedon, kuten tietoperustaisuuteen kuuluu (ks.
Davenport & Prusak 2000). Tiedon jakajalta jid myOs puuttumaan késitys siitd, kenet tieto
ylipddtddn on tavoittanut. Aiemman tutkimusndyton mukaan tyontekijoiden osallistumista
organisaation ESM-alustojen kdyttoon motivoi kaksi asiaa: saatu palaute jaetusta tiedosta
sekd esihenkildiden ja tyotovereiden toimiminen nakyvésti samoin. Nakyvéksi palautteeksi
katsottiin esimerkiksi julkaisuihin saadut kommentit. Sen sijaan pelkkié klikkauksia ei kat-
sottu riittdvéksi palautteeksi. (Brzozowski, Sandholm & Hogg 2009.) Niilta osin organisaa-
tion tyotekijoiden tavat kdyttdd ESM-ratkaisuja eivit tue tiedon jakamista. Haasteista huoli-
matta sdhkdisesti tapahtuva vuorovaikutus ja tiedon jakaminen néhtiin potentiaalisesti yhta

hyvéni vaihtoehtona kuin 1dsndkeskustelunakin tapahtuva kommunikaatio.

“"Minusta sdhkdisessd on potentiaalia yhtd hyvddn vuorovaikutukseen kun Idis-
ndkeskustelussa. Jonkun toisen henkilon kesken, vaikka kahdestaan, niin kes-
kustelut on yhtd hyvid, aivan samanlaisia ldsnd. Ja Teamsissa, ndin miten me-
kin nyt [haastattelua] tehddcn, molemmat on aivan yhtd tehokkaita.” (H1.)

Sahkoisten tyokalujen koettiin kuitenkin vdhentdneen vapaamuotoista kommunikaatiota,
jota tapahtuu epdvirallisten vuorovaikutustilanteiden, kuten kahvitaukojen, yhteydessa.
Nailtékin osin digitaalisten tyokalujen kéyttd kommunikoinnin tukena vaatii kohdeorgani-

saatiossa vield tarkastelua: miten niitd voidaan hyddyntia epéavirallisempaan tiedonvaihtoon.

"Ei ole jddnyt mistddn paitsi ettd ne aamukahvi- ja iltapdivikahvikeskustelut,
niitd ei tehdd endd missddn. Eli periaatteessa tietoa jaetaan vihemmdn. Jos
ajatellaan ndin sdhkéisesti nyt kun korona jdtti meidit etdtoihin. (H1)

Vuorovaikutuksen haasteiden koetaan kuitenkin olevan ldsnd tydyhteisOstd riippumatta.
Haastateltava (H4) avaa kokemustaan tydyhteisostd, jossa kanssakdyminen oli tiivistd ja kas-
vokkain tapahtuva vuorovaikutus pdivittdistd. Lasndolosta huolimatta yhteistd tietoa jéi
my0s pimentoon. Sdhkdinen jakaminen voi hdnen mukaansa joissakin tapauksissa olla jopa

selkedmpéa, silld néin tiedosta tulee ndkyvia ja sithen on mahdollista palata.

“Tuntuu, ettd tiedon jakamisen haasteet on olemassa aina tietylld tavalla oli
se tyoyhteiso minkdlainen. Mdkin tuun tyéyhteisostd, missd ollaan tosi tiiviisti
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vhdessd, ndhddcdn joka pdivdi kasvotusten ja jutellaan paljon. Silti tuntuu, ettd
el vdlttamdttd se tieto aina siirry niin jouhevasti sielldkddn, ettd ollaan pimen-
nossa joistakin asioista. Joskus jopa voi olla selkedmpdd, ettd jaetaan sdhkoi-
sessd muodossa, niin se jdd ylos se asia ja sithen pystyy palaamaan.” (H4)

Digilihettiliit

Hyvié tiedon jakamisen kokemuksia kysyttdessd useampi haastateltava nimeéda kaupungin
digildhettildsverkoston onnistuneena esimerkkind tiedon jakamisesta. Ryhmén nykymuo-

toisen toiminnan mahdollistajana toimivat sahkdiset tiedon jakamisen tyokalut.

”Onhan meilld ndd kaikki digildhettilddt, ettd niistd saan kylld mun mielestd
jo aika hyvin, jopa aivan ideaalimaisesti tietoa.” (HS)

Tutkimusaineistoa késitellessdni kuvasinkin digildhettildiden verkoston luonnetta. Keskeista
sen toimintatavassa on avoimuus ja koko henkiloston mahdollisuus liittyd digildhettildiden
joukkoon: tietoa jaetaan matalalla kynnykselld verkostomaisesti. Toimintatavoiltaan digi-
lahettilddt sopivat Hislopin (2013) méadritelméén kiaytdnnon yhteisoistd. Télld hdn on nimen-
nyt yksiloistd muodostuvia yhteisdjd, joita yhdistdd jokin yhteinen kiinnostuksen kohde tai
osaamisalue. Kyseessa ei ole virallista statusta nauttivat ryhma, joka esimerkiksi nikyisi or-
ganisaatiokaaviossa. Sen sijaan kédytdnnon yhteisot usein muodostuvat vapaaehtoisuuden
pohjalta jasenisti, joilla on haluna jakaa tietoa ja oppia yhteisestd aiheesta muulta yhteisolta.
Yhteisot ovat itseohjautuvia ja kehittyvit yhteisesti jaettujen arvojen pohjalta, joten tistdkin

syystd ne ovat tiedon jakamiseen tehokas ja luonteva keino. (Hislop 2013, 57-65.)

“Verkostoista nyt voi mainita vaikkapa tin meiddn digildhettildsverkoston,
ettd sen ideahan on nimenomaan, ettd jaettaisiin sitd tietoa verkoston sisdlld
muillekin, hyvid kdytintojd, vinkkejd, ideoita ja ettd saa kysyd. Koska se on
myads olennainen osa mun mielestd sitd tiedon jakamista, ettd voi kysyd.” (H10)

Haastateltava (H10) ottaa esiin, ettd digildhettildiden tarjoaman mahdollisuuden kysy4 ja tété
kautta saada keskustelun kautta vastauksia yhteisisiin aiheisiin. Tatd kautta verkoston toi-
mintaan liittyy my0s sosiaalinen vuorovaikutus ja sen tuki tiedon jakamiselle. Digildhetti-
lastoiminnan ja verkostomaisen toimintatavan eduksi nostettiin mahdollisuus viedd tydnte-

kijoiden kautta tietoa uusista tietotydon mahdollisuuksista edelleen eri toimialoille.



