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TIIVISTELMA

Tdmén opinndytetyon aihe on rekrytoinnissa syntyvin hiljaisen tiedon hallinta
virtuaaliorganisaatiossa. TyOn tarkoituksena on siirtdd virtuaaliorganisaation rek-
rytoinnissa syntyvéa hiljaista tietoa case-yrityksessd Yritys X, jossa timin tyon
tekijd on ollut tyoharjoittelussa. Liséksi tarkoituksena on tutkia virtuaalisten orga-
nisaatioiden rekrytointia prosessina seki selvittid niissd syntyvén hiljaisen tiedon
kerdamiseen ja tallentamiseen parhaiten sopivia menetelmia.

Teoreettisessa viitekehyksessé kasitellddn virtuaaliorganisaatioita ja virtuaalityota
yleiselld tasolla. Virtuaalinen viestintd ja tiedon hallinta vaatii erityisid kompe-
tensseja sekd tyontekijoiltd ettd virtuaalijohtajilta, ja ndma tulee huomioida myds
rekrytoitaessa henkilostdd virtuaaliorganisaatioon. Lisédksi osiossa kdyddan lapi
hiljaisen tiedon seka rekrytoinnin teoriaa. Hiljaisen tiedon muuttaminen sanalli-
seen muotoon on haasteellista, mutta se on osa organisaation arvokasta osaamis-
piddomaa. Teoriaosaan tietoa on kerdtty kotimaisista ja ulkomaisista kirjoista, net-
tisivuilta, tutkimuksista seké artikkeleista.

Tyon empiriaosuus koostuu kahdesta osa-alueesta, kvalitatiivisesta tutkimuksesta
sekd caseosuudesta. Tutkimus on toteutettu tarpeen mukaan sekd teemahaastatte-
luina etté strukturoituina kysymyslomakkeilla erilaisissa virtuaaliorganisaatioissa.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaista rekrytointi virtuaaliorganisaatiois-
sa on, sekd miten hiljaista tietoa hallitaan virtuaalisissa tiimeissd. Case - osuudes-
sa puolestaan toteutetaan Yritys X:n rekrytoinnissa syntyvin hiljaisen tiedon siirto
luomalla ohjeistus yrityksen tietokantaan.

Tutkimuksen tuloksena ilmeni, ettd virtuaaliorganisaatioissa ollaan melko tietoisia
hiljaisen tiedon hyodynnettdvyydestd, mutta rekrytoinneissa syntyvié hiljaista
tietoa niissé hallitaan heikosti. Virtuaaliorganisaatioille tulisi kehittidd politiikkaa,
tyovélineet sekd systemaattiset ohjeistukset, joiden avulla rekrytointien hiljainen
tieto pystyttdisiin hyodyntdméan. Yritys X:lle kehitetty ohjeistus auttaa osaltaan
yrityksen rekrytoinnin hiljaisen tiedon hallintaa ja sitd tulee paivittdd sddnndllises-
ti, jotta se pysyy ajankohtaisena.

Avainsanat: virtuaaliorganisaatio, hiljainen tieto, rekrytointi
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ABSTRACT

The purpose of this study was to find out how tacit knowledge of recruitment can
be transferred in a virtual organization. The case-organization is called Yritys X
and it hopes to stay anonymous. Another intention in this thesis was to study re-
cruiting in virtual organizations as a process and also survey which methods are
the best in transferring and preserving tacit knowledge of recruitment in virtual
teams.

In the theoretical part of the thesis the following areas are covered: what a virtual
organization is, what kind of specialized competences are needed in virtual
knowledge management, what a recruiting process in general is and how tacit
knowledge could be utilized in virtual organizations. Virtual communication de-
mands several skills and these should also be considered, when recruiting new
staff to virtual teams. Material of this part is from Finnish and other literature,
web pages, inquiries and articles.

The empirical section of the study consists of two areas, a qualitative study and a
case study. The qualitative study was carried out with both a structured email en-
quiry and theme interviews in several virtual organizations. The aim of this study
was to find out which methods are used to manage tacit knowledge in virtual
teams and also study recruiting in virtual organizations as a process. In the case
section tacit knowledge of recruiting in Yritys X was transferred and saved by
creating directions to the database of the company.

The study results indicate that people in virtual organizations are rather aware of
the usefulness of tacit knowledge, but mostly tacit knowledge of their recruiting is
managed poorly. Virtual organizations should develop such policies, tools and
systematic directions that could help them to take advantage of tacit knowledge of
their recruiting. This is where some further study may be needed. The directions
that were created for Yritys X will help in managing tacit knowledge of recruit-
ing, but these directions should be updated periodically in order for them to re-
main useful in the future, too.

Key words: virtual organization, tacit knowledge, recruiting



SISALLYS

1  JOHDANTO

1.1
1.2
1.3
1.4

2.1

2.1.1
2.1.2
2.13
2.14
2.1.5
2.1.6
2.2

2.2.1
222
223

Opinndytetyon tavoitteet
Opinndytetyon tutkimuskysymykset ja -menetelmat
Opinndytetyon rakenne

Opinndytetyon swot-analyysi

VIRTUAALIORGANISAATIO JA REKRYTOINTI

Perinteisesté virtuaaliseen organisaatioon
Organisaatiotrendeisté

Virtuaaliorganisaation piirteita

Tyoskentelyn osaamisvaatimukset virtuaaliorganisaatiossa
Viestintd virtuaaliorganisaatiossa

Johtaminen virtuaaliorganisaatiossa
Virtuaaliorganisaation etuja

Rekrytointi

Rekrytointi osana henkildstosuunnittelua
Rekrytointiprosessi

Virtuaalinen rekrytointi

3 HILJAINEN TIETO

3.1
3.1.1
3.2
3.2.1
322

Hiljaisen tiedon ulottuvuudet
Hiljaisen tiedon siirtdminen
Hiljaisen tietdmyksen johtaminen
Hiljaisen tiedon jakamisen vaikeus

Hiljainen tieto virtuaaliorganisaatiossa

TUTKIMUS REKRYTOINNISSA SYNTYVASTA HILJAISESTA

TIEDOSTA VIRTUAALIORGANISAATIOSSA JA HILJAISEN
TIEDON SIIRTAMINEN CASEORGANISAATIOSSA

4.1
4.1.1

4.1.2
4.13
4.1.4

Kvalitatiivisen tutkimuksen toteutus

Tutkimus rekrytoinneista ja hiljaisesta tiedosta
virtuaaliorganisaatioissa

Tutkimuksen tulokset
Tutkimuksen johtopédétokset

Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

AN NN =

10
12
13

14
16
17
17
18
19
21

23
23
25
26
28
29

31
31

32
52
54
55



4.2

4.2.1
422
423
4.2.4
4.2.5
4.2.6

Rekrytoinnissa syntyneen hiljaisen tiedon siirtdminen
Caseorganisaatiossa

Virtuaaliorganisaatio Yritys X

Tyoharjoitteluni Yritys X:ssd

Henkilostohallinto Yritys X:ssd

Hiljainen tieto Yritys X:ssé

Rekrytoinnin hiljaisen tiedon siirtdminen Yritys X:ssé

Tiivistelma yrityksen hiljaisesta tiedosta

5 YHTEENVETO

LAHTEET

LIITTEET

56
56
57
58
60
60
62

64

66

71



1 JOHDANTO

Teknologian kehittymisen myo6td vdlimatkat ovat lyhentyneet ja yritysten toimin-
takenttd on laajentunut (Valvisto 2005, 164). Organisaatiot toimivat usein yli val-
tion rajojen, jolloin niiden toiminta on kansainvilistd. On syntynyt niin sanottuja
virtuaalisia, hajautettuja organisaatioita, joiden tiimien ja projektien jdsenet tyds-
kentelevit tietoverkon vilitykselld eri paikoissa, kuten useilla paikkakunnilla tai

eri maissa. (Anttila 2010, 33.)

Tiedon siirtdminen ja sdildminen téillaisissa virtuaalisissa organisaatioissa kohtaa
uusia haasteita aivan kuten miké tahansa toiminnan osa-alue. Tiedon siirtiminen
edellyttdd henkilokohtaista vuorovaikutusta, erityisesti, kun puhutaan hiljaisesta
tiedosta, ja virtuaaliorganisaatioissa vuorovaikutus jaa usein véhiiseksi, ja se hoi-
detaan padsadntoisesti ICT-ratkaisujen (information and communications techno-
logy) avulla (Bosch-Sijtsema 2002,1). Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kokemuspe-
rdistd tietoa, jota on usein vaikea ilmaista tdsmallisesti ja sanallisesti toisille ihmi-
sille, joten sen siirtdiminen eteenpéin on haasteellista. Sen siirtiminen eteenpdin
organisaatiossa ja sdildminen on kuitenkin ensiarvoisen tirkeaa, silld siten henki-
16ston syvin osaaminen sdilyy organisaatiossa, vaikka henkildston vaihtumista

tapahtuisikin. (Kankala 2010.)

Tdmén opinndytetyon aihepiirind on rekrytoinnista syntyvén hiljaisen tiedon ke-
rddminen ja siirtiminen eteenpdin virtuaalisessa organisaatiossa. Kiinnostus ta-
min tutkimuksen tekemiseen tuli tybharjoittelustani case-yrityksessé seka case-
yrityksen toimeksiannosta, jossa toivottiin rekrytoinnin hiljaisen tiedon siirtdmi-
seen liittyvdd materiaalia. Lisdksi minulla on kiytynd aiemmin opintoja liittyen
henkildstohallintoon, joten opinndytetyon tekeminen néisté aiheista tuntui luonte-

valta jatkolta.



Ty06sséni tutkitaan virtuaaliorganisaation rekrytointia prosessina ja pyritidén selvit-
tdmédn, miten organisaation virtuaalisuus vaikuttaa rekrytointiin prosessina. Li-
séksi tyOssd etsitddn sopivia keinoja keréti ja siirtdé rekrytoinnissa syntyvaa hil-
jaista tietoa eteenpdin organisaatiossa siten, ettd tieto ja osaaminen jdisivit yrityk-

seen, eikd katoaisi sieltd tyontekijoiden vaihtuessa.

1.1  Opinndytetyon tavoitteet

OpinnéytetyOni tavoite on selvittdd, miten rekrytoinnista syntyvaa hiljaista tietoa
tulisi keréti talteen ja siirtdd Yritys X:ssd. Tarkoituksena on myos kdytdnnossa
keréti talteen ja siirtdd eteenpdin ammentamaani hiljaista tietoa Yritys X:ssi lo-

pettaessani tydtehtavéni sielld kesdkuussa 2010.

Tyoni tarkoituksena on kartoittaa virtuaaliorganisaation rekrytoinnin piirteita,
jotta voitaisiin mahdollisimman hyvin ymmartii siitd syntyvéi hiljaista tietoa
kisitteend. TyOssdni on my0s haastatteluosuus, joka kartoittaa erilaisissa virtuaali-
sissa organisaatioissa ty0skentelevien, keskendin erilaisia osaamisalueita hallitse-
vien ammattilaisten kokemuksia virtuaalisesta tyOstd, rekrytoinnista ja tiedon hal-
linnasta. Tavoitteeni on, ettd tyoni soveltuisi luettavaksi ja hyddynnettiviksi niin
aihetta opiskeleville, kuin virtuaaliorganisaatioissa tyoskenteleville henkiloille.
Parhaimmillaan tété ty6téd voisi soveltaa myods muiden virtuaaliorganisaatioiden

kuin Yritys X:n rekrytoinnin hiljaisen tiedon séilomiseen ja siirtdmiseen.

1.2 Opinndytetyon tutkimuskysymykset ja -menetelmat

Péaétutkimuskysymys opinndytetyohoni muodostui pitkédlti annetun toimeksiannon
sekd opinndytetydlle asettamieni tavoitteiden perusteella. Péddasiassa opinndyte-
tyOni pyrkii vastaamaan kysymykseen, joka késittelee sitd, miten rekrytoinneissa
syntyvéd hiljaista tietoa kerdtddn ja siirretddn virtuaaliorganisaatiossa. Paatutki-

muskysymys opinndytetydssdni on:

e Miten rekrytoinneissa syntyvéd hiljaista tietoa kerdtdan talteen ja siirretdén



virtuaaliorganisaatiossa?

Jotta tdhén monialaiseen kysymykseen saataisiin mahdollisimman kattava vastaus,
on myds tarkoituksenmukaista paneutua virtuaaliorganisaation rekrytointipuoleen
prosessina, jotta voidaan ymmartdd millaisia asioita se sisdltdd ja mihin asioihin
hiljainen tieto itsessddn voikaan liittyd. Liséksi tulee kyselld haastatelluilta erik-
seen seka hiljaisen tiedon kerddmiseen ettd sen siirtimiseen liittyvistd menetelmis-
td, koska ndmé ovat kaksi eri asiaa. Tiedon hyddyntdmisen kannalta on myds tér-
keda selvittdd, mitkd menetelmét sopivat parhaiten hiljaisen tiedon kerddmiseen ja
siirtdmiseen juuri virtuaalisissa tydolosuhteissa, joissa ihmiset ovat harvoin sa-
massa fyysisessi tilassa tai edes maantieteellisesti 1dhelld toisiaan. Hiljaisen tie-
don siirtdmiseen liittyvien menetelmien kartoitus liittyy suoraan opinnéytetyoni
case-osuuteen, jossa siirretdén kiytdnnossé hiljaista tietoa case-organisaatiossa,

joka on my0s virtuaaliorganisaatio.

Lisdksi on tarkedd tutkia tarkemmin virtuaaliorganisaatiota tiedon johtamisen né-
kokulmasta, eli organisaationa, jossa syntyy, kerétéén ja siirretdédn erilaista infor-
maatiota. Olennaiseksi tissd nousevat tietoiset menetelmait, joita virtuaalisissa
organisaatioissa mahdollisesti hyodynnetdén jotta hiljaista tietoa saataisiin mah-
dollisimman hyvin paitsi talteen, myos siirrettdvaksi eteenpdin organisaatiossa.
Tassd osiossa ei kdsitelld yksinomaan pelkdstddn rekrytoinnista syntyvéa hiljaista
tietoa, vaan paneudutaan aluksi my0s yleisiin virtuaalityon tiedon hallinnan haas-
teisiin. Tdma4 siksi, ettd haastatteluun vastanneiden voi olla helpompaa miettia
hiljaista tietoa yleisesti organisaatiossaan, kuin nimenomaan vain rekrytoinnin
kannalta, ja liséksi virtuaalisen tiedon hallinnassa saattaa olla melko samanlaiset

haasteet, hallittiin sitten rekrytointiin kuin tydrutiineihinkin liittyvaa tietoa.



Opinndytetyoni alatutkimusongelmat ndiden padkysymyksien rinnalle muotoutui-

vat seuraavasti:

e Miten rekrytoinnin hiljaista tietoa kerédtddn talteen ja siirretddn virtuaalior-
ganisaatiossa?
O Millainen prosessi on virtuaaliorganisaation rekrytointi?
O Millaisia haasteita on virtuaalisella toiminnalla ja tiedon hallinnalla?
0 Mitkd menetelmét soveltuvat parhaiten hiljaisen tiedon kerddmiseen

ja siirtdmiseen virtuaalisessa organisaatiossa?

Opinndytetyoni hyddyntdd useita tutkimusmenetelmid, sekd empiiristé etté teo-
reettista tutkimusta. Teoriaosan tiedot perustuvat perinteisista ja sahkoisisti 14h-
teistd haettuun teoriatietoon, jota olen opinndytetyon tavoitteita tukien pyrkinyt
omaksumaan ja siirtimain tdhian tyohon. Empiiristd tutkimustapaa taas on hyo-
dynnetty tutkimusosuudessa, jossa olen toteuttanut teemahaastattelun, jonka avul-
la olen pyrkinyt hahmoittamaan mm. virtuaaliorganisaation tiedon kerdysproses-
sia ja -hallintaa. Kumpikin tutkimusmenetelmai on siis olennainen opinndytetyds-
sdni, silld ne tdydentivét toisiaan ja antavat kuvaa seké aiheen teoriatiedoista etta

ammattilaisten nakokulmista.

