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TIIVISTELMA

Opinnaytetyon kohdeorganisaatio on Kanneljarven Opisto, joka on yhdistyk-
sen yllapitama yksityinen koulutuksen jarjestaja. Tyon tarkoituksena oli selvit-
taa, miten toimeksiantajan tiedon jakamista voisi kehittaa tiedolla johtamisen
keinoin. Tutkimuskysymyksilla haettiin vastauksia siihen, millaista tietoa orga-
nisaatiossa jaetaan, mita haasteita organisaation tiedon jakamisessa on ja mi-
ten organisaation tiedon jakamista voisi kehittaa.

Opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, jonka lahestymistapa on tapaustutki-
mus. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua ja
analyysimenetelmana kaytettiin aineistolahtdista sisallon analyysia. Opinnay-
tetydn haastattelu toteutettiin kohdeorganisaation koko henkildstolle.

Teoriaosuus koostuu kahdesta osasta, joita ovat organisaation tieto ja tiedon
jakamiseen vaikuttavat tekijat. Organisaation tieto-osuus sisaltaa tiedon kasit-
teen maarittelyn, tiedolla johtamisen ja tiedon jakamisen merkityksen organi-
saatiolle. Lisaksi otetaan katsaus aikaisempiin tutkimuksiin, joita on kaytetty
my0s haastattelun vastausten analysoinnin tukena. Toinen osuus kasittelee
tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoita, joita ovat organisaatiokulttuuri, johtami-
nen, vuorovaikutus ja viestinta, teknologia ja tiedonhallinta seka osaaminen.

Tulosten perusteella kohdeorganisaatiossa jaettavaa tieto on seka eksplisiit-
tista etta implisiittista. Tiedon jakamisen haasteet muodostuvat neljasta eri te-
kijasta, joita ovat useat tietojarjestelmat ja viestintakanavat, tekniset puutteet
ja osaaminen, muutokset organisaation toiminnassa ja organisaatiokulttuuri.
Naiden tekijoiden ymparille muodostuu erilaisia tiedon jakamisen esteita ja on-
gelmia, jotka linkittyvat toinen toisiinsa.

Kehittamistoimenpiteet rakentuvat tiedon jakamiseen vaikuttavien tekijoiden
ymparille, joita ovat strategian ja vision tarkentaminen, toimintamallien ja tie-
donhallintamallin kuvaaminen, viestinta- ja kanavasuunnitelmat, perehdyttami-
nen ja mentorointi seka tiedon jakamisen kulttuuria tukeva toiminta. Kohdeor-
ganisaation tiedon jakamista voidaan kehittaa tiedolla johtamisen keinoin, joita
ovat ajantasaisen, saavutettavan ja hyddynnettavan tiedon kayttaminen paa-
tosten tukena. Lopputuloksena voidaan todeta, etta tiedolla johtaminen on or-
ganisaation yhteinen asia ja sen kehittdmiseen vaikuttaa jokainen organisaa-
tion tyontekija omalla toiminnallaan.

Asiasanat: tieto, tiedon jakaminen, tiedolla johtaminen
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ABSTRACT

The target of the thesis was to find out how the knowledge sharing could be
developed through knowledge management. Research questions sought an-
swers on what kind of information was shared within the organisation, what
were the challenges in knowledge sharing and how the organisation’s
knowledge sharing could be developed.

The thesis was a qualitative study whose approach was case study. The data
collection method was a semi-structured interview, and the analysis method
was material-driven content analysis. The interviews of the thesis were con-
ducted for all the personnel of the target organisation.

The theory section consisted of two parts. The content of the organisation's
knowledge section included the definition of the concept of knowledge,
knowledge management and the importance of knowledge sharing. In addi-
tion, an overview of previous studies was taken, which was also used to sup-
port the analysis of the interview responses. The second section included fac-
tors affecting knowledge sharing, such as organisational culture, manage-
ment, interaction and communication, technology and information manage-
ment, and competence.

The shared information was both explicit and implicit based on the results.
The challenges of knowledge sharing based on four factors that were multiple
information systems and communication channels, technical shortcomings
and competence, changes in the organisation's operations and organisational
culture. Various barriers and problems in information and knowledge sharing
resulted from these factors and linked to each other.

The development measures were structured around factors the affecting
knowledge sharing, such as the refinement of strategy and vision, the descrip-
tion of operating models and the road management model, communication
and channel plans, orientation and mentoring, and activities supporting the
culture of knowledge sharing. Knowledge sharing can be developed by
knowledge management which supports decisions on the use of up-to-date,
accessible, and exploitable information. As a result, knowledge management
is a joint matter for the organisation and its development is influenced by each
employee in the organisation through their own activities.

Keywords: knowledge, knowledge sharing, knowledge management
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1 JOHDANTO

Tiedon jakaminen on moniulotteinen prosessi, jonka avulla organisaatiot to-
teuttavat toimintaansa. Tiedon tulee olla nakyvaa ja kaikkien saatavilla, jotta
sita voidaan soveltaa kaytannossa. Nopeasti kehittynyt teknologia ja digitaali-
suus tarjoavat tiedon varastointiin, kasittelyyn ja jakamiseen valtavasti mah-
dollisuuksia. Teknologian monipuolisuus voi kuitenkin aiheuttaa ongelmia tie-
don saatavuudessa, ajantasaisuudessa ja hyodynnettavyydessa, jos tiedon ja-

kamisen prosesseja ei ole suunniteltu.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Kanneljarven Opisto, joka on yksityinen kan-
sanopisto Lohjalla. Opiston toiminta nojaa kolmeen eri koulutusmuotoon, joita
ovat ammatillinen koulutus, perusopetus ja vapaansivistystydn koulutus. Opis-
ton toiminta-ajatuksena on pyrkia vastaamaan alueelliseen koulutustarpee-
seen, joten muutoksissa elaminen on yleista opiston toiminnassa. Tietojarjes-
telmia ja tiedon jakamisen kanavia on otettu kayttoon arjessa nousseiden tar-
peiden myota nopealla aikataululla. Kokonaisuuden suunnitteluun ei ole kay-

tetty riittavasti aikaa, ja tiedon jakamisen prosesseissa on epaselvyytta.

Kanneljarven Opistolla tunnistetaan tiedon jakamisen haasteellisuus. Tiedon
jakamisen tavoitteena ei tulisi olla tiedon keraaminen eri jarjestelmiin, vaan
sen jatkokaytto paatosten tukena eli tiedolla johtaminen. Useat tietojarjestel-
mat ja tiedon jakamisen kanavat aiheuttavat sen, etta organisaatiossa ei tie-
deta, mita kaikkea tietoa silla on. Tiedon jakamisen tarkeys korostuu erityisesti

kasvavan henkilosto- ja opiskelijamaaran seka digitalisoitumisen myota.

Opetus- ja kulttuuriministerié on myontanyt opistolle tieto-osaamisen kehitta-
miseen strategiarahoitusta. Rahoitus on tarkoitettu kaytettavaksi toimenpitei-
siin, joilla tuetaan opiston tieto-osaamisen perustan rakentamista siten, etta
opiston tuottaman tiedon laatu, luotettavuus, hyodynnettavyys ja kaytto para-
nevat. Strategiatydn tavoitteena on kokonaisarkkitehtuurin kuvauksen laatimi-
nen tarkentamalla ja kuvaamalla tiedon analysoinnin prosessit, vastuut ja tie-
don jakaminen. (Kanneljarven Opisto 2021; Kanneljarven Opisto 2020) Tama

opinnaytetyd on osa tata tyota.
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Opiston arjessa on ollut havaittavissa ilmio "Tieto ei kulje”. Ristiriitaisesti
useissa tilanteissa puhutaan myos tietotulvasta. Opinnaytetyon tarkoituksena
on loytaa vastauksia siihen, mita kyseisen ilmion takana on ja millaisia ratkai-
suja loytyisi ilmion aiheuttamiin ongelmiin. Tavoitteena on selvittaa, millaista
tietoa opistolla jaetaan, mitka ovat ilmion takana olevat haasteet ja miten on-
gelmaan "Tieto ei kulje” voisi vastata tiedolla johtamisen keinoin. Tapaus-
tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ilmiota ja tehda uusia havaintoja

havaitusta ongelmasta.

Tiedon jakamista on tutkittu paljon. Tassa opinnaytetydssa nostetaan esille
kolme eri tutkimusta, jotka kasittelevat oraganisaatiotason esteita tiedon
jakamisessa, organisaation kriittisia epaonnistumistekijoita tiedon jakamisessa
seka tietamyksen johtamisen esteita. Tutkimuksia on kaytetty apuna opin-
naytetyon tutkimustulosten raportoinnissa ja analysoinnissa. Teoriaosuudessa
maaritellaan tietoon liittyvia kasitteita ja tarkastellaan organisaation tietoa seka

kaydaan lapi tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoita.

Tiedolla johtaminen on tiedon kayttamista paatosten tukena. Toteutumiseen
tarvitaan tiedon jakamisen prosesseja ja ilmapiiria, joka tukee tiedon jaka-
mista. Tieto ei siirry vain jarjestelmissa ja kanavissa, vaan siihen tarvitaan
ihmisten valista vuorovaikutusta. Tiedolla johtaminen on jokaisen tyontekijan
asia, johon kukin voi vaikuttaa omalla toiminnalla. Yksittaisten tyontekijoiden
osaaminen jalostuu koko organisaation osaamiseksi, kun tietoa jaetaan

onnistuneesti.

2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

Tutkimuksella tarkoitetaan tiedon tuottamista jarjestelmallisen tutkimisen, ajat-
telun, tarkkailun ja kokeilun kautta. Eri tutkimusten yhteinen halu on lisata ym-
martamystamme itsestdmme ja elamastdmme maailmasta (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2019, 7.) Tutkimusmenetelma maaraytyy tutkimuksen tehta-
van ja tutkittavan ongelman perusteella (Hirsjarvi ym. 2009, 132). Taman opin-
naytetyon tarkoituksena on selvittda, millaista tietoa kohdeorganisaatiossa

jaetaan, mika tiedon jakamista estaa ja miten tiedon jakamista voisi kehittaa.
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2.1 Tutkimusongelma, tavoite ja rajaukset

Tieto on laaja kasite, jota kaytetaan paljon arkikielessa ja erilaisissa tilan-
teissa. Tietoa voidaan maaritella esimerkiksi tiedon tasojen tai tiedon lajien
kautta. Organisaatiossa jaettava tieto on nakyvaa ja nakymatonta. Nakyva
tieto eli eksplisiittinen tieto on koodattua tietoa esimerkiksi taulukoissa, doku-
menteissa ja tietokannoissa. Nakymaton tieto on hiljaista tietoa, joka on si-
dottu yksildihin ja heidan osaamiseensa. Sita kaytetaan eksplisiittisen tiedon

luomiseen kokemusten ja vuorovaikutuksen kautta.

Organisaatiossa tietoa jaetaan yksildiden ja ryhmien valilla. Tiedon jakami-
seen liittyy monia haasteita, joita on tutkittu paljon 2000-luvulla. Haasteita
muodostuu yksilotason, organisaatiotason seka teknisen tason ongelmista,
jotka linkittyvat ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Taman opinnaytetyon painopiste
on organisaation tiedossa seka organisaatiotason tiedon jakamisen haas-

teissa ja kehittamisessa.

Opinnaytetyon toimeksiantajan tavoitteena on kehittaa tiedolla johtamista. Sen
tarkoituksena on saada paatosten tueksi ajantasaista ja laadukasta tietoa. Mi-
kaan teknologia ei itsessaan ratkaise tiedon jakamisen ongelmia, vaan siihen
tarvitaan jokaisen tyontekijan osaamista. Onnistuneella tiedon jakamisella voi-
daan vahentaa paallekkaisia tyotehtavia ja tietotulvaa. Taman saavuttamiseksi
tarvitaan onnistunutta tiedon jakamisen kokonaisuutta, jossa kaikilla on ym-

marrys tiedon jakamisen tavoitteista ja sen merkityksesta.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat

¢ Millaista tietoa kohdeorganisaatiossa jaetaan?
e Mita haasteita tiedon jakamisessa on kohdeorganisaatiossa?
¢ Miten kohdeorganisaation tiedon jakamista voisi kehittaa?

Ensimmaisella kysymyksella on tarkoitus selvittda, miten henkildstd maaritte-
lee tiedon kasitteen ja millaista organisaation jaettava tieto on. Talla pyritaan
selvittamaan, millaisesta tiedosta puhutaan, kun puhutaan ilmidsta "Tieto ei

kulje”. Toisella kysymyksella kartoitetaan nykytilanteen tiedon jakamisen
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haasteita kohdeorganisaatiossa. Kolmannella kysymyksella pyritaan l1oyta-
maan ratkaisuja organisaation tiedon jakamisen kehittamiseen. Nailla kysy-
myksilla pyritddn antamaan vastaus opinnaytetyon tutkimusongelmaan: Miten
tiedon jakamista tulisi kehittaa, jotta kohdeorganisaation tiedolla johtaminen

toteutuisi nykytilaa paremmin?

Opinnaytetyon lahtokohta "Tieto ei kulje” on syntynyt toimeksiantajan kahvi-
poydissa kaydyista keskusteluista ja erilaisista organisaatiossa toteutetuista
kyselyista. Organisaatiossa toteutetaan saanndllisesti tydhyvinvointikyselyita,
jotka sisaltavat erilaisia vaittamia myos tiedon jakamiseen liittyvista asioista.
Kyselyt toteutetaan koko henkilostdlle ja sen eri tiimeille. Vaittdmien tulokset
eivat jakaudu vastausryhmissa tasaisesti, joten yhta selittavaa syyta tiedon ja-
kamisen haasteille ei naista kyselyista ole nahtavissa. Naita vaittamia on kay-
tetty pohjana opinnaytetydn teoriaosuudessa tiedon maarittelyn lisaksi. Ku-
vassa 1 esitellaan tiedon jakamiseen liittyvat tydhyvinvointikyselyn vaittamat.
Tyodhyvinvointikyselyiden perusteella vaittamat ovat saaneet seka hyvaa etta

huonoa palautetta.

Yrityksessa Yrityksen visio ja
kannustetaan strategia on
yhteistydhon ja tietojen |l kommunikoitu selkeasti

jakamiseen johdon toimesta

Yrityksen johto viestii ja
toimii yhdenmukaisesti

Yrityksen johdon Minulla on kaytossa
toimintamalleja ja tyovalineet, jotka
esimerkkia on helppo tarvitsen tyossani
seurata onnistumiseen

Minua rohkaistaan
kehittymaan tyossani

Kuva 1. Tyohyvinvointikyselyn tiedon jakamiseen liittyvat vaittamat

Opinnaytetyon kohderyhmaksi on valittu koko henkilosto, koska tiedon jakami-
sen haasteita on ollut nahtavissa kaikissa vastausryhmissa joltain osin. Vaikka
tyonkuvat ovat hyvin erilaisia eri henkilostoryhmien valilla, tiedon jakamisen
haasteet ovat kuitenkin yhteisia. Koko henkiléstdon valintaan vaikutti myos se,
etta tiedon jakaminen on kaikkien tydntekijdiden vastuulla organisaatiossa ja
osallistuminen sen kehittamiseen luo organisaatiokulttuuria, jossa tietoa halu-

taan jakaa.
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2.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyon menetelmasuuntaus on laadullinen tutkimus, joka on saanut
vaikutteita filosofiasta, psykologiasta, sosiologiasta, antropologiasta ja kasva-
tustieteista. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa tutkimuk-
sessa tarkasteltavaa ilmiota kohteena olevien henkildiden nakokulmasta.
(Puusa & Juuti 2020, 9.) Tiedon jakamisen haasteet kasitellaan tassa opin-

naytetydssa organisaatiokulttuurisena ilmiona.

Laadullisen tutkimuksen tarkeys korostuu siina, etta monet tutkimuskohteet
ovat nakymattomia, abstrakteja, ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneita, tul-
kinnallisia seka aikaan ja paikkaan sidottuja ilmi6ita. Laadullista tutkimusta on
kaytetty organisaatiokulttuurin tutkimisessa 1950-luvulta Iahtien. Hyvaksytyksi
menetelmaksi se valittiin vasta 1970- ja 1980-lukujen taitteessa, jolloin organi-

saatioita alettiin mieltamaan ihmisyhteisoiksi. (Puusa & Juuti 2020, 56-58.)

Useat laadullisen tutkimuksen menetelmat nojaavat fenomenologiaan, jonka
tarkoituksena on selvittaa ihmisten antamia kokemuksia, ajatuksia, tunteita ja
merkityksia tutkimuskohteelle (Puusa & Juuti 2020, 9). Laadullisen tutkimus-
menetelman tavoitteena ei ole 16ytaa totuutta tutkittavasta asiasta, vaan osoit-
taa tutkimuksen aikana muodostuneista tulkinnoista jotakin sellaista, joka on
valittdman havainnon tavoittamattomissa (Alasuutari 1994, Vilkan 2021, 95

mukaan).

Opinnaytetyon lahestymistapa on tapaustutkimus, jonka tehtavana on tuottaa
kehittdmisehdotuksia ja -ideoita toimeksiantajalle. Ojasalon ym. (2015, 52—-53)
mukaan tapaustutkimus pyrkii tuottamaan syvallista ja yksityiskohtaista tietoa
tutkittavasta asiasta. Se auttaa ymmartamaan tyontekijoiden valisia suhteita ja
toimintaa organisaatiossa. Tapaustutkimus sopii heikosti ymmarrettyjen tilan-
teiden tai kayttaytymisen tutkimiseen. Sita voidaan kayttda myds epatyypillis-
ten prosessien ja epavirallisen kayttaytymisen tutkimiseen. (Ojasalo ym. 2015,
52-53.)