83

“Ehkd [tiedon jakamisen] ideaalitilanne on tdd digilihettildstoiminta. Nimen-
omaan, ettd tdd jakautuu organisaatioihin, ettd ei joku yldtasolla koko kau-
punkiorganisaatiolle yritd vddntdd rautalangasta nditd asioita, vaan jokai-
sessa organisaatiossa levitetddn sitd digildhettildiden ilosanomaa, osaamista
Jja tietdmystd eteenpdin. Mun mielestd loistava toimintamalli.” (H6)

Hyvistd puolistaan huolimatta kdytdnnon yhteisot eivit ratkaise yksindén tiedon jakamisen
haasteita, vaan huomiota on kiinnitettévé niiden lisdksi organisaation formaaleihin proses-
seihin (Brown & Duguid 2000). Digildhettildiden kaltaisten verkostojen tarjoamat mahdol-

lisuudet tiedon jakamiselle ovat kuitenkin hyvinkin mainittavia.

4.3 Tiedon jakamisen seuraava suunta

Analyysiosioni on sopivaa pdittdd lyhyeen késittelyyn, miltd tiedon jakamisen tulevaisuus
voi mahdollisesti kohdeorganisaatiossa ndyttéa. Digitaaliset mahdollisuudet kehittyvét koko
ajan ja tilld on luonnollisesti vaikutusta my0s tiedon jakamiseen. Organisaation tekemélléd
tyOtapojen modernisoinnilla on ldhtokohtaisesti koettu olevan merkittdvi positiivinen vai-
kutus tiedon jakamiseen ja titd kautta myos tyontekoon. Arki on muuttunut helpommaksi:

uusien tydtapojen luonnehditaan jopa pelastaneen tyonteon (H6).

"Kylld sanon, ettd siis ylipddtdcdn pilvi, Sharepoint, Teams on pelastanut mun
tyonteon. Se on muuttunut paljon helpommaksi niiden kautta ja avulla. Jos joku
rupeaa kauheasti, niin kun tieddt, ettd joskus saattaa kahvipoytikeskusteluissa
tulla, etti se [Teams]on kylld niin kamala ja muuta. Ja sitten hoksautat, ettd
oikeasti miettikddpd, ettd mitd tehtiin ennen Teamsia tai pilved. Niin kaikki
sanoo, ettd se oli ihan kauheata. Ettd kylld tdd kuitenkin pddsddntoisesti meilld
on tosi positiivinen juttu. Tdd tiedon jakamisen helppous.” (H6)

Kaynnissd ndhdddn kuitenkin olevan edelleen murrosaika, jossa tiedon sahkodinen jakaminen
muuttuu ja etsii vield muotoaan. Organisaatiolla on ollut kidytdssd aiemmin sédhkoisid tydka-
luja, jotka ovat olleet organisaatio- ja tydyhteisdtasoisen sosiaalisen vuorovaikutuksen mah-
dollistajina melko vajavaisia. Téllaiseksi nimetddn esimerkiksi perinteinen sdhkdposti. Tyon
sdahkodinen murros muuttaa kuitenkin organisaation sdhkoisié tapoja vuorovaikutteisimmiksi,

mika vaatii yksiloiltd muutosta omaan toimintaansa.
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"Téssd on mun mielestd semmoinen murros ollut kdynnissd. Ettd on siirrytty
tammdisestd sdahkopostikulttuurista pikkuhiljaa kohti pikaviestintdikulttuuria.
Ja se ei ole kaikille yksiloille ja yksikdille ihan yhtd helppoa, ettd sen huomaa.
Piddn titd myos jonkinlaisena kypsyysasiana. Ettd yksilot kypsyy, pikkuhiljaa
ottaa haltuunsa uusia tyovilineitd ja uusia tapoja vaikkapa vetdd palavereita
tai tehdd muistiinpanoja. (H10)

Osaltaan murrosaika kytkeytyy yhteen organisaation tilanteeseen, missi tiedon jakamisen
tavat eivit ole yhteiset. Voidaan ndhdé, ettd kuvatun kaltaisessa murrostilanteessa tiedon
jakamisen johtamisen sekd yhteisten linjausten ja toimintatapojen merkitys korostuvat, jotta
organisaatio voisi kehittdd ja vakiinnuttaa hyvéksi koettuja tiedon sihkodisen jakamisen ta-

poja osaksi yhteisté arkea ja tyontekoa.

“Semmoisessa murroksessa tdssd ollaan ettd eivdt ole kaikille samat ne vili-
neet ja se on myos yksi osa sitd ongelmaa, koska jos osaa kéyttdd yhtd ja osa
kéyttid toista ja jotkut vield kolmatta. Niin se kanavien mddrd aiheuttaa se-
kaannusta ja asiat ei pysy niin hyvin hanskassa.” (H10)

Varmaa lienee ainoastaan se, ettei mikdin organisaatio tule kohtaamaan tilaa, jossa sen tie-
don jakamisen tapojen tila voisi olla niin sanotusti pysyvé. Tiedon jakamiseen tarkoitetut
tyokalut kehittyvit koko ajan uusien digitaalisten mahdollisuuksien myotd. Tdma vaatii
koko organisaatiolta ja sen jdseniltd jatkossakin positiivista suhtautumista tiedon jakami-
seen. Uuden oppiminen tulee olemaan myds tulevaisuudessa keskeinen osa tiedon jakamista.
Tanddn opittu sdhkoinen tapa jakaa tietoa ei vilttdmaétta ole endd vuosikymmenen kuluttua
kdytossd tai toimivin ratkaisu. Kuten haastateltava (H10) seuraavassa sanoittaa, rohkeus ja

avoimuus uudelle ovat merkittdvid arvoja tiedon jakamisen digitaalisessa muutoksessa.