Empiriinen tutkimukseni edustaa kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, jolla
pyritddn madrittdmaédn ilmididen laadullisia piirteitd maaréllisten sijaan. Laadulli-
nen tutkimusote tukee opinndytety6tini juuri siksi, ettd tyoni etsii keinoja hallita
virtuaalisissa organisaatioissa olevaa tarkedd, ehka tiedostamatontakin, tietoa, eiki
esimerkiksi pyri laskemaan todenndkdisyyksié tai jonkun asian yleisyytti tai suo-
siota, kuten médrillinen tutkimus mahdollistaisi. Tavoitteenani on siis olemassa
olevien ilmididen (virtuaaliorganisaation ja hiljaisen tiedon) syvillisempi hahmot-
taminen ja hyddyntdminen tydeldméssi alansa ammattilaisten nikokulmasta.

(Helakorpi 2001.)



Tietoa hankin kirjallisista ldhteistd, verkosta ja virtuaaliorganisaatiossa tydskente-
leviltd ammattilaisilta teemahaastatteluiden avulla. Suoritin viisi kuukautta kesta-
van tyOharjoitteluni case-organisaatiossa toimimalla henkilostopédallikkoharjoitte-
lijana virtuaalisessa tyOymparistdssd, ja padasiallinen tehtdvéni oli rekrytointi,
joten case-organisaation toimintaan ja sielld rekrytoinnista saadut tietoni ovat
omakohtaisesti hankittuja. Case-organisaatio pysyttelee anonyymina ja siitd kay-

tetddn téssd tyossd nimed Yritys X.

1.3 Opinnédytetyon rakenne

Opinndytetyoni muodostuu karkeasti kahdesta pdédosiosta, teoriaosuudesta seké
empiriaosuudesta, joka niin ikdin jakaantuu kahteen osaan. Teoria-osio ty0ssd on
aiheeseen johdatteleva ja se sisdltdd runsaasti my0s erilaisista ldhteistd hankittua
teoriatietoutta liittyen virtuaaliorganisaation hiljaiseen tietoon ja rekrytointiin.
Téssd osiossa tutustutaan juuri tydn tavoitteisiin, menetelmiin seké tietopohjaan,
jota on hankittu pdéasiassa kirjallisista l&hteistd ja Internetldhteisti niin suomeksi
kuin englannin kielellakin. Tdimén osion muodostavat opinnédytetyon johdanto

sekd teoriaosuus.

Empiriaosuus muodostuu itse tutkimusosuudesta seki case-osuudesta. Tutkimus-
osuudessa virtuaaliorganisaatiossa tydskentelevien henkildiden avulla kartoitetaan
virtuaaliorganisaatiota yleisend tyGympdéristond ja késitteend, sekd paneudutaan
erikseen virtuaalisen organisaation rekrytointipuoleen seké siihen, miten hiljaista
tietoa oikeasti késitellddn virtuaalisissa organisaatioissa. Tdmén osion tarkoituk-
sena on tarjota osaamista ja tietoa opinndytetyoni viimeiseen koetukseen, eli itse
case-osuuteen. Case-osuudessa on case-organisaation esittely lyhyesti, sekd hiljai-

sen tiedon siirtdminen kdytdnnossa tdssd Yritys X:ssd.



Opinndytetyon lopussa on itse tiivistelma. Tiivistelméassd koko aihe nivotaan yh-
teen, kerrataan opinndytetyon antia kokonaisuutena ja tehddan jatkotutkimusehdo-

tuksia.

Tutkimusosuus
Teoriaosuus CASE-osuus

Johdanto Tiivistelma

KUVIO 1. Opinndytetyon rakenne

1.4  Opinndytetyon swot-analyysi

Laadin opinndytetydlleni Swot-analyysin, joka on yksi monista strategisen suun-
nittelun tyokaluista projekteille ja toiminnoille, joilla on selked ldhtdtilanne ja
saavutettava padmaird. Oleellista SWOT-analyysille on projektiin seké ulkoisesti
ettd sisdisesti kohdistuvat tekijit ja ominaisuudet, joilla voi olla positiivista tai
negatiivista vaikutusta projektin menestymiseen tai pddméadrin saavuttamiseen.

(Tatum 2010.)



SWOT-analyysi muodostuu neljdsti arvioitavasta osasta. Ensimmaéinen osa-alue
on vahvuudet, jotka ovat usein hyvin sisdisid ominaisuuksia, kuten myos analyy-
sin toinen osa-alue, heikkoudet. Ulkoisemmiksi arvioidaan SWOT-analyysin kak-
si muuta osaa, mahdollisuudet ja uhat. Nédiden katsotaan usein tulevan enemmén
projektin ja toimijoiden ulkopuolelta, kuin olemassa olevien vahvuuksien ja heik-
kouksien (RMA 2008). Syvéllinen SWOT-analyysin tarkoitus onkin siis lisdta
projekteihin ja toimintoihin osallistuvien ihmisten ymmarrysta siihen sisdltyvistad
vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhista. Tdten voidaan keskittyd
sithen, miten kdyttdd jokaista vahvuutta, kuinka valttda jokaista heikkoutta, kuin-
ka hyodyntdd jokaista mahdollisuutta ja kuinka puolustautua uhkia vastaan, jotta

tavoiteltava paddmaaré olisi saavutettavissa. (Tatum 2010.)

Omassa analyysissédni opinndytety6td edistdvid vahvuuksia ovat aiempi kokemus
opinndytetyon kédsittelemisti asioista seké kiinnostus henkildstohallinnon sdhkdi-
siin toimintoihin. Opinndytetyotini hdiritseviksi heikkouksiksi katsoin ennen
kaikkea ajan vihyyden seki henkilokohtaisen eldmin viimeaikaiset muutokset,
jotka ajoittain rajoittavat tyon tekemistd. Hyvid mahdollisuuksia tyon onnistumi-
selle ovat sen sijaan sopivien ldhteiden melko hyvé saatavuus ja opinndytetyon
tekeminen pidemmélld ajanjaksolla, jolloin asiat saavat vélilld hautua mielessé ja
minulla on hyvin aikaa jasennelld ty6téni. Tyohoni liittyvét uhat koskevat lahinna
opinndytetyon tekemistd pitkilld aikavélilld, jolloin on aina mahdollista, ettd
unohtaa tyon kannalta oleellisia asioita ja myds litka omaan kokemukseen luotta-
minen ja nojaaminen ndin uransa alkuvaiheessa voi olla uhka opinndytetyon on-

nistumiselle.



+
Vahvuudet

Henkiléstéhallinnon aiemmat opinnot.
Kokemus tiedon hakemisesta ja
tutkimuksen tekemisesta.

Kokemus online-rekrytoinnista ja
virtuaaliorganisaatiossa toimimisesta.

Opiskelijan oma kiinnostus aiheeseen.

Mahdollisuudet

Oma tyoharjoittelu virtuaalisessa
organisaatiossa.

Opinnaytetydn tekeminen
pikkuhiljaa pidemmalla ajanjaksolla —
asioiden kypsyttamiselle ja tydn
suunnittelulle hyvin aikaa.
Kirjastoissa ja internetissa paljon
hyvia lahteitd saatavilla liittyen
aiheeseen.

Virtuaalisiin ty6tapoihin perehtynyt
opinnaytetydn ohjaaja apuna tydssa.

Heikkoudet

Todella véahan aikaa tehda opinnaytetydta
oman tyéeldman takia.

Opiskelijan suuret elamanmuutokset
opinnaytetyon tekemisen aikana —
vaihtelevasti aikaa ja voimavaroja
toteuttaa tyota.

Opiskelijan fyysinen sijainti kaukana
koululta — tyén ohjaaminen ja
seuraaminen vaikeutuu hieman.

Uhat

Omien koulussa opittujen taitojen
yliarviointi.

Liika tydharjoittelussa kerattyyn tietoon
nojaaminen.

Opinnaytetydn tekeminen venyi
tydeldmaan paasemisen takia —
asioita voi unohtua.

KUVIO 2. Opinnaytetyon SWOT-analyysi



2 VIRTUAALIORGANISAATIO JA REKRYTOINTI

Virtuaaliorganisaatiolla tarkoitetaan yritysta tai yhteisdd, jonka toiminnot hoide-
taan pdivittdin virtuaalisten yhteyksien varassa joko kokonaisvaltaisesti tai padasi-
allisesti. Virtuaaliorganisaatio voi niin ikddn olla ryhma useita organisaatioita,
jotka toimivat verkon yli yhdessa tiettyd tarkoitusta varten. Tallaisissa organisaa-
tioissa viestintd, ideointi ja yhteydenpito organisaation sisdisesti hoidetaan usein

tietoverkkojen avulla (Merkevicius 2008).

Virtuaaliorganisaatiossa internet ei voi olla rekrytoinnissakaan pelkistddn viline
kontaktien luomiseen, vaan se on my0s jokapéivdinen tydviline olla vuorovaiku-
tuksessa tydasioiden puitteissa. Virtuaalinen rekrytointi sen sijaan on loistava testi
hakijalle, ja antaa selvédd kuvaa siitd, miten taitava virtuaalinen viestiji hakija on,
miten hyvin hidn osaa tuoda niin persoonaansa kuin informaatiotakin verkossa
ilmi, ja miten hyvé hén on kiyttdméan teknologisia vilineitd (Robbis & Decenzo
2007, 7-8). Tdméan vuoksi virtuaaliorganisaatiossa saatetaan suosia online-
rekrytointia, eli verkossa tapahtuvaa pitkille vietya rekrytointia, jolla on aivan
samat vaiheet ja tarkoitus, kun perinteisellikin rekrytoinnilla. Prosessia sen sijaan
viedddn eteenpdin sdhkdpostitse, rekrytointipalvelun kautta, puhelimitse, ja sdh-
koisten neuvottelukanavien kautta ja hyvin usein myds johdetaan joko osittain tai

kokonaan sihkoisesti yrityksessa.
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2.1 Perinteisestd virtuaaliseen organisaatioon

Organisaatio tarkoittaa ihmisisti koostuvaa kokonaisuutta, joka toteuttaa tiettya
toimintaa tai tehtdvaa tarkoituksenmukaisesti. Keskeisié asioita uutta organisaa-
tiota perustettaessa on arvioida sen tuottavuus, hallittavuus, osaamispddoma ja
osaamisen yhdistdminen toisiinsa, tiedonkulku, seké jatkuva kuormittavuus, joka
takaa organisaation toiminnan jatkuvuuden. Vaikka usein organisaatioista pyri-
tdédn piirtdmain erilaisia malleja ja kaavakuvia, on muistettava, ettd todellisuudes-
sa organisaatiot ovat aina tatd monimutkaisempia, silla ne toimivat jatkuvassa

vuorovaikutuksessa toimintaympéristonsa kanssa. (Hannula 2004.)

Olennaista organisaation toiminnassa ovat myds organisaatiorakenne ja -hierarkia,
jotka maidrittelevét paitsi organisaation toiminnan laadun ja tarkoituksen, myds
organisaation vaatimat yksikdot ja johtotasot. Organisaatioita on siis hyvin erityyp-
pisid riippuen organisaation tarkoituksesta ja toimintatavoista ja eri rakenteet pal-
velevat organisaatiota eri tavoin riippuen sen tarpeesta. Ei ole olemassa yhtd oike-
aa tai toimivinta organisaatiomallia, mutta padsdéntoisesti trendi on 1980-luvulta
ollut kohti hierarkkisesti matalia organisaatioita, joissa johtotasoja on vihemmaén.

(Johanson 2003.)

Kisitteen Virtual eli virtuaalisuus merkitys riippuu pitkalti sen kdyttoyhteydesta,
mutta tietoteknisessé ja litketaloudellisessa mielessi silld tarkoitetaan ldhes miti

tahansa asiaa tai toimintoa, joka ei ole fyysisesti olemassa, mutta se voidaan esit-
tdéd/luoda sdhkoisten sovellusten avulla, kuten Internetin tai erilaisten ohjelmisto-

jen. (Oxford Dictionaries 2011.)
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Virtuaaliorganisaatiolla tulee olla myds kaupallinen tai toiminnallinen tarkoitus,
jolle sen toiminta perustuu. Liséksi sen jdsenet ovat usein maantieteellisesti
etddmmalld toisistaan, kuin taas perinsteisessd organisaatiossa toiminnot tapahtu-
vat samalta tyOpaikalta (Merkevicius 2008). Madaltuneiden organisaatiorakentei-
den vuoksi joskus my0s yritykset muodostavat keskenédén virtuaalisia tyoryhmid
ja tiimejd, ja vaikka niité ei varsinaisiksi kaupallisiksi virtuaaliorganisaatioiksi
voidakaan mieltdd, ne siséltavét kaikki muut virtuaaliorganisaation dimensiot vir-
tuaalisesta tyOskentelystd asiantuntijuuden hyddyntdmiseen etdyhteyksien avulla.

(Thomas 2005.)

Hyvid esimerkkejé toiminnan mahdollistavista ohjelmistoista ja laitteista ovat
resurssinhallintasovellukset, Skype eli Internet-puhelin, erilaiset pikaviestintdoh-
jelmat (MSN Messenger, Office Communicator), matkapuhelin, faksi, sdhkoposti
sekd erilaiset virtuaaliset verkkoneuvottelu- ja kokoussovellukset. Vaikka ainakin
osa edelld mainituista tyokaluista ovat tuttuja jokaisessa yrityksessd nykypéivéna,
on kokonaisuudessaan sdahkoisten yhteyksien varassa toimiviin virtuaaliorganisaa-

tioihin useimmilla organisaatiolla vield matkaa. (Viitala 2004, 48.)
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2.1.1 Organisaatiotrendeistd

Virtuaaliorganisaatio on itse asiassa vain yksi 1980-luvulta alkunsa saanut organi-
saatiotrendeistd ja silld kuvataan nimenomaan organisaation laadullista muotoa
(Merkevicius 2008). Muita trendejd ovat mm. ulkoistaminen ja verkostoituminen,
jotka ovat nykyéén virtuaaliorganisaatioiden tapaan tuttuja késitteitd monille liike-
toimintaa harjoittaville organisaatioille, ja niitd voidaan havaita my0s virtuaalior-
ganisaatioissa itsessddn. Ulkoistamisella tarkoitetaan liiketoiminnan prosessien
siirtdmisté toisille yhteisoille korvausta vastaan, ja tavoitteena tilla on tehostaa
organisaation keskittymistd omaan liiketoimintaansa ja usein myos ulkoistamisel-
la saavutettavat kustannussdéstot (Thompson 2010). 2000- luvun alun jilkeen
ulkoistaminen laajeni jo yritysten henkildstohallintoon asti, pddasiassa palkkahal-
lintoon ja rekrytointiin. Virtuaaliorganisaatio onkin itse asiassa késitteena jatkoa
ulkoistamiselle; hoidetaan organisaation toimintoja virtuaalisesti joko yrityksen

siséltd kdsin tai sen ulkopuolelta ulkoistettuna. (T6rméa 2010.)

Niin ikddn networking eli verkostoituminen on virtuaaliorganisaation sisarkésit-
teitd, silld virtuaaliset organisaatiot usein luovat verkostoja, joissa osaamista ja
tietoa ohjataan ja vaihdetaan yhtendisen verkoston sisilld ja verkostoista toiseen.
Verkostoista muodostuvat organisaatiot ovat usein my0ds vihemman hierarkkisia,
miké osaltaan selittdd organisaatiohierarkioiden mataloitumista keskijohdon yhi
useammin kadotessa tai vihentyesséd (Johanson 2003). Tietoyhteiskunnan oleelli-
nen piirre on organisaatioiden verkostoituminen ja alihankinnan merkityksen kas-

vaminen. (Montola 2003.)
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2.1.2 Virtuaaliorganisaation piirteita

Virtuaaliorganisaatioilla on keskenddn yhdistivid piirteitd, jotka on syyti kdyda
ldpi virtuaaliorganisaatioista puhuttaessa. Ensinnékin virtuaaliorganisaatioilla ei
ole yhta tiettya fyysisti paikkaa, jossa tapahtuisi kaikki organisaation keskeinen
toiminta. Virtuaaliorganisaatio on myds usein lisdarvoa tuottava organisaatio, joka
koostuu sisdisistd verkostoista, eli eri alojen toimijoista, jotka muodostavat keske-
ndén toimivan organisaatiokokonaisuuden. Usein sdhkdisissd organisaatioissa voi
toimia riippumatta seké paikasta, ettd kellonajasta. Tdma pétee erityisesti silloin,
kun organisaatio on levinnyt useille mantereille, tai jos toimii tydtehtivissa, jotka

eivit vaadi tarkkoja tyoaikoja. (Hannula 2004.)