Tapaustutkimus aloitetaan yleensa tutkittavasta kohteesta, ei pelkasta teori-
asta. Tutkimusta tekevalla on aikaisempaa tietoa tutkittavasta ilmiosta, joten
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tama mahdollistaa kehittamistehtavan maarittelyn heti tutkimustyon alussa.
Usein prosessin edetessa kehittamistehtava kuitenkin tasmentyy ja muok-
kaantuu kirjallisuuteen tutustuessa seka aineiston keruuta ja analysointia teh-
taessa. Kirjallisuuteen tutustuessa on olennaista lIoytaa sellainen tieto, joka on
tarkeaa oman tutkimustyon kannalta. Tapaustutkimuksen lopputuloksena syn-
tyy kehittamisehdotuksia tai kehittamismalli ongelman ratkaisemiseksi. Ku-
vassa 2 on kuvattu tapaustutkimuksen etenemisen vaiheet. (Ojasalo ym.
2015, 54.)

lImidan Ef“p_";'ser;(
A perehtyminen ialnnelslv:m keruu
R kadytinnossi ja Ja analysointi Kehittamis-
kehittamis- yt J : telmilla:
b teoriassa En mene Ie milla: e
: | Kehittamis- aastattelut, tai -malli
tal-ongeima tehtavan SEEbL
tismennys havainnoinnit

jne.

Kuva 2. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2015, 54)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pohtia kolmen eri kasitteen
avulla. Naita ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. (Puusa & Juuti 2020,
168.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta ei ole yksiselitteista ohjetta
(Tuomi & Sarajarvi 2006, 135). Luotettavuus ilmenee erilaisena laadullisen tut-
kimuksen eri vaiheissa (Puusa & Juuti 2020, 172). Opinnaytetyon luotetta-
vuutta tulee huomioida jo suunnitteluvaiheessa. Kriteereina ovat arvioitavuus,
tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus tutkitun kannalta ja tulosten yleistetta-
vyys. (Kananen 2010, 69-71.) Opinnaytetydn luotettavuuteen on kiinnitetty

huomiota alusta alkaen tutkimuksen eri vaiheissa.

2.3 Tiedonkeruumenetelma

Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen yleisiin periaateisiin kuuluu, etta tutkija
kunnioittaa tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta. Tut-
kittavina oleville ei saa aiheutua merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja tutki-
mukseen osallistumisesta. Tutkittavalla on oikeus olla osallistumatta tutkimuk-

seen, keskeyttaa osallistumisensa, peruuttaa suostumuksensa tutkimukseen
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osallistumisesta, saada tietoa tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen kasitte-

lysta ja kaytannon toteutuksesta, saada kuva tutkimuksen tavoitteista ja mah-
dollisista riskeista seka saada ymmarrettava ja totuudenmukainen kuva tutki-
muksen tavoitteista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-10). Periaat-

teet on otettu huomioon koko opinnaytetyon prosessin aikana.

Tutkimuksen keratylla aineistolla ratkaistaan tutkimusongelma ja tutkimusky-
symykset (Kananen 2014, 41). Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu on
vuorovaikutusta tutkimuksen kohteena olevien ihmisten kanssa. Erilaiset
haastattelumuodot ovat laadullisen tutkimuksen yleisimmin kaytettyja aineis-
tonkeruumenetelmia, jotka eroavat toisistaan niiden ohjailevuuden perusteella.
Haastattelumuotoja ovat muun muassa puolistrukturoitu haastattelu, teema-
haastattelu, avoin haastattelu ja syva haastattelu. Haastatteluja voidaan to-
teuttaa esimerkiksi kasvokkain, puhelinhaastatteluna tai sahkoisten valineiden
avulla. (Puusa & Juuti 2020, 98, 106.)

Opinnaytetyon tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastat-
telu. Puusan ja Juutin (2020, 106) mukaan talla toteutustavalla on mahdollista
saada esiin sellaista tietoa mita tutkija ei mahdollisesti osaisi ottaa huomioon
valmiiden vastausten osalta. Lisaksi etuna on se, etta tutkija saa haastatelta-
viltaan vastaukset tutkimuksen keskeisiin ja etukateen maariteltyihin aiheisiin

kunkin haastateltavan itse sanoittamana.

Haastattelukysymysten muotoilussa tulee huomioida tutkimuksen luotetta-
vuus. Vilkka (2021, 102-105) toteaa, ettd kysymysten muotoilussa ja tulkin-
nassa auttaa kohderyhman tunteminen. Inmisten kokemukset ovat kulttuuri-
sidonnaisia ja tilannekohtaisia. Jos naita ei ymmarra, tulkintaan saattaa jaada
aukkoja ja vaaristyneita kuvauksia. Ongelmia voi muodostua myds tutkijan ka-
sityksista tutkittavasta asiasta. Kysymyksissa tulee olla tarkka, etta ne eivat si-
salla tutkijan ennakkokasityksia tutkittavasta asiasta. Jos vastaaja tunnistaa
ennakkokasitykset, han ei ehka vastaa omien kokemusten tai tuntemusten

pohjalta kysyttyihin asioihin.
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2.4 Analyysimenetelma

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston maara ei ole ratkaiseva tekija, vaan
sen laatu. Tavoitteena voi olla vanhojen ajatusmallien kyseenalaistaminen ja
iimididen ymmartaminen siten, etta mahdollistetaan asioiden ajatteleminen toi-
sin. Perusteellisella analyysilla tahan paastaan pienellakin aineistomaaralla.
(Puusa & Juuti 2020, 121.) Laadullisia aineistoja lahestytaan kysymyksenaset-
telun nakokulmasta, jolloin kaikkea aineistoihin liittyvaa informaatiota ei ole
tarkoituksenmukaista analysoida. Fenomenologisessa lahestymistavassa ol-
laan kiinnostuneita yksittaisista mielellisista merkityksista, ei yksittaisista sa-
noista. Merkitysten nakeminen perustuu pitkalti tutkijan oman elamankoke-
muksen tuomaan merkityksen tajuun, joten tutkija on itse keskeinen tutkimuk-
sen tyovaline. (Puusa & Juuti 2020, 136.)

Analyysin tavoitteena on tulkita, kuvailla ja ymmartaa tutkimuksen kohteena
olevaa ilmiota. Analyysia tehdaan kahdesta eri suunnasta. Tutkijan tulee sel-
vittaa, millaisiin teemoihin, luokkiin tai kategorioihin aineiston voisi ryhmitella ja
samalla han hankkii lisatietoa tutkimusaiheesta. Luokittelu voidaan aloittaa tut-
kimalla, mitka perusteemat aineistossa toistuvat. Taman jalkeen kutakin tee-
maa tarkastellaan erikseen mahdollisten alateemojen varalta. Aineisto muut-
tuu talléin yha jasentyneemmaksi ja tarkemmaksi. Se voi mahdollisesti myos
muuttua analyysin edetessa. Tarkoituksena on luoda aineistosta kokonaisuus,
joka tuottaa rikasta ja perusteltua tulkintaa ja tekee johtopaatoksia tutkitta-
vasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 139-142; Toikko & Rantanen 2009, 140—
141.)

Opinnaytetyon analyysimenetelma on aineistolahtdinen sisallénanalyysi. Ana-
lyysivaiheessa alkuperainen aineisto pelkistetaan ensin eli siitd karsitaan tutki-
mukselle epaolennainen pois. Se voi tapahtua niin, etta aineistosta etsitaan
tutkimusta kuvaavia ilmaisuja. Pelkistetyt asiat listataan ja taman jalkeen ne
ryhmitellaan eri luokiksi alaluokkineen. Luokittelu voi perustua esimerkiksi tut-
kittavan ilmién ominaisuuteen, piirteeseen tai kasitykseen. Ryhmittelyn jalkeen
seuraa aineiston kasitteellistaminen, jossa erotellaan tutkimuksen kannalta
olennainen tieto. Koko analyysin aikana tulee tarkkailla, etta polku alkuperai-
seen aineistoon sailyy. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92-93.)



14

Luotattavuuden nakodkulma tulee huomioida myds analyysivaiheessa. Huomio
tulee kiinnittaa siihen, etta opinnaytetyon tekijan omat ennakkokasitykset eivat
vaikuta tuloksiin. Toimeksiantaja on opinnaytetyon tekijalle tuttu vuosien tyo-
kokemuksen kautta. Tavoitteena on oman nakokannan pitaminen objektiivi-

sena tutkittavaan ilmioon, vaikka ilmio on Iasna myos omassa tyossa.

3 TIEDON JAKAMINEN ORGANISAATIOSSA

Tassa teoriaosuudessa tarkastellaan tiedon maaritelmaa, organisaatiossa ole-
vaa tietoa ja aikaisempia tutkimuksia tiedon jakamisen haasteista. Tieto on hy-
vin laaja, monimutkainen ja haastava kasite. Sita voidaan lahestya monista eri
nakokulmista. Tieto koostuu erilaisista tekijoista ja syntyy yksilon ajatusten ja
kokemusten kautta. Tiedosta voidaan kayttaa myos kasitetta tietamys. Tata
kuvaa esimerkiksi Sydanmaanlakan (2007, 214) maarittely, jonka mukaan
tieto on seka varasto etta prosessi. Se sisaltaa yksilon jasentyneitd kokemuk-
sia, oivalluksia, arvoja ja informaatiota, joiden avulla ihminen muodostaa na-

kokulman arvioida uusia kokemuksia ja informaatiota.

Von Krogh ym. (2000, 5-6) maarittelevat tiedon olevan perusteltu tosiusko-
mus. Tama tarkoittaa, etta yksildo maarittelee totuutta omien ainutlaatuisten ja
henkiloriippuvaisten nakemysten seka henkilokohtaisten kokemusten kautta.
Tieto ei siis ole pelkkia tosiasioita vaan ainutlaatuisia prosesseja. Tieto on dy-
naamista, suhteellista ja se perustuu ihmisten toimintaan. Tietoon vaikuttaa

enemman paikka ja ihmiset kuin varsinainen totuus ja tosiasiat.

3.1 Tiedon tasot ja lajit

Tieto voidaan jasennella kayttamalla tiedon kasitteita data, informaatio ja tieta-
mys (Nonaka & Takeuchi 1995). Thierauf (2001, 8) erottelee naiden lisaksi ka-
sitteet alykkyys, viisaus ja totuus. Naiden kasitteiden kautta Sydanmaanlakka
(2007, 188) on kuvannut kirjassaan tiedon hierarkian tasot. Tasoja ovat data,
informaatio, tieto, alykkyys ja viisaus. Hierarkiassa tiedon maara kasvaa por-
taalta toiselle siirryttdessa ja samalla oppiminen lisdantyy. Kuvassa 3 on esi-

tetty, miten tiedon tasot sijoittuvat toisiinsa ja oppimiseen nahden.
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Kuva 3. Tiedon hierarkia (Sydanmaanlakka 2007, 188)

Tiedon hierarkian ensimmainen taso on data. Data on joukko erillisia ja objek-
tiivisia faktoja tapahtumista (Davenport & Prusak 2000, 2). Sydanmaanlakan
(2007, 187) mukaan data on raaka-aine, josta syntyy informaatiota. Data on
tietojarjestelmissa olevia numeroita, tekstia, kuvia ja mahdollisesti naiden yh-
distelmia. Data on tiedon perusta, joten sen yllapito on tarkeaa. Tietokan-
noissa olevaa dataa voidaan hyddyntaa laadukkaasti ja oikein, kun toiminta-
ohjeilla on varmistettu datan hallintaan liittyvat kaytanteet ja mallit (Laihonen
ym. 2013, 20).

Toinen tiedon hierarkian taso on informaatio. Informaatio syntyy, kun datalle
lisataan jokin merkitys. Tama tapahtuu, kun data kytketaan johonkin kokonai-
suuteen, luokitellaan, analysoidaan, korjataan ja tiivistetaan selkeammaksi
muodoksi. (Davenport & Prusak 2000, 3). Informaation syntymiseen tarvitaan

ihmisen toimintaa ja tulkintaa.

Tiedon hierarkian kolmas taso on tieto eli tietdmys. Tieto ei synny pelkan infor-
maation vastaanottamisesta tai jakamisesta. Tieto on inhimillista tietoa, joka
perustuu ihmisen kokemuksiin (Laihonen ym. 2013, 18). Tieto syntyy, kun in-
formaation vastaanottaja tulkitsee informaation ja hyvaksyy tulkinnan osaksi
omaa tietdmystaan (Huotari ym. 2005, 39). Ihnminen muuttaa informaation tie-
doksi tekemalla vertailuja aikaisempiin vastaaviin tilanteisiin. Taman lisaksi ih-
minen tarvitsee kykya tehda johtopaatoksia tilanteiden vaikutuksista selvitta-
malla niiden yhteyksia muuhun tietoon seka keskustelemalla asiasta muiden
ihmisten kanssa. (Davenport & Prusak 2000, 5.) Sydanmaanlakan (2007, 190)
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mukaan vain kolmasosa tiedoista tulee dokumentteja lukemalla, joten sosiaali-
set taidot tiedon hankkimisessa ovat erittain tarkeita. Yksilon asenteet vaikut-
tavat havainnointiin ja asioiden vastaanottoon, joten arvot ja uskomukset ovat

osa ihmisen tiedon kasittelyn prosessia.

Neljas taso tiedon hierarkiassa on alykkyys. Alykkyyden avulla ihminen pro-
sessoi tietoa, oppii uusia asioita ja soveltaa tietoa ratkaistakseen ongelmia.
Sydanmaanlakan (2007, 190-191) mukaan alykkyys on oikeaa tietoa oikeaan
aikaan. Sen avulla yksilo voi tehda oikeita ratkaisuja, valintoja ja paatoksia.
Alykkyyden osatekij6ita ovat tiedollinen alykkyys, tunnealykkyys ja intuitiivinen
alykkyys.

Viides tiedon taso on viisaus. Viisaus on elamankokemuksen tuomaa tieta-
mysta. Sydanmaanlakka (2007, 191) maarittelee viisauden sisaistetyksi tie-
doksi, johon liittyvat ihmisen arvot, moraali ja henkilokohtaiset kokemukset.
Yrjonsuuri (2009, 22) maarittelee viisauden kykyna hankkia runsaasta infor-
maatiotulvasta juuri se tieto, joka on oleellista, oikein ymmarrettya ja jarkevasti

kaytettya.

Tiedon hierarkiassa tieto sisaltaa kasitteet data ja informaatio. Viisaus ja alyk-
kyys ovat yksilon toimintaa ohjaavia kasitteita. Hierarkiassa kuvattu oppiminen
on tiedon kasittelya, joka kasvaa tiedon tasolta toiselle siirryttdessa. Laihonen
ym. (2013, 58) kuvaavat oppimisen inhimillisena yksildon toimintana, joka luo
pohjan kaikelle organisaation oppimiselle. Organisaatiot voivat kuitenkin vai-
kuttaa siihen, miten ymparistd tukee oppimista, millaisia asioita pidetaan rat-
kaistavina ongelmina seka miten kyseiset ongelmat ratkaistaan organisaa-

tiossa.

Tiedon tasojen lisaksi tietoa voidaan lajitella. Yleisesti kaytetty erottelu teh-
daan implisiittisen eli hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen eli nakyvan tiedon valilla.
Kupiaksen ja Salon (2014, luku 5) mukaan taman paivan asiantuntijaorgani-
saatioiden arvokkaimman osan muodostaa hiljainen tieto. Se on automatisoi-
tunutta toimintaa, joka sujuu lahes ajattelematta. Taman vuoksi sita voi olla
vaikea tunnistaa jopa ihmisen itse. Jalonen (2014, 21) toteaa hiljaisen tiedon

olevan kokemuksen mukanaan tuomaa osaamista, jota henkilo ei itsekaan
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osaa tyhjentavasti maaritella. Eksplisiittinen tieto on muodollista ja objektiivista
tietoa, jota voidaan helposti siirtda organisaation sisalla. Se on nakyvissa ja
kasilla olevaa tietoa, joka on dokumentoitu paperille tai sahkdiseen tietovaras-
toon sanoin, numeroin tai dokumentteina. (Laihonen ym. 2013, 18; Sydan-
maanlakka 2007, 192.)

3.2 Tiedolla johtaminen

Tietojohtamisesta on alettu puhua Suomessa 1990-luvulla. Se on johtamisen
osa-alue, jonka ajatuksena on tiedon merkittava rooli organisaatioiden menes-
tymisessa. Tietojohtamiseen liittyvat kasitteet ovat osin vakiintumattomia ja
niita kaytetaan ristiriitaisesti. (Laihonen ym. 2013, 6.) Tietojohtamisen syno-
nyymeina kaytetaan eri kirjallisuudessa ja tutkimuksissa kasitteita tiedon johta-
minen, tiedolla johtaminen, tietamyksen johtaminen, tietamyksenhallinta ja

osaamisen hallinta.

Tietojohtamisen lahtokohtana on johtamisen haasteet tieto- ja palveluyhteis-
kunnassa. Naihin vastaaminen edellyttaa tietojohtamisen nakdkulmien ym-
martamista ja niiden yhteen soveltamista. Ensimmainen nakdkulma on ilmidn
ymmartaminen eli miten tiedosta luodaan arvoa liiketoimintaprosesseissa. Toi-
sena nadkokulmana on johtamisen kaytannaot eli miten tietoa johdetaan organi-
saatiossa ja miten organisaatiota johdetaan tiedon avulla. Kolmantena nako-
kulmana ovat organisaation johtamistyokalut ja niiden hyédyntaminen. (Laiho-
nen ym. 2013, 7-8.)