"Ndid tiedon jakamisen asiat muuttuu ja kehittyy koko ajan, ettei voi tuudittau-
tua siihen, ettd se tapa, minkd nyt tind vuonna opettelet, on sitten hyvd 5 tai
10 vuoden pddstd, kun tdd muutos on niin hurjaa. Kaikkea ei tietenkddn tar-
vitse laittaa uusiksi, mutta rohkeasti ja avoimesti ottaa niitd uusia mahdolli-
suuksia myds sitten kdayttoon.” (H10).

Loppuun voidaan esittdé ajatus siitd, kuinka on myds kiinnostavaa jddda seuraamaan, miten
kauan timé opinndytetyoni sisiltd pysyy ajankohtaisena ajassa, jossa digitaalisuus ja sen

mukanaan tuomat mahdollisuudet muuttavat alati kohdeorganisaation tiedon jakamisen ta-



85

5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tédmaén pro graduni tarkoituksena on ollut tutkia, kuinka Oulun kaupunki voisi kehittéa tyon-
tekijoidensd tiedon jakamista sdhkoisilld tyokaluilla. Tutkimuksessani kiinnostukseni on
kohdistunut organisaation sisdisesti jaettavaan tietoon, jota tyontekijdt tarvitsevat arjessaan
tyonsd teon tueksi. Tutkielmani tarkoitus on ollut tarjota kohdeorganisaatiolle ymmaérrysta
ja tuloksia, joita voidaan hyddyntdd sen tiedon sdhkodisen jakamisen kehittimisessd. Olen
tutkimuksessani ensisijaisesti keskittynyt yksildiden hallussa olevaan ja jakamaan tietoon.

Vastauksia padkysymykseeni etsin kahden tdsmentévin alatutkimuskysymyksen kautta.

e Millaisia tiedon jakamisen sdhkdisid kdytdantdjd organisaation kannattaisi tukea tie-
don kayttijien eli tyontekijoiden ndkokulmasta: minké tekijoiden on koettu tukevan

arjen ty0ssd tapahtuvaa pdivittéistd tiedon jakamista?

e Millaisia tiedon sédhkdiseen jakamiseen vaikuttavia tekijoitd, ja etenkin haasteita,

organisaatiossa on tunnistettu?

Tutkimukselliselta luonteeltaan pro graduni perustuu teoreettiselta viitekehykseltdan tiedon
jakamisen ja tietimyksenhallinnan kisitteisiin. Kyseessa on laadullinen tapaustutkimus, joka
on kohdistunut yhteen organisaatioon. Tdmén vuoksi saamistani tuloksista ei luonnollisesti-
kaan voi tehdi johtopédtoksid, joita voisi yleistdd laajemminkin koskemaan suomalaisia kau-
punkeja, kuntia tai muita julkishallinnon organisaatioita. Tutkimuksen tuottamasta tiedosta
voivat toivoakseni kuitenkin hy6tyd myos samankaltaisissa toimintaympaéristdissa toimivat

julkisen hallinnon organisaatiot.

Tutkielmani aineisto muodostui kymmenestd Oulun kaupungin digildhettildén puolistruktu-
roidusta teemahaastattelusta, jotka tein alkuvuodesta 2023. Aineistoani 1dhestyin laadullisen
sisdllonanalyysin keinoin. Haastateltavien joukko osoittautui monipuoliseksi: ldhettildiden
tyoskennellessd keskendin eri toimialoilla ja tehtdvissi esille nousi erilaisia ndkokulmia kau-
pungin tiedon sdhkoisestd jakamisesta. Nden tdmin tutkimuksellisessa mielessé arvokkaana,

samoin kuin l&hettildiden halun jakaa kokemuksiaan avoimesti ja rehellisesti.

Aineistoni analyysin tuloksena syntyi kolme péddosiota: nykytila organisaation tiedon jaka-

misessa, tunnistetut tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijét sekd tiedon jakamisen seuraava
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suunta. Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijoitd olen tarkastellut Riegen (2005) jaottelun mu-
kaisesti yksilo-, organisaatio- ja teknologiatasojen kautta. Tutkielmassani olen ldhestynyt
tietoa tietoperustaisuuden ldhtokohdista. Siini tietoa pidetddn organisaation tarkeimpéna re-
surssina ja organisaation kannalta kriittiset osa-alueet keskittyvit tiedon liikkumiseen ja ja-

kamiseen (Mertala 2011).

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on ollut oma tydnantajani, joten olen pyrkinyt kuvaa-
maan kéyttimani menetelmat ja tekeméni johtopaitokset mahdollisimman tarkasti tutkimuk-
sen avoimuuden ja luotettavuuden takaamiseksi. Analyysissd olen pyrkinyt yksityiskohtai-
suuteen ja perusteluihin. Aineistoni esittelyssd olen kuvannut osallisuuttani tutkimustilan-
teissa, jotta sen mahdollinen vaikutus tuloksiin tulee ilmi. Liséksi olen kiinnittdnyt erityista
huomiota omaan tutkijan rooliini ja subjektiivisuuden tarkasteluun koko tutkimusprosessin
ajan. Tutkimukseni analyysi perustuu vain ja ainoastaan litteroituun aineistooni ja siitd nous-

seisiin ndkokulmiin.

Seuraavaksi teen yhteenvetoa tutkimukseni keskeisimmisti tuloksista vastaamalla tutkimus-

kysymykseeni ja sitd tismentdviin alakysymyksiin

5.1. Yhteenveto tutkimuksesta ja pohdinta

Tieto nédyttiytyy tutkimuksen mukaan kohdeorganisaatiossa olennaisena resurssina. Tiedon
jakaminen tyontekijoiden kesken on tirked tiimi- ja organisaatiotiedon ldhde ja sitd pidetdin
edellytyksend omalle ty6lle sekéd organisaation toiminnalle (ks. Cabrera & Caberera 2002).
Haastateltavat nimesivét keskenéén erilaisia tiedon tarpeita ja tapojaan kayttia tietoa. Kes-
keiseksi mainittiin kuitenkin tiedon tarkoituksenmukaisuus: saatua tietoa on mahdollista
kayttda kehittda tai muuttaa edelleen kuhunkin tarkoitukseen sopien. (ks. Carlile 2002). Tie-
donhallinnan muutkin vaiheet ovat merkittdvéssa roolissa haastateltavien tydonkuvassa: tie-
toa keridtddn, etsitddn, tuotetaan ja sovelletaan omaan ty0hon. Haastateltavien kuvailuissa

voidaan néhda piirtyvén tietoperustainen ndkdkulma tietoon (ks. Davenport & Prusak 2000).