Koska virtuaalisten organisaatioiden toimijat sijaitsevat useimmiten fyysisesti
etddlld toisistaan, on ndiden organisaatioiden viestinnélld myds omat etdisyydesté
johtuvat haasteensa. Esimerkiksi johtamisen vaikeus, vadrinymmarrysten riski ja
viestinnén eriaikaisuus saattavat hankaloittaa tiedon siirtoa ja avoimuuden tuntua
virtuaaliorganisaatiossa. Pddasiassa virtuaaliorganisaatiossa viestitdankin sahkoi-
sid viestintdkanavia pitkin ja itsestddn selvdd on, etteivit virtuaaliorganisaatiot
olisi mahdollisia ilman nykyaikaista tieto- ja viestintdteknologiaa. (Hannula

2004.)

Virtuaaliorganisaatioiden yhteinen etu on organisaatioiden ketteryys. Kéytannossa
tdma tarkoittaa sitd, ettd osaamisen johtaminen, esimerkiksi eri osaamisalueiden
yhdistdminen, sujuu joustavasti ja nopeasti ja ldhes tiysin osaajien fyysisista si-
jainneista riippumattomasti. Joskus virtuaaliorganisaatio- tai verkosto peruste-
taankin vain yhden tehtivin tai pddméadran hoitamista varten, ja saatetaan lakkaut-
taa tdmin suorittamisen jalkeen hyddyntden virtuaalisen rakenteen nopeutta ja
joustavuutta. Virtuaaliorganisaatiot tuovatkin tarkoituksenmukaisesti erilaista
osaamista yhteen joko pitkdaikaista litketoimintaa tai nopeaa projektia, esimerkik-

si tuotekehittelyprosessia, silmilld pitden. (Hannula, 2004.)
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2.1.3 Tyoskentelyn osaamisvaatimukset virtuaaliorganisaatiossa

Virtuaaliset organisaatiot ovat fyysisesti hajanaisia, ja niissd toimiminen edellyt-
tdd tyontekijoiltd erityistd osaamista. Kyky itsendiseen tyOskentelyyn seké toimi-
vaan etdvuorovaikutukseen muiden tiimin jisenten kanssa ovat avainasemassa
virtuaaliorganisaatiossa toimittaessa. Hyvit kommunikointitaidot, tekniset taidot
sekd itsensd ja tyOnsé johtamisen taidot korostuvat hajautetuissa tyoymparistoissa.
Vastuullisuus, luotettavuus ja itsendinen tyoskentelytapa auttavat tyontekijai sel-
viytymadin virtuaalisen tyon haasteista. Erés tdrkeistd vaadittavista ominaisuuksis-
ta on myOs sosiaalisen eristyneisyyden sietokyky, silld sosiaaliset kontaktit ovat
useammin sdhkoisid virtuaaliorganisaatioista puhuttaessa. Ammattitaidot ja hyvi-
en sosiaalisten kontaktien merkitysta ei silti voi virtuaalitiimeissdkéén tydskente-

levin henkilon kohdalla véhitelld. (Kokko, Vartiainen, Hakonen 2003.)

Pelkidstadn yksiloltd vaaditut taidot eivit riitd virtuaalisessa organisaatiossa toi-
mimiseen. Myds tiimeille asetetaan vaatimuksia, jotta virtuaalinen yhteistyd voisi
sujua mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. Komminikointi, vastuunjako ja
selked koordinointi ovat virtuaalitiimien toiminnan kulmakivii. Virtuaalitiimeissa
tyoskentelee monesti myos hyvin erilaisia ihmisié erilaisista kulttuuresta, ja tdssi
kohtaa korostuu myds kulttuurierojen ymmartdminen ja kunnioittaminen. (Kokko,

Vartiainen, Hakonen, 2003.)

2.1.4 Viestintd virtuaaliorganisaatiossa

Tietotekniikka vapauttaa tyontekijin ajasta ja paikasta, ja siten on mahdollista,
ettd virtuaaliorganisaatiossa henkilot viestivét fyysisesti etdéllé toisistaan ja jopa
eriaikaisesti. Sdhkdposti ja erilaiset virtuaaliset jarjestelmit mahdollistavat erityis-
ryhmien tyoskentelyn yrityksissd (esim. litkuntarajoitteiset), etiatyon ja yhdessa
tyOskentelyn ilman yhteista fyysista tilaa. Inhimillinen ja luova toiminta seki va-
paa ajatusten vaihto saavat kuitenkin aina voimaa yksildiden vélisestd vuorovai-
kutuksesta, joka on usein virtuaalisissa organisaatioissa etdisempdd. Tdméa antaa
haasteensa viestinnille virtuaalisissa organisaatioissa. (Viitala 2004, 48.)

Virtuaaliorganisaatioiden viestintdd rikastuttamaan onkin kehitetty elavdisempia
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videoneuvottelumahdollisuuksia perinteisen puhelin- ja sdéhkdpostilitkenteen rin-
nalle. Videokommunikaatioon voi liittdd mukaan esimerkiksi oman agendansa tai
tekeminsa kaavion, joten kyseessa ei ole puhtaasti vain videondyton varassa ta-
pahtuva kommunikaatio, vaan videoneuvottelu tarjoaa mahdollisuuksia myds mo-
nipuoliseen tiedon siirtdmiseen. On my0s todettu, ettd videokommunikaatiolla
voidaan osaltaan parantaa yrityksen tuottavuutta tehostamalla tiedon siirtdmistd ja
kommunikaatiota, joten se voi tarjota myds taloudellista sddstod. Kaikissa virtuaa-
liorganisaatioissa nditd mahdollisuuksia ei kuitenkaan hyddynnetd, vaikka esi-
merkiksi sanattoman viestinndn merkitys ithmisten vélisessd kommunikaatiossa on

kiistimatontd. (Korpinen 2010.)

Virtuaaliorganisaation viestinnéssi vallitsee myds ns. hiljaisuuden spiraalin on-
gelma, jossa esimerkiksi laajassa virtuaalisessa chat-keskustelussa kukaan osallis-
tujista ei tohdi sanoa mielipiteitddn tai huomioitaan siksi, ettd pelkdé niiden tule-
van tyrmityksi mikéli ne eivit edusta yleistd mielipidettd. Talloin johtajallekin
voi tulla hyvin védérédnlaista informaatiota keskusteluun osallistuneiden henkiloi-
den ajatuksista ja tunteista, jos kaikki turvautuvat yleiseen mielipiteeseen. Jos taas
sama keskustelu kaytéisiin fyysisesti saman poydén darelld, vaikuttaisivat kaikki-
en osallistujien ilmeet, eleet ja ddnndhdykset sithen, miten kukin saisi nonverbaa-
lista tietoa toisten mahdollisista ajatuksista. Téalloin ldhdettéisiin ehkd rohkeam-
min kyseenalaistamaan asioita. Virtuaalisissa organisaatioissahan thminen ei ole
anonyymi kuten vaikka netin keskustelupalstoilla, joten anonyymiys ei téssd tapa-
uksessa rohkaise sanomaan mielipiteitddn julkisesti. Mahdollisesti tehokkain tapa
torjua hiljaisuuden spiraalin ongelmaa ovat anonyymit keskustelut, miké ei usein-

kaan ole mahdollista yritysmaailmassa toimittaessa. (Montola 2003.)

Myos keskindisen luottamuksen ja toimintojen kontrolloinnin sopiva suhde virtu-
aaliorganisaatiossa mahdollistaa avoimen ja innovatiivisen sdhkdisen viestintéil-
mapiirin, joihin yrityksessd tulee panostaa. Téllaisia luottamusta joko synnyttivia
tai rikkovia tekijoitd voivat olla mm. virtuaaliset allekirjoitukset, lainsddddnnon
noudattaminen tai noudattamatta jattdminen virtuaalisissa toiminnoissa, ja erilai-
set sahkdiset tyokalut, joilla suojataan tarkedksi tai salaiseksi luokiteltua tietoa.

Puhutaan ns. organisaation sisdisestd luottamuksesta. (Pavec 2004.)



16

2.1.5 Johtaminen virtuaaliorganisaatiossa

Virtuaalinen johtaminen on perinteisen organisaation johtamista haasteellisempaa
juuri siksi, ettd johtajien ja alaisten keskustelut kdyddin puhelimessa ja sihkopos-
titse sen sijaan, ettd johtaja kévisi valilla tyontekijoiden joukossa katsomassa mi-
ten ty0 sujuu kdytdnndssd. Myos henkildkohtaisen tunne ja -luottamussiteen muo-
dostaminen on virtuaalisessa ty0ymparistossa haasteellisempaa, silld henkilot jaa-
vit usein etdisemmiksi toisilleen. Tdma heijastuu myds osaamisen ja tiedon joh-
tamiseen ja siirtdmiseen yrityksessd, silld avoimuus voi olla perinteisti organisaa-

tiota vihdisempad. (Montola 2003.)

Mikali virtuaalisen yrityksen kdytdssd on esimerkiksi tydyhteison sisdisid chat-
foorumeja, joissa voi kiyda keskusteluja tydasioista vapaampiin kahvipdytikes-
kusteluihin, se voi osaltaan tiivistdd yrityksen yhteydentunnetta ja lisiti avoi-
muutta. Johtamisessa titd voi kéyttid tyokaluna juuri vapaampana, rennompana
viestikanavana henkiloston kanssa. Tyontekijoille on my0s tarkedd virtuaalisessa

organisaatiossa tunne siitd, etti johtaja on ldsnd. (Montola 2003.)

Etdjohtajan on my0s usein vaikeaa hahmottaa tarkasti, kuka tyontekijoistd tekee
mitdkin ja kuinka paljon tehtdvien tekemiseen menee aikaa. Muutokset henkilos-
tOssd ja organisaatiossa niin ikdin osaltaan luovat haasteita virtuaalisen etdjohta-
jan arkeen. Jos virtuaaliorganisaatio toimii useammassa maassa kerrallaan, haas-
teita tuovat myos erilaiset tydskentelykulttuurit ja aikavyohykkeet. Toimintatapo-
jen olisi hyvé olla mahdollisimman tasapuoliset kaikkia yksikoitd kohtaan, ja kéy-
tdnndssi se vaatii hyvii tuntemusta kulttuureista ja tasapuolisuuden tarpeen tie-

dostamista. (Tanhua 2010.)
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2.1.6 Virtuaaliorganisaation etuja

Virtuaalityon kiistattomia etuja ovat ilman muuta ajasta ja paikasta vapautuminen.
Asiantuntijuuden hyddynnettivyys on myds erds erityisesti laajempien virtuaali-
organisaatioiden hyvid puolia. Myo6s kustannuksia siéstyy, jos organisaatiosta
16ytyy asiantuntija vaikka toisesta yksikostd satojen kilometrien paistd, ja paikan
paille matkustamisen sijaan hén siirtddkin asiantuntemustaan videoneuvottelun

vilitykselld. (Tanhua 2010.)

2.2 Rekrytointi

Rekrytointi (engl. recruiting) tarkoittaa yrityksen henkildstéhankintaprosessia,
jonka tavoitteena on rekrytoida eli tyollistda tehtavédn sopiva henkild. Onnistunut
rekrytointi perustuu aina huolelliseen henkildstosuunnitteluun, jolla tarkoitetaan
yrityksen henkiloston nykyisen tilan arviointia suhteessa tulevaisuuden tarpeisiin.
Henkilostosuunnittelulla pyritddn siis ennen kaikkea menestyksekkiiseen tulevai-
suuden arviointiin. Erillisend toimintona léntisten teollisuusmaiden yrityksissi
henkilostosuunnittelu alkoi yleistyd vasta 1960- ja 1970-lukujen vaihteessa, ja se
on sittemmin vakiinnuttanut osansa nykyaikaiseen yritystoimintaan. (Viitala 2009,

50-56.)
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2.2.1 Rekrytointi osana henkildstosuunnittelua

Henkildstosuunnittelussa arvioidaan liiketoiminnan edellyttimén tyovoiman tar-
joavaa tuottavuutta, mutta myds henkildston oikeudesta hyvinvointiin ja mielek-
kyyteen tyOssddn. Siksi on tirkedd rekrytoida osaamiseltaan ja kiinnostuksenkoh-
teiltaan oikeanlainen henkil6 avoinna olevaan paikkaan, ja seurata hinen kehitty-
mistddn, osaamistaan, ja hyvinvointiaan koko tydsuhteen ajan. Henkilostoedut,
tyoterveydenhuolto ja esimerkiksi kehityskeskustelut ovat kdytdnnon keinoja val-
voa ja yllipitdé jo olemassa olevan henkildston tyokykya, ja -motivaatiota. (Viita-

la 2009, 50-56.)

Yrityksen mahdollisuudet kehittya ja uudistua ovat kiintedssé yhteydessd sen hen-
kilostoon, ja rekrytointeja suunniteltaessa onkin tirkedd huomioida myds se, miti
potentiaalinen tyontekija voisi tarjota yrityksen hyvéaksi. Yrityksen osaamispai-
oma on turvattava, ja siksi rekrytoitavalla henkil6lld on oltava vihintdén riittdvasti
osaamista tehtiviensi hoitamiseen. Koska yksi tyontekija on vain osa koko henki-
16st64d, olennaista on tarkastella henkilostorakennetta; henkiloston ikda, koulutus-
tasoja ja -aloja, seki sijoittumista yrityksen tehtdaviin. On arvioitava, hyddynne-
tddnko kaikki henkilost61ld olemassa oleva osaaminen tarkoituksenmukaisesti.

(Viitala 2009, 50-56.)

Henkildstdsuunnittelulla on myds muita tehtavié. Silld pyritdan vaikuttamaan hen-
kiloston aiheuttamien kustannuksiin ennakoimalla ja seuraamalla niitd. Lisdksi se
pyrkii tarjoamaan apukeinoja johtamiseen, tydvoiman tarpeen maérittelyyn, sijais-
tarpeen médrittelyyn, poissaolojen hallintaan, henkildston koulutustarpeisiin sekd
henkil6ston vaihtuvuuteen ja urakehitykseen sekd myds mentorointiin, joka osal-
taan tukee myds hiljaisen tiedon tallentumista yrityksen osaamispddomaan. (Viita-

la, 2009, 50-56.)
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2.2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi tarkoittaa prosessia, jonka tarkoituksena on rekrytoida onnis-
tuneesti uusi tyontekiji organisaatioon. Ennen rekrytointiprosessia laaditaan rek-
rytointistrategia, joka kulminoituu kysymyksiin: (Markkanen 2005,56.)

e Miksi haemme?

e Mitad haemme?

e Miten haemme?

On tiedostettava, miksi ja mihin tarkoitukseen henkildstdd haetaan. Sen jélkeen
voidaan madritelld, mitd haetaan, eli minkélaista henkil6a tarvitaan. Tédssd kohtaa
maédritelldén yleensd ainakin toivottu henkilon ammatillisen pétevyyden taso ja
mahdolliset muut kriteerit, kuten kielitaitovaatimukset. Se taas, miten organisaatio
hakee uutta tydvoimaa, kertoo paljon organisaatiosta itsestddn. Toisaalta myds
viestintdkanava, jota apuna kdyttden haetaan tyOvoimaa, tavoittaa usein erilaisia
ihmisid sen mukaan, misti kanavasta on kyse. (Markkanen 2005, 56.) Keskeisti
on tehtdvadn sopivan hakijakohderyhmaén tavoittaminen sille ominaisen hankinta-

kanavan tai -kanavien kautta (Parkkinen 2010).