Erityisesti suomalaisessa keskustelussa tietojohtamista lahestytaan erottele-
malla toisistaan tiedon johtaminen ja tiedolla johtaminen. Laihonen ym. (2013,
32) maarittelevat tiedon johtamisen organisaation oppimisena ja uusiutumi-
sena, jonka avulla luodaan uutta tietoa seka hallitaan tietovarastoja ja tietovir-
toja. Tiedon johtaminen voidaan kuvata prosessina, jossa luodaan, hankitaan,
varastoidaan, jaetaan seka sovelletaan tietoa. Alaprosessit muuttavat yksilon
tiedon tiimin tiedoksi ja piileva tieto muuttuu havaittavaksi tiedoksi. Tavoit-
teena on tiedon soveltaminen paatdksentekotilanteissa. (Sydanmaanlakka

(2007, 176.) Tata maarittelya kaytetddn monesti myos tiedolla johtamisessa.
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Tiedolla johtamisella tarkoitetaan toimintatapoja, joilla organisaation tietoa ja-
lostetaan ja hyddynnetaan toiminnan johtamisessa (Laihonen ym. 2013, 32).
Jalonen (2015, 1) maarittelee tiedolla johtamisen tavaksi yhdistaa toiminnasta
syntyva tieto ja toimintaan vaikuttava ulkoinen tieto sellaiseksi, joka vie organi-
saatiota toivottuun suuntaan. Ideaalina on olennaisen tiedon erottaminen epa-

olennaisesta informaatiosta.

Tietamyksenhallinnalla tarkoitetaan sen suppeassa merkityksessa hiljaisen
tiedon nakyvaksi tekemista ja johtamista. Tietdmyksenhallinnassa olennaista
on tiedon, taidon, osaamisen ja viestinnan onnistunut hallinnointi ja tavoitteelli-
nen johtaminen. Tiedosta ja kokemuksesta luodaan arvoa, joka kasvaa edel-

leen niita kaytettdessa ja sovellettaessa. (Laihonen ym. 2013, 51-52.)

Menetelmasta riippumatta tiedon johtamisen, tiedolla johtamisen ja tietdmyk-
senhallinnan tavoitteena luoda tiedosta arvoa. Menestykselliseen arvonluonti-
prosessiin tarvitaan onnistunutta tiedon jakamista. Tiedon arvo syntyy ja tulee
nakyvaksi, kun tieto, kokemukset ja nakemyksen kohtaavat ja niita hydodynne-
taan toiminnan ohjaamisessa (Laihosen ym. 2013, 26). Tassa opinnayte-
tydssa tiedolla johtamisella tarkoitetaan paatdsten tekemista organisaation hil-
jaisen ja eksplisiittisen tiedon pohjalta, jota luo, hankkii, varastoi, jakaa ja so-

veltaa organisaation jokainen tyontekija omassa tyossaan.

3.3 Tiedon jakamisen merkitys organisaatiolle

Organisaation tiedon jakamiseen vaikuttavat monet eri tekijat. Tietoa jaetaan
kolmella eri tasolla, joita ovat yksilo-, organisaatio- ja teknologiataso. Tasot
ovat erillisia, mutta liittyvat vahvasti toisiinsa, joten ongelmat tiedon jakami-
sessa muodostuvat yleensa eri tasojen yhdistelmista. Tassa opinnaytetydssa

keskitytaan erityisesti organisaatiotason tiedon jakamiseen ja sen haasteisiin.

Organisaation tieto koostuu hiljaisesta tiedosta, puhutusta tiedosta, dokumen-
toidusta tiedosta seka tietojarjestelmiin tallennetusta rakenteellisesta tiedosta.
Hiljaista tietoa hallitaan osaamisella seka uuden tiedon ymmartamisen ja so-

veltamisen kautta. Se varastoidaan ihmisen muistiin. Puhuttua tietoa hallitaan

puheviestinnalla ja se varastoidaan audiovisuaalisilla laitteilla. Dokumentoidun
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tiedon hallinta on erilaisten dokumenttien tallentamista, jakelua ja hakua, joka
on varastoituna kirjoihin, kuviin ja kansioihin. Tietojarjestelmissa oleva raken-
teellinen tieto varastoidaan tietotokantoihin ja sita hallitaan tietojenkasittelyn

mekanismeilla. (Salmela 2008, 2—4.)

Nopeasti kehittyva tieto- ja viestintateknologia tarjoaa uudenlaisia mahdolli-
suuksia tiedon kasittelyyn. Datan ja informaation varastointi, analysointi seka
jakaminen kehittyvat jatkuvasti teknisesti tehokkaammaksi. Toisaalta kehitty-
nyt teknologia on luonut myds uusia haasteita, koska jatkuvasti kasvava tieto-
maara johtaa tietotulvaan. (Laihonen ym. 2013, 6.) Tiedon jasentamisen ja
hallinnan ongelmaksi voi muodostua se, etta organisaatiot eivat tieda, mita tie-
tavat tai mita niiden pitaisi tietda (Sydanmaanlakka 2007, 175-176). Tiedon
jakamisen onnistuessa organisaatio voi tehda parempia paatoksia ja ohjata
toimintansa oikeaan suuntaan. Jotta tama onnistuisi, organisaation tulee tietaa

mita tietoa silla on ja osata kayttaa sita oikein.

Asiantuntijaorganisaatioissa onnistuneella tiedonhallinnalla suuri merkitys.

Mazorodzen & Buckleyn (2019, 3) mukaan se

nopeuttaa innovaatioita ja vahvistaa sitoutumista
luo kilpailuetua

parantaa tiedon kulkua

parantaa organisaation kykya hallita muutoksia
valttaa tehtavien toistamista seka

tehostaa tyontekijoiden valista yhteistyota.

Tiedon jakamisen tarkeyden ymmartaminen on osa onnistunutta tiedonhallin-
taa, koska se edistaa organisaation toimintaa monella eri tavalla. Cyr ja Choo

(2010) nostavat esille, etta tiedon jakaminen

auttaa hyodyntamaan aikaisempaa tietamysta ja kokemusta
nopeuttaa ongelmien ratkaisua

synnyttaa uusia ideoita

edistaa innovaatioita

auttaa ymmartamaan asiakkaiden tarpeita seka

kehittda osaamista.



20

Taman perusteella onnistunut tiedon jakaminen on tiedonhallinnassa tar-
keinta, koska se parantaa kokonaisuudessaan organisaation kilpailuetua, suo-
rituskykya seka tyon sujuvuutta. Tietojohtamisen tarkoituksena on kehittaa
niita prosesseja, joilla tama mahdollistetaan. Organisaation yleisimmat haas-
teet syntyvat, kun olemassa olevaa tietoa ei osata hyodyntaa. Talloin Laiho-
sen ym. (2013, 53-54) mukaan johtajien rooli suunnannayttajina korostuu.
Tietojohtamisen selkeys ja tavoitteet motivoivat yksiloita tiedon jakamiseen,

vaikka yksiloihin sitoutunut tieto onkin vaikeasti hallittavaa ja johdettavaa.

3.4 Aikaisemmat tutkimukset

Tiedon jakamisen esteita ja haasteita on tutkittu paljon 2000-luvulla. Tassa lu-
vussa kaydaan lapi kolme eri tutkimusta, joissa on tutkittu tiedon jakamisen
esteita, tiedon jakamisen epaonnistumistekijoita seka tietamyksen johtamisen
esteita. Tutkimuksen tuloksista voi huomata, etta tiedon jakamisen esteet ovat
hyvin samankaltaisia eri puolilla maailmaa. Tutkimusten yhtenevaiset ja suu-
rimmat tiedon jakamisen esteet ja haasteet syntyvat johtamis- ja organisaa-

tiokulttuurista seka ajan ja koulutuksen puutteesta.

Ensimmainen tutkimus kasittelee tiedon jakamisen esteita, joita johtajien tulisi
huomioida organisaatiossa. Tahan opinnaytetyohon tutkimuksesta on nostettu
esille organisaatiotason esteet. Riege (2005, 18-27) maarittelee tiedon jaka-
misen organisaation tietojohtamisen kulmakiveksi. Valitettavan usein tiedon
jakamisen tavoitteita ja strategiaa ei kuitenkaan ole maaritelty yrityksen strate-
giassa. Ongelmia syntyy myos siita, etta organisaation prosessit ja rakenteet
eivat kehity samassa tahdissa kasvavan ja kehittyvan organisaation kanssa,
joten erilaisten resurssien kohdentaminen oikein olisi tarkeaa. Taloudellinen
panostaminen osaaviin yksildihin seka informaatio- ja kommunikaatioteknolo-

giaan lisdavat tiedon jakamisen tehokkuutta.

Organisaatiorakenne on yksi tiedon jakamiseen vaikuttava tekija. Se voi luoda
esteita hierarkkisuudellaan ja yksipuolisuudellaan tai tukea tiedon jakamista
avoimuudellaan. Suurten yksikéiden ongelmaksi voi muodostua vahainen vuo-

rovaikutus yksiloiden valilla. Tiedon jakamiseen vaikuttaa myos organisaa-
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tiokulttuuri. Organisaation arvot ja tapa toimia erilaissa tilanteissa vaikuttaa tie-
don jakamiseen ja ne tulisi ottaa huomioon tiedon jakamisen strategiassa. On-
nistunut tiedon jakaminen on vahvalla perustalla, kun johto toimii esimerkkina
ja viestii tiedon jakamisen hyodyista. Motivointi, palkitseminen ja kannustami-
nen tiedon jakamiseen ovat osa tietojohtamista. Kuvassa 4 on tiivistetty Rie-
gen maarittelemat organisaatiotason esteet tiedon jakamisessa. (Riege 2005,
25-29.)

Organisaatiotason esteet tiedon jakamisessa

Tiedon jakamista ei ole integroitu organisaation strategiaan
Johdon puutteellinen viestinta tiedon jakamisen hyddyista
Puutteelliset tilat tiedon jakamiseen ja uuden tiedon tuottamiseen
Puutteelliset palkitsemis- ja tunnustusjarjestelmat
Organisaatiokulttuuri ei tule tiedon jakamista
Korkeasti koulutetun ja kokeneen henkildston osaamista ei arvosteta riittavasti
Tiedon jakamisen puutteelliset resurssit ja infrastruktuurin puuttuminen
Kilpailu organisaation eri yksikdissa on kovaa
TyOymparisto tai sijainti rajoittavat tehokkaita tiedon jakamisen kaytantoja
Organisaation hierarkkisuus ja tietovirtojen yksisuuntaisuus

Organisaation suuri henkilostémaara

Kuva 4. Organisaatiotason esteet tiedon jakamisessa (Riege 2005, 25—-26)

Toisessa tutkimuksessa Israilidis ym. (2021, 1518-1524) ovat tutkineet tiedon
jakamisen kriittisia ongelmakohtia. Naiden ongelmien Iahtokohdat ovat johdon
toimimattomuudessa, organisaation ominaisuuksissa ja tyontekijoiden usko-
muksissa ja oletuksissa. Henkiloston vaihtuvuus on suurimpia haasteita, joita
organisaatiot kohtaavat. Hiljaisen tiedon ongelma on siina, etta erityisesti ko-
keneet ja ikdantyvat tyontekijat eivat osaa jakaa osaamistaan muille. Pitkaan
tydelamassa olleilla voi olla myos vaikeuksia kayttaa nykyaikaisia tietoteknisia
valineita, joihin tieto pitaisi tallentaa. Tama johtaa tiedon katoamiseen. Tiedon
jakaminen vaatii myds aikaa. Valitettavan usein muiden tdiden aiheuttama

kiire vaikeuttaa ja estaa tiedon jakamista.

Tiedon jakamisen keinot ja tavoitteet voivat olla epaselvia. Tiedon jakamisen

prosessit voivat olla selkeat johdolle, mutta niiden avaamiseen ei ole kaytetty
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rittdvasti aikaa organisaatiossa. Epaselvat tiedon jakamisen prosessit hanka-
loittavat tiedon saamista oikea-aikaisena ja oikeassa muodossa. Onnistunut
tiedon jakaminen vaatii johtajilta henkildston rohkaisua ja palkitsemista. Tie-
dosta voi muodostua vallan valine, jos sen jakamiseen ei kannusteta. Epatie-
toisuutta ja tietamattomyytta voidaan vahentaa laadukkaalla koulutuksella.
Koulutus lisda myds luovaa ajattelua ja innovaatioita. Tietdamattomyys vaikut-
taa motivaatioon ja kykyyn jakaa tietoa. Kuvassa 5 on esitetty organisaation
kriittiset epaonnistumistekijat. (Israilidis ym. 2021, 1524-1526.)

Organisaation kriittiset epaonnistumistekijat

tiedon jakamisessa

Henkiléston vaihtuvuus ja sulkeutunut toimintatapa
Ajan puute ja tiedon jakamisen epamiellyttavyys
Epaselvat tavoitteet
Tiedon jakamiseen ei rohkaista
Puutteelliset prosessit
Puutteellinen koulutus
Tietamattomyys

Kuva 5. Organisaation kriittiset epaonnistumistekijat tiedon jakamisessa (Israilidis ym. 2021,
1518-1520)

Kolmas tutkimus esittelee tietamyksen johtamisen esteita. Mazorodzen ja
Buckleyn (2019, 1-6) mukaan tietdmyksen johtamisen tavoitteena on paran-
taa organisaation suorituskykya. Tietamyksen johtamisen esteeksi nousee ta-
loudelliset tekijat. Vahainen taloudellinen panostaminen johtaa teknisiin puut-
teisiin ja resurssipulaan. Tietamyksen johtamisen esteita syntyy myos johdon
tuen puutteesta. Tiedonjakamisen kulttuuri vaikuttaa kielteisesti tietamyksen
johtamiseen, jos viestinta on tehotonta ja ihmisia ei palkita. Tama laskee tie-
don jakamisen motivaatiota. Lisaksi organisaatiokulttuuri, jossa on luottamuk-
sen puutetta ja muutosvastarintaa, estaa tiedon jakamista. Tietamyksen johta-
misen esteitd ovat myos ajan ja koulutuksen puute. Kuvassa 6 on esitetty

Mazorodzen ja Buckleyn kuvaamat esteet tietdmyksen johtamisessa.
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Tietamyksen johtamisen esteet

Johdon tuki puuttuu
Investointipuutteet
Muutosvastarinta
Organisaatiorakenne ei tue johtamista
Ajan, motivaation ja palkitsemisen puute
Tehoton viestinta ja koulutuksen puute
Puutteet tiedon jakamisen kulttuurissa ja kulttuuriset eroavaisuudet
Tekniset puutteet
Luottamuksen puute
Erot koulutustasoissa

Menetelmien puute

Kuva 6. Tietdamyksen johtamisen esteet (Mazorodze & Buckley 2019, 4)

Opinnaytetyossa tarkasteltaviksi tutkimuksiksi valikoituivat nama kolme tutki-
musta, koska tiedon jakamisen ongelmia kasitellaan niissa eri nakdkulmista.
Tuloksista loytyy kuitenkin yhtenevaisyyksia nakokulmasta ja tutkimusvuo-
desta riippumatta. Organisaatiotason esteet on maaritelty Riegen tutkimuk-
sessa vuonna 2005. Israilidis ym. ovat I6ytaneet tutkimuksessaan vuonna
2021 organisaation kriittiset epaonnistumistekijat tiedon jakamisessa. Mazo-
rodzen ja Buckleyn tutkimus on vuodelta 2019 ja siina on tutkittu tietamyksen
johtamisen hyotyja, prosesseja, rakenteita ja esteita. Naita tutkimuksia hyo-

dynnetaan opinnaytetydn tulosten analysoinnissa.

4 TIEDON JAKAMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tassa osiossa esitellaan tekijoita, jotka vaikuttavat tiedon jakamiseen organi-
saatiossa. Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat voivat onnistuessaan paran-
taa tiedon jakamista tai epaonnistuessaan heikentaa sita. Organisaatiokult-

tuuri, johon vaikuttavat monet eri tekijat, luo pohjan kaikelle organisaation toi-

minnalle. Tiedon jakamisen onnistumisessa johtamisella on suuri merkitys,
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koska silla voidaan vaikuttaa tiedon jakamisen aineellisiin ja aineettomiin ra-
kenteisiin. Henkildstdjohtamisen keinoja tiedon jakamisessa ovat mm. pereh-
dyttdminen, mentorointi ja palkitseminen. Johtamisella tuetaan myoés organi-

saatiokulttuuria.

Onnistuneeseen tiedon jakamiseen tarvitaan myoés luottamusta ja avoimuutta
koko henkildston valilla. Vuorovaikutuksella ja viestinalla on tassa oma tarkea
roolinsa. Kun vuorovaikutus toimii, tydntekijan on mahdollista kehittda omaa
seka organisaation osaamista. Tydyhteison jasenille on tarkeaa kokea oppimi-
sen ja onnistumisen elamyksia, koska ne parantavat motivaatiota ja innostavat
suoriutumaan tydtehtavistda mahdollisimman hyvin. Ihmisten valisen vuorovai-
kutuksen lisaksi onnistuneeseen tiedon jakamiseen tarvitaan toimivaa tekniik-
kaa, joka lisaa tiedon jakamisen mahdollisuuksia. Opinnaytetydhdn nostetut

tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat on esitetty kuvassa 7.

Johtaminen

Teknologia ja
tiedonhallinta

Organisaatiokulttuuri

Viestinta ja Tiedon
vuorovaikutus ja kaminen

Osaaminen

Kuva 7. Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat

4.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on monitahoinen kokonaisuus, joka vaikuttaa kaikkeen
organisaation toimintaan. Organisaatiokulttuuriin vaikuttaa nakyvien asioiden
lisdksi toimintaympariston nakymattomat rakenteet ja toimintatavat seka arvot
ja uskomukset (Kupias ym. 2014, 22). Harisalon (2021, 189) mukaan organi-
saatiokulttuuri koostuu tietamyksesta, toimintavoista, tulkinnoista, ymmarryk-

sesta, merkityksista ja havainnoista. Se on omaksuttu henkinen rakenne,
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jonka perusteella organisaatiossa ajatellaan, toimitaan ja strukturoidaan valin-
nan mahdollisuuksia. Taman lisaksi organisaatiokulttuuri voidaan maaritella
vuosien aikana kehittyneeksi tavaksi toimia, joka on muotoutunut ja vahvistu-
nut yhteisten kokemusten kautta (Harisalo 2021, 188; Kauhanen 2012, 125).