Organisaatiossa on kdytossd monipuolinen kattaus erilaisia sdhkoisid tapoja tiedon jakami-
seen. Merkittdvimmat, jotka toistuivat jokaisessa haastattelussa, olivat ryhméty6hon tarkoi-

tettu Microsoft Teams, intranet Akkuna sekd sidhkOposti. Myds sdhkdisesti tapahtuvat
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palaverit mainittiin sdédnnonmukaisesti tapana jakaa tietoa. Sdhkoinen tiedon jakaminen on
tullut vahvemmin osaksi tyontekijoiden paivittdistd arkea erityisesti tietotydssd. Yhtend te-
kijana timén taustalla on kohdeorganisaation niin sanottu tyotapojen modernisointi, jossa on
otettu keskeisesti kdyttdon pilvipohjaisia tyokaluja arjen ty6hon (Oulun kaupunki 2020).
Uudet digitaaliset mahdollisuudet, esimerkiksi ESM-alustoista Microsoft Teams, ovat mah-
dollistaneet tiedon jakamisen kohdeorganisaatiossa aiempaa vuorovaikutteisemmin. Ko-

rona-aika vauhditti entisestdin sdhkoisten tydkalujen kayttoad tiedon jakamiseen.

Aineisto toi esiin monia tiedon jakamiseen liittyvid tekijoitd, jotka toimivat kohdeorganisaa-
tiossa hyvin ja joita kannattaisikin aiemman tutkimustiedon valossa tukea enemman. Yhtd
lailla haastattelut piirsivit kuvan tiedon jakamiseen vaikuttavista tekijoistd, joiden kohdalla
organisaatiossa olisi yhé kehitettdvad. Osittain tunnistetut tekijét linkittyvit toinen toisiinsa.
Seuraavassa teen yhteenvetoa, millaisia tiedon jakamisen tekijoitd eri tasolla tunnistettiin ja

kiteytén, millaisia kdytdntdjad organisaation kannattaisi niiden osalta tukea.

Yksilolliset tekijat

Nykyisellddn arki koettiin niin hektiseksi, ettei tiedon jakamiselle ollut haastateltavien mu-
kaan riittdvasti aikaa. Tastd syystd tietoa jdi jakamatta tai sitd jaettiin vain suppealle ryh-
malle. Ajankdytto vaikuttaa tiedon jakamisen liséksi sen jasentdmiseen ja sisdistamiseen. Jos
tietoa ei sisdistetd, tietoperustaisen ndkokulman mukaan tiedon jakaminen ei ole onnistunut
(Davenport & Prusak 2000). Tdméan vuoksi olisi keskeistd, ettd organisaatio varaisi jokai-

selle tyontekijélle nykyistd enemmén aikaa tiedon jakamiseen kuin sen sisdistdmiseen.

Tutkimus osoitti vahvasti, kuinka kohdeorganisaatiossa tyontekijoilld on keskendén hyvin
erilaiset tavat jakaa tietoa sen sijaan, ettd jakamisen tavat olisivat yhteiset. Kiytdssd olevia
yhteisid tyokaluja ei kdytetd yhdenmukaisesti: sen sijaan kdyttdé on vahvasti persoonakoh-
taista. Yksilolliset erot korostuvat etenkin ESM-alustojen ja niin sanottujen perinteisempien
tiedon jakamisen tapojen vililld. Tyontekijoiden keskendén erilaiset tavat vaikuttavat edel-
leen koko tydyhteison ja organisaation tapoihin jakaa tietoa. Tiedon jakamisen monet tavat
viestivitkin osaltaan siitd, ettd organisaation tulisi tarkastella tiedon jakamisen linjaamista
sekd antaa tyontekijoille riittdvésti ohjausta ja kdyttonormeja alustojen kayttoon. (ks. Sun

ym. 2019.) Nykytilanne, missd jakamiseen ei olemassa riittdvin selkeité yhteisid sddntoja tai
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kdyttonormeja, antaa jokaiselle tyontekijille mahdollisuuden valita tiedon jakamisen tavan

henkilokohtaisten mieltymystensd mukaan.

Yksilotason tekijoiksi tunnistettiin myds erilaisia yksilon omista asenteista ja motivaatiosta
lahtevid tekijoitd (ks. Ipe 2003, 133), joilla on vaikutusta siihen, kuinka sdhkdisid tyokaluja
halutaan kdyttdd tiedon jakamiseen. Keskeisimpéni tiedon jakamiseen kannustavana teki-
jana ndhtiin saatu palaute: kun jaettuun reagoidaan, se motivoi edelleen tiedon jakamiseen.
Tiedon jakamiseen kielteisesti vaikuttavista tunnetekijdistd nimettiin pelkoon liittyvét tun-
teet. Ne ilmenivét sekd arkuutena jakaa tietoa ettd pelkona menettdé tiedon mukanaan tuoma
valta. Arkuuden osalta tunne liittyi kasvojen menettimisen pelkoon. Se ilmeni muun muassa

siten, ettd pelon takia tietoa jactaan herkemmin suljetussa piirissd kuin avoimesti.