Konsulttia hakiessa voidaan kdydé hyvinkin pitkillisid haku- ja haastatteluproses-
seja, kun taas toimistoassistenttia hakeva yritys saattaa tyytyd yhteen haastattelu-
kertaan ja esimerkiksi hyviin suosituksiin hakijan edelliseltd tyonantajalta. Hyvié
kanavia 16ytdd tyovoimaa ovat omat verkostot, suorahaku eli julkisen ilmoituksen
tekeminen, oppilaitosyhteistyd, rekrytointimessut, tydvoimaviranomaisten palve-
lut, henkilostonvuokraus tai tyotehtavén ulkoistaminen toiseen yritykseen. (Mark-

kanen 2005, 57-58.)

Hakuajalla usein vastataan tydpaikkaa koskeviin tiedusteluihin joko puhelimitse
tai sahkopostitse, ndin ei kuitenkaan ole aina esimerkiksi resurssipulan takia (esi-
merkiksi kenelldkdin ei ole aikaa yrityksessd vastailla tiedusteluihin eika rekry-
tointiakaan haluta ulkoistaa usein taloudellisista syistd). Hakuajan paityttyd ja
monesti jo sen aikana kdydadn lavitse saapuneet ilmoitukset, keskittyen potentiaa-

lisimpiin, jotka tullaan kutsumaan rekrytointihaastatteluun. (Parkkinen 2010.)
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Yksi tirkeimpid vaiheita rekrytointiprosessissa on rekrytointihaastattelujen teke-
minen. Rekrytointihaastattelun tarkoitus on antaa esimiehelle tietoa hakijasta ja
hakijalle tietoa mahdollisesta paikasta. Vastavuoroinen ja mahdollisimman totuu-
denmukainen informaationvaihto haastattelutilanteessa mahdollistaa oikean hen-
kildn 16ytymisen tarjolla olevaan tydtehtiviin (Aberg 1997, 76). Rekrytointihaas-
tattelussa haastattelija arvioi hakijan ammatillisen patevyyden, persoonallisuuden,
motivaation ja mahdollisen henkilokemian hakijan ja olemassa olevan tydyhteison
kanssa (Markkanen 2009, 43-52). My®0s rekrytointihaastattelijan intuitio on tarked
tyokalu haastattelutilanteessa. Intuitio muodostuu haastattelijan usein alitajuisista
oivalluksista, kokemuksen mukana syntyneistd sisdisistd malleista, sosiokulttuuri-
sen taustan ymmarryksestd ja havainnoista, joita ei tule vdhatelld haastattelujen

lopputuloksia arvioitaessa. (Markkanen 2009, 187-189.)

Rekrytointihaastattelussa voi tehdd my0s virheitd, joihin erityisesti kokematon
rekrytointihaastattelija voi sortua. Tédllaisia virheitd ovat mm. vddrénlainen kysy-
mystekniikka, liiallinen muistiinpanojen tekeminen, tai kykeneméttomyys johda-
tella kysymyksia ja kerétd siten lisdé olennaista tietoa hakijasta. (Koivisto 2004,

85-87.)

Rekrytoinnin luotettavuutta lisddvid kdytdnt6jd ovat vertailuun perustuva ammat-
titaitoinen soveltuvuusarviointi, varmistuskdytdnnét (luottotietojen tarkistus, huu-
metestit yms), ulkopuolisen neutraalin arvostelijan kéytto rekrytoinneissa seka
yleinen tyGtodistusten ja suositusten tarkistaminen. Tdmin jdlkeen tehdddn perus-
teltu rekrytointivalinta ja tyosuhteen solminen soveltuvimman hakijan kanssa,
mikali hakijat ovat ylipdétéédn olleet toivotun tasoisia kaikella tapaa. Mikéli eivit,
voi tarpeeseen tulla rekrytoinnin toteuttaminen uudelleen menetelmida muokaten.

(Parkkinen 2010.)
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Rekrytointiprosessin tirkein osa alkaa usein vasta rekrytoinnin jdlkeen, kun rekry-
toinnin onnistuneisuutta seurataan viikkojen ja kuukausien, jopa vuosienkin, ajan.
Rekrytointeja onkin tirkedd arvioida myds jélkikédteen, jotta voitaisiin tulevaisuu-
dessa vilttdd mahdolliset virheet, ns. virherekrytoinnit. Myds rekrytoidun henki-
16n suunnitelmallinen ja perusteellinen perehdyttiminen mahdollistavat rekry-

toinnin onnistumisen. (Parkkinen 2010.)

imaitus verkkoportaalissa OBJEKTIVINEN YRITYSMIELIKUVA

co g am SUBJEKTIVINEN
Jatkolinkit TYONANTAJAMIELIKUVA

KUVIO 3. Internet vélineena rekrytointi-ilmoittelussa (Markkanen 2005, 97).

2.2.3 Virtuaalinen rekrytointi

Virtuaalisella rekrytoinnilla tarkoitetaan internetin kautta tapahtuvaa rekrytointia,
joka voi joko rajoittua pelkistddn rekrytointi-ilmoitteluun verkossa, tai koko rek-
rytointiprosessi voidaan hoitaa nykydin sdhkdisesti. Nykyéédn suurin osa rekry-
toinneista on ainakin hieman virtuaalisia, silld suurin osa tyopaikkailmoituksista
julkaistaan nykyisin internetissd. Henkiloston hankintakanavana internet onkin
huokea, nopea ja joustava. Rekrytointipalveluita tarjoavat sivustot tarjoavat usein
muitakin palveluita, kuin pelkén ilmoittelun netissd. Monille sivuille hakijoiden
on mahdollista laatia oma profiili ja julkinen CV, ja laittaa hakuja menemain si-

vustolla omien toiveiden ja tavoitteden mukaisesti. (Markkanen 2005, 88.)
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Ty0paikkailmoitus internetissd on vain vuoren huippu. Oheinen vuorimalli esittdd,
miten mielikuvat yrityksesté ja tyOnantajasta muotoutuvat ja vahvistuvat Interne-
tistd saatavan tiedon myd6td. Mallin avulla verkosta tydvoimaa hakevat yritykset
voisivat saada vihjeitd siitd, mihin asioihin verkossa kannattaa keskittya, eli mie-
likuvien synnyttdmiseen, kotisivujen helppoon 16ytyvyyteen ja muihin asioihin,
joihin yritys tai tyonantaja on verkossa liitetty esimerkiksi Googlen hakukonetta

kéytettdessd. (Markkanen 2005, 97.)

Virtuaalinen rekrytointi on nopeaa ja tehokasta, ja se vaatii myds rekrytoivalta
esimieheltd valmiuksia ja aktiivisuutta késitelld saapuvia hakemuksia seka kykyé
pitdd tarkasti kiinni aikataulusta antaakseen yrityksestién luotettavan ja miellytté-
van kuvan (Markkanen 2005, 155). Internetin avulla ei pelkdstddn houkutella so-
pivimpia ehdokkaita, vaan pyritddn luomaan sopivia kontakteja henkil6ihin, jotka
tulevaisuudessa saattaisivat vastata yrityksen henkilGstotarvetta, ellei vélitonta

tarvetta ole. (Markkanen 1999, 61.)

Tutkittua tietoa virtuaaliorganisaatioiden rekrytoinnista on vield verrattain vahan,
mutta ndyttia siltd, ettd virtuaaliorganisaation rekrytoidessa uutta henkiléd, on
organisaation nykyisen tyontekijan suosittelema henkil6 tuntemattomia hakijoi-
taan paremmassa asemassa. Tétd perustellaan silld, ettd suhteilla myo6s virtuaali-
seen organisaatioon on helpompaa péésta sisdén, ja toisaalta niiden avulla on
myo6s helpompaa pirjita tyossa erityisesti alkuvaiheen perehdytyksissé ja tilan-
teissa joissa tarvitsee neuvoja. Virtuaaliorganisaatiossa tydskentelevien ihmisten
tuttavilla saattaa olla usein jonkinlainen ymmaérrys kyseisen organisaation kultuu-
rista, toimintaperiaatteista ja — tavoitteesta jo ennen varsinaista hakuprosessia,
joka ndhdain merkittdvina etuna myo0s virtuaalisessa maailmassa. (Yakupovic &

Lup 2006.)
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3 HILJAINEN TIETO

Hiljainen tieto on tietoa, jota henkild useinkaan edes tiedd tietdvénsd. Sitd voi olla
sanallisesti vaikeaa ja mahdotontakin ilmaista, enemmain se on tietoa, joka ohjaa
paivittiistd toimintaa ihmisen edes tiedostamatta sitd. Tydeldmassa hiljaista tietoa
16ytyy niin ikddn kaikilta aloilta ja kaikilta hierarkisilta korkeuksilta organisaati-
oissa, ja se on usein sidoksissa péivittdiseen tyon hoitamiseen liittyviin asioihin.
Hiljainen tieto- termi syntyy siitd, ettd sen kaltaista tietoa ei voi oppia kirjoista tai
manuaaleista, vaan sen oppii kokemuksen, yrityksen, erehdyksen ja oivalluksen
kautta (Helsingin seudun kauppakamari 2008). Kokenut tyontekijé tietdd miten
jokin asia tulee hoitaa, mutta hin ei vélttimaéttd osaa selittdd, miksi se on parasta
tehda juuri silld tavoin (Hakala 2009). Hiljainen tieto onkin tavallisesti syntynyt
pitkdn oppimisprosessin seurauksena ja sen synnyttdmain intuition mahdollistama-
na. Tdmain takia voidaankin todeta, etté sitd on vaikea kuvata tdsmallisesti, lyhy-

esti ja yksiselitteisesti. (Virtainlahti 2009, 127.)

Hiljaista tietoa voi karttua monella eri tavalla. Se voi olla 1dhtdisin niin koulutuk-
sesta kuin ty6- ja eldmidnkokemuksestakin. Se my0s ulottuu useille erilaisille
osaamisen aloille, niin teknisen, sosiaalisen, intuitiivisen, ammatillisen ja sisillol-

lisen tiedon hallintaan, seka rutiineiden hoitoon. (Kankala 2010.)

3.1 Hiljaisen tiedon ulottuvuudet

Seuraavalla sivulla oleva hiljaisen tiedon jdévuorimalli eli KUV A 3 pyrkii selvit-
tdméaén tiedon rakenteen ulottuvuuksia. Jidvuoren huipulla on ’nédkyva tieto”,
jolla tarkoitetaan tiedostettua faktatietoa, jota on helppoa saada esimerkiksi kir-
joista, manuaaleista tai vaikkapa yrityksen toimintaohjeista. Nékyva tieto on hel-
posti muutettavissa sekd sanalliseksi etté kirjoitetuksi informaatioksi yhta hyvin
kuin kaavioiksi, listoiksi ja kuviksikin. Nékyvéa tietoa on usein helppoa seka refe-

roida ettd laajentaa tarkoituksen mukaan. (Virtainlahti 2009.)
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Jadvuorimallissa violetti katkoviiva kuvaa veden pintaa, jonka alapuolelta 16ytyy
itse hiljainen tieto. Se ei ole siis ndhtévissd, eikd useinkaan helposti saatavissa
nakyviksi tiedoksi. Tdimé on kuitenkin mahdollista erilaisten osaamisen johtami-
sen menetelmien avulla, ja hiljaisen tiedon hyddyntdminen edellyttddkin paitsi
hiljaisen tiedon muuttamista edes jossain mairin nikyviksi tiedoksi, jotta sitd

voidaan siirtdé eteenpdin ja hyddyntdd organisaatiossa. (Virtainlahti 2009.)

NAKYVA TIETO

HILJAINEN TIETO

TRANSSENDENTTINEN TIETO

KUVIO 4. Hiljaisen tiedon jadvuorimalli S. Virtainlahden (2009) mukaan
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Jadvuoren alin osa muodostuu transsendenttisesta tiedosta, joka edustaa hiljaisen
tiedon esiastetta tdssd yhteydessd. Se on enemmin aistiperdistd, hyvin tiedostama-
tonta tietoa, jolla on kuitenkin ajan kanssa mahdollisuus nousta ylemmaés jadvuo-
ressa, tullen hiljaiseksi tiedoksi. Tiedon alimpien tasojen kehitykset tapahtuvat
yksilon psyykessa pitkélti tiedostamattomin periaattein, kun sen sijaan hiljaisen
tiedon muuttaminen nikyvéksi tiedoksi on jo tietoinen prosessi, jolla on selkeét
paamadirat ja tavoitteet. Hiljainen tieto taas itsessddn ei aina ole kovin yksinker-
taista ja spesifid. Tiedon tasoja kuvaavan jadvuoren sanoma on kuitenkin ennen
kaikkea se, ettd tiedon hallinnassa on monia tasoja, joista osa on hyvin tiedosta-
mattomia, mutta jos niitd saadaan mukaan tydarkeen, niistd voi olla merkittivid

hyotyjé tyoeldmassé kehittymisessd. (Virtainlahti 2009.)

3.1.1 Hiljaisen tiedon siirtdminen

Vaikka hiljainen tieto on henkilokohtaista, sitd voidaan myos jakaa henkildiden
vililla tietoisesti. Keinoja sithen on useita, ja jatkuvasti kehitelldén lisad. Tyon-
kierto, tydprosessin kokonaiskuvaa laajentavat tydtehtidvit, mentorointi, tdiden
sijaistaminen, keskustelevat tyoryhmét, asianmukainen perehdyttdminen, projektit
ja osaamisen johtaminen benchmarkingin eli parhaaseen mahdolliseen vertailun
avulla (Virtainlahti 2009, 127). Hiljaista tietoa saadaan siirrettyd my0s epévirallis-
ten verkostojen avulla, esimerkiksi tybhuonejirjestelyilld, jolloin henkil6t pakos-
tikin omaksuvat toisiltaan tietoa ja tyotapoja. Myos palkitseminen voi olla keino
kiittdd henkilostod onnistuneesta osaamisen siirtdmisestd (Hakala 2009). Kehitys-
keskustelut auttavat joskus myds tyontekijad kartoittamaan omaa kehittymispro-
sessiaan, erityisesti jos keskustelua kdyddan kokeneemman ja kokemattoman vi-
lilla, kokemattoman oppimisprosessia silméllé pitden (Kolehmainen 2003). Niin
ikddn tyoohjeiden tarkka ylos kirjaaminen auttaa siirtdiméén hiljaista tietoa eteen-

pdin organisaatiossa (Helsingin seudun kauppakamari, 2008.)
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Hiljaisen tiedon nikokulmasta seka nuorilla ettd idkkddmmilld tyontekijoilld on
omat vahvuutensa. Kéytdnndssé tdmé tarkoittaa sité, ettd maailma ja tydeldma on
valmentanut eri sukupolven tyontekijoité erilaisiin valmiuksiin. Nuoret ovat mo-

nesti kansainvélistyneempid ja heiddn peruskoulutustasonsa on idkkddmpié tyon-

tekijoitd korkeampi. Sen sijaan idkkdammilld on nuoria paremmat valmiudet arvi
oida tilanteita faktatietojen pohjalta ja kehittyneemmait vuorovaikutustaidot seké
1dn tuomaa varmuutta. Sen vuoksi monesti nuoremmat ja idkkaammat tyontekijat
ovat my0s otollisia tyontekijoitd kokemustiedon eli hiljaisen tiedon siirtoon, silla
ikddntyneilld on osaamista ja hiljaista tietoa, jota ei korkeinkaan peruskoulutus
voi tarjota. Aina hiljaista tietoa ei tietenkddn siirretd silti vain idkkddmmiltd nuo-
remmille, vaan kokonaisuuteen vaikuttavat myos henkil6iden ammatillinen iké ja
kokemus kyseisissd tyotehtdvissd, ja monestikin hiljaisen tiedon siirtdmisessa on
kyse siitd, ettd siirtimisen kummatkin osapuolet omaksuisivat uutta tietoa ja toi-

mivampia kdytdntdjd joko huomaamattaan tai tietoisesti. (Kolehmainen 2003.)