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri perustuu luottamukselle, joka on
seka johtajien etta johdettavien vastuulla. Luottamus johtaa rakentavaan ja
avoimeen kommunikointiin, joka helpottaa tiedon jakamista. (Haapala ym.
(2021, 22, 158.) Kupias ym. (2014, 44—-46) tiivistavat luottamuksen olevan te-
hokkaan ja toimivaan organisaation perusta. Sen osatekijoita ovat osaaminen
ja kyvyt seka rehellisyys, avoin kommunikaatio ja hyvantahtoisuus. Luottamus
luo turvallisuuden tunnetta. Se rakentaa toimivan tydéryhman ja sitouttaa yksi-
I6n organisaation tavoitteisiin. Luottamus antaa myos motivaatiota kehittaa

tyota, itsea seka koko tydymparistoa.

Luottamus vaikuttaa informaation ja paatosten vastaanottoon organisaatiossa.
Johtajien viestimistavan tulisi olla aitoa ja luottamusta herattavaa vuorovaiku-
tusta, joka perustuu itsensa tuntemiseen seka omien arvojen tunnistamiseen.
(Saksi 2016, 229-230). Luottamusta voidaan lisata myos johtamisen johdon-
mukaisuudella. Epaluottamus vahentaa viestintaa, joten silloin myos tietojen ja
taitojen oppiminen estyy. Johdonmukaisuudella on suuri merkitys erityisesti
organisaation kriisitilanteissa, silla pelokas ja epavarma tilanne voi halvaan-
nuttaa koko organisaation toiminnan. (Haapala ym. 2021, 194, 278-279; Ku-
pias ym. 2014, 48.) Luottamuksen ja avoimuuden puutteet organisaatiossa
voivat nakya Juutin ja Vuorelan (2015, 48) mukaan syyttelyna ja pilkantekona,
selan takana puhumisena, piiloviestintana, oman edun tavoitteluna, reviirirajo-
jen korostamisena tai puolustamisena, keskustelujen muuttumisena vaitte-

lyiksi tai erilaisina suosikkijarjestelmien syntymisena.

Onnistuneen tiedon jakamisen nakokulmasta on tarkeaa, etta luottamuskult-
tuurin rakentamiseen panostetaan. Savolaisen (2016, 25) mukaan luottamuk-
sen syntymisen edellytys on toimiminen luottamuksenarvoisesti eli sovitulla ta-
valla. Lisaksi tarvitaan halua riskinottoon ja alttiiksi asettumista, vaikka kaikki

suunniteltu ei aina toteutuisikaan. Juutin ja Vuorelan (20215, 50) mukaan te-
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koja luottamuksen ja avoimuuden lisaamiseksi ovat sanojen ja tekojen yhden-
mukaisuus, ihmisten kohtelu oikeudenmukaisesti ja arvostaen seka rakentava
ja kohtelias keskustelu. Johtamisen keinoja luottamuskulttuurin rakentami-

sessa ovat

huomionosoitukset

haastavien, mutta saavutettavien tavoitteiden asettaminen
tyontekijoiden vapauden lisdaminen

vallan siirtaminen tyontekijoille

avoimuus ja lapinakyvyys

empatia ja valittaminen

ihmisiin investointi seka

valittémyys (Zak 2017, Haapalan ym. 2021, 167—170 mukaan).

Luottamus nakyy myodnteisena asennoitumisena tyohon, yhteistyohaluna ja
yhteisdllisyytena (Savolainen 2016, 25). Tama korostaa luottamuksen merki-
tysta tiedon jakamisessa. MyOnteinen asenne ja yhteistyo lisaavat halua jakaa
tietoa ja yhteisdllisyys luo puitteet onnistuneelle tiedon jakamisen kulttuurille.
Savolaisen (2016, 25) mukaan luottamuksen hyodyt nakyvat seuraavissa asi-

oissa:

henkiloston osaamisen tehokas hyddyntaminen
tiedon jakaminen

osaamisen kehittdminen

muutosmyonteisyys

tydhyvinvoinnin kohentuminen

ilmapiirin avoimuus

motivaation ja sitoutumisen vahvistuminen
tulosten kehittyminen

vuorovaikutteinen johtajuus

Luottamus vaikuttaa ihmisten motivaatioon jakaa tietoa. Luottamuksellisessa
tyoymparistossa tiedon jakamisesta voidaan kokea olevan hyotya seka itselle
etta koko organisaatiolle. Vastavuoroisuus tiedon jakamisessa tehostaa koko
organisaation toimintaa. Jos luottamusta ei ole, tiedon jakaminen voidaan ko-

kea uhkana omalle asemalle tai sitd kaytetaan vallan valineena.
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Tiedon jakamisen tarkoitus on helpottaa tiedolla johtamista eli tietoon perustu-
vaa paatoksentekoa. Sita tukevat erilaiset jarjestelmat, toimintaohjeet ja pro-
sessit, mutta edella esitettyjen asioiden perusteella on nahtavissa, etta luotta-

muksella on vahintaan yhta suuri merkitys taman onnistumisessa.

4.2 Johtaminen

Johtamisen tavoitteena on saada asiat tapahtumaan ja ihmiset toimimaan
asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Tiedon jakamisen onnistuminen tai epaon-
nistuminen perustuu hyvin suurelta osin johtamisen eri osa-alueisiin. Oli ky-
seessa tietojohtaminen tai jokin muu johtamisen muoto, johtajuus koostuu asi-
oiden ja ihmisten johtamisesta. Kummatkin ovat yhta tarkeita ja tarvitsevat toi-
siaan onnistuakseen. Viitalan & Jylhan (2019, 21) mukaan asioiden johtami-
nen on toiminnan suunnittelua, organisointia ja valvontaa. Nailla luodaan olo-
suhteet, tekemisen tavat ja menetelmat tavoitteiden saavuttamiseksi. Asioiden
johtamisen tavoite on ratkaisukeskeisyys, jonka toteuttamiseen tarvitaan paa-
maarat, tavoitteet ja kaytannon toteutus. Tama mahdollistuu selkeiden raken-
teiden, vastuualueiden, prosessien ja resurssien avulla. Lopputulosta tulee

seurata, arvioida ja kehittaa.

Ihmisten johtaminen eli johtajuus on parhaimmillaan ihmisten innostamista ja
auttamista kehittymaan tyoelamassa tayteen potentiaaliinsa. Jatkuvassa muu-

toksessa oleva toimintaymparistod vaatii johtajuudelta kykya

luoda luottamuksellisia suhteita ihmisiin

poistaa esteita onnistumisten tielta

inspiroida ja innostaa ihmisia kehittymaan tydossaan

johtaa ryhmaprosesseja seka

ymmartaa ja hallita monimuotoisuutta. (Viitala & Jylha 2019, 22.)

Tietoon perustuva johtaminen eli tiedolla johtaminen perustuu valintojen te-
koon hyviksi havaittujen kaytantojen perusteella seka tieteelliseen aineistoon
(Harisalo 2021, 84). Tama perustelee nakemysta, ettd organisaatiokulttuurilla
ja tiedon eri muodoilla yhta tarkea merkitys tiedon jakamisessa. Harisalon
(2021, 84) mukaan tiedolla johtaminen korostaa rationaalista ajattelua, jonka

perusoletuksena on, etta ihmiset hyvaksyvat johdon perustelemat toimenpiteet
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ja toimivat annettujen suositusten mukaan. Tavoitteena on minimoida harkit-
semattomia valintoja ja sattumanvaraisia kokeiluja. Tiedolla johtamisen oletuk-

sena on, etta tieto motivoi ihmisia hankkimaan lisaa tietoa ja oppimaan uutta.

Uuden tiedon hankkimiseen ja oppimiseen tarvitaan toimivaa tiedon jakamista.
Tahan voidaan vaikuttaa henkilostojohtamisen eri keinoin. Naita ovat esimer-
kiksi perehdyttaminen ja mentorointi. Perehdyttaminen on ensisijaisesti ekspli-
siittisen tiedon jakamista. Hiljaisen tiedon jakaminen on vaikeampaa, mutta
sen apuna voidaan kayttaa mentorointia. Molempiin tarvitaan huolellista suun-
nittelua ja sitoutumista seka myonteista asennetta. Naiden lisaksi tiedon jaka-

misen kulttuuri tulee olla sellainen, etta tietoa uskalletaan ja halutaan jakaa.

Perehdyttaminen

Eksplisiittisen tiedon jakamisen perustana on perehdyttaminen. Hyvin suunni-
teltu perehdyttamisohjelma auttaa muodostamaan yhteisen toimintatavan ja
toimii tyokaluna kaikille perehdytykseen osallistuville. Perehdyttamista tarvi-
taan uuden tyotekijan aloittaessa organisaatiossa, mutta se on yhta tarkeaa
vanhoille tyontekijoille uusien asioiden opettelussa. Perehdyttaminen tarkoit-
taa kaikkia niita toimia, joilla tyontekija oppii omat tyotehtavansa seka sitoutuu
osaksi organisaatiota, tydyhteis6a ja sidosryhmia (Joki 2021, 85). Juutin ja Vir-
tasen (2015, 170) mukaan onnistunut perehdytys luo luontevat suhteet esi-
miehiin, tydkavereihin ja luottamushenkilGihin, poistaa jannittyneisyytta, tutus-
tuttaa tyontekijan tydymparistoon, vahentaa tyotapaturmia ja turhia virheita

seka lisaa tyossa viihtymista ja luo tyonilon kokemuksia.

Mentorointi

Mentorointia voidaan kayttaa apuna hiljaisen tiedon jakamisessa. Kupias ja
Salo (2014, luku 1) maarittelevat mentoroinnin toimintana, jossa kokenut men-
tori ohjaa kokemattomampaa aktoria luottamuksellisessa vuorovaikutussuh-
teessa. Mentori sitoutuu neuvonantajaksi ja uskotuksi auttamalla aktoria ta-
man ammatillisessa kehittymisessa. Jotta mentorointi onnistuisi, aktorin tulee
olla kehittymishaluinen ja valmis luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen.

Ensisijaisena tavoitteena on uuden tydntekijan kehittyminen ja oppiminen.
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Mentoroinnissa tulee kuitenkin huomioida jatkuvassa muutoksessa oleva tyo-
elama. Kaikkea hiljaista tietoa ei ole tarkoituksenmukaista siirtaa uudelle tyon-
tekijalle, koska toimintatavat ja teknologia ovat jatkuvassa muutoksessa.
Oleellista on, etta vain sellainen tieto siirtyy, jolla on ratkaisevia vaikutuksia or-
ganisaation toimintaan. Lahtokohtana pitaisi olla mentorin toimiminen tukena
uuden tyontekijan osaamisen kehittdmisessa ja tiedon hankkimisessa. Toimi-
via keinoja hiljaisen tiedon jakamiseen ovat Kupiaksen ja Salon (2014, luku 5)
mukaan tyohistorian ja verkostojen lapikaynti seka osaamisalueiden maarittely
ja osaamisen mallintaminen. Lisaksi tarvitaan ohjeita ja vinkkeja oleellisen tie-
don Idytamiseen seka arviointia eri tehtavien tekemisen ajankaytosta. Hiljai-

sen tiedon jakamisessa auttaa my0s intuitio.

Palkitseminen

Tiedon jakamiseen voidaan vaikuttaa palkitsemisella. Sen tarkoituksena on
motivoida tyontekijoita ponnistelemaan kohti tavoitteita. Tyohon liittyvat moti-
vaatiotekijat jaetaan ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Otalan (2018, 92)
mukaan ulkoinen motivaatio on tydon tekemista jonkin ulkoisen tavoitteen saa-
vuttamiseksi tai pakon sanelemana. Sisainen motivaatio syntyy tydsta itses-
taan, jolloin tyd koetaan innostavana, merkityksellisena seka palkitsevana. Se
kannustaa hankkimaan uutta tietoa ja oppimaan uusia asioita. Desin & Ryanin
(2000) mukaan sisainen motivaatio ja siita syntyva innostus syntyvat toiminta-
vapaudesta ja vaikutusmahdollisuuksista, aikaansaamisesta ja tyon hallin-

nasta seka yhteisollisyydesta ja valittamisesta (Otalan 2018, 93).

Palkitsemisen keinoja ovat taloudelliset ja ei-taloudelliset muodot. Ei-taloudel-
lisia muotoja ovat tydn haasteellisuus ja vastuullisuus seka kehittymismahdol-
lisuudet tyouralla. Tyosta voidaan palkista myos antamalla positiivista pa-
lautetta seka arvostamalla tyota osoittaen kiitosta ja tunnustusta. Taloudellisia
palkitsemisen muotoja ovat henkildkohtaiset lisat ja bonukset, tulospalkkiot
seka erilaiset henkilostdetuudet ja -tilaisuudet. Palkitsemisjarjestelman tulee
olla selkea ja oikeudenmukainen. Jokaisella on oikeus tietaa, mista, milloin ja
keta palkitaan. (Joki 2021, 143—-146.)
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4.3 Vuorovaikutus ja viestinta

Iso osa tiedon jakamisesta tapahtuu ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa.
Vuorovaikutuksella tarkoitetaan erilaisten viestien valittdmista ja niiden vas-
taanottamista. Vuorovaikutus ei synny kuitenkaan pelkkien viestien sisalloista,
vaan my0s suhtautumisesta toiseen ihmiseen. Vastaanottajan reaktio viestiin
tekee viestinnasta vuorovaikutusta. Vuorovaikutus koostuu viestien vaihdosta,
luonnista, tulkitsemisesta, reagoimisesta, jatkuvasti muuttuvista prosesseista
seka viestintdsuhteen muodostumisesta ja rakentamisesta. (Isotalus 2017,
luku 1.)

Vuorovaikutteisilla tietojarjestelmilla on tarkea rooli organisaation kehittami-
sessa. Erilaisten tietoteknisten ratkaisujen tulee johtaa kehittymiseen, jotta or-
ganisaation tuottavuus lisaantyy ja turhan tyén tekeminen vahenee. Organi-
saatiossa tulisi hydodyntaa tehokkaasti erilaisia viestintdkanavia, joita ovat vuo-
rovaikutuskanavat ja tiedotuskanavat. Vuorovaikutuskanavilla viestin vastaan-
ottajalla on mahdollisuus valittomaan kommunikointiin viestittavasta asiasta.
Tiedotuskanavien tarkoituksena on toimia yksisuuntaisena tiedon jakamisena
vastaanottajalle. (Kesti 2013, 138-140.) Yleensa viestinta koetaan puutteelli-
sena ja epaselvana, mutta ongelma on kuitenkin usein yksilon omissa koke-
muksissa. TyOyhteison yhteishenkea parantamalla sitoudutaan yhteisiin tavoit-
teisiin ja viestien vastaanottaminen paranee. (Kesti 2013, 138-140.) Sisaisella
viestinnalla on erityinen merkitys hyvan tydilmapiirin luomisessa (Kauhanen
2012, 173).

Viestintasuunnitelma

Onnistunut viestinta perustuu tavoitteelliseen toimintaan, jota tulee seurata ja
ennakoida. Tama toteutetaan viestintastrategialla. Viestintastrategia pitaa si-
sallaan organisaation strategiset tavoitteet purettuna viestinnan tavoitteiksi.
Viestintasuunnitelma sisaltaa toimenpiteet, joilla strategisiin tavoitteisiin paas-

taan.
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Viestintasuunnitelman tavoitteena on osoittaa viestinnan kokonaisuus ja ra-
kentaa luottamus viestintaan. Tama mahdollistaa viestinnan nakyvaksi tekemi-
sen koko organisaatiolle. Viestintasuunnitelmaa voi lahtea rakentamaan vies-
tittdvan asian tavoitteilla. Taman jalkeen maaritellaan, kenelle asiasta viesti-
taan. Kohderyhmat koostuvat ensisijaisista ja toissijaisista kohderyhmista.
Suunnitelma sisaltaa myos tiedon asian sisallosta, ajankohdasta ja viestinta-
valineesta. Viestintavaline voi olla kanava, verkosto, media, tapahtuma tai ih-
misten valinen vuorovaikutus. Jokaiselle asialle maaritelladn myds viestija,
joka perustuu organisaation tyontekijoiden rooleihin ja vastuisiin. Viestinnalle
pitaa olla myds oma budjetti ja mittarit, joilla mitataan viestinnan tavoitteisiin
paasya. (Marjamaki & Vuorio 2021, 65-66.) Kuvaan 8 on koottu viestintasuun-

nitelman sisaltamat asiat.

Viestinta-
suunnitelma

Budjetti

Kuva 8. Viestintasuunnitelman sisalto

Kanavasuunnitelma

Viestintasuunnitelman lisaksi tarvitaan kanavasuunnitelma. Viestinnassa tie-
don jakamisen ongelmia syntyy siita, kun ei tiedeta mita millakin kanavalla ta-
voitellaan ja mita silla olisi tarkoitus tehda. Kanavia on ehka otettu kayttoon
yksi kerrallaan ja silloinen tarve ei enaa vastaa nykyista tarvetta. Kanavasuun-
nitelma tulisi paivittaa, jos henkilostd antaa palautetta siita, etta tietoa tulee

liian monesta paikasta. Kanavasuunnitelman tarkoitus on selkeyttda kokonais-
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kuvaa organisaation viestintakanavista ja niiden tehtavista seka maaritella ka-
navien kohderyhmat ja tavoitteet. Suunnitelman avulla eri kanavien sisaltd on
helpompi suunnitella ja kohdentaa oikealle kohderyhmalle. Suunnitelmassa
maaritellaan myos eri kanavien tyypillinen paivityssykli, kehittamis- ja paivitys-
vastuut, sisaltdesimerkit, visuaalisuus ja keskeisimmat kehitystarpeet. (Marja-
maki & Vuorio 2021, 66.)

4.4 Teknologia ja tiedonhallinta

Tiedon jakamiseen vaikuttavat teknologia ja sen mahdollistama tiedonhallinta.
Digitalisoituva ty0ymparistd asettaa haasteita tekniselle osaamiselle. Se tuo
mukanaan jatkuvan muutoksen, joka usein koetaan kielteisena. Huonosti toi-
mivat tietojarjestelmat vievat aikaa ja rasittavat henkilostoa. Tama vaikeuttaa

tiedon jakamista ja laskee tyomotivaatiota.