Vallan menettamisen pelko puolestaan nikyi siten, ettd osa tyOntekijoistd ei mielellddn ha-
luaisi jakaa tietojaan muille tai korkeintaan tietyille valituille henkildille. Kokemukset tiedon
jakamattomuudesta eivit kuitenkaan olleet yhteneviisié: osa haastateltavista ei tunnistanut
tietoista tiedon panttaamista. Haastateltavat eivit myoskédn tuoneet esille, ettd olisivat ha-
vainneet kilpailua tai luottamuspulaa tiedon jakamattomuuden taustalla (ks. Riege 2005;
Virtainlahti 2009.): ennemminkin tiedon jakamattomuus yhdistyi yksittéisiin henkil6ihin ja
heiddn toimintatapoihinsa kuin laajasti kokonaisiin tydyhteisdihin tai koko organisaatioon.
Organisaation on mahdollista vaikuttaa yksiloiden halukkuuteen jakaa tietoa: tdma tapahtuu
esimerkiksi luottamusta korostavan ilmapiirin tukemisella seké laajemminkin tietoystavalli-
sen kulttuuriin panostamisella (ks. Cabrera & Cabrera 2002.) Kohdeorganisaation kannat-

taisikin keskittyd tukemaan niita tekijoitd osana tiedon sidhkoistd jakamista ja hallintaansa.

Myds osaamisen tekijdt vaikuttavat tiedon jakamiseen. Osaamiseen liittyvista tekijoistd mai-
nittiin yhtdiltd tekniseen osaamiseen, esimerkiksi organisaation digitaalisten tyovélineisiin,
liittyvit asiat ja toisaalta osaaminen jaetun tiedon hyddyntdmiseen. Haastatteluiden perus-
teella organisaatiossa on tarjolla laajasti koulutuksia digitaidoista ja jdrjestelmistd. Osaami-
sen esteeksi ndytti muodostuvan koulutusmahdollisuuksien sijaan ajan puute. Eduksi voisi

myo0s olla, jos esihenkilot tukisivat tyontekijoiden kouluttautumista nykyistd enemmaén.

Organisaatiolliset tekij:it
Tutkimukseen osallistuneet tunnistavat johtamisen tdrkeyden kohdeorganisaation tiedon ja-

kamisen ohjaamiselle, tukemiselle ja esimerkin ndyttamiselle. Haastatteluista piirtyy esille
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tarve nykyistd systemaattisemmasta tiedon jakamisen johtamisesta, mika viittaa siithen, ettd
johtamisen kéytdntdja tarkastelemalla voitaisiin tukea tiedon sdhkdistd jakamista nykyisti
paremmin (ks. Tsoukas & Vladimirou 2001). Aineistosta nousee myos tarve keskustella yh-
teisesti organisaation tiedon jakamisen kulttuurista. Kyse on esimerkiksi sen sanoittamisesta,
millaisia tiedon jakamisen toimintatapoja ja kdytosmalleja organisaatiossa halutaan tukea.
Organisaatiotasolla tiedon jakamiseen vaikuttavat liséksi organisaation tarjoamat mahdolli-
suudet ja resurssit: erityisesti, jos niistd on puutetta. Kyseessd on niin ikéén johtamisen ky-

symys: millaisia resursseja ja kuinka paljon katsotaan tiedon jakamiseen tarvittavan.

Tuloksista kéy ilmi, ettd kohdeorganisaation yhteiset linjaukset tiedon sdhkoiseen jakami-
seen olivat vaihtelevia: kaikissa tapauksissa sovittuja kiytént6ja ei ollut tai ne eivit olleet
tiedossa. Organisaation olisikin keskeistd sopia ja pitdd kiinni yhteisistd tiedon jakamisen
sdhkoisistd tavoista, jotta tietoa saadaan nykyistd paremmin organisaation yhteiseen tieto-

pohjaan ja hyddynnettyid sekd péivittdisessa tydssd ettd toiminnan kehittdmisessa.

Tutkimukseni kohdeorganisaatio voisi hyotyé, jos se vahvistaisi tietoystavallistd kulttuuri-
aan tukevia toimintatapoja. Tdmai vaatii johdolta sitoutumista seki esimerkiksi johdonmu-
kaista viestintdd ja tukea tavoiteltavaan kdyttdytymismalliin (ks. O'Dell & Hubert 2011.)
Kohdeorganisaation kannattaisikin viestid tyontekijoilleen nykyistd enemmain, kuinka tiedon
jakamista ja edelleen soveltamista arvostetaan. Tami sekéd esihenkiloiltd ja tyokavereilta
saatu positiivinen palaute ja kehut toimivat keskeisind kannustimina tiedon jakamisen. Kan-
nustaminen nihtiin osaltaan myds ohjaukseksi tiedon jakamiseen: kun tyontekijélld on ym-

marrys yhteisistd tavoitteista, nithin herkemmin myds pyritdan.

Johtajien ja esihenkildiden on olennaista ndyttda esimerkkié tiedon séhkoisessd jakamisessa.
Aineiston mukaan johtajilla on nykyiselldén vaihtelevat tavat kdyttdd tyokaluja, mikd voi
lahettda tyontekijoille ristiriitaisia viestejd ja muodostua esteeksi niiden hyodyntidmiselle (ks.
Filstad, Simeonova & Visser 2018). Nédin ollen kohdeorganisaation johdolle olisi kannatet-

tavaa tarkastella myos omaa ESM-alustojen kéytt6ddn ja suhtautumistaan niihin.

Organisaation koko ja rakenne néhtiin tutkimuksessa merkittdvand tiedon jakamiseen vai-
kuttavana tekijénd: tietoa jaetaan hyvin yksittdisten toimialojen sisélld, mutta jaettu tieto ei
kaikissa tapauksissa etene siind maérin eteenpdin, ettd se hyodyttdisi koko organisaation toi-

mintaa. Organisaation koko on tekijd, johon kohdeorganisaation on sopeutettava tiedon



90

jakamistaan ja tuettava sdhkoisid ratkaisuja, jotka edesauttavat jaetun tiedon 16ytymisté or-
ganisaatiorakenteista riippumatta. Samoin olisi keskeistd parantaa niiden henkildiden tun-

nistamista, joilla on tietoa tietyisté asioista, esimerkiksi ESM-alustojen tarjoamilla keinoilla.