3.2 Hiljaisen tietimyksen johtaminen

Hiljaisen tietdmyksen johtaminen eli Tacit knowledge management on henkilds-
tohallinnon prosessi, jonka tavoitteena on saada organisaatiossa piileva tieto (tacit
knowledge) vapautettua luoviin prosesseihin. Hiljainen tieto voidaan joko muuttaa
sanalliseen muotoon (ekspliittikseksi) tai opettaa suoraan toiselle yksinkertaisesti
toimintatapoja ja ndkemyksid esittimalld. Toiselta oppimista kutsutaan sosialisaa-

tioksi eli mallioppimiseksi. (Viitala 2004, 178.)



27

Tacit knowledge managementilla on useita tarkoituksia, esimerkiksi henkiloston
jatkuva kehittdiminen siten, ettd osaaminen levidd organisaation sisdlld, eikd yri-
tyksen osaamispddoma riipu litkaa vain yrityksen harvojen tyontekijoiden panok-
sesta ja ldsndolosta. Muutoin tirked osaaminen katoaa yrityksestd viimeistddn sitéd
hallitsevan henkilon poistuessa yrityksen palveluksesta. Muita hyvié syiti hiljai-
sen tiedon johtamiselle ovat yrityksen kilpailukyvyn nostaminen sekéd avoimuu-
den ja sitoutumisen lisddntyminen, jotka voivat olla seurausta tiedon jakamisesta
(Hakala 2009). Yrityksen kilpailukyky kasvaa, silld kokemusperdinen tieto auttaa
tyontekijoitd menetteleméédn oikein haastavissa tilanteissa, virheitd vélttden ja

tehokkaasti. (Helsingin seudun kauppakamari 2008.)

Jotta hiljaisen tiedon johtamisessa onnistuttaisiin, on ensiarvoisen tarkeda tietda
yrityksen ja sen henkiloston osaamisalueet sekid kehittymispotentiaali ndilld osaa-
misalueilla. Monesti yritysten strategiaa 1dhdetddn miettimadn yrityksen tavoit-
teista ja kehitystarpeista. Uudempi ndkemys rohkaisee strategian synnyttdmista
pohjaten organisaation henkildston osaamispdéomaan, joka voi yllattda yritysjoh-

don positiivisestikin. (Hakala 2009.)

Kun hiljaista tietoa on ensin kerdtty mallioppimalla tai kuuntelemalta toisilta, sekd
jaettua toisille samaan tapaan, seuraava vaihe on késitelld syntyneitd toimintamal-
leja esimerkiksi kokouksissa. Tdtd kutsutaan artikulaatioksi. Seuraavaksi on vuo-
rossa yhdistdminen, jossa syntynyt tieto yhdistetéén systemaattisesti ja avoimesti
yrityksen toimintatapoihin ja -malleihin. Téssd vaiheessa syntyy usein erilaisia
raportteja, kaavioita ja tiedotteita, jotka siséltdvit innovoinnin seurauksena synty-
nytta tietoa vanhan tiedon ohella. Viimeinen vaihe tdssd prosessissa on jokaisella
organisaation jisenelld sisdistiminen, joka tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd yksilo

hyodyntdé prosessin tuottamaa tietoa tyotehtéviddn suorittaessaan. (Viitala 2004.)
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3.2.1 Hiljaisen tiedon jakamisen vaikeus

Tieto ja osaaminen ovat inhimillisid ja yksityisid prosesseja, joiden onnistuminen
riippuu ihmisten vilisestd vuorovaikutuksesta, seké tiedon siirtdmisesté ettd sen
vastaanottamisesta (Viitala 2004, 178). Hiljaisen tiedon jakaminen ei ole ongel-
matonta. Henkilosto ei ole vilttdmitta ollenkaan halukas jakamaan hiljaista tieto-
aan esimerkiksi tulehtuneen ty6ilmapiirin. Varauksellinen ihminen ei ole usein-
kaan avoin. Myo6s mikali yrityksessa palkitaan 1&hinnd yksilosuorituksia, voi mo-
nesta tyontekijéstd luonnollisesti olla parasta pitdd tietonsa omanaan ja onnistua

kerta toisensa jdlkeen saaden kaiken kiitoksen yksin. (Hakala 2009.)

My®0s yleinen tyontekijén ja yrityksen vélinen sitoutuneisuus ja sen puute voi joh-
taa tilanteeseen, ettei henkildsto koe hiljaisen tiedon jakamista edukseen. Henki-
16st6114 voi olla pelko, ettd jakamalla tietdmyksensd voi tulla myds tarpeettomaksi
yrityksessd. Huono ilmapiiri entisestién lietsoo téllaisia pelkoja. My06s huono
henkilokemia voi olla syyni hiljaisen tiedon ja osaamisen jakamattomuuteen.

(Hakala 2009.)

Erés ongelma hiljaisen tiedon siirtdmisessd voi olla myds se, ettei ymmaérretd, etti
kyseessd on jatkuvaa tietoista toimintaa ja ylldpitoa vaativa prosessi. Joka kerran
hiljaista tietoa siirtimalld saavutetaan osaamisen laajenemista, mutta silld ei voida
siirtdd tulevaisuudessakin syntyvii osaamista, joten avoin, tiedon siirtoon tdhtaa-
vi toiminta on tarkedd yrityksen arjessakin. Ajoitus voi olla myds ongelma, mikali
ei hyvissé ajoin esimerkiksi henkilon jaddessi elidkkeelle aleta siirtdd hdnen osaa-

mistaan yritykseen jddville tyontekijoille. (Kankala 2010.)
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3.2.2 Hiljainen tieto virtuaaliorganisaatiossa

Ekspliittisen eli suullisesti ilmaistavissa olevan tiedon jakaminen on virtuaalisissa
organisaatioissa helppoa, nopeaa ja laaja-alaista. Tdiman mahdollistaa joustava
virtuaalinen toimintaymparistd. Niin ikddn oman toiminnan analysoiminen ja saa-
dun tiedon hyddyntdminen kdytdntoon sujuu kuten perinteisessikin organisaatios-
sa. Sen sijaan tiedon karttuminen ja siirtdminen tistd eteenpdin kokemusperdisesti
on heikompaa, silld hiljaisen tiedon siirtdminen vaikeutuu etdisissé virtuaalisissa
yhteisoissd. Tama selittyy silld, ettd virtuaaliorganisaatiossa ei ole yhteisen tyon
toteutumisen tilaa tai aina edes aikaa, vaan organisaatio toimii linkkind toisistaan
hajallaan olevien ihmisten ja yksikoiden vililld. Jo tiedon siirtdminen verkkoon
kaikkien kayttoon vaatii ehdottomasti hiljaisen tiedon suulliseksi muuttamista.

(Montola 2003.)

Monissa virtuaaliorganisaatioissa titd hiljaisen tiedon siirtdimiseen liittyvai on-
gelmaa on pyritty ratkaisemaan esimerkiksi monitorien dérelld tapahtuvilla video-
ja kokousneuvotteluilla, joissa projektien parissa tydskentelevit henkil6t ajoittain
keskustelevat keskendin kokemuksistaan projektin parissa. Nykydén on myos
tyon oheen laadittu erilaisia virtuaalineuvotteluohjelmistoja, jotka mahdollistavat
tyon teon samanaikaisesti kuin puhuu esimerkiksi tyokaverinsa kanssa, joka tekee
samaa projektia toisella mantereella. Ndiden keinojen avulla hiljainen tieto siirtyy
organisaatiossa kuin itsestdén, mutta se on melko kontrolloimatonta ja sattuman-

varaista. (Montola 2003.)

Erds my0s virtuaalisissa organisaatioissa hyviksi havaittu hiljaisen tiedon siirté-
misen tapa ovat erilaiset ongelmanratkaisutilanteet yhdessa sosiaalisesti yritykses-
sd, teknologiaa hyddyntden. Pitemmélle meneva innovoiminen edellyttidé usein
kasvokkain viestintdd ja konkreettisia tapaamisia, jotka eivét ole kaikissa virtuaa-

liorganisaatioissa kuitenkaan usein mahdollisia. (Montola 2003.)
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Koska virtuaaliorganisaatiossa hiljainen tieto on usein ilman muuta muutettava
sanalliseksi ennen verkkoon siirtoa, on joittain virtuaalisissa yrityksissd havaittu
toimivaksi muuttaa sanalliseen muotoon mahdollisimman paljon kaikkea yrityk-
sen toimintaa koskevaa. Tdma tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd yrityksen kdytén-
noét, arvot, periaatteet, toimintatyylit ja -tavat 10ytyvit kaikkia virtuaalisesta orga-
nisaatiosta erilaisina dokumenttipohjaisina manuaaleina. Tieto on siten aina saa-
tavissa ja muokattavissa, jolloin olennaiseksi seikaksi nousee se, ettd organisaati-
on ihmiset osaavat etsid ja hyddyntéa tietoa itsendisesti. Oma-aloitteisuus onkin
virtuaalisessa toimintaymparistossd toimimisen edellytys. Tdman menetelmén
riskind onkin l&hinni se, ettd olemassa olevaa tietoa ei syysté tai toisesta hyodyn-
netd. Siind missd perinteisessd organisaatiossa ohjeet annetaan usein suullisesti ja
manuaalit ovat kirjallisia opuksia, virtuaaliorganisaatioissa samat tiedot ovat hyl-
dynnettdvissd sahkdisissi jarjestelmissd ja online-apu tulee verkon yli ohjaavalta

henkil6lta. (Hemingway, Breu 2004.)

Keskijohdon merkitys sekd vahenee ettd korostuu virtuaaliorganisaatioiden hiljai-
sen tiedon hallinnassa. Usein virtuaaliorganisaatioiden tietotilat ovat keskittyneitad
ja niihin pdéstddn melko tasapuolisesti késiksi. Tdma vdhentd4 jonkin verran jat-
kuvaa tyonohjauksen tarvetta ja se voi olla vaikeaakin. Toisaalta kuitenkin keski-
johtoa tarvitaan varsinkin laajemmissa virtuaalisissa organisaatioissa siihen, ettd
ne havainnoivat ja siirtdvit niin ylemmén johdon kuin tyontekijatason kokemuk-
sia keskenddn. Tam4 vaatii tietoista ilman muuta tietoista toimintaa ja kaikilta

osapuolilta my0s oman toiminnan analysoinnin taitoa. (Montola 2003.)
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4 TUTKIMUS REKRYTOINNISSA SYNTYVASTA HILJAISESTA
TIEDOSTA VIRTUAALIORGANISAATIOSSA JA HILJAISEN TIEDON
SIIRTAMINEN CASEORGANISAATIOSSA

Téssé osiossa esitellddn kvalitatiivinen tutkimus virtuaaliorganisaatioiden rekry-
toinnin hiljaisen tiedon hallinnasta. Osiossa kdydéén lépi tutkimuksen kysymyk-
set, vastaukset ja vastauksista saadut tulokset seké johtopdétokset. Lisdksi tdssa
osiossa esitellddn caseorganisaatiota tarkemmin ja lopussa siirretddn kaytdnnossa

rekrytoinneista syntyvéi hiljaista tietoa caseorganisaatiossa.

4.1 Kovalitatiivisen tutkimuksen toteutus

Tutkimus virtuaalisten organisaatioiden rekrytoinneista ja hiljaisen tiedon hallin-
nasta muodostui pitkilti Case-organisaatiosta saamani toimeksiannon perusteella.
Kysymykset kartoittavat aluksi jokaisen haastateltavan omaa virtuaaliorganisaa-
iota/-organisaatioita. Ndin saadaan kunkin haastatellun kohdalta kdsitys haastatel-
lun omasta toimintaymparistosté ja kokemuksesta virtuaalisessa organisaatiossa
toimimisesta. Lisédksi virtuaalisia organisaatioita voi olla hyvin erilaisia riippuen
toimialasta, virtuaalisen tyon mairéstd kuin organisaation idstdkin, ja tdmé on
hyvé ottaa huomioon kysyttédessé hiljaiseen tietoon ja rekrytointiin liittyvid kysy-

myKksid.
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Kyselyn toisessa vaiheessa kysymykset liittyvétkin rekrytointiin kyseisessé virtu-
aaliorganisaatiossa. Rekrytointimenetelmadt, rekrytoitavaan ja rekrytoijiin kohdis-
tuvat vaatimukset seké koko rekrytointiprosessi on téssd vaiheessa mielenkiinnon
kohteina, jotta voidaan ymmartid millaista rekrytointi on erilaisissa virtuaalisissa
organisaatioissa. Viimeinen osio kulminoituukin rekrytoinneissa syntyvéan hiljai-
seen tietoon. Téssd kohdassa kysymykset koskevat hiljaisen tiedon hyddyntamis-
td, kerddmistd, siirtimistd virtuaalisissa organisaatioissa. Viimeiseen osioon it-
seasaissa kulminoituukin opinndytetyon koko tarkoitus, eli rekrytoinnin hiljaisen
tiedon hallinta virtuaaliorganisaatiossa. Kysely ja vastaajien litteroituja lainauksia

16ytyvit opinndytetyoni liitteista.

Tutkimus on toteutettu mahdollisuuksien mukaan strukturoituina teemahaastatte-
luina, joiden litteroidut versiot 10ytyvit opinndytetydni lopusta taydellisini. Litte-
roituja versioita ei kuitenkaan 10ydy sellaisten vastaajien kohdalta, jotka halusivat
pysytelld tutkimuksessa anonyymeind. Liséksi yksi tutkimukseen vastanneista on
haastateltu connect pro-sovelluksen avulla Internetissd sekd yksi kyselylomak-
keen avulla myds sdhkoisesti. Perusteluina néille menetelmille olivat toisaalta
pyrkimys saada mahdollisimman syvillisié ja laaja-alaisia vastauksia tutkimuksen

kysymyksiin ja toisaalta ajankéytolliset ettd maantieteelliset seikat.

4.1.1 Tutkimus rekrytoinneista ja hiljaisesta tiedosta
virtuaaliorganisaatioissa

Téassd osiossa kdydéédn 1dpi tutkimuksen kysymykset ja haastateltavien vastauksia
kysymyksiin. Vastauksia on paikoin tiivistetty ja niistd on etsitty ydinkohtia pyr-
kien sdilyttiméén vastausten sisdllon ja tarkoituksen ennallaan. Lisdksi tdssé osi-
ossa esitelldén haastatellut henkil6t ja heiddn organisaationsa lyhyesti heidén toi-
vomillaan anonymiteeteilld. Vastaajat on valittu tutkimukseen silld perustein, etta
he toimivat erilaisissa virtuaalisissa organisaatioissa ja keskendén hyvin erilaisissa

tyOtehtdvissé tutkimuksen monipuolisuuden mahdollistamiseksi.

VASTAAIJA 1: Tuomo Mikinen, yrittdjd, Titania’s Wardrobe — verkkokauppa.
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VASTAAIJA 2: Martin Ollus, Chief Research Scientist, VIT Technical Research
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VASTAAIJA 3: Organisaatiopsykologiatutkija, virtuaaliorganisaatioprojektit
VASTAAIJA 4: Ohjelmoija, IT-alan PK yrityksesséd padkaupunkiseudulla
VASTAAIJA 5: Antti Penttinen, tuotantojohtaja, Raha-automaattiyhdistys
VASTAAIJA 6: Piivi Hietanen, tydymparistokehittdmisen asiantuntija, Senaatti-
kiinteistot

VASTAAIJA 7: Annika Ranta, kehittdmiskonsultti, Humap Oy

VASTAAIJA 8: Heli Poyhonen, tutkimusyksikoiden johtaja, MaVi

1. VIRTUAALIORGANISAATIO YLEISESTI

1.1 Milla tavoin oma tydyhteisdsi edustaa virtuaalista organisaatiota?
Vastaajien organisaatioiden virtuaalisuus vaihteli erittdin virtuaalisesta ympéris-
tostd organisaatioon, jossa voi satunnaisesti tai tarpeen mukaan tehda toitd etipis-
teiltd késin. Virtuaaliorganisaatioiden joukosta 10ytyi viliaikaisen tehtdvén suorit-
tamiseen tarkoitetettuja tutkimusorganisaatioita, jotka olivat hyvin usein myos
kansainvilisid. Suurin osa organisaatioista oli kuitenkin yrityksid, yhdistyksia tai
virastoja, joiden jokin osa tai jopa koko organisaatio hoiti litketoiminnansa jotkin
prosessit sdhkoisesti. Tutkittavien organisaatioiden syntypera ja tarkoituksetkin
siis vaihtelivat suuresti. Liséksi joissakin ndistd organisaatioista, joissa johtotasoa
oli, hoidettiin my®ds itse johtaminen ainakin osittain virtuaalisesti. Tamén lisdksi
monissa organisaatioissa péivittdinen viestinté tapahtui enimmékseen sdhkoisesti,

muutamassa taas ei.