Tietotekniikka on asiantuntijaorganisaation valttamaton apuvaline, jolla tue-
taan ja mahdollistetaan organisaation toimintaa. Organisaatiot ovat riippuvai-
sia toimivista tietojarjestelmista ja niiden avulla suoritettavista prosesseista.
Tietojarjestelmat on rakennettu keraamaan, tallentamaan, jakamaan seka pro-
sessoimaan dataa ja tietoa. Prosessit syntyvat toisiinsa liittyvista toiminnoista
ja niiden toteuttamiseen tarvittavista resursseista. Yksi tietojarjestelma voi olla
tuki usealle prosessille. Tietohallinnon tehtavana on tuottaa organisaation tar-
vitsemat tietojarjestelmapalvelut, jotka tukevat toimintamalleja, prosesseja ja
yksittaisia kayttajia. (Laihonen ym. 2013, 63—69.)

Tiedonhallinta yhdistaa toiminnan ja tekniikan. Tiedon arvo realisoituu, kun tie-
toa hyddynnetaan. Tiedonhallinnan prosessi alkaa tietotarpeiden tunnistami-
sesta ja paattyy tiedon hyddyntamiseen. (Laihonen ym. 2013, 25-26.) Tieto-
jarjestelmien tarkoitus on olla tukena erilaisille prosesseille. Jotta kokonaisuus
olisi paremmin hahmotettavissa, tulisi organisaatiolle luoda kokonaisarkkiteh-
tuuri. JHS 179 suositus maarittelee kokonaisarkkitehtuurin toiminnan, proses-
sien, palvelujen, tietojen, tietojarjestelmien ja niiden tuottamien palveluiden ko-
konaisuuden. Kokonaisarkkitehtuurimenetelmalla tunnistetaan, jasennetaan,

suunnitellaan seka kuvataan rakenteet ja niiden riippuvuudet. (Suomidigi s.a.)
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Kokonaisarkkitehtuuri pitaa sisallaan kolme toiminnan paatasoa ja kokonai-
suuden hallinnan, jotka on esitetty kuvassa 9. Periaatteet, visio ja vaatimukset
-tasolla kuvataan lahtékohdat seka arkkitehtuurin visio. Periaatteet ohjaavat
valintoja ja ratkaisuja. Visio pitaa sisallaan suunnittelun sidosryhmat, strate-
gian, kehittamistarpeet ja tavoitteet seka arkkitehtuurin vision. Arkkitehtuurira-
kenteessa kuvataan toiminta-, tieto-, tietojarjestelma- ja teknologia-arkkiteh-
tuuri. Toiminta-arkkitehtuuri pitaa sisallaan palvelut, prosessit, roolit ja vas-
tuunjaot. Tietoarkkitehtuuri rakennetaan kasitteista, tiedoista ja tietoraken-
teista seka tietovarannoista. Tietojarjestelmaarkkitehtuuri sisaltaa tietojarjes-
telmapalvelut seka tietojarjestelmat. Teknologia-arkkitehtuuri maarittelee tek-
nologia palvelut ja -resurssit. Kokonaisarkkitehtuurin toteutusosalla varmiste-
taan toimenpiteet, jolla edeltavat tasot saadaan osaksi organisaation toimin-
taa. Kokonaisuutta ohjaa arkkitehtuurin hallintamalli, jossa kuvataan, miten
arkkitehtuurityd ja kokonaisarkkitehtuuri organisoidaan, miten se kaytannossa

toteutetaan ja mita rooleja siihen kuuluu. (Suomidigi s.a.)

1. Periaatteet, visio ja vaatimukset

2. Arkkitehtuurirakenteet

Tietojarjestelma- Teknologia-
arkkitehtuuri arkkitehtuuri

3. Arkkitehtuurin toteutus

I
Qo
=
—
()

Toiminta-arkkitehtuuri Tietoarkkitehtuuri

Kuva 9. Kokonaisarkkitehtuurin sisallén viitekehys (JHS179 2017, 27)

Kokonaisarkkitehtuurin rakentamisella parannetaan tiedon jakamisen kokonai-
suutta. Kokonaisarkkitehtuuri tekee tiedon jakamisen strategian ja vision naky-
vaksi. Arkkitehtuurirakenteiden avulla tehostetaan toimintaa kuvaamalla jarjes-
telmat, palvelut, resurssit ja prosessit, joka auttaa paatoksenteossa ja viestin-

nassa seka auttaa hahmottamaan tulevia koulutustarpeita.

4.5 Osaaminen

Tiedon jakaminen on oppimista ja osaamista. Muutoksesta on tullut pysyva

olotila organisaatioissa, joten yksil6ilta ja organisaatioilta vaaditaan jatkuvaa
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sopeutumista ja uusiutumista. Osaaminen vanhenee nopeasti, silla arviolta
15-20 prosenttia tiedosta uusiutuu vuosittain. Teknologia ja tekninen osaami-
nen vanhenevat muutamassa vuodessa (Kauhanen 2012, 143.) Taman vuoksi
ne vaativat jatkuvaa osaamisen kehittamista. Pelkka teknologiaosaaminen ei
kuitenkaan riitd, vaan ihmisten pitaa olla myds hyvia vuorovaikuttajia ja val-
mentajia (Saksi 2016, 180).

Osaamisen kehittamisen tavoitteena on yksildiden kehittdaminen. Jokaisella yk-
silolla on kaytettavissa energiaa, kykya ja osaamista, jota voidaan hyddyntaa
organisaation oppimisessa ja osaamisessa. On tarkeaa, etta osaamista hyo-
dynnetaan niin yksiléiden kuin ryhmien valilla. (Kesti 2013, 50, 52, 58.) Orga-
nisaatiot oppivat yksiloiden oppimiskokemusten kautta, mutta organisaatiot
voivat vaikuttaa oppimisen mahdollistavaan ymparistéon. Organisaation oppi-
minen vahentaa virheita, saastaa aikaa, tyon laatu paranee ja muutoksiin rea-
goiminen tapahtuu nopeammin. Organisaatio on oppinut silloin, kun tieto ja
osaaminen eivat havia, vaikka yksittainen tyontekija vaihtaisi tydpaikkaa. (Lai-
honen ym. 2013, 58-59.)

Tulevaisuuden osaaminen tarkoittaa kykya elad muutoksissa. lhmisella tulee
olla valmius oppia koko ajan uutta. Osaamista tulisi miettia ja kehittaa jatku-
vasti tyouran aikana, ettei osaaminen vanhene. Vastuu tasta kuuluu seka yksi-
[Olle itselleen etta organisaatiolle. Entista suurempi vastuu on kuitenkin ihmi-
selld itsellaan. Olennaista oppimiselle on tyon merkitys. Sen avulla oppimiselle
luodaan hyva alusta, jonka avulla osaamisen kehittaminen on itsessaan pal-
kinto. (Huhtala & Villanen 2021, 105-109.)

Opinnaytetyon teoriaosan alussa kaytiin Iapi tiedon hierarkiaa. Tiedon hierarki-
assa tiedon maara kasvaa portaalta toiselle siirryttdessa ja oppiminen lisaan-
tyy. Oppimisen maara kasvaa erityisesti, kun siirrytdan alykkyyden ja viisau-
den tasoille. Alykkyyden avulla ihminen osaa kayttaa oikeaa tietoa oikeaan ai-
kaan. Viisaus lisaa tietoon arvoja ja henkilokohtaisia kokemuksia. Tama tuo

tiedon kasittelyyn laaja-alaista erilaisiin tilanteisiin sopivaa osaamista.
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5 TIEDON JAKAMINEN KANNELJARVEN OPISTOLLA

Tassa osiossa tutustutaan ensin opinnaytetyon toimeksiantajaan ja sen toi-
mintaymparistoon. Taman jalkeen kaydaan lapi haastattelun toteuttamista ja
analysointia. Lopuksi esitellaan haastattelun tulokset, jotka on jaettu tiedon ja-
kamisen haasteisiin, tiedon jakamisen hyotyihin seka tiedon jakamisen kehit-

tamiskohteisiin.

5.1 Kanneljarven Opiston esittely

Opinnaytetyon tutkimuskohteena on yksityinen kansanopisto Kanneljarven
Opisto, jonka omistaa Kanneljarven kansanopiston kannatusyhdistys ry. Yh-
distyksen hallitus koostuu erikseen valituista yhdistyksen jasenista ja se hoitaa
tehtavaansa yhdistyslain, kannatusyhdistyksen saantojen seka koulutusta
koskevien lakien ja asetusten mukaisesti. Opiston operatiivista toimintaa

suunnittelee, toteuttaa ja johtaa johtoryhma.

Kanneljarven Opiston rahoitus tulee padosin valtiolta, mutta toimintaa rahoite-
taan myds koulutuksen myynnilla seka palvelutoiminnalla. Opiston toimintaa
ohjaavat yhdistyslaki, yhdistyksen saannot, opiston johtosaanto, taloussaanto,
yllapitamisluvat, koulutuksen jarjestamisluvat- ja sopimukset, opiston koulutus-
toimintaa saatelevat lait ja asetukset seka opiston oma arvoperusta. Henki-
|0sto koostuu opettajista seka hallinto- ja tukipalvelun tyontekijoista, joita on

yhteensa noin 60.

Kanneljarven Opiston koulutusmuotoja ovat ammatillinen koulutus, perusope-
tus ja vapaan sivistystyon koulutus. Ammatillista koulutusta tarjotaan ammatil-
lisessa perustutkinnossa ja ammattitutkinnossa. Perusopetuksen koulutus-
tyyppeja ovat aikuisten perusopetus ja perusopetuksen lisdopetus. Vapaan si-
vistystyon koulutuksiin kuuluvat oppivelvollisuuskoulutus kansanopistossa
seka vapaa tavoitteinen vapaansivistystyon koulutus, joita ovat maahanmuut-
tajien kotoutumis- ja lukutaitokoulutus seka muut vapaa tavoitteiset pitkat ja ly-
hyet kansanopistokoulutukset. Opiskelijoita on lahes 500 ja opetusta toteute-

taan kolmessa eri toimipaikassa.
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Opiston strateginen painopiste on olla vuosina 2020-2025 proaktiivinen toi-
mija, jossa tieto on nostettu yhdeksi keskeiseksi tekijaksi. Toiminnan tavoit-
teena on, etta ennakointi, paatdkset ja toiminta perustuvat luotettavaan ja
ajantasaiseen tietoon. Alueellisen koulutustarpeen vuoksi henkil6sto- ja opis-
kelijamaaran kasvaminen ovat muuttaneet koko organisaation toimintaa ja
kulttuuria. Nopeiden muutosten tekeminen ja uusien koulutusmuotojen kehitta-
minen ovat pienen oppilaitoksen etuja, mutta se asettaa myds omat haas-
teensa koko toiminnalle. Digitalisoitumisen lisdantyminen on tuonut jo ennes-

taan muuttuneeseen tilanteeseen lisaa haasteita.

Opistossa on kaytdssa monia eri tietojarjestelmia ja ohjelmistoja, jotka on esi-
telty kuvassa 10. Tietojarjestelmien hallintaa ja kayttda on pyritty suunnittele-

maan yhteentoimivuus, tietoturva, tietosuoja ja kaytettavyys huomioiden.

‘ Opiskelijahallintojarjestelma Primus, Wilma ja Kurre
‘ Toimisto-ohjelmisto Office365
)\
‘ Arkistointiohjelma M-Files
1

‘ Kirjanpito-ohjelma Talenom Online

|
' Oppimisalusta Moodle

{
' Oppimisalusta Google Classroom

I

Kuva 10. Toimeksiantajan tietojarjestelmat, ohjelmat ja viestintdkanavat

Opiskelijahallinnon jarjestelmana on Primus, joka sisaltda Wilman ja Kurren.
Opiskelijahallinnon liséksi ohjelma siirtda rajapinnan kautta tietoja opetushal-
linnon palvelukokonaisuuteen. Tama valtakunnallinen tietovarasto sisaltaa tie-
toa opetuksen rahoituksesta, opiskelijan henkilokohtaisesta osaamisen kehit-
tamissuunnitelmasta, oppivelvollisuudesta seka opiskelijan suorituksista.
Wilma on verkkopalvelu, joka pohjautuu Primuksen ja Kurren tietoihin. Se toi-
mii opistolla myos viestintdkanavana. Kurre toimii opetusjarjestelyiden suun-
nitteluohjelmana. Toimisto-ohjelmisto Office365 sisaltaa sahkopostin ja muita

toimisto-ohjelmia. M-Files on arkistointiohjelma, johon tieto tallennetaan arkis-
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tointisuunnitelman mukaisesti. Taloushallinto toteutetaan ulkoisen palvelutuot-
tajan verkkopalvelussa. Toimeksiantajalla on kaytossa kaksi oppimisalustaa,
joiden kaytto valikoituu koulutusmuodon mukaan. Lisaksi kaytdssa on muita
viestintakanavia ja opetuksen tukena kaytettavia sovelluksia, joiden kaytto pe-

rustuu tyontekijoiden omiin valintoihin.

5.2 Haastattelun toteutus ja analysointi

Haastattelun tavoitteena oli saada vastauksia opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksiin. Opinnaytetyon kohderyhmalle suunnatulla haastattelulla kartoitettiin,
millaista tietoa organisaatiossa jaetaan. Lisaksi kysyttiin henkiloston kokemia
tiedon jakamisen haasteita ja hyotyja. Haastattelulla pyrittiin myds samaan
selville, millaisia kehittamisideoita henkilostolla on tiedon jakamisen paranta-

miseksi.

Opinnaytetyon haastattelun toteuttamiseksi valittiin sahkdinen kysely. Korona-
virus COVID-19 tilanteesta johtuen Kanneljarven Opistolla on siirrytty viimei-
sen kahden vuoden aikana vuoroin eta- ja lahitydhon, joten sahkdisella kyse-
lylomakkeella pyrittiin varmistamaan, etta vastaaminen ei olisi tiettyyn aikaan
tai tydymparistoon sidottua. Opinnaytetyon haastattelumuodoksi valittiin puo-
listrukturoitu haastattelu, jossa kaytettiin valmiiksi mietittyja kysymyksia ilman
vastausvaihtoehtoja. Talla annettiin vastaajalle mahdollisuus itse sanoittaa

vastaukset ja vastausten laajuus.

Haastattelukysymyksiksi tarkentui kuusi avointa kysymysta (liite 1). Haastatte-
lun tavoitteena oli saada kuvauksia haastateltavien ajatusmaailmasta ja tutki-
musymparistossa koetuista ilmidista seka antaa tilaa uusien ideoiden syntymi-
seen. Haastattelu toteutettiin Microsoftin Forms-ohjelman kyselylomakkeella
tammikuussa 2022. Tiedot kyselyyn vastaamisesta lahetettiin koko henkilos-
tolle eli 55:lle henkildston jasenelle saateviestilla (liite 2) toimeksiantajan vies-
tintdkanava Wilmalla. Saatteessa kerrottiin opinnaytetydn tavoitteista ja tarkoi-
tuksesta, yleisista periaatteista tutkimukseen osallistumisesta, henkilétietojen
keraamisesta, tietosuojasta ja tutkimusetiikasta. Lisaksi osallistujille annettiin
mahdollisuus kysya tutkimukseen liittyvista asioista. Haastatteluun vastaami-
nen oli vapaaehtoista.
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Haastattelu aloitettiin kahdella aiheeseen johdattelevalla kysymyksella. Kysy-
myksen 1 "Mita/Millaista tietoa jaat tydssasi?” ja kysymyksen 2 "Mita/Millaista
tietoa vastaanotat tydssasi?” tarkoituksena oli antaa vastaajalle mahdollisuus
kuvata itse, mita han tiedolla tarkoittaa. Kysymyksella 3 "Onko tyossasi tarvit-
tava tieto helposti tai vaikeasti saatavilla? Perustelethan vastauksesi.” ja kysy-
myksella 6 "Millaiset tekijat vaikuttavat tiedon jakamiseen kielteisesti?” haettiin
vastauksia tiedon jakamisen haasteista. Kysymyksen 4 "Mita hyotya jaetusta
tiedosta on tyossasi?” ja kysymys 5 "Millaisen tekijat vaikuttavat tiedon jakami-
seen myonteisesti?” kartoittivat vastaajien kehittamisideoita tiedon jakamisen

parantamiseksi.

Analysointivaiheessa haastatteluaineistoon tutustuttiin ensin huolellisesti. Ai-
neisto luettiin lapi useaan kertaan, jotta saatiin kokonaiskuva vastauksista.
Toisessa vaiheessa vastaukset kaytiin 1api kolmesta eri nakdkulmasta. Ensin
vastauksista nostettiin esille tiedon jakamisen ongelmat. Toiseksi keskityttiin
tiedon jakamisen hyotyihin ja lopuksi eriteltiin tiedon jakamisen kehittamiskoh-
teet. Nama kolme eri nakdkulmaa muodostivat teemat, joiden ymparille koot-
tiin erilaisia alateemoja vastauksista nousseista ilmioista. lImiét muodostuivat
opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellyista asioista, joita olivat tiedon jakami-
sen merkitys, tiedon jakamisen organisaatiotason esteet, tietamyksen johtami-
sen esteet, kriittiset epaonnistumistekijat tiedon jakamisessa ja tiedon jakami-

seen vaikuttavat tekijat.