Niin sanottu palaverikulttuuri istuu organisaatiossa vahvasti: tietoa jaetaan runsaasti yhteis-
ten palavereiden kautta ja timén tarkoituksenmukaisuutta kyseenalaistettiin: monelta osin
tietojen katsottiin olevan yhtd mahdollista jakaa sdahkdisilld tyokaluilla. Sihkoisyyden koet-
tiin jopa lisinneen palavereihin kdytettyd aikaa, silld sen myotd kynnys osallistua on madal-
tunut. Tiedon jakamisessa olisi mahdollista suosia sdhkdisid vélineitd ja ndin vapauttaa ny-

kyistd enemmaén aikaa esimerkiksi yhteiselle ideoinnille ja keskustelulle.

Teknologiset tekijit

Tietoa on paljon tarjolla ja sihkdisten kanavien moninaisuus on lisdnnyt sen méardé. Tulos-
ten mukaan kanavien paljous tarjoaa organisaation tyontekijoille monia mahdollisuuksia tie-
don jakamiseen ja toisaalta vaikeuttaa jakamispaikan valintaa. Liséksi kanavien moninaisuus
hajauttaa tietoa, jolloin sen kattava hyodyntdminen tyon tukena on vaikeampaa. Kanavien
moninaisuus korostuu tilanteessa, missa ei ole tdsmallisesti linjattu, miti kanavia jakamiseen
kaytetddn. Teknologiaan liittyvistd tekijoistd nousee esiin myds jarjestelmisséd olevan tiedon
ajantasaisuus. Néitd tekijoitd tulisikin tarkastella osana organisaation tiedon jakamisen ta-

poja ja linjauksia.

Haastateltavien mukaan jaetun tiedon kasittelyd voi helpottaa hyodyntdmalla sahkoisten tyo-
kalujen ominaisuuksia. Tdma voi tarkoittaa esimerkiksi tiedon jérjestdmisté kunkin tyokalun
tarjoamien mahdollisuuksien mukaisesti ja yhteisesti sovittua logiikkaa. Kohdeorganisaation
kannattaisikin tukea nykyistd enemmén jakamiseen tarkoitettujen tydkalujen ominaisuuk-

sien hyodyntidmisté ja toisaalta ohjata tyontekijoitd kdyttdmain niitd optimaalisella tavalla.

Tekniset ratkaisut tarjoavat edellytyksid toisten reaktioiden tunnistamiseen ja sosiaaliseen
vuorovaikutukseen, mutta niiden antamia mahdollisuuksia keskustelulle tai palautteelle ei
tulosten mukaan kohdeorganisaatiossa hydodynnetd tarpeeksi. Néiltd osin tydkalujen kédytto
kommunikoinnin tukena vaatii kohdeorganisaatiossa vield tarkastelua: miten tyontekijoitd
kannustetaan nykyistd enemmain kdyttiméan vuorovaikutteisia mahdollisuuksia tiedon jaka-

miseen.
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Useampi haastateltava nimesi kaupungin digildhettildsverkoston onnistuneena esimerkkiné
tiedon jakamisesta. Ryhmin nykymuotoisen toiminnan mahdollistajana toimivat sdhkdiset
tiedon jakamisen tyokalut. Kyseessd on niin sanottu kdytdnnon yhteiso, jossa tietoa jactaan
matalalla kynnykselld verkostomaisesti ja koko henkildston on mahdollisuus liittyd mukaan.

Verkoston toimintaan liittyy myds sosiaalinen vuorovaikutus ja sen tuki tiedon jakamiselle.

Pohdinta

Tutkielmani tulokset tuovat liséa tietoa julkisen sektorin organisaatioiden tiedon sdhkoisesti
jakamisesta, jota on tehty aiemmin verrattain vdhédn suhteessa yksityisiin organisaatioihin
(ks. Amayah, 2013; Henttonen, Kianto & Ritala 2016). Osa tutkijoista on esittdnyt véitteen,
ettd yksityisen sektorin tiedonhallinnasta tehtyjen tutkimusten tuloksia ei voitaisi helposti
siirtdd koskemaan julkista sektoria, silld julkisella sektorilla on ndhty olevan ainutlaatuisia
piirteitd, jotka voivat vaikuttaa tiedon jakamiseen (Henttonen ym. 2016, s. 750). Tulosteni
perusteella voidaan kuitenkin ndhda, ettd aiemmissa tutkimuksissa tunnistetut tiedon jaka-

misen tekijdt ovat monelta osin ldsnd myos kohdeorganisaatiossani.

Tutkimuksessani hyddynnetty Riegen (2005) tiedon jakamisen tekijoiden jaottelu (yksilo-,
organisaatio- ja teknologinen taso) soveltuu mielestdni hyvin julkisen sektorin tiedon sih-
koisen jakamisen tekijoiden tarkasteluun. Kohdeorganisaatiosta hahmottui erilaisia tekijoita,
jotka siséllollisesti sopivat Riegen aiemmin tekemiin havaintoihin eri tasoille kytkeytyvista
esteistd. Keskeisesti mainittavia ovat esimerkiksi tiedon jakamisen johtamiseen ja ohjauk-
seen, tietokulttuurin tukemiseen, yksildiden vilisiin eroavaisuuksiin ja jarjestelmien tekni-
seen kayttoon liittyvit tekijdt. Riegen tutkimuksen lisdksi ndméd kohdeorganisaatiostani
nousseet tekijit ja havainnot niistd ovat pitkalti yhtédldisid muihin yksityisen sektorin orga-

nisaatioista toteutettuihin aiempiin tutkimuksiin.

5.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimuksen mahdollisuudet

Arvioidessa tutkielmani tuloksia on syytd huomioida, ettd kyseessd on laadullinen tapaus-
tutkimus, joka on kohdistunut yhteen organisaatioon. Kuten jo aiemmin totesin, tisti syysté
saamiani tuloksia ei voi yleistdd koskemaan muita julkishallinnon organisaatiota. Keskeinen
jatkotutkimusaihe olikin laajentaa aiheen tutkimusta muihin suomalaisiin kaupunkeihin ja

kuntiin. Kiinnostava olisikin tutkia, ovatko tiedon sdhkdiseen jakamiseen liittyvét tekijét ja
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haasteet 1dsnd myds muissa kunnissa ja kaupungeissa vai onko niiden vililld keskeisié eroja.
Jatkokysymyksend luonnollisesti voidaan esittdd, mitd selittdvid tekijoitd mahdollisten ero-

jen taustalla piilee.