Suurin osa virtuaaliorganisaatioista viesti tai toimi ainakin osittain virtuaalisesti
my0s sidosryhmiensd kanssa. Téllaisia virtuaalisia tilanteita saattoivat olla asiak-
kaiden sdhkodinen palveleminen, yhteistyOprojektit tai esimerkiksi myyntityo.
My®0s virtuaaliorganisaatioiden useammat toimipisteet viestivét keskenédédn sih-
koisten jarjestelmien, ldhinné sdhkopostin, puhelimen ja videoneuvottelun avulla.
Lisdksi virtuaaliorganisaatioiden sisélld saattoi olla monia virtuaaliorganisaatioita
sekd —tiimejd riippuen organisaation tehtdvistd. Loytyneiden virtuaaliorganisaati-

oiden monimuotoisuus kertoo, ettd virtuaaliorganisaatioita perustetaan erilaisiin
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tarkoituksiin ja niissé toimitaan keskendénkin poikkeavin menetelmin prosessista
riippuen. Siten kisite “virtuaaliorganisaatio” ei koskaan kerro kaikkea organisaa-

tiosta, vaan pelkéstddn sen virtuaalisen luonteen.

1.2 Milla tavoin yrityksesi virtuaalisuus tulee esiin tydtehtavissa-
si/paivittaisissa toiminnoissasi?

Organisaatioiden virtuaalisuus ilmeni jokaisen vastaajan arjessa pdivittdin ainakin
hieman, mutta yleensd suuremmassa roolissa. Tyypillisimpid mainittuja viestintd-
vilineitd paivittdisten tdiden hoidossa olivat sdhkdposti seké virtuaalikokoukset,
joilla my®s tuntui olevan monelle haastateltavalle hieman erilainen funktio. Sih-
kopostia kéytettiin paljon tiedottamiseen tai asiakkaiden kanssa kommunikointiin,
kun taas virtuaalikokouksissa paremmin neuvoteltiin téiden kulusta ja tydasioista
samanaikaisesti, silloin kun se kaikille tiimin jdsenille on mahdollista. Kokonaan
verkossa toimiville organisaatioille virtuaalimaailmat, Internet ja sihkdinen vies-
tintd on péivittdistd, jatkuvaa ja hyvin kokonaisvaltaista. Yksikdéin virtuaaliorga-
nisaatio ei kuitenkaan toiminut tiysin sdhkoisesti niin, etteivét esimerkiksi tyonte-
kijat milloinkaan nikisi toisiaan tosieldmassé tai ettei olisi joitakin muita, ei-
virtuaalisia ty6tehtdvid. Taysin sdhkoistd virtuaaliorganisaatiota siis tuskin on
olemassakaan, sill erilainen liiketoiminta tai vaikkapa tutkimustoiminta edellyt-

td4 aian my0s jonkunlaisia konkreettisiakin toimia.
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1.3 Miten laajan alueen maantieteellisesti virtuaalinen organisaationne kat-
taa? Tuottaako se haasteita, ja jos tuottaa, miten pyritte vastaamaan niihin?
Lahes kaikkien haastateltavien organisaatiot joko toimivat osittain ulkomailla, tai
niilld oli ainakin aktiivisia kontakteja ulkomaille, maailmanlaajuisella tasolla.
Tutkimusorganisaatiot sekd esimerkiksi erikoisempia vaatteita myyva yritys hyo-
tyy ulkomaisista kontakteista, ja virtuaaliset, toimivat yhteydet laajalla maantie-
teelliselld alueella mahdollistavat niiden tarkoituksenmukaisen toiminnan. Monet
organisaatiot toimivat myds Suomen sisélla siten, ettd johtoa oli hajautettuna ym-
pari Suomen, tai yhdessé toimipisteessd, josta se on vuorovaikutuksessa maan
muihin pisteisiin aktiivisesti, pitkdlti sdhkoisid viestimid hyddyntien. Virtuaalior-
ganisaatioiden maantieteellinen kentté oli siis huomattavan laaja kokonaisuudes-
saan ja ilman muuta silld saavutettiin kaikissa organisaatioissa myds merkittavaa

hyotyja.

Lihes kaikissa haastateltujen virtuaaliorganisaatioissa oli tormétty myos erilaisiin
hajautuneisuudesta johtuviin haasteisiin. Kansojen kulttuuriseikat, yrityskulttuuri,
EU:n ulkopuolinen lainsdddantd, tulliméddriykset, tietotekniset seikat ja henkild-
kohtainen ajankéyttd ovat useimmiten mainittuja haasteita. Yleisimmin mainittiin
jaetun ymmarryksen l0ytyminen virtuaalisissa tiimeissd, kun toimijoina saattaa
olla hyvinkin eri alojen edustajia. Téhan luokitellaan myds vadrinymmarryksen
riskit ja se, miten saa viestin menemaién perille tarkoittamallaan tavalla, tai ehképa
korjaamaan vadrinymmaérrettyd viestid. Viestintd, lait, tekniikka ja kulttuurit aset-

tavat siis haasteensa.

Useimmissa organisaatioissa oli kuitenkin pyritty aktiivisesti minimoimaan virtu-
aalisuuden haasteita. Ratkaisuina olivat olleet itsensd johtamisen taitojen tietoinen
kasvattaminen, kulttuureista oppiminen kokemuksen myo6ti, lainsdédantdihin pe-
rehtyminen ammattilaisten avulla tarpeen vaatiessa, ajankdyton prioirisointi, kas-
vokkain tapaamisten sopiminen mahdollisuuksien mukaan seki yhteydenpidon
lisidminen toimijoiden vélilld siten, ettd ymmaérrysté saisi parannettua ajan kanssa
ja yhteisymmarryksen kasvaessa. Monet mainitsivat myds sen, ettd yhdessa kas-
votusten vietetetty aika lisdd virtuaalitiimeissd luottamusta ja parantaa siten yksi-

16iden keskindistd ymmarrystd. Yhté lailla kuitenkin virtuaaliorganisaatioissa toi-



36

mineet olivat havainneet, ettei aina keskindistd ymmarrysta saatu silti synnytettya

kovasta yrityksestd huolimatta.

Virtuaaliorganisaatioissa ollaan tutkimuksen mukaan hyvin tietoisia virtuaalisen
tyOn haasteista. Lisdksi virtuaalitiimeissd pyritddn usein aktiivisesti voittamaan
virtuaalisuuden haasteita, ja keinoja sithen on monenlaisia organisaatiosta riippu-
en. Virtuaalitiimeissd toimivat henkilot tormaavét yleensé paivittdin virtuaalisen
tyon haasteisiin, mutta suurin osa heisté kokee tyon virtuaalisuuden yhté lailla

suureksi mahdollisuudeksi.

1.4 Millaisia ei-virtuaalisia toimia /ty0tehtéavia / tapaamisia virtuaaliorgani-
saatiossanne on, vai onko niita?

Jokaisessa virtuaaliorganisaatiossa oli myds ei-virtuaalisia tydtehtdvid. Ne liittyi-
vit pitkdlti myyntiin, tilausten fyysiseen kisittelyyn, mahdollisuuksien mukaan
pidettiviin kasvokkain pidettiviin kokouksiin, ideointiin ja yhdessd suunnitteluun.
Osaa niistd tyotehtivistd organisaatioissa hoidetaan seké kasvokkain etti virtuaa-
lisesti, eli ndissdkin on toimittu organisaatioissa tyotehtdvin, mahdollisuuksien ja
tarkoituksenmukaisuuden mukaan pitkalti. Esimerkiksi virtuaalikokous on usein
helpompi ratkaisu, jos kokouksen osallistuvat henkilot ovat syysta tai toisesta silld
hetkelld kauempana toisistaan, ja jos taas tyontekijit sattuvat olemaan kaikki sa-
moissa toimitiloissa, suositaan kasvokkain pidettivid neuvotteluja ja kasvokkain
tapahtuvaa yhteistyotd. Monissa virtuaalitiimeissa viestinndssa olikin kaksi toisi-

aan tdydentdvaa puolta, sihkoinen ja kasvokkain viestinti.



37

1.5 Miten virtuaaliorganisaatiossanne hoidetaan tyontekijoiden perehdytta-
minen/ opettaminen?

Virtuaalisissa tiimeissé oli hyvin monenlaisia opetusmetodeja kéytossa riippuen
siitd, kuinka kokenutta henkil6d perehdytetddn ja minkélaiseen tehtdvéén. Lisdksi
yksi vastaajista oli sitd mieltd, ettei henkilditd voida opettaa, vaan kyse on nimen-
omaan uuden henkilon asennoitumisesta ja aktiivisuudesta tiimiin tullessaan.
Muutkin vastaajat korostivat kysymisen ja vastavuoroisen vuorovaikutuksen mer-
kitystd uutta henkil6a opastettaessa. Tastd voi péédtelld, ettd virtuaalitiimeissa pér-

jaa tietynlainen, tarpeeksi sosiaalinen ja aktiivinen luonne.

Yleinen perehdyttdmismetodi mentoroinnin liséksi virtuaaliorganisaatioissa oli
organisaation Intranet tai vastaava sihkoinen paikka, josta 16ytyy runsaasti orga-
nisaation kdytdntdja ja tydskentelyohjeita. Ndiden yhteydessd monet vastaajat
korostivat sitd, ettd tiedon tulisi olla tallaisissa jarjestelmisséd helposti saatavissa,
ja perehdytettdvén itsensd aktiivinen etsiméén tietoa. Noin puolen vastaajan orga-
nisaatiossa perehdyttdminen oli systemaattinen, kuvailtu prosessi, ja puolen vas-
taajan organisaatiossa tidhdn ei ollut kehitetty sen tarkempia tapoja toimia. Kolme
vastaajista mainitsi tdssd kohtaa, ettd uuden henkilon on vaara jidda yksin tyonsa
kanssa, jos tiimissé ei ole jaettu perehdytysvastuuta tai on muuten vain oletettu
uuden henkilon parjadvin tyossiin, eikd henkilo itse ole riittdvan aktiivinen kysy-
ja. Tamékin puhuu sen teorian puolesta, ettd virtuaalinen tyo edellyttaa tekijalta

aktiivista sosiaalista otetta.

Varsinaisina menetelmind toimi virtuaaliorganisaatioissa mentorointi, keskitetty
kysymyskeskus, jonka tehtdvind on vastata uusien tyontekijoiden kysymyksiin
(isommassa organisaatiossa), parityoskentely, ryhmétydskentely, yrityksen Intra-
net, muut séhkoiset tilat ja paikat, puhelimitse neuvominen ja havainnointi. Niin
ikddn opetuksen tyOkaluja olivat seké eriaikaiset ettd samanaikaiset viestimet, ja
vastaajien kesken se tuntuikin muodostavan perehdytyksen kokonaisuuden. Mo-
nissa virtuaaliorganisaatioissa perehdytettiin my0ds kasvokkain toimimalla (mento-

roimalla) mikili se oli organisaation rakenteelle ja toimintatavalle mahdollista.
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Opettamisen ja perehdytyksen sisélto liittyi monissa organisaatioissa nimenomaan
tyotehtdvien hoitoon ja virtuaalisten vdlineiden hallintaan, mutta harvemmin itse
virtuaalisissa tiimeissd toimimiseen. Tutkimuksen perusteella vaikuttaa siltd, ettd
virtuaaliorganisaatioissa tyontekijdt perehdytetdéin kylld tyon sisdltoon ja tekni-
seen osaamiseen, mutta sosiaalinen vuorovaikutus verkon kautta jai jokaisen
tyontekijan omaksuttavaksi. Tétd tietoa voi hyddyntda rekrytoinneissakin. Voi-
daan esimerkiksi keskittyd rekrytoimaan henkil6ité, joilla on jo valmiiksi hyvét
sosiaaliset valmiudet toimia virtuaalitiimeissi, tai sitten uusia henkildita rekry-
tointaessa voitaisiin keskittyd perehdyttiméén heille myds virtuaalimaailman so-
siaalisia taitoja. Tédssd vaiheessa voidaan myos tarkastella ty6td hakevan henkilon
sopivuutta olemassa olevaan virtuaalitiimiin, jolla on sosiaalisella puolella niin

ikddn suuri merkitys.

1.6 Sisaltyyko sahkoiseen viestintaan riskeja vai onko se mielestasi ongelma-
tonta? Miksi?

Jokaisella virtuaaliorganisaation edustajalla oli hieman poikkeavia riskeji kerrot-
tavanaan liittyen sdhkodiseen viestintdan. Tietoturvariskit oli kuitenkin yleinen
seikka, joka tuli esiin useissa haastatteluissa, vain yhden vastaajan mielesti niita
riskejé jopa liioitellaan. Niiden olemassaoloa ei suorastaan kuitenkaan kiistényt
kukaan. Tyypillisid esimerkkeja tilldisistd tietoturvariskeistd olivat datan katoa-
minen, tietomurrot, operaattorien yhteensopivuuden tuottamat ongelmat, palveli-
mien viat ja ongelmat ohjelmien toiminnassa. Toisaalta my0ds esimerkiksi se, ettd
organisaation tietoa sdilotddn useisiin erilaisiin lahteisiin ja tiloihin, eikd kukaan
endd tiedd mistd sitd 16ytdd, oli my0s erds luokiteltu riski tietoturvan kanssa. Niin
ikddn sdhkopostin paljous ja se, ettd ihmisten voi olla vaikeaa késitelld kaikki

saamansa sdhkopostit, saattaa myos johtaa arvokkaankin tiedon katoamiseen.

Toinen useampien haastateltujen esiin tuoma seikka oli vadrinymmarryksen riskit.
Sdhkoisesséd johtamisessa vadrinymmarryksen riskit liittyivit virtuaalijohtajien
mielestd seki kirjoitettuun ettd puhuttuun sanaan. Eniten vidrinymmaérryksen ris-
kid luokiteltiin liittyviksi kuitenkin juuri sdhkopostiin, ja erityisesti silloin, jos

keskendén kommunikoivat ihmiset ovat taustoiltaan hyvin eri tasolla ammatillisen
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kehittyneisyyden tai ammattialan suhteen. Myo6s kulttuuriseikat mainittiin liittyen
vadrinymmarryksiin, jopa siten, ettd jopa Suomen eri osissa asuvat henkil6t saat-

tavat vastaanottaa saman viestin keskendén eri tavoin.

Véarinymmarryksen riskien ajateltiin pienenevén, jos osapuolet ovat paljon kes-
kenddn kanssakdymisissd, ja erityisesti jos on kdytettavind sdhkoisid tyokaluja,
joiden avulla voi jakaa esimerkiksi eldvada kuvaa, d4nté, kirjoitettua tekstid, doku-
mentteja ja vaikkapa vapaan piirtoalustan. Kommunikointivdlineen oli useimpien
vastaajien mielestd myds sovittava hoidettaviin tehtdviin, niin ettei mihinkain
organisaatioon kuitenkaan hankittaisi tyokaluja, jota ei tulisi lopulta hyddynnet-
tyd. My®0s joidenkin virtuaaliviestimien kidyton hankaluus ja niiden oppiminen oli
joidenki vastaajien mielestd viestinnillinen riski, toisten mielesti taas virtuaalis-

ten tyokalujen kéyttd on hyvin erityisesti nuorempien henkiléiden hallinnassa.