5.3 Tulokset

Haastatteluun vastasi 19 henkil6a ja vastauksia tuli kaikista henkildstoryh-
mista. Vastaajissa oli opettajia, hallinto- ja tukipalveluhenkil6itéa seka johtoryh-
man jasenia. Kyselyyn vastanneita opettajia oli kaikista koulutusmuodoista.
Haastattelun tulokset on jaettu kolmen eri teeman alle, joita ovat tiedon jaka-
misen haasteet, tiedon jakamisen hyodyt seka tiedon jakamisen kehittamis-

kohteet. Tulosten tarkastelussa kaytetaan suoria lainauksia vastauksista.
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5.3.1 Tiedon jakamisen haasteet

Tiedon jakamisen haasteita on tarkasteltu teoriaosuuden kolmen eri tutkimus-
tulosten kautta, joita ovat organisaatiotason esteet tiedon jakamisessa (Riege
2005), organisaation kriittiset epaonnistumistekijat tiedon jakamisessa (lsraili-
dis ym. 2021) seka tietdmyksen johtamisen esteet (Mazorodze ja Buckley
2019). Vastauksista I0ytyi samanlaisia tekijoita kuin edella mainituissa tutki-

muksissa.

Kyselyn ensimmaisella ja toisella haastattelukysymyksella kartoitettiin, mil-
laista tietoa organisaatiossa jaetaan. Vastauksista selviaa, etta tietoa jaetaan
monipuolisesti, sitd on runsaasti tarjolla ja sita tapahtuu monissa eri viestinta-

kanavissa. Ensimmaiseksi tarkasteltavaksi haasteeksi nousikin tiedon maara.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on koulutuksen jarjestaja, joten tietoa tulee pal-
jon eri viranomaisilta. Vastausten mukaan viranomaistietoa vastaanotetaan eri

kanavilta ja jaetaan eteenpain organisaation sisalla.

Télla hetkelléa jaan todella paljon viranomaisilta tulevaa tietoa val-
miiksi pureskeltuna (eli omaan ympéaristéémme mukautettuna) ja
Suoraan linkattuna.

...verkosto- ja viranomaistietoa uutiskirjeisté ja ohjeistuksista...

... meitéd ohjaavan lainséddénnén muutoksista...

... tydén ulkopuolelta tulee tietenkin myos paljon tietoa, joka muok-
kaa tyotéani.

Henkildston mukaan jaettava tieto koostuu myds erilaisista toimintaohjeista ja

niihin liittyvistd muutoksista.

Térkeéd osa ty6téni on myds erilaisista toimintaohjeista ja niiden
perusteluista viestiminen, aiemmin tehdyisté pééatbksistad muistut-
taminen ja kertominen.

... tyGyhteis66n ja tyGpaikkaan liittyvisté asioista.

Jaan myds tietoa toimintaympéristbssédmme tapahtuvista muutok-
sista...
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Vastauksissa oli nahtavissa, etta tietoa jaetaan henkilostohallintoon seka arjen

toimintaan liittyvissa asioissa.

...kokousten aikataulut ja paikat, erilaisten asioiden ja tilanteiden
vastuuhenkiltt ja heidén yhteystietonsa. ..

...valtava mé&éré pienié arjen yksityiskohtia...
Vastausten perusteella tiedon jakaminen on myos toiminnan kehittamista.
... tiimin toiminnan kehittdmista ja oman toiminnan kehittdmista.

Erityisesti opettajien vastauksissa tiedon jakamista tapahtuu opetukseen ja

opiskelijoihin liittyvissa asioissa.

Erilaisten ryhmien kokoonpanot, yksittédisten opiskelijoiden réétéa-

16intid vaativat opinnot (aiempi osaaminen ja tilanne nyt), muuttu-
neet opetussuunnitelmien ja arvioinnin osat ja kokonaisuudet, eri-
tyisjérjestelyt, jotka koskevat pajapéivia, juhlapéivia ja teemapai-

vié, erilaisten oppimisalustojen toimintaan liittyvét ohjeet ja méaa-

raykset, jne...

... Otan vastaan arviointeja, vastauksia kyselyihin, palautetta sekéa
suullisesti etté ilmeisté ja eleistéa.

...koen keskeiseksi vélittaa tietoa (tietosuoja huomioiden) ryhmés-
téni ja opiskelijoistani opiston henkiléstolle seké opinnoista opis-
kelijoille seké heidén huoltajilleen...

Vastauksissa oli nahtavissa erikseen hiljaisen tiedon jakaminen eri kohderyh-

mille.

Yritdn kuulla hiljaista tietoa, tunnistaa tunnelmia ja toiveita "lukien
rivien vélista.

... Jaan tietoa (eksplisiittisté ja hiljaista) opistosta myés verkos-
toille ja potentiaalisille uusille opiskelijoille.

Edellisten vastausten jatkeeksi nousi esille suuren tietomaaran aiheuttama tie-

totulva. Koronan aiheuttamat muutokset tuotiin myos esille.

Samankaltainen tieto eri viestien kautta, jolloin tarkeé tieto voi
jaada huomioitua. (tietotulva)
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Korona on selkeésti lisénnyt informaatiotulvaa.

Kolmannella kysymyksella "Onko tyossasi tarvittava tieto helposti tai vaikeasti
saatavilla? Perustelethan vastauksesi.” kartoitettiin tiedon saatavuutta. Mo-
nien eri tietojarjestelmien ja viestintakanavien suuri maara koettiin haasteeksi.
Vastauksissa tuotiin esille myos erilaisia tiedon jakamisen keinoja ilman sah-
koisia viestintavalineita.
Tietoa Sahkéisesti (Wilma, Sadhképosti, Microsoft Office, Class-
room, Kanneljdrven opiston kotisivut, facebook- ja instagram si-
vut, YouTube, infotaulu eteisessé), WA-tyéryhmét 8kpl,
henkilbkohtaiset henkilbkunnan tai oppilaiden yhteydenotot puhe-
limitse tai tekstiviestitse, Palaverit (Teams, Meet), infotaulun ja

muut opiston seinustalla olevat paperiset ohjeistukset.
Kasvotusten sanalliset viestit ja sanattomat eleet sekd kehonkieli.

Tieto voi tulla wilman, séhképostin, whatsapin, puhelun, tapaami-
sen (-> opiskelija, tybkaveri tai tydpaikkaohjaaja) kautta.

Edellisen vastauksen perusteella on ymmarrettavaa, etta tiedon runsas maara
ja eri tietojarjestelmat, ohjelmat ja viestintakanavat vaikeuttavat tiedon hyo-
dynnettavyytta, saavutettavuutta ja ajantasaisuutta. Vastausten mukaan tietoa
koettiin olevan runsaasti saatavilla, mutta tiedon etsimisen koettiin olevan tyo-
lasta. Organisaation kriittisia epaonnistumistekijoita ovat puutteelliset proses-
sit. Tiedon jakamisen esteita organisaatiotasolla ovat infrastruktuurin ja re-

surssien puute.

Pééasiassa helposti I6ydettévissé ja saatavilla, mutta vaatii to-
della paljon tyoté ja aktiivisuutta pysyé ajan tasalla.

Tieto on paikoitellen erittdin vaikeasti saavutettavissa, koska se ei
tunnu olevan misséén jarjestyksessa.

Omassa tydyhteisbsséni (koulutuksen jérjestéjan kaikki koulutus-
linjat) tiedon jakaminen tallennustiloista on vélilld painajaismaista,
koska tietoa on vuosien kuluessa tallennettu oikeasti suunnittele-
mattomiin kansioihin satunnaisiin kohteisiin ja eri lukuvuosien véli-
sené aikana keskenéén epéloogisella tiedostonimijérjestelmélla
(SharePoint-ympéristén sekasotku).

...Office365 ympéristosté ei I16ydy oikeaa tiedostoa tai hakeminen
kestaéa kauan.
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Osa tiedosta tulee vastaan vékisinkin. Osa haviaa sahkoisiin kan-
sioihin.

Joskus on hankalaa muistaa mista mitékin 16ytyy -
wilmasta, sdhkoépostista, sharepointista tai wappiryhmista.

Tiedon saatavuudessa vaikutti myos olevan osastokohtaista vaihtelua.

Se riippuu aika paljon siitd, misté tiedosta on kyse. Koko opistoa
koskeva tieto on mielesténi helpommin saatavilla kuin oman tiimin
vastuualueita koskeva tieto.

Vastauksissa tuotiin myos esille nakokulma tarvittavan tiedon merkityksesta.
Tietotulvassa tulee osata huomioida se, mika on oman tyon kannalta kes-

keista ja tarkeaa.
Itselleni tarvittava tieto on helposti saatavilla, koska pyrin punnit-
semaan tarkkaan, mité tietoa tarvitsen ja mité en.

Jaetun tiedon joukossa on itselle ja muille térkeiden asioiden li-
séksi valtavasti hélynpdlya.

...Ihmiset haluavat tietéé silti liian paljon.

Ajan puute on tietamyksen johtamisen este ja organisaation kriittinen epaon-

nistumistekija. Vastausten perusteella tama vaikeuttaa tiedon jakamista.

...on liséksi kiire, tiedon jakaminen voi vaikeutua tai jopa estya.
...taulukoita ei téyteta riittdvan ajoissa...

Vélilld koen, ettd palavereja on liikaa tai ne on vaaréén aikaan.

Muutosvastarinta aiheuttaa tietamyksen johtamisen esteita. Jatkuvat muutok-
set nousivat esille myds vastauksissa ja ne koettiin ongelmallisina. Vastaukset
liittyivat kuitenkin enemman muutoksista johtuviin ennakoimattomiin tilantei-

siin, kuin varsinaiseen vastarintaan.

... tyén suunnittelemattomuus ja ennakoimattomuus... Se, etté
tieto muuttuu ja tiedon muuttumisesta ei tiedoteta tiimiléisia tai an-
nettu informaatio vaihtuu vastaanottajasta rijppuen.

Kéyténteiden jatkuvat muutokset, vélineiden/alustojen/vastuuhen-
kilbiden vaihtuminen seké tiedon ristiriitaisuus joissakin tilanteissa
tuottaa epdvarmuutta ja ongelmia seké liséé kaikkien tybtaakkaa.
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Organisaatiotason esteita tiedon jakamiselle ovat puutteelliset resurssit. Tieta-
myksen johtamisen esteita ovat tekniset puutteet ja koulutuksen puute. Orga-
nisaatiotason kriittisia epaonnistumistekijoita tiedon jakamisessa on puutteelli-
nen koulutus. Vastauksissa tiedon jakamisen haasteiksi koettiin tekniset on-

gelmat seka koulutuksen ja osaamisen puutteet.

Koneiden/Laitteiden toimimattomuus.
Huonot taidot tietotekniikassa.

Vanhentuneet opit ja uudet vieraat ohjelmat.
Haasteita koettiin olevan myo6s perehdyttdmisessa.

...kaikille ei ole selvaé eiké ole perehdytetty missd mikékin tieto
on ja miten I6ytyy, jos sité sattuu tarvitsemaan.

Tiedon jakamisen esteeksi nousi organisaatiokulttuuri monesta eri nakokul-
masta. Tiedon jakamisen esteitd aiheuttaa organisaatiotasolla se, etta organi-
saatiokulttuuri ei tue tiedon jakamista. Tama on nahtavissa myos vastauk-

sissa.

Hyvin usein joutuu itse kyselemé&én peréén.
...asioita sovitaan ilman asianomaisten lasnéoloa ja ymmaérrysta.
Moni tieto on “tekijédnsé” takana.

Kenelléd on oikea tieto ja kenelle sité pitdéa jakaa ovat yleiset kom-
pastuskivet.

...aina ei osaa ajatella, ketkéa kaikki tarvitsevat tietoa...

Sen tiedon 16ydén, minké olen itse luonut.
Ongelmia hiljaisen tiedon siirtymisessa tuotiin myds esille.

...eiké ehké varsinkaan kokemustieto vélity tarpeeksi koulus-
samme.

...henkil6 ei itse hahmota, miten térkeaa ja hyddyllista tietoa ha-
nella olisi jaettavaksi.
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Tiedon jakaminen on tarkeaa koko organisaatiolle. Organisaatiokulttuuriin vai-
kuttaa ihmisten asenteet. Vastauksissa oli nahtavissa, miten yhteisten ohjei-

den noudattamatta jattaminen vaikuttaa kielteisesti tiedon jakamiseen.

Osa tiimin jdsenistd on aina mybhédssé kokouksista, ei osallistu
niihin tai osallistuu esim. autoa ajaessa, jolloin keskittyminen on
heikompaa... osa tiimisté ei lue wilman kautta ldhetettya ensisi-
Jaista viestia jostakin tarkeésta asiasta.

...yhteisesti sovituista asioista lipsuminen.
Luottamus on osa organisaatiokulttuuria. llmapiirin tulisi olla sellainen, etta tie-

don jakamista ei pelata. Tietamyksen johtamisen yksi este on luottamuksen

puute.
Se, ettd koetaan muilla oleva tieto uhkana itselle ja omalle ase-
malle...

Omasta tyéstéa voidaan olla mustasukkaisia eli tietoa
pimitetdan tarkoituksellisesti oman aseman vahvistamiseksi.

Vastausten mukaan tiedon jakamisen haasteita syntyy ihmisten valisesta vuo-

rovaikutuksesta.

...Ihmisten vélinen vuorovaikutus ei ole aina helppoa.

Kitkainen tai rasittavalta tuntuva yhteyskontakti on luonnollisesti
epémiellyttédva ominaisuus.

Vuorovaikutuksen lisaksi haasteita tiedon jakamisessa syntyy tyontekijoiden
asenteista, kun tiedon jakamista ei koeta mielekkaana. Tama on organisaation

kriittinen epaonnistumistekija tiedon jakamisessa.

Toisille on vaikeampaa olla avuliaita.

Véasymys, negatiivinen asenne tai haluttomuus tiedon vaélittami-
seen/vastaanottamiseen.

...Ja yhteisen tahtotilan puuttuminen heikentavét tiedon jakoa.

Tiedon jakamisen haasteiksi nousivat vastausten perusteelle tiedon suuri

maara seka monet eri tietojarjestelmat ja viestintakanavat, jotka aiheuttavat
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tietotulvaa seka hyddynnettavyydessa, saatavuudessa ja ajantasaisuudessa.
Muutokset toiminnassa seka suunnittelemattomuus ja ennakoimattomuus joh-
tavat vastausten mukaan kiireeseen ja tiedon jakamiselle ei talloin ole aikaa.
Tekniset ongelmat seka osaamattomuus laitteiden ja erilaisten ohjelmien kay-
tossa nakyi myos vastauksissa. Lisaksi haasteita 10ytyi organisaatiokulttuu-

rista ja siihen vaikuttavista tekijoissa

5.3.2 Jaetun tiedon hyodyt

Tiedon jakamisen kehittamiseksi tarvitaan ymmarrysta tiedon jakamisen hyo-
dyista. Tata kartoitettiin haastattelun neljannella kysymyksella. Hyodyt on laji-
teltu teoriaosuudessa esiteltyjen Mazorodzen ja Buckleyn (2019) seka Cyrin ja
Choon (2010) maarittelemien onnistuneen tiedonhallinnan tekijéiden perus-

teella.

Jaettu tieto parantaa organisaation kykya hallita muutoksia. Vastaajien mie-
lesta selkeat ohjeet ja niiden jakaminen tuovat tydhon sujuvuutta seka autta-

vat tyon suunnittelussa.
Yhteiset ohjeet, sdénnét, kdyténteet jne. ovat mielesténi todella
keskeisia ihan arjen toiminnan sujuvuuden kannalta.

Tiedéan, mité talossa tapahtuu, milloin on palavereja ja missa.
Tieto auttaa myds suunnittelemaan opetusta.

Jaettu tieto lisdé keskinéistd ymmarrystéa ja helpottaa tyéskentelyéa
varsinkin tyén ennakoinnin ja suunnittelun ndkékulmasta.

Tiedon jakamisen koettiin tehostavan tyontekijoiden valista yhteistyota. Yhteis-

tyosta syntyy myonteisia kokemuksia, joka motivoi tiedon jakamiseen.

...Syntyy positiivisia kokemuksia siitd saadusta hyddysta.

Se, ettd omassa ty6ssé on helpompi toimia ja se helpottaa myés
muiden ty6ta.

Keventéaé huomattavasti omaa vastuun myoté tulevaa henkisté
taakkaa, kun tietédd, etta tieto on riittdvédn monella muullakin.

Tieto ei jaa yhden ihmisen taakse.
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Haluan vaikuttaa omalta osaltani tybn sujumiseen.

Se mahdollistaa yhteisymmérryksen asiasta, toimii polttoaineena
tydn edistymiselle ja liimaa tydntekijéité toisiinsa tyOympéristossa.

Mydskin oikeilla henkildilla riittdvé ja oikea-aikainen tieto on tyon
mielekkyyden kannalta darettémaéan téarkeéa.

Vastauksissa tuotiin esille, etta tiedon jakaminen nopeuttaa ongelmien ratkai-
sua ja lisaa tehokkuutta. Oikea ja ajantasainen tieto todettiin auttavan oikeiden

paatosten tekemisessa.
Se on elinehto, jotta toimisimme tehokkaasti ja ymmértden, miten
asiat toimivat ja menevét eteenpdin.
Tyo6 on tehokasta ja pddmaérétietoista, mielekasta.
Pé&étosten tekeminen tulee helpommaksi ja nopeammaksi.
Saat oikeaan aikaan ja oikeanlaista tietoa.
Lounaita valmistetaan oikea m&ara.

Tuotteita ei tilata yli tarvitun maéaréan.
Tiedon jakamisen hyodyksi nousi myos asiakkaan tarpeiden ymmartaminen.

Suuri osa tiedosta on korvaamatonta oppilaiden kannalta (etté
saavat parhaan mahdollisen tuen opintoihinsa).

...miké& on ns. hyvé juuri télle opiskelijalle ja kuka ottaa hdnen
asiat hoitaakseen.

Jaetun tiedon koettiin kehittdvan osaamista ja auttavan aikaisemman tieta-
myksen hyodynnettavyydessa.
Paljon hyétyé, jotta osaa opastaa tarvittaessa muita.

Jaettu tieto tuo myos laajemman ndkbkulman, kun kdydaén kes-
kustelua siitd, miten kukin saman tiedon tulkitsee.

Ei tarvitse itse keksia kaikkea tai huomata yrityksen ja erehdyksen
kautta esim. sité, mik& toimii milladkin opiskelijaryhmaélla.