Yhteni rajoituksena nden myds tutkielmani aineiston otoskoon, joka on otettava huomioon
tutkielmani tulosten tarkastelussa: tulokset kertovat haastateltavina olleiden digildhettildiden
subjektiivista nikemyksistd ja my0s niissd oli osaltaan variaatiota. Tutkielmani tuloksia ei
ndin ollen voida yleistdd edustamaan koko kaupunkiorganisaatiota ja sen kaikkia tydyksi-
koitd. Tulokset voidaan kuitenkin ndhdi siltd osin laaja-alaisina, ettd haastateltavat tulivat
keskendin eri toimialoilta ja tyontekijaryhmistd, ja tietyt tiedon sdhkoisen jakamisen tekijét
toistuivat aineistossa riippumatta siitd, missé toimialalla haastateltavat tyoskentelivit. Ndin
ollen haastateltavien erilainen tausta on ollut tukemassa tutkimuksessa saatua kuvaa kohde-
organisaation tiedon sdhkoiseen jakamiseen vaikuttavista tekijoistd. Tarvittaisiin kuitenkin
huomattavasti kattavampi otos, jotta voitaisiin saavuttaa tuloksia, jotka olisivat laajemmin

yleistettdvissd koko kohdeorganisaatioon.

Tédma tarjoaa tutkimukselleni tarpeellisen jatkotutkimusaiheen. Kaupungin digildhettildat,
ainakin haastateltavieni osalta, edustavat myos tietotyotéd tekevid tyontekijaryhmié, jolloin
tutkimuksen ulkopuolelle ovat jddneet ne tyontekijit, joiden tyonkuvassa digitaalisuus ei
niyttele yhtd vahvaa roolia. Jatkotutkimuksen paikka olisikin selvittdd, miten kaupungin tie-
don jakaminen koetaan muissa tyontekijaryhmissd. Aineistostani nousi myos ndkokulma,
jonka mukaan tiedon jakamisessa palveluita tuottavien ulkoisten kumppaneiden kanssa on
haasteita, jotka myos heijastuvat tiedon jakamiseen sisdisesti. Ndihin kokemuksiin pohjaa-

vaa tutkittua tietoa olisikin mielenkiintoista saada lisaa.

Opinndytetyoni rajallisuuden vuoksi olen ymmarrettiavasti keskittynyt vain tiedonhallinnan
yhteen osa-alueeseen. Tétd tapaustutkimusta olisikin mahdollista laajentaa késittelemédn
Oulun kaupungin tiedonhallintaa sen kaikissa vaiheissa aina tietotarpeista tiedon hankintaan,
analysointiin ja jakamisen kautta tiedon hyddyntdmiseen saakka. Onhan muistettava, ettid
lopullisen merkityksensé tieto saa vasta, kun sitd hyodynnetddn esimerkiksi toiminnan ke-
hittdmisessd tai padtoksenteossa. Olennaista on, ettd sen ansiosta voidaan saada aikaan to-
dellisia muutoksia organisaation toiminnassa (Choo 2002). Jos tietoa ei osata tulkita ja
muuntaa edelleen hallinnollisiksi toimenpiteiksi, siitd ei ole mitdén hyotyé (Virtanen & Sten-

vall 2014, 56). Tutkimusta voitaisiinkin ndin ollen laajentaa myds kaupungin tiedonkdyton
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mittaamisen ja organisaation toiminnan muuttumiseen: mitd tiedon kdyton avulla tapahtu-

neita muutoksia ja millaista tiedosta seurannutta organisaation oppimista voidaan todentaa.

Lisaksi koska tutkielmani keskidssa ovat olleet tiedon kéyttdjat, lisdd tutkimusta tarvittaisiin
myds Oulun kaupungin tiedolla johtamisesta. Téssd tutkimuksessa olisi syytd huomioida
niin tekniset kuin inhimillisetkin nékokulmat. Tutkimuksella voitaisiin tunnistaa lisda kau-
pungin tiedolla johtamisen haasteita ja mahdollisuuksia, ja titd kautta luodata edelleen Ou-
lun kaupungin tietotoimintaa. Ndiden esittdmieni jatkotutkimusaiheiden kautta Oulun kau-
punkiorganisaation olisi mahdollista lisdtd ymmaérrystddn omasta tiedonhallinnastaan seké

tukea nykyistd paremmin tiedon hyddyntdmistd organisaation toiminnan kehittdmisessa.
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LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Taustatiedot
e Tehtivinimike
e Lyhyt kuvaus tyotehtivistd
e Kauanko olet tydskennellyt Oulun kaupungilla?
e Tyodvuodet muualla kuin kaupungilla (Ilyhyesti missé tehtdvissd ja kuinka kauan?)

Tieto ja sen jakamisen kiytinnot

Mité/minkélaista muiden tyontekijoiden tuottamaa tietoa tarvitset tyOssési usein?
Miten ja mistd haet niitd tietoja?

Mité sdhkoisid tyokaluja kaytit paivittdiseen tyohon liittyvin tiedon jakamiseen?
Onko ryhmalldnne/yksikolldnne kdytossé yhteistd paikkaa, johon tyontekijit jaka-
vat toisilleen tietoja/ohjeita? Jos on, mikd/minkélaisia?

Miten itse jaat péivittiistd, tyohon liittyvaad tietoa tyokavereillesi sdhkoisilld tydka-

luilla?

Kokemukset tiedon jakamisesta

Minkilaisia hyvid kokemuksia sinulla on digitaalisesti tapahtuvan tiedon jakami-
sesta omassa tyoyhteisossisi, muissa tyoyksikoissd tai muualla?

o Miksi arvelet, ettd tiedon jakamisen tapa on ollut toimiva?
Enti huonoja?

o Miksi arvelet, ettd tiedon jakamisen tapa ei ollut toimiva?
Miten paljon péivittdistd tyohon liittyvéa tietoa jactaan tyOyhteisdssési tydkaverei-
den kesken?
Oletko huomannut eroja arjen tiedon jakamisen sédhkoisissd kdytannoissa tyoyksik-

kojen/toimialojen valilla?