Erds sdhkoisessa viestinndssa esiin tullut riski oli sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
puute, ns. ldsndolontunteenpuute. Erityisesti séhkoposti koettiin viestimena kyl-
maksi ja etdiseksi, ja parhaiten vain nopeaan tiedottamiseen soveltuvaksi viestin-

nin etdvalineeksi.



40

2. REKRYTOINTI VIRTUAALIORGANISAATIOSSA

2.1 Mita erityispiirteita virtuaalisen organisaation rekrytoinnilla on verrat-
tuna perinteisiin organisaatioihin?

Virtuaaliorganisaatioiden rekrytoinnissa korostuu vastaajien mukaan pitkalti haet-
tavan henkilon kompetenssit ja ominaisuudet, eikd niinkddn rekrytoinnin mene-
telmét. Rekrytoinneissa halutaan virtuaaliorganisaatioihin henkil6iti, jotka kyke-
nevit toimimaan itsendisesti ja sietdvit sosiaalista eristdytymisté tyGtovereista.
Taman lisdksi toivotaan kypsyyttd ja omien tyoskentelytapojen tuntemista, mitka
osaltaan helpottavat yksindén tyoskentelyd. Teknologista osaamista painotti tdssé
kohtaa useimmat haastatellut, kuten myos haettavan kielitaitoa, mikali toitd teh-
dédén kansainvilisissd tiimeissd. Moniin virtuaaliorganisaatioihin tunnutaankin

toivovan henkil6itd, joilla on ndma kaikki taidot hyvélla tasolla.

Rekrytointien pohtiminen, suunnittelu ja itse haastattelut hoidettiin virtuaaliorga-
nisaatioissa usein myo0s tiimin kanssa kasvokkain, mutta monesti kuitenkin aina
osa rekrytoinnista oli jonkin verran sdhkoistd. Sdhkoisia piirteitd oli niin hake-
musten kisittelyssi, rekrytoinnin tavoitteiden keskustelussa, rekrytointipadtdsten
tekemisessd kuin ddrimmilleen tarvittaessa jopa rekrytointihaastatteluissa. Taysin
sahkoistd rekrytointia ei ollut missddn haastatellussa organisaatiossa, mutta néissi
organisaatioissa joissain tapauksissa sen olisi katsottu olevan mahdollista, joskaan
ei ensisijaista. Virtuaalitiimeissd rekrytointi nihtiin isona paétdksend, johon pa-
nostettiin yleensd mahdollisimman paljon, ja tdysin sdhkoisesti hoidettava rekry-
tointi koettiin liian riskialttiina ldhes jokaisessa haastatellussa organisaatiossa.
Tama puhuu sen puolesta, ettd kasvokkain tapahtuva kontakti koetaan virtuaalior-
ganisaatioissakin edelleen luotettavimmaksi mahdolliseksi tavaksi olla vuorovai-

kutuksessa tyonhakijoiden kanssa.
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2.2 Kuvaile lyhyesti virtuaalisen organisaatiosi rekrytointiprosessia. Eroaako
se joiltain osin perinteisen organisaation rekrytointiprosessista?
Rakenteeltaan vastaajien virtuaaliorganisaatioiden rekrytointiprosessit eivét juuri-
kaan eronneet perinteisempien yritysten rekrytoinneista. Enemmén rekrytoinnit
eroavatkin tutkimukseni mukaan toisistaan siind, mitka eri toiveet painottuvat
hakijoiden kohdalla, kuin ettd itse prosessi olisi erilainen. Prosesseissa tosin hyo-
dynnettiin ehki paljon sdhkdisid kaavakkeita, kdytdnnon tyotestausta, olemassa
olevan virtuaalitiimin panosta ja kolmen vastaajan organisaatioissa saatettiin kayt-

tda esimerkiksi videoneuvottelua osana rekrytointihaastattelua.

Rekrytoinneissa hyodynnettiin melko paljon sosiaalista mediaa sekd organisaation
omaa intra- ja extranettid. [Imoituksia laitetaan my®s normaaliin tapaan nettiin tai
paikallisiin lehtiin. Suosittelut, tutuilta kysyminen ja kontaktit korostuivat muu-
tamassa vastauksessa, ja henkilokohtaista kontaktia hakijoihin toivottiin aina
mahdollisimman informaatiota tarjoavalla tavalla. Erés vastaaja kertoi my0s, ettd
heiddn organisaatioonsa on tullut hakijoilta tydhakemuksina erdénlaisia esittely-
videoitakin yha enenevissd mdirin, joskaan niitd ei ainakaan toistaiseksi kdyteta

organisaation padasiallisena rekrytointimenetelména.

Myos olemassa olevan virtuaalitiimin toiveet rekrytointia kohtaan otetaan monien
vastaajien virtuaaliorganisaatioissa huomioon. Osa tiimildisistd saattaa olla vas-
taajien mukaan jopa haastatteluissa ja pddtoksen teossa mukana, joko kasvokkain

tai sdhkoisen viestimen viélityksella.

My0s itsellddn virtuaaliorganisaation médritelméllad on téssd suhteessa merkitysta.
Erddn tutkijan mukaan virtuaaliorganisaatio on nimenomaan ryhma organisaatioi-
ta, jotka tulevat yhteen toteuttamaan yhteisti tehtdvaa, ja tdma voi olla hyvinkin

viliaikainen jdrjestely. Tallaisissa virtuaaliorganisaatioissa rekrytointiin ei véaltti-
miéttd pystytd vaikuttamaan edes kunnolla itse muodostettavan virtuaaliorganisaa-

tion sisdlld, vaan ndma rekrytointipddtokset tehddin partneriorganisaatioissa.

2.3 Millaisia ominaisuuksia tyénhakijoilta toivotaan haettaessa uutta tyonte-

kijaa virtuaalisesti toimivaan organisaatioon?
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Virtuaaliorganisaatioissa toivottiin tyonhakijoilta monia erilaisia kompetensseja.
Tekniset taidot tulivat ilmi lahestulkoon jokaisessa haastattelussa, onhan teknolo-
gian kdyttdminen keskeinen osa virtuaalitiimeissd toimimista samoin kuin koke-
mus virtuaalimaailmoista. Erdédn vastaajan mukaan esimerkiksi kokemukset Inter-
netin vélitykselld tapahtuvista, reaaliaikaisista peleistd, joissa sosiaalisesti ryh-

maydytién, voi tarjota arvokasta kokemusta virtuaalitiimissd toimimiseen.

Toinen paljon haastatteluissa ilmennyt asia oli tyon sisdllon osaaminen, ymmarrys
siitd mihin on tulossa, seké kyky itsensé johtamiseen ja hyva itsetuntemus. Itseoh-
jautuva, ammatillisesti patevé henkild, joka kykenee sosiaalisesti eristdytynee-
seenkin ty0hon, oli moniin virtuaalitiimeihin toivottava tyontekijd. Niin ikddn
henkilon tulisi kyetd kysyméén aktiivisesti ja vuorovaikutustaitojen tulisi olla
hyvit, ettei jdd virtuaalitiimeissd yksin ongelmiensa kanssa. Voidaan vetéé johto-
péétds, ettd virtuaalitiimeissd menestyvit parhaiten sosiaaliset henkil6t, jotka kes-

tédvéat yhti lailla my0s sosiaalista eristdytymista.

2.4 Millaisia erityisvaatimuksia rekrytointi virtuaalisessa organisaatiossa
edellyttaa rekrytoijilta?

Rekrytoijiin kohdistuvia vaatimuksia virtuaaliorganisaatioissa vastaajilla oli myos
monenlaisia. Vastauksissa korostuivat erityisesti ymmaérrys virtuaalisesta tyosta,
thmis — ja tiimituntemus, seki tulevan tyonkuvan hyvé tuntemus. Rekrytoinneissa
ndhdddn eduksi myo0s tietty poikkitieteellisyys, virtuaaliorganisaation rekrytoijille
toivotaan erilaista osaamista aloilta ja osaamista liittyen ihmisiin. My0s yleiset
vuorovaikutustaidot, kuten kykeneviisyys avoimen luottamussuhteen luomiseen,
korostuivat joidenkin virtuaaliorganisaatioiden edustajien vastauksissa. Virtuaali-
seen tyohon rekrytoinnin voisi tutkimuksen mukaan sanoa olevan hieman vaati-
vampaa, silld rekrytoijan tulee kyetd arvioimaan paitsi hakijoinen ammatillinen
osaaminen ja mahdollinen sopivuus tiimiin, my0s tyon virtuaaliulottuvuuden hal-

linta.

Parin vastaajan mielesti rekrytoiminen virtuaalisiin tiimeihin ei vaanut eri-

tysosaamista. Toisaalta samoissa virtuaaliorganisaatiossa rekrytointi oli melko
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perinteistd, aina kasvokkain tapahtuvaa rekrytointia, vaikka rekrytoitavan tuleva

tyonkuva olisikin virtuaalinen. Tdmai seikka selittda tillaiset vastaukset.

2.5 Milla tavoin tydhaastattelut hoidetaan organisaatiossasi, puhelimitse,
Skypessd, kasvotusten vai joku muu, mika?

Valtaosassa virtuaaliorganisaatioita ty0haastattelut hoidettiin edelleen kasvotusten
perinteiselld tyopaikkahaastattelulla. Vain kahden vastaajan virtuaaliorganisaati-
oissa tyOhaastatteluja oli myos tehty virtuaalisesti joko Skypen tai connect pro-
sovelluksen avulla. Suurin osa virtuaalisten organisaatioiden edustajista katsoi,
ettd kasvokkain tehdysté haastattelusta saa kiistatta luotettavamman kuvan ihmi-
sestd, ja osa oli my0s sitd mieltd, kasvokkain tapaaminen lisdéd ihmisten vilista
luottamusta siindkin tapauksessa, ettd itse ty0 tapahtuisi virtuaalitiimeissd. Luot-
tamus taas tuli haastatteluissa moneen kertaa merkittavini elementtind, joka lisda
virtuaalitiimien yleistd toimivuutta. Noin puolet vastaajista olikin sitd mieltd, ettd
kasvokkain tapahtuva haastattelu olisi ehdoton toimenpide virtuaalitiimiin uutta
henkil6a rekrytointaessa. Loput kaksi vastaajista oli sitd mieltd, ettd vaikka virtu-
aaliset tyOhaastattelut eiviét ole heiddn pédétapansa hoitaa tyohaastatteluita, niitd
voitaisiin hyvin harkita esimerkiksi tilanteissa, ettd haastateltava on fyysisesti

etddlld haastattelijoista.

Virtuaaliorganisaatioissa, joissa luotettiin rekrytointihaastattelutilanteissa myos
sdhkoisiin menetelmiin, koettiin ne hyvin toimiviksi monipuolisuutensa takia.
Lisdksi niistd saatiin erdén haastateltavan mukaan hyvin tietoa siitd, miten virtuaa-
litiimiin hakeva henkil6 suhtautuu virtuaaliseen komminkaatioon ja kykenee
kommunikoimaan, jos haastattelussa on sdhkodinen elementti mukana. Virtuaalis-
ten tyohaastattelujen etujakin siis tutkimuksessa loydettiin. Kéytdnnossa virtuaali-
sia tyOhaastatteluja toteutetaan tilla hetkelld verrattain vihdn, mutta asenteet niitd
kohtaan olivat kiinnostuneen uteliaat monien vastaajien puolelta. Haastattelukon-
takti kasvokkain kuitenkin on yleisempai virtuaaliorganisaatioissa tilld hetkelld
tutkimuksen mukaan.

2.6 Onko virtuaaliorganisaation rekrytoinnissa mielestasi riskeja verrattuna

perinteiseen organisaatioon? Enta etuja?
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Kolmen vastaajan mielesta virtuaaliorganisaation rekrytoinnilla ei ollut sen kum-
mempia riskejd, silld heiddn organisaatioissaan rekrytointi oli melko tavanomai-
nen. Yksi vastaajista ei osannut ottaa tihdn kysymykseen kantaa. Loput mainitsi-
vat riskeiksi virtuaalisesti tapahtuvan rekrytoinnin haasteellisuuden, perehdytté-
misen vaatima pitkén ajan virtuaalisissa tiimeissd ja sen vaatimien resurssien jar-
jestdmisen sekd sen, ettd virtuaalisesti rekrytoitava henkil6 ei ehka itse tule virtu-
aalityotilassa kysyneeksi kaikkea, jos kokee esimerkiksi timén viestinnin vili-
neen vieraaksi tai vaikeaksi kayttdd. Niinpé tutkimuksen mukaan erds merkitti-
vimpid riskejd virtuaaliorganisaation rekrytoinneissa voisi liittyd viestinnin ja
tiedon levittimisen onnistumiseen, joihin siis tulisi kiinnittdd huomiota virtuaali-

tiimeissa toimittaessa.

Erds vastanneista tutkijoista piti erdénlaisena virtuaaliorganisaation rekrytoinnin
riskind myds uuden organisaation liittdmistd olemassa olevaan virtuaaliorganisaa-
tioon, tai esimerkiksi muodostettaessa uutta virtuaalitiimid. T#lloin riski oli siiné,
ettd osataanko valita oikeat resurssit juuri tietynlaiseen virtuaaliorganisaatioon.
Tassd tapauksessa ei kuitenkaan puhuta vain yhden henkilon rekrytoimisesta vir-

tuaaliorganisaatioon, miké tulee huomioida tdssé kohtaa.

Virtuaaliorganisaation rekrytoinnissa 10ydettiin myos paljon etuja. Mainittavin etu
oli virtuaaliorganisaation tarjoama laaja kenttd 10ytiaa uutta tydvoimaa ja toisaalta
tyon virtuaalisuuden tuomat edut tyontekijdlle. Tietotekniikan puolelta myds tie-
dostettiin, ettd Suomesta 10ytyy hyvia tietotekniikan osaajia, mika puolestaan hel-
pottaa sopivien tyontekijoiden 10ytymistd virtuaalitiimeihin. Lisdksi useampi vas-
taaja oli sitd mieltd, ettd virtuaalisuuden etuja rekrytoinnissa ovat mahdolliset kus-
tannussadstot, joita syntyy, kun ihmisten ei enda tarvitse matkustaa pidempid mat-
koja ja siten kuluttaa ty0aikaa ja rahaa. Virtuaalimaailmat siis antavat rekrytoin-
neille my0s uusia mahdollisuuksia levittdd tietoa ja 10ytéd virtuaaliorganisaation
tarvitsemia kontakteja. Téstd voidaan paételld, ettd virtuaalisten elementtien kayt-
to virtuaaliorganisaatioiden rekrytoinnin eri vaiheissa on suositeltavaa ja monissa
tapauksissa jopa valttdmatonta.

2.7 Onko organisaation virtuaalisuudella vaikutusta rekrytointien onnistu-

miseen, miksi, miksi ei?
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Tassd kohtaa useampi vastaajista ei osannut vastata mitdan erityistd. Virtuaalisuus
itsessddn ei mitenkdin korostunut vastauksissa, vaan enemmén vastauksissa poh-
dittiin itse tyGhaastattelujen onnistumista. Mikali rekrytoinnissa virtuaalinen as-
pekti oli vahvasti mukana, vastaajat korostivat sen lisddvén haasteita, mutta eivit
olleen omissa organisaatioissaan huomanneet, ettd rekrytoinneissa olisi epdonnis-
tuttu keskiméérdistd enempad tai vihempéd. Koska virtuaalisten elementtien kayt-
t6 rekrytoinnissa tarjoaa niin etuja kuin hydtyjd, voidaan tehdd johtopaitos, ettei
niiden kdytto ainakaan lisdd merkittdvisti epdonnistumisia virtuaaliorganisaatioi-
den rekrytoinneissa. Viestintdvilineell4 ja tilanteella on vahvasti merkitysti rekry-
toinnin eri vaiheissa, ja onnistuneissa rekrytoinneissa on hyddynnetty mahdolli-

suuksien mukaan erilaisia kanssakdymisen keinoja uusien tyonhakijoiden kanssa.