Uuden opiskelijaryhmén kohdalla helpottaa tietéa etukateen, min-
kélaisia opiskelijoita ryhméssé on (tiedot ja taidot seké kielitaso).
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Vastauksissa oli nahtavissa, etta jaettu tieto palvelee koko organisaation toi-

mintaa.

5.3.3 Tiedon jakamisen kehittamiskohteet

Tassa luvussa kasitellaan haastattelusta esille nousseita kehittamiskohteita.
Vastaukset on koottu opinnaytetydssa esitettyjen tiedon jakamiseen vaikutta-
vien tekijoiden avulla, joita ovat organisaatiokulttuuri, johtaminen, osaaminen,

vuorovaikutus ja viestinta seka teknologia ja tiedonhallinta.

Organisaatiokulttuuri on moniulotteinen kokonaisuus, joka koostuu tietamyk-
sesta, tulkinnoista ja naiden merkityksesta. Jotta tiedon jakamista voisi kehit-

taa, tulisi vastausten perusteella kiinnittaa huomiota johtamiskulttuuriin.

Olisi térkeéé, etté johdolla olisi selvé kuva siitd, mité& halutaan -
my0s yksityiskohtaisesti, ja etté se Vélittyisi luontevasti henkilbs-
télle.

Kannustavaa on, jos kaikkia kohdellaan asiantuntijana ty6sséén
Ja kannustetaan jakamaan tietoa omasta osaamisalueestaan tai
kdymistéén koulutuksista mm. tiimissa.

Kaikille tiedossa olevat vastuuhenkildt sujuvoittavat kommunikaa-

tiota. Vastuuhenkilbiden olisi hyvé olla tietoisia vastuualueestaan
Ja siité, kuinka paljon aikaa he voivat kéyttaa tiedon jakamiseen.

Palautteen antaminen on tarkea johtamisen valine. Palautteen saaminen asi-

akkailta eli opiskelijoilta seka tyOkavereilta koettiin myos tarkeaksi.

Palautteen saaminen, etta tieto on nahty, luettu, ymmarretty ja
kommentoitu, jos sellaista on pyydetty, vaikuttaa tiedon jakami-
seen myénteisesti.

...positiivinen palaute on tarkeda.

"Tassé auttaa opiskelijoilta ja kollegoilta saatu palaute.”

Vastausten perusteella yhdeksi kehittdmiskohteeksi nousi luottamus ja tiedon

jakamisen avoimuus.

... avoimuus asioissa, eli tieto, mité pitéé jakaa, kenelle ja milloin.
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Avoin ja avulias ympaéristé.

Henki tulisi olla sellainen, etté uskalletaan olla myds eri mieltéa ja
keskustella rakentavasti eridvistéakin mielipiteista.

Kehittamiskohteena ihmisten valinen vuorovaikutus ja viestinta koettiin tyoyh-
teisOssa tarkeaksi. Onnistunut vuorovaikutus lisaa yhteishenkea ja parantaa

ilmapiiria.

Se, ettd omassa ty6ssé on helpompi toimia ja se helpottaa my6s
muiden tybta. Yhdessé tata kuitenkin tehdaéan.

Yhteiset keskustelufoorumit... ja
matala kynnys soittaa esihenkilbille ja kollegoille.

Yhteinen aika ja kohtaaminen auttavat ymmé&rtdméén, miksi tietoa
on hyvé jakaa.

Toisen tybhén tutustuminen auttaa ymmartamééan, miké minulla
olevasta tiedosta voisi hyddyttaa toisia ja mita sellaista tietoa
tuolla toisella henkilblla voisi olla, josta olisi minulle hyotya.

Yhteisymmérrys.

Tiedon jakaminen tietenkin mielekkdédmpda, kun vastaanottaja (tai
lahettéjé) toimii yhteistybhaluisesti ja positiivisessa hengessa.

Olennaista on myés dialogisuus, tiedon rakentaminen yhdessé ja
yhteiséllisesti eli niin, etté aina ei ole valmiita vastauksia.

Tiedon jakamisen haasteissa nousi esille monien eri jarjestelmien tuomat on-
gelmat ja tietotulva. Tama selittda vastauksissa kehittamiskohteeksi nousseen
tiedon saatavuuden ja ajantasaisuuden parantamisen. Kehittamistoimenpi-
teeksi ehdotettiin asianmukaista ja ajantasaista tiedonhallintaa seka panosta-

mista yksilon osaamiseen.
... tietojen ajan tasalla pitdminen ja péivittdminen on myos ensisi-
Jaisen térke&a.

...asloista voisi olla selkeét ohjeet kaikkien tai asianosaisten saa-
tavilla.

Tietovarannon paikka on oltava selkeéa.
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Selkeét helposti saavutettavissa (ei sellainen paikka, missé hau-
tautuu viestitulvaan!) olevat ohjeet (mihin tahansa tilanteeseen,
vélineeseen tai toimintatapaan) helpottavat kaikkien tyotéa.

Koulutukset.

Kohtaamisissa jaettu tieto ei kuitenkaan usein jéé pysyvésti mie-
leen. Siksi rinnalle tarvitaan helposti I6ytyvaa ja hyédynnettévissa
olevaa kirjallista dataa.

Tiedon oikea-aikaisuus koettiin myoOs tarkeana tekijana tiedon jakamisen ke-

hittamisessa.

Tiedon jakamisessa tdrkedéd on myds oikea-aikaisuus: vaaréaéan ai-
kaan jaettu tieto ei 16ydéa perille.

Tiedon oikea ajoittaminen.

Tiedon oikea ajoittaminen, ei liian mybhaén, jotta tiedon ehtii jaka-
maan tai reagoimaan, ei mydskaéan liian aikaisin, jotta se ei
unohdu, joskus on hyvéa muistuttaa, ettei tieto huku tietotulvaan.

Vastausten perusteella tiedon jakamisen kehittamiskohteeksi nousi tiedon ja-
kamista tukeva johtamiskulttuuri. Taman lisaksi tarkeaksi koettiin organisaa-
tiokulttuuriin liittyvat luottamus ja avoimuus. Vuorovaikutuksen ja viestinnan
kehittamisessa korostui hyvan yhteishengen ja ilmapiirin luominen. Tiedonhal-
linnan kehittdminen ja osaamisen kehittaminen lisaisi vastaajien mielesta tie-

don ajantasaisuutta ja saatavuutta.

6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISTOIMENPITEET

Tassa osiossa esitellaan opinnaytetyon johtopaatokset ja kehittamisehdotuk-
set. Johtopaatokset rakentuvat tutkimuskysymysten ymparille. Ne kaydaan
lapi yksitellen peilaten henkilostolle tehdyn haastattelun vastauksiin, opinnay-
tetyon tekijan omiin kokemuksiin seka opinnaytetyon teoriateemoihin. Kehitta-

misehdotusten tarkoituksena on tuottaa ratkaisuja tiedon jakamisen ongelmiin.
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Millaista tietoa kohdeorganisaatiossa jaetaan?

Haastattelun vastausten perusteella organisaatiossa jaettava tieto on hyvin
monipuolista ja sita jaetaan monilla eri kanavilla. Oppilaitosymparistdssa jaet-
tua tietoa ovat erilaiset koulutuksen jarjestamiseen, opetukseen seka henki-
I6stohallintoon liittyvat ohjeet ja maaraykset. Tiedon jakamiseen vaikuttavat
my0s toimintoja saatelevat lait ja asetukset. Organisaatiossa kasitellaan myos
yksityisyyden ja henkilotietolain alaisia dokumentteja, joten tietosuoja on tar-
kedssa asemassa tiedon kasittelyssa. Lisaksi jaetaan arjen toimintoihin vaikut-

tavaa tietoa.

Eksplisiittisen tiedon jakaminen tapahtuu eri tietojarjestelmien ja kanavien
avulla. Office365-ymparistdon rakennetut Sharepoint-yhteistyéohjelmisto toi-
mii monen tiimin tyoskentelyalustana. Oppilashallintojarjestelma kasaa dataa
opiskelijoista ja se toimii myds sisdisena viestintavalineena. Samalla jarjestel-
malla siirretaan opiskelijan opintoihin liittyvaa tietoa kansalliseen opetushallin-
non palveluun. Sahkdpostia kaytetaan paasaantoisesti organisaation ulkoi-
sessa viestinnassa. Tietoa jaetaan myos kokouksissa, jotka toteutetaan paa-
saantoisesti Microsoftin Teams viestinta- ja yhteistydalustalla. Lisaksi tietoa
jaetaan Whatsapp-sovelluksella erilaisten ryhmien valilla. Henkildsto ja talous-
hallinnolle on oma palvelu, joka on ulkopuolisen palvelutuottajan yllapitama.
Eksplisiittinen tieto arkistoidaan tiedonhallintaohjelmisto M-Filesin avulla. Vas-
tauksissa nousi esille valtavan tietomaaran aiheuttama tietotulva, joka CO-

VID19-tilanteen vuoksi on kasvanut kahden viimeisen vuoden aikana.

Vastausten perusteella organisaatiossa jaetaan myds hiljaista tietoa. Sita ta-
pahtuu tydntekijoilta toiselle seka tiedostetusti etta tiedostamatta. Hiljaiseksi

tiedoksi nostettiin myos sanaton viestinta, joka on luettavissa eleista, iimeista
ja omista tulkinnoista. Vuorovaikutuksella ja viestinnalla on tarkea osa tiedon

jakamisessa, oli se sitten implisiittista tai eksplisiittista.

Mita haasteita tiedon jakamisessa on kohdeorganisaatiossa?

Kohdeorganisaation tiedon jakamisen haasteet on esitelty kuvassa 11. Suu-

rimpina haasteina ovat nelja eri tekijaa, joita ovat useat tietojarjestelmat ja
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viestintdkanavat, tekniset puutteet ja osaaminen, muutokset organisaation toi-
minnassa ja organisaatiokulttuuri. Naiden tekijdiden ymparille muodostuu eri-

laisia tiedon jakamisen esteita ja ongelmia, jotka linkittyvat toinen toisiinsa.

LAITTEIDEN
TIEDON HYODYNNETTAVYYS TIEDON SAATAVUUS TOIMIMATTOMUUS

TIETOA EI OSATA JAKAA

TIEDON AJANTASAISUUS

USEAT TIETOIARIESTELMAT JA TEKNISET PUUTTEET JA
VIESTINTAKANAVAT OSAAMINEN

TIEDON JAKAMISTA EI
KOETA MIELEK KAAKSI

TIETOTULVA

TIEDON JAKAMISEN HAASTEET
ASENTEET

KIIRE/

AJANPUUTE
AVOIMUUS

ORGANISAATIOKULTTUURI
MUUTOKSET

SUUNNITTELEMATTOMUUS \LMAPIRI LUOTTAMUS

ENNAKOIMATTOMUUS
VUOROVAIKUTUS

Kuva 11. Tiedon jakamisen haasteet ja niistad aiheutuvat tiedon jakamisen esteet

Ensimmainen haaste tiedon jakamisessa on monet eri jarjestelmat ja viestinta-
kanavat. Tama aiheuttaa vaikeuksia tiedon hyddynnettavyydessa, ajantasai-
suudessa ja saatavuudessa. Vastaajat kokivat, etta tietoa on tarjolla, mutta et-
simiseen menee aikaa. Tama voi johtua siita, etta tiedon jakamisen infrastruk-
tuuri ja resurssit ovat puutteellisia nykyiseen tarpeeseen nahden. Jos tietoa on
vaikea tavoittaa, tiedon jakamisen prosesseja ei ole avattu riittdvasti. Osin on-
gelmat voivat johtuvat osaamisen puutteesta, joka viittaa puutteisiin koulutuk-
sessa ja perehdytyksessa. Monet eri jarjestelmat ja viestintdkanavat nostivat
esille haasteeksi tietotulvan. Toisaalta vastauksissa tuotiin myos esille sita,
etta tietotulvasta pitda myos osata poimia itselle tarkea tieto. Kaikki tieto ei ole
tarpeellista omassa tydssa ja taman nakyikin joissakin vastauksissa. Ongel-

maa tosin oli myds siing, etta tyontekija ei valttamatta tunnista mita kaikkea
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tarkeaa tietoa hanella on jaettavaksi. Tama on yleinen hiljaisen tiedon jakami-
sen ongelma. Tiedon jakamisessa todettiin olevan myds tiimikohtaista vaihte-
lua. Koko organisaatiota koskeva tieto oli vastausten mukaan paremmin saa-

tavilla.

Tiedon jakamisen toinen haaste on muutokset, jotka ovat melko yleisia kohde-
organisaatiossa. Tama korostaa tydn organisoinnin merkitysta. Suunnittele-
mattomuus ja ennakoimattomuus aiheuttavat ongelmia tiedon jakamisessa.
Tama lisaa entisestaan tydmaaraa, joka johtaa kiireeseen ja aiheuttaa taten

lisaongelmia tiedon jakamisessa.

Kolmas haaste tiedon jakamisessa on tekniset puutteet ja puutteellinen osaa-
minen. Kohdeorganisaation toiminta on kasvanut viiden viimeisen vuoden ai-
kana seka henkilostomaaran etta opiskelijamaaran osalta alueellisen koulu-
tustarpeen vuoksi. Uusia ohjelmia, sovelluksia ja viestintdkanavia on otettu
kayttoon nopealla tahdilla. Koulutuksia on ollut, mutta kayttdonotto on tehty
niin nopeasti. Kayttoa ei ole koettu tyota tehostavana tekijana, vaan sita hidas-
tavana tekijana. Osaamista varmasi on, mutta se ei ole viela muuttunut arjen
toimintoja tukevaksi toiminnaksi. Tama luonnollisesti asettaa haasteita tiedon

jakamiselle.

Organisaatiokulttuuri on neljas haaste, jonka ymparille nousi erilaisia tiedon ja-
kamisen esteitd muodostavia tekijoita. Tiedon jakamisen kulttuuri on yksi
naista asioista. Jos tiedon jakamista ei tueta tai johto ei viesti riittavasti tiedon
jakamisen hyodyista, ongelmia voi syntya monilla eri tasoilla. Tahan vaikuttaa
my0s se millainen luottamuskulttuuri organisaatiossa on. Pelko oman aseman
menettamisesta tai tiedon kayttdminen oman aseman vahvistamiseksi nousi
esiin vastauksissa. Myos ongelmat vuorovaikutuksessa koettiin joissain tilan-
teissa haastaviksi. Asenteilla on tassa suuri merkitys. Myos aiemmin mainitut
asiat, kuten kiire ja muutoksissa tydoskenteleminen, aiheuttavat vasymysta ja

haluttomuutta tiedon jakamisessa.
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Miten kohdeorganisaation tiedon jakamista voisi kehittaa?

Kohdeorganisaation tyontekijoilta kysyttiin, mita hyotya tiedon jakamisesta on.
Vastausten perusteella tiedon jakaminen auttaa hallitsemaan muutoksia seka
lisda tyon tehokkuutta ja sujuvuutta. Tiedon jakaminen helpottaa myos ongel-
mien ratkaisua ja kehittdd osaamista. Naiden lisaksi tiedon jakaminen tehos-
taa tyontekijdiden valista yhteistyota, joka lisda myonteisia kokemuksia ja mo-
tivoi tiedon jakamiseen entisestaan. Yhteistyé auttaa myos vastaamaan pa-
remmin asiakkaiden tarpeisiin. Vastaajat kokivat myds tiedon jakamisen pa-
rantavan tyon laatua. Hyotyjen esille nostaminen auttaa kehitystyossa 16yta-

maan ne keinot, joilla hydtyihin mahdollisesti paastaan.

Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat on esitelty opinnaytetyon teoriaosuu-
dessa ja kuvassa 7. Naita ovat organisaatiokulttuuri, johtaminen, osaaminen,
vuorovaikutus ja viestinta seka teknologia ja tiedonhallinta. Kuvassa 12 on esi-
telty kuhunkin tekijaan liittyvat kehittamistoimenpiteet, joilla Kanneljarven

Opiston tiedon jakaminen paranee.

Johtaminen:

Strategian ja vision
tarkentaminen

Toimintamallit

Organisaatiokulttuuri:

Teknologia ja
Tiedon jakamisen tiedonhallinta:
kulttuuria tukeva

o Tiedonhallintamalli
toiminta

Tiedon
Viestintd ja jakamisen

vuorovaikutus: Osaaminen:
: kehittdaminen:

Perehdyttaminen ja
mentorointi

Viestinta- ja .
kanavasuunnitelma Tiedolla
johtaminen

Kuva 12. Kehittdmistoimenpiteet

Seuraavissa kappaleissa esitellaan kukin kehittdmistoimenpide ja sen vaiku-

tus tiedon jakamiseen. Tiedon jakamisen paatavoite on tiedolla johtaminen.
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Tama tarkoittaa olemassa olevan tiedon systemaattista analysointia ja sen
hyddyntamista paatoksenteossa. Tiedon tulee olla luotettavaa, ajantasaista ja
helposti saatavilla. Tahan tavoitteeseen pyritaan viidella eri tiedon jakamiseen

vaikuttavalla tekijalla, jotka sisaltavat kehittamistoimenpiteita.

Tiedon jakamiseen vaikuttava tekija on johtaminen ja sen kehittamistoimenpi-
teena on strategian, vision ja toimenpiteiden tarkentaminen. Menestyakseen
organisaatio tarvitsee selkean vision, joka auttaa organisaatiota kohti sen stra-
tegisia tavoitteita. Organisaation tulee I0ytaa sellaiset toimintamallit, tyontekijat
seka johtamisen kulttuuri, joka tukee tata prosessia. Lisaantynyt digitalisoitu-
minen ja jatkuvat muutokset organisaation toiminnassa luovat haasteita johta-

miselle.