Haasteet tiedon jakamisessa

Valuuko arkista, paivittdistd tietoa hukkaan puuttuvien sdhkdisten tiedonjaon kéy-

tédntGjen tai tiedonpuutteen vuoksi? Jos, esimerkiksi mitd?

e Millaisena ndet kaupungin tiedon jakamisen kulttuurin, jakavatko tyontekijat toisil-
leen ty0Ossd tarvittavaa tietoa mielestési avoimesti ja riittdvasti?

e Millaisia esteitd ndet Oulun kaupungilla ty0dssé tapahtuvan tiedon sdhkoisessa jaka-
misessa’?

e Mitkéd ovat haasteet sdhkdisten tyokalujen kiytdssé tiedon jakamisen paikkoina?

e Milld keinoin mielestési voitaisiin parantaa sdhkdisesti tapahtuvan, péivittdisessa
tyOssd tarvittavan tiedon jakamista kaupungilla?

Vapaa sana
e Tuleeko mieleesi vield muuta, jota haluaisit sanoa piivittiisestd, arkisen tyon puit-

teissa tapahtuvasta tiedon jakamisesta eri digivélineilld?



Liite 2. Tietosuojalomake

EU:n yleinen tietosuoja-asetus 13 ja 14 artiklat

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa tekemédéni hallintotieteen pro gradu -tutkimukseen, jonka aiheena on
paivittdisessd tyossd tapahtuva tiedon jakaminen eri digivélineilld Oulun kaupungilla. Tut-
kimuksessa tarkoituksena on selvittdd kaupungin sihkoisen tiedon jakamisen kaytantoja, sii-
hen liittyvid haasteita sekd kehittimisen kohteita. Oulun kaupunki on tutkimuksen kohdeor-
ganisaatio ja ainoa tutkimuskohde. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit il-
moittaa missd tahansa vaiheessa tutkimusta, ettet halua olla osallisena. Kyseessd on kerta-

tutkimus.

Tutkimuksen haastattelut tehdddn alkuvuoden 2023 aikana. Pro gradu -tyon arvioitu valmis-

tumisaika on vuonna 2023.

Tutkimuksessa kisitelldéin henkilotietoja, joten tutkittavista muodostuu henkilorekis-
teri. Tietoja kasitelliin voimassa olevan tietosuojalain (EU 2016/679, artikla 6) mukai-

sesti.

Tutkimuksesta vastaa Tiia-Maria Juuso

Oppilaitos Lapin yliopiston yhteiskuntatieteiden tiedekunta, hallintotiede

Henkilotietojen kiisitte- | HenkilGtietojasi kasitelldan ylld kuvatussa opinndytetutkimuksessa.
lytarkoitus ja Kkisittely- | Henkilotietojen késittelyperusteena on haastateltavan suostumus.
peruste (EU:n yleinen tietosuoja-asetus 6 artikla 1.a-kohta.)

Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tésta re-
kisterinpitdjdlle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen
suostumuksen peruuttamista suoritetun kisittelyn lainmukaisuuteen.

Henkilotietojen kisit- Tutkimuksen tekija sitoutuu huolehtimaan tietojen kasittelysta ja ot-
tely taa huomioon henkilGtietojen késittelya ja yksityisyyden suojaa kos-
kevan lainsdddannon.

Tutkimuksen tekiji on velvollinen kdyttiméédn kerddméénsa aineis-
toa luottamuksellisesti ja ainoastaan tdmén tutkimuksen tekemiseksi
sekd turvaamaan tarkastelemiensa henkildiden intimiteetin ja ano-
nymiteetin. Haastateltavien tunnistetiedot poistetaan haastatteluvai-
heessa.

Henkiltietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.




Ker:ttiivit henkilo-
tiedot ja tietoldhteet

Tiedot kerdtddn tutkittavilta itseltddn. Tutkimuksen aikana haastatel-
tavilta kerdtddn:

e Nimitiedot

e Tyohon liittyvét tiedot (tehtdvanimike, kuvaus nykyisestd
tehtivésté, lyhyt tyohistoria)

e Haastattelun tietosiséltd
e Aini ja mahdollinen kuva haastattelunauhalle

Haastattelut nauhoitetaan Microsoft Teamsilla niiden analysointia ja
kisittelyd varten.

Tutkimusaineiston
suojauksen periaat-

teet

Digitaalisesti taltioitu haastatteluaineisto suojataan kayttdjatunnuk-

sella ja salasanalla seké kaksivaiheisella kdyttdjén tunnistuksella
(MFA).

Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot niiden késittelyn aikana.
Yksittdiset vastaajat eivit ole tunnistettavissa valmiista pro gradu -
tyOsta.

Henkilotietojen siily-

tysaika

Aineisto sdilytetdédn tutkimuksesta vastaavan pro gradu -tutkimuksen
teon ajan. Opinndytteen valmistuttua aineisto ja henkil6tiedot tuho-
taan.

Siltd osin kuin ohjaajalla on paésy aineistoon opinndytetyon ohjaa-
mista ja tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkastajat kasittelevét hen-
kilétietoja ainoastaan niin kauan kuin on tarpeellista tyon hyvéksy-
misti varten.

Tutkittavan oikeudet

Jos haluat peruuttaa suostumuksesi, tietojasi ei kdytetd enia tassi
tutkimuksessa. Voit peruuttaa suostumuksesi tutkimuksen missé ta-
hansa vaiheessa.

Jos sinulla on kysyttdvai tutkittavan oikeuksista voit olla yhteydessa
tutkimuksen tekijain.

Tutkittavalla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimis-
toon, jos tutkittava katsoo, ettd henkildtietojen késittelyssd on rikottu
voimassa olevaa tietosuojalainsdddantod. (lue lisda: tietosuoja.fi).
Tutkimuksessa ei poiketa muista tietosuojalainsddadanndn mukaisista
tutkittavan oikeuksista.

Tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu pro gradu -tyd, joka on saatavilla julkisesti
Lapin yliopiston Lauda-tietokannassa.