Tiedon jakamiseen vaikuttavat teknologia ja tiedonhallinta. Jotta uudet toimin-
tatavat olisivat alusta asti mahdollisimman loogiset ja toimintaa tehokkaasti tu-
kevat, olisi tarkeaa huomioida kayttajalahtoisyys seka tietohallinnon kehittami-
nen koko organisaation nakokulmasta. Haasteita tuleekin siita, miten I0ytaa
yhteinen kieli koko organisaatiolle. Kohdeorganisaatiossa on aloitettu koko-
naisarkkitehtuurin kuvaaminen strategiarahoituksen myéta. Taman tarkoituk-
sena on selkeyttaa organisaation kokonaistoimintaa. Tavoitteena on luoda sel-
lainen kokonaisuus, jossa eri osa-alueet tukevat toisiaan tiedolla johtamisen
prosesseissa. Kuvassa 13 on esitetty kehittamistoimenpiteena tiedonhallinta-
malli, jonka pohjalta kokonaisarkkitehtuuria rakennetaan. Toiminnoissa kuva-
taan organisaation eri toiminnot ja niihin liittyvat prosessit rooleineen. Tie-
doissa kuvataan kasitteet, tietorakenteet ja tietovarannot. Tietojarjestelmat pi-
taa sisallaan tietojarjestelmat ja niiden valiset tietovirrat. Teknologia osassa

kuvataan teknologiaratkaisut niiden tukipalvelut ja erilaiset ohjeet.

eToiminnot eKasitteet eTietojarjestelmat ja sTeknologiapalvelut
eProsessit eTiedot ja ohjelmat eTeknologiaresurssit
*Roolit ja toimijat tietorakenteet eTietovirrat

eTietovarannot

Kuva 13. Tiedonhallintamalli
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Kolmas tiedon jakamiseen vaikuttava tekija on osaaminen. Jotta tiedolla johta-
minen toteutuisi, tarvitaan ihmisia, jotka ovat osaavia ja motivoituneita tiedon
jakamiseen. Onnistuneen tiedon jakamisen perusta on perehdyttamisessa.
Kunnolla hoidettu perehdyttaminen tyosuhteen alussa luo luontevat suhteet
organisaation johtajiin ja muihin tyontekijoihin. Perehdytyksessa tulee selvittaa
tyontekijan osaaminen tietojarjestelmien osalta ja tarpeen mukaan mahdollis-
taa osaamisen kehittamista koulutuksilla. Perehdytyksella autetaan myos uusi
tyontekija sitoutumaan organisaation toimintaan. Kun tyontekijalla on luotta-
mus omaan osaamiseen ja muihin ihmisiin, tiedon jakamiselle luodaan mah-
dollisuus onnistua. Talléin myds hiljaisen tiedon jakaminen mahdollistuu.
Oman osaamisen kehittdminen kuuluu tyéhon ja on selvaa, etta yksildiden
osaaminen parantaa koko organisaation osaamista. Jatkuvat muutokset kuor-
mittavat tyontekijoita, mutta tulevaisuudessa osaaminen tarkoittaa kuitenkin
kykya elaa muutoksissa ja kykya poimia tietotulvasta se tieto, jota tarvitsee

omassa tydssaan.

Tiedon jakamiseen vaikuttaa myos viestinta- ja vuorovaikutus. Tiedolla johta-
misen tueksi tulee paivittaa toimeksiantajan viestinta- ja kanavasuunnitelmat.
Haastattelussa nousi esille, ettd Kanneljarven Opistolla on kaytdssa monta eri
viestintdkanavaa. Se todettiin myods tiedon jakamisen haasteeksi. Tietotulva
seka monet eri viestintakanavat tekevat tiedon jakamisesta sekavaa. Kun tie-
don olinpaikasta ei valttamatta ole tydntekijalla tarkkaa tietoa, tiedon saata-
vuus, ajantasaisuus ja hyodynnettavyys karsii. Suunnitelma tulee myos jal-
kauttaa osaksi kohdeorganisaation toimintaa, jotta tavoitetaan viestinnan yh-

teinen Kkieli.

Liitteessa 3 on esitelty kehittamistoimenpiteena mallipohja viestintasuunnitel-
maa varten. Mallissa olevaan taulukkoon kirjataan viestin aihe, sisalto ja ta-
voite. Lisaksi maaritellaan viestintakanava, ajankohta, viestija ja kohderyhma.
Lopuksi maaritellaan mittarit, joilla arvioidaan, miten viestin sisaltd on tavoitta-
nut kohderyhman sek& mahdollinen budjetti. Taulukon voi mallintaa esimer-

kiksi kuvaksi, kuten opinnaytetyon kuvassa 8.
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Viestintasuunnitelman lisaksi tulee luoda kanavasuunnitelma. Kohdeorgani-
saatiossa on otettu kayttoon eri kanavia yksi kerrallaan ja selkeda suunnitel-
maa ei ole samalla luotu. Henkilostd kokee haastattelun perusteella tietoa tu-
levan lilan monesta eri kanavasta. Tilannetta helpottaa selkean kanavasuunni-
telman luominen, jossa maaritellaan kanavien paakohderyhmat, tavoitteet
seka kehittamis- ja paivitysvastuut. Liitteessa 4 on esitetty malli kanavasuunni-

telman tekemisen tueksi.

Yksi tarkea tiedon jakamiseen vaikuttava tekija on organisaatiokulttuuri. Kehit-
tamistoimenpiteeksi on nostettu tiedon jakamisen kulttuuria tukeva toiminta.
Tiedon jakamisen onnistumiseen tarvitaan luottamusta ja tiedon jakamisen
avoimuutta. Organisaatiokulttuuriin vaikuttavat tiedon jakamisen nakdkulmasta

kaikki tassa luvussa esitetyt tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat.

Vuorovaikutus lisaa yhteishenkea ja parantaa ilmapiiria. Hyvassa ilmapiirissa
uskalletaan olla erimielta ja keskustella rakentavasti. Luottamuskulttuurin ra-
kentaminen on kaikkien vastuulla ja johdon toimiminen esimerkkina auttaa asi-
assa. Johdonmukaisuus ja sovittujen toimintatapojen mukaan toimiminen niin
tiedon jakamisessa kuin muussakin toiminnassa on tarkeda. Kannustavassa
tiedon jakamisen kulttuurissa tyontekijoille tulee antaa vastuuta ja valtaa, jotta
tydn tekeminen tuntuu merkitykselliseltd. Organisaation hierakisuus ja tietovir-
tojen yksisuuntaisuus ovat usein esteita tiedon jakamisessa. Luotettavassa il-
mapiirissa myos hiljaisen tiedon jakamiselle annetaan mahdollisuus. Jaettu
tieto helpottaa kaikkien tyota ja palvelee koko organisaation toimintaa, joka to-

dettiin myds haastattelun vastauksissa.

7 YHTEENVETO JA POHDINTA

Opinnaytetyon Iahtokohtana oli ilmio "Tieto ei kulje”. [Imid on ollut vahvasti
kiinni arjen tydssa Kanneljarven Opistolla ja tiedon jakamiseen liittyvia asioita
on koettu haasteelliseksi myos henkildstolle toteutetuissa tyohyvinvointiky-
selyissa. Naihin havaittuihin ilmidihin on lahdetty etsimaan ratkaisuja tieto-
osaamisen kehittamisella. Osin tyota tehdaan strategiarahalla ja tama opin-

naytetyo on osa sita tyota.
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Opinnaytetyon tarkoituksena oli I0ytaa vastauksia siihen, mita ilmion "Tieto ei
kulje” takana on ja millaisia ratkaisuja l0ytyisi ilmion aiheuttamiin ongelmiin.
Tavoitteena oli selvittaa, millaista tietoa opistolla jaetaan, mitka ovat ilmion ta-
kana olevat haasteet ja miten ongelmaan "Tieto ei kulje” voisi vastata tiedolla
johtamisen keinoin. Opinnaytetydprosessi alkoi tietoperustan kartoittamisella.
Tiedon jakamista on tutkittu paljon ja monista eri nakokulmista. Alkuun hanka-
luuksia tuotti opinnaytetydon nakokulman I6ytyminen. Tiedon jakamisen haas-
teita voi lahestya monesta eri tarkastelukulmasta, mutta lopulta tiedon jakami-
nen organisaatiokulttuurisena ilmiona nousi yha voimakkaammin esille. Koska
tiedon kasite on laaja, tarkoituksena ei ollut ratkaista kaikkia tiedon jakamisen

ongelmia, vaan selvittaa, mista ilmio johtuu.

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella pyrittiin selvittamaan, mita on se tieto,
joka ei kulje. Vastauksissa nousi esille eksplisiittisen tiedon suuri maara, jota
sailytetaan ja jaetaan monissa eri tietojarjestelmissa ja kanavissa. Hiljainen
tieto tunnistettiin organisaation tiedoksi, mutta varsinkin kokemustiedon valitty-
minen vaikutti olevan hankalasti saavutettavissa. Ongelma lienee siin3, etta
usein henkilo ei tieda, mita kaikkea sellaista tietaa, joka voisi olla hyvaa tietoa

jaettavaksi.

Toisella tutkimuskysymyksella pyrittiin selvittamaan mita haasteita Kanneljar-
ven Opiston tiedon jakamisessa on. Opinnaytetydssa haasteet jaoteltiin nel-
jaan tekijaan, joiden ymparille muodostui erilaisia tiedon jakamisen esteita ja
ongelmia. Teknisiin ongelmiin ja ihmisten osaamisen kehittamiseen on helpoin
tarttua, koska ne ovat konkreettisia keinoja tiedon jakamisen kehittamisessa.
Suurimmat haasteet tiedon jakamisessa ovat organisaatiokulttuurissa. Vuoro-
vaikutus, ilmapiiri, luottamus, avoimuus ja asenteet ovat ihmisten toiminnasta
syntyvia asioita. Keinoja naiden haasteiden ratkaisemiseksi l0ytyy, mutta se
on pitkajanteista tyota, joka ei tuota ratkaisuja hetkessa. Tiedon jakamisen

hyodyt tulee nahda koko organisaation toimintaa parantavina asioina.

Kolmanneksi opinnaytetyolla haettiin vastauksia tutkimuskysymykseen, miten
organisaation tiedon jakamista voisi kehittda. Opinnaytetydn teoriaosassa kay-

tiin 1api tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoita ja kehittamistoimenpiteet on
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luokiteltu naiden tekijoiden ymparille. Kehittamisen painopiste on organisaa-
tion tiedon jakamisessa, mutta on tarkeaa muistaa, etta organisaation tieto ra-
kentuu ihmisten tekemien ratkaisujen perusteella. Tiedolla johtaminen on yh-
teinen asia ja sen kehittamiseen vaikuttaa jokainen organisaation tyontekija
omalla toiminnallaan. Oikeaan tietoon perustuva paatos syntyy yhteisista tie-

don jakamisen prosesseista.

Opinnaytetyon luotettavuuteen on kiinnitetty huomiota koko opinnaytetyopro-
sessin ajan. Erityisesti huomiota on kiinnitetty siihen, etta tekijan omat ennak-
kokasitykset eivat vaikuttaisi opinnaytetyon tuloksiin. Tavoitteena on ollut pitaa
oma nakokanta objektiivisena tutkittavaan ilmidéon, vaikka se on vahvasti lasna
omassa tyossa. Luotettavuutta voidaan arvioida myos tulosten yleistettavyy-
den nakdkulmasta. Tulosten perusteella Kanneljarven Opistolla nousi esiin sa-
manlaisia tiedon jakamisen ongelmia kuin opinnaytetyon teoriaosuudessa esi-
tetyissa tutkimuksissa. Avointen kysymysten tulkinnassa on aina mahdollista,
etta tutkija peilaa vastauksiin omaa tietamystaan. Taman vuoksi tulosten tul-

kinnan analysoinnin apuna kaytetiin aiempien tutkimusten tuloksia.

Opinnaytetyon haastatteluun osallistuminen perustui vastaajien vapaaehtoi-
suuteen. Tavoitteena ei ollut mahdollisimman suuri vastaajamaara laadullisen
tutkimuksen vuoksi, vaan saada kuva ilmiosta "Tieto ei kulje”. Vastaajien hen-
kilollisyys oli vain tekijan tiedossa koko opinnaytetyonprosessin ajan. Vastaus-
ten raportointi on toteutettu kayttamalla suoria lainauksia vastauksista siten,
etta henkilot eivat ole tunnistettavissa. Haastatteluaineistoa kaytettiin vain ta-
man opinnaytetyon tekemiseen. Opinnaytetyo on toteutettu tietosuojalaki huo-

mioiden ja hyvaa tieteellista kaytantdéa noudattaen.

Opinnaytetyon jatkotutkimusaiheena voisi tutkia, miten tiedonhallintamallin
seka viestinta- ja kanavasuunnitelman kayttdonotto ovat vaikuttaneet tiedon
jakamiseen. Kehittamistehtavaksi sopisi tieto-osaamisen kartoittamiseksi ja
kehittdmiseksi rakennettava tydkalu. Opinnaytetyon tulokset antavat jatkotutki-
musaiheita myds muille koulutusaloille. Organisaatiossa voisi tutkia, miten tie-
don jakaminen vaikuttaa tyohyvinvointiin. Mahdollinen tutkimuskohde voisi olla

myos luottamuskulttuurin rakentaminen.
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Liite 1

Haastattelukysymykset

1.Mitd/Millaista tietoa jaat tydssasi?

2. Mita/Millaista tietoa vastaanotat tyossasi?

3. Onko tyossasi tarvittava tieto helposti tai vaikeasti saatavilla? Perustelethan vastauksesi.
4. Mita hyotya jaetusta tiedosta on tydssasi?

5. Millaiset tekijat vaikuttavat tiedon jakamiseen myodnteisesti
(esim. tukevat, kannustavat, auttavat, innostavat jakamaan tietoa)?

6. Millaiset tekijat vaikuttavat tiedon jakamiseen kielteisesti
(esim. haittaavat, estavat, vaikeuttavat, hidastavat tiedon jakamista)?
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Liite 2

Hei

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa (XAMK) Tiedon hallinta ja s&hkdinen arkistointi -
koulutusohjelmassa (YAMK). Teen opiskeluihin liittyen opinnaytety6ta Kanneljarven Opistolle aiheesta
"Tiedon jakamisen kehittdminen”.

Erilaisissa opiston tydhyvinvointikyselyissa tiedon jakamiseen ja viestintaan liittyvat vaittdamat ovat usein
nousseet kehittdmiskohteiksi. Opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa tiedon jakamiseen liittyvia haas-
teita/ongelmia opistolla. Tavoitteena on kehittaa toimintatapoja ja -valineitd, joilla tietoa saisi jaettua pa-
remmin tyOyhteiséssamme.

Tieto ja tiedon jakaminen ovat keskeisessa roolissa paivittaisessa tydssamme. Tiedon kasite on laaja ja
monimutkainen. Tieto sanasta voidaan kayttda myos kasitetta tietdmys. Tieto/tietamys sisaltavat kasit-
teet data ja informaatio. Data on numeroita, tekstid, kuvia ja ndiden yhdistelmia, joita on esim. eri tieto-
jarjestelmissa. Datasta tulee informaatiota, kun sille lisdtdan merkitys. Informaatiota on esim. viesti, tie-
dotus tai neuvo. Tieto/tietdmys on inhimillista tietoa, joka syntyy, kun informaation vastaanottaja tulkitsee
informaation ja hyvaksyy tulkinnan.

Tieto voidaan luokitella myds hiljaiseen tietoon ja eksplisiittiseen tietoon. Hiljainen tieto on kokemuksen
mukanaan tuomaa yksilén osaamista, jota henkild ei itsekdan osaa tyhjentavasti maaritella. Eksplisiitti-

nen tieto on nakyvissa ja kasilla olevaa tietoa, joka on dokumentoitu paperille tai séhkdiseen tietovaras-
toon.

Kysely on osoitettu koko henkildstolle ja vastaaminen tapahtuu tayttamalla tassa viestissa olevan linkin
kautta Forms-lomake.

Kysely on auki 11.1. - 31.1.2022.

Vastaajien henkildllisyys on vastausvaiheessa vain tutkijan tiedossa ja lopullisessa ty6ssa vastaukset on
raportoitu siten, etta niista ei voi tunnistaa henkildita. Tutkimuksessa syntynytta aineistoa kaytetaan vain
tassa viestissa kuvatun opinnaytetyon tekemiseen. Tutkimusaineiston kerddmisessa, kasittelyssa, sailyt-
tamisessa ja tuhoamisessa noudatetaan tietosuojalakia seka hyvaa tutkimusetiikkaa. Kyselyyn osallistu-
minen perustuu vapaaehtoisuuteen.

Tyon ohjaaja Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa: Kirsi Jurvanen, kirsi.jurvanen@xamk.fi
Tyon ohjaaja Kanneljarven Opistolla: Pauliina Kalanti, pauliina.kalanti@kannelopisto.fi
Vastaamalla kyselyyn olet mukana kehittdmassa Kanneljarven Opiston toimintaa.

Linkki:

https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=4RpbZ8Hj-0eWJc_Ge4DSRK2y5-fEg-VI-
lyY3Eryrf21UOUpVVUMS5T]BXMTg2M1k5S09USVhMQOpXSi4u

Olethan yhteydessa, jos linkki ei toimi tai et jostain muusta syysta paase vastaamaan kyselyyn.
Terveisin ja vastauksista kiittden

Hanna Heiskanen
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VIESTINTASUUNNITELMAMALLI

Liite 3

AIHE Viestin aihe

SISALTO Sisallon kuvaus

TAVOITE Mita viestilla tavoitellaan

KANAVA Milld kanavalla aiheesta viestitdan
AIKA Milloin asiasta viestitdan

VIESTIJA Kuka viestii

KOHDERYHMA | Kenelle viestitaan
BUDJETTI Mika on budijetti
MITTARIT Milla viestin tavoitettavuutta mitataan
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Liite 4

KANAVASUUNNITELMAMALLI

KANAVA Viestintdkanavan maarittely
KOHDERYHMA Kenelle viestitaan
TAVOITTEET Mita viestilla tavoitellaan

KEHITTAMISVASTUU

Kuka vastaa kanavasta

PAIVITYSVASTUU

Kuka kanavaa paivittaa