3. REKRYTOINNEISSA SYNTYVA HILJAINEN TIETO

3.1 Mita hiljainen tieto on (mielestasi)?

Hiljaisen tiedon médritelma oli kaikilla haastatelluilla hyvin samanlainen, joskin
eri alojen ammattilaiset 10ysivét hiljaisesta tiedosta véhin erilaisia ndkokulmia.
Tamén kysymyksen tavoitteena oli enemmaén kartoittaa vastaajien késityksid hil-
jaisesta tiedosta ennen kuin haastattelussa mentiin itse rekrytoinneissa syntyvain

hiljaiseen tietoon, ja vastaajilla olikin kattava kasitys hiljaisesta tiedosta.

Erés vastaaja tunnusti my0s hiljaisen tiedon negatiivisen puolen olemassa olon
tdssd kohtaa. Suurin osa vastaajista korosti hiljaisen tiedon ja sen siirtdmisen tér-
keyttd, mutta hiljaisen tiedon seasta saattanee tutkimuksen mukaan 16ytyd myds
tietoa, jonka ei tulisikaan siirtyvén eteenpdin. Tdllainen asia voisi olla esimerkiksi
tyotavat, joiden avulla tehddén tyd nopeammin ja helpommin, mutta jatetdan tér-
keitd asioita tai prosesseja suorittamatta. Siten silldkin on vélid, millaista hiljaista

tietoa virtuaalitiimeissd padsee levidmaan.
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3.2 Oletko hyddyntéanyt tydssasi hiljaista tietoa? Millé tavoin?

Kaikki haastatellut virtuaaliorganisaation edustajat olivat kiytténeet hiljaista tie-
toa ty0ssddn. Muutama ei osannut sanoa, milld tavoin olivat hyddyntianeet hiljaista
tietdmystddn, ja he painottivat sen olevan usein hyvin tiedostamaton prosessi. Lo-
put vastaajat osasivat eritelld, milld eri tavoilla he olivat kdytténeet hiljaista tietoa,
ja muutaman vastaajan mukaan heidin virtuaaluorganisaatioissaan hyodynnettiin
jopa tietoisena prosessina. Hiljaista tietoa oli hyddynnetty mm. asiakaspalvelussa
kun haluttiin palvella asiakkaita mahdollisiimman yksildllisesti, yrityksen liike-
toiminnan kehittdmisessd, ryhmissd toimimisessa ja kokonaiskuvan muodostami-
sessa organisaatiosta. Tutkimuksen mukaan virtuaalitiimeissa ollaan hyvin tietoi-
sia hiljaisen tiedon hyddynnettdvyydesti, ja monissa tiimeissi sitd osattiin hyo-
dyntdi erilaisissa prosesseissa joko itsendisesti tai organisaation ohjeiden mukai-
sesti. Organisaation suorittamaa hiljaisen tiedon siirtdmisen ohjeistamista tietoisin
keinoin voisi kuitenkin tutkimuksen mukaan lisdté, silld sellainen hiljaisen tiedon
hallinta oli edelleen monissa organisaatioissa olematonta ja niissé organisaatiois-

sa, missé sitd tehtiin, se oli havaittu erilaisia prosesseja hyodyttavéksi.

3.3 Milla tavoin hiljaista tietoa voi parhaiten kerata (ottaa talteen) virtuaali-
organisaatiossa? (Aivoriihi, kehityskeskustelut, palaverit, tydnkierto, oppi-
mispdaivakirjat, mentorointi, havainnointi, kysyminen, tydssaoppiminen,
muilla menetelmin, miten?).

Virtuaaliorganisaatioiden edustajat suosivat monenlaisia menetelmid hiljaisen
tiedon kerddmiseen virtuaalitiimeissd. Olennaisimmiksi keinoiksi useimmissa
vastauksissa korostuivat havainnointi, kiytdnnon tydssdoppiminen, projektit, vi-
ralliset ja epdviralliset kanssakdymisen keinot, tydkierto ja mentorointi. Kysymi-
nen ja aktiivinen vuorovaikutuksessa oleminen niin ikéan koettiin tirkeind hiljais-
ta tietoa kerddvind menetelmind. Suluissa mainittujen menetelmien koettiin sopi-

van usein erilaisiin tilanteisiin.

Ainut menetelmad, joka sai vastaajilta vain vdahin kannatusta, oli oppimispaivakir-
jojen pito, joten tutkimukseni mukaan ne eivit ole kovinkaan yleisessd kadytossa
virtuaalisissa organisaatioissa. Ne kuitenkin siirtdisivit paljon dokumentoitua tie-

toa, jonka arvo taas yleisesti tuli huomatuksi haastatteluja tehtéessa.
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Hyvid satunnaisesti tutkimuksessa mainittuja menetelmid olivat erilaiset projektit,
tapaamiset sekd avotilaratkaisut organisaatioissa, joissa tydskentelee useita henki-
16itd samassa toimipisteessd. Tallaisten menetelmien avulla hiljaista tietoa kerdén-
tyy ja siirtyy eteenpiin organisaation avulla seké tiedostamatta ettd tiedostaen.
Esimerkiksi avotilassa saattaa kuulla muiden tiiminjdsenten puhuvan jotain, jota
osaa hyodyntdi virtuaalisessa tydssd ymmartamattadn, ja toisaalta esimerkiksi
projektin jélkeen siitd syntynyttd tietoutta voisi kerdtd systemaattisesti kaikilta

projektiin osallistuneilta.

Aivoriihi sai kahdenlaista kannatusta, jotkut pitivit sitd tehokkaana menetelména,
ja erds vastanneista tutkijoista oli sitd vastaavaa mieltd sen vuoksi, ettd aivoriihid
tutkittaessa niiden hyddyllisyydestd on saatu kyseenalaista tietoa. Aivoriihet ver-
kossa siis joko saattavat toimia tai sitten ei. Edelld mainitun tutkijan késitys perus-
tuu aiheesta tehdyn tutkimuksen tuloksiin. Toisaalta taas muutama haastatteluun
vastannut henkil6 oli omassa virtuaalitiimissdén kokenut aivoriihestd olevan hyo-
tyd esimerkiksi ideoinnissa. Tdmaén takia aivorithen hyodynnettidvyyttd hiljaisen

tiedon kerdyksessa ei voida ainakaan kokonaan sulkea pois.

Olennaista tissé hiljaisen tiedon kerdédmisessa virtuaalitiimeissé oli joidenkin
haastateltavien mukaan vield nimenomaan se, etti siitd jéisi joku konkreettinen
jalki, eli ettd tieto kdytdnndssa tallentuisi jonnekin. Téllaisia konkreettisia tallen-
nuskeinoja olivat esimerkiksi tallentuvat chat-keskustelut, kokouksissa laaditut
dokumentit ja ajatuskartat, kyselyt ja arvioinnit seké erilaiset ohjelmat ja jérjes-
telmét jonne on tarkoitus kerdtd organisaation tietoa systemaattisella tavalla. Téa-
ten tieto olisi tarpeen mukaan virtuaaliorganisaation toimijoiden saatavilla tilan-
teissa, jolloin tietoa voisi tarvita avuksi vaikkapa projektien tai tydtehtidvien suo-
rittamiseen. Tédssdkin ongelmana nihtiin monissa haastatteluissa kertyvén tiedon
paljous ja halutun tiedon 16ytdmisen vaikeus. Tama lisdd haastetta virtuaaliseen
tiedon hallintaan, ja tdmén takia virtuaalitiimeihin tarvittaisiin systemaattisia tyo-

kaluja kaiken kertyneen tiedon hyddyntdmiseen.
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3.4 Milla tavoin hiljaista tietoa voi levittada virtuaaliorganisaatiossa? Esim.
Skypessd, sdhkopostitse, puhelimitse, virtuaalikokouksissa, palavereissa, oh-
jeistuksissa, muilla menetelmin, miten?).

Selvisti suurin osa virtuaaliorganisaatioiden edustajista kannatti hiljaisen tiedon
siirtoon joko kokouksia kasvokkain tai virtuaalisesti, seké ohjeistuksia. Skyped
suosi osa vastaajista, ja osa taas ei tietoturvariskien takia. Sihkdposti néhtiin
enimmakseen liian riskialttiina vddrinymmaérrysten takia hiljaisen tiedon siirron
vilineeksi. Muita kdytettyjd menetelmid olivat virtuaaliorganisaation sisdiset kes-
kustelupalstat, kehitysprojektit, sihkoiset sisdiset tietojarjestelmét sekd yrityksen
hiljaisen tiedon kirjaaminen yrityksen toimintasuunnitelmaankin. Siten kaikenlai-
nen vuorovaikutus on virtuaalitiimeissd erds vahvimpia hiljaisen tiedon siirron

tyokaluja.

Olennaista monissa vastauksissa oli nimenomaan hiljaisen tiedon muuttaminen
sanalliseksi, ja sanallisen muodon tallentaminen jollain tapaa organisaation jdsen-
ten saataville. Tédssdkin kohtaa virtuaalitiimeihin tarvittaisiin sanalliseksi muute-
tun hiljaisen tiedon 16ytdmiseen ja hyodyntdmiseen systemaattisia tydkaluja ja
tdmén mahdollistavia toimintatapoja yhté lailla. Sdhkdisten jdrjestelmien potenti-
aali tdssd nahtiin vahvana, mutta niiden heikkouksina nédhtiin monissa haastatte-
luissa useiden sovellusten rinnakkaisuus, yhteensopivuuksista aiheutuneet vai-

keudet sekd halutun tiedon haun vaikeus.

3.5 Milla tavoin hiljaista tietoa voi hyddyntéa virtuaaliorganisaation rekry-
tointiprosessissa, vai voiko sita?

Hiljaisen tiedon hyddyntdminen virtuaaliorganisaatioiden rekrytointiprosessissa
kirvoitti vastaajilta monenlaisia vastauksia, joista yleisimmét teemat olivat oman
organisaationsa ja tiiminsi hyvéa tuntemus hiljaisen tiedon kautta suhteessa uuteen
tyonhakijaan, seké toisaalta rekrytointeja vuosia tehneiden henkil6iden hiljainen
tietimys ihmisistd ylipddtdan. Kun oma organisaation piirteet ovat rekrytoijalla
erittdin laajasti hallussa, on helpompaa arvioida uusien tyonhakijoiden soveltu-
vuutta tiimeihin, tiettyjen esimiesten alaiseksi ja esimerkiksi ylipddtddn miten
hakija soveltuisi organisaatiokulttuuriin. Luonnollisesti taas hyvin ihmistunte-

muksen omistava rekrytoija tekee varmemmin oikeita rekrytointipdatoksid, silla
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hin kykenee lukemaan seké kirjoitettua, puhuttua, eleitd, puhumatta jatettyéd ja
hakijoiden olemusta laajalti. Ndma eivét sindlldén ole virtuaaliorganisaatioon liit-
tyvid virtuaalisia piirteitd, joten tdstd voisi padtelld, ettd sekd virtuaalisissa ettd
perinteisissd organisaatioissa hyddynnetdin rekrytoinnin hiljaista tietoa melko

samalla tavalla.

Virtuaaliorganisaatioon enemmén liittyvé hiljaisen tiedon hyodyntdminen rekry-
tointiprosessissa on enemmaén erdénlainen “virtuaaliakvaario”, jota erés haastatel-
tava ehdotti. Tdssd menetelméssd olemassa olevan virtuaaliorganisaation eri osis-
sa tyOskentelevit jésenet keskustelevat yhdessad rekrytoitavan henkilon kanssa
tulevista ty6tehtdvistd, siitd mihin hdnen apuaan tarvittaisiin, organisaatiokulttuu-
rista ja kaikesta yleisesti, ja rekrytoitava henkild voisi kuunnella ja tarvittaessa
esittdd kysymyksid. Téssé hiljaista tietoa siirtyisi sekd virtuaaliorganisaation ja-
senten sisdlld, ettd tyonhakijalle, ja lisdksi myds tydnhakijalta organisaatioon.
Talloin rekrytoitavan henkilon kompetenssitkin selvidisivat osin hiljaisen tiedon
menetelmin virtuaaliorganisaatiolle. Muissakin vastauksissa korostettiin olemassa
olevan organisaation tai tiimin hiljaisen tiedon hy6dyntamistd rekrytoinnin eri
vaiheissa, jotta saataisin mahdollisimman hyvin kartutettua rekrytointitarpeet,
uuden henkilon toivotut ominaisuudet ja kompetenssit ja my0s yhdessa kaytya
lapi rekrytointihaastatteluja niiden jilkeen. Lisdksi parissa vastauksessa mietittiin
myos edellisen tyonantajan hiljaisen tiedon hyddyntédmistd kysymalld hakijan
ominaisuuksista suoraan sieltd kisin, mutta titédkadn ei voi liittd4 erityisesti virtu-
aaliorganisaatioihin, vaan timd menetelméhén on laajassa kiytdssd my0s perintei-

sissé organisaatioissa yhti lailla.
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3.6 Kerataankao teilla talteen rekrytoinnista syntyvaa hiljaista tietoa? Jos ke-
rataan, milla menetelmilla teette sen?

Téssé kohtaa tultiin monissa haastatteluissa rekrytoinnissa syntyvén hiljaisen tie-
don arkaluontoisuuteen, ja haastateltavat pohtivat sen soveliaisuutta. Joissakin
virtuaaliorganisaatioissa ei ilman muuta kerétty ollenkaan rekrytoinneissa synty-
vaa hiljaista tietoa intimiteettisuojan takia, kun kun joissain organisaatiossa tietoa
kirjoitettiin ylos siind mdérin kuin se oli soveliasta ja lainmukaista. Soveliaalla
tarkoitetaan tdssd tapauksessa sitd, ettd mitddn liian sensitiivistd tietoa ei virtuaali-
organisaatioissa kerdtty talteen, silld rekrytointihaastatteluissa olleilla henkil6illa
on jélkikdteen oikeus ndhdd mité heisti on kirjoitettu seké paatoksenteon perus-

teet.

Hyvin tyypillista tissd oli, ettd rekrytointitilanteissa syntynyt hiljainen tieto jéi
rekrytointiprosessiin osallistuvien henkiléiden omaksi, sisdiseksi hiljaiseksi tie-
doksi ilman varsinaista eksplikointia. Monien vastaajien mielestd rekrytoinneissa
syntyvén hiljaisen tiedon systemaattinen kerddminen saattaa olla myos haastavaa,
mutta muutamissa yrityksissd sitd kuitenkin pyrittiin kerddmaén. Néissd tapauk-
sissa kerdysmenetelmaét olivat verkossa tapahtuvat keskustelut itse rekrytoitavan
henkilon kanssa sekd listan pitdminen saapuvien tyohakemuksien sisdllostd noin
yleisesti. Verkossa kdytdvien dialogien tarkoitus on ollut virtuaalitiimeissd auttaa
eri tiimin jdsenid vaihtamaan ajatuksia, toiveita ja puhdasta tietoa uuden ty6hon
hakevan henkilon kanssa, jolloin hiljaista tietoa syntyisi puolin ja toisin, ja koko-
naiskuvaa voisi selkiyttdd tulevan tiimityksen ja tehtdvien osalta. Naissdkdin dia-
logeissa syntynyttd tietoa ei ole kirjattu ylos minnekéén, vaan ne ovat jddneet
osaltaan hyddyttimdan dialogeihin osallistuneita. Saapuneiden tydhakemusten
kartoittaminen siséllollisell tasolla puolestaan tarjoaa organisaatiolle yleisti tie-

toa heille toihin haluavien henkiléiden ominaisuuksista.

Jos virtuaaliorganisaatioissa keréttiisiin erilaista rekrytoinneista syntyvai tietoa
johdonmukaisemmin, se kasvattaisi organisaation osaamispddomaa. Talloin saa-
taisiin tirkeéé tietoa hakijoiden yleisesti profiilista, oman virtuaalitiimin sisdises-
td kemiasta, rekrytointien ja perehdytyksien onnistumisesta seké erilaisten sovel-

lusten ja menetelmien toimivuudesta rekrytointitilanteissa.
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3.7 Siirretadnkao teilla rekrytoinnin hiljaista tietoa yrityksen HR-ihmisten
kesken esimerkiksi jonkun rekrytointeihin osallistuneen siirtyessa elakkeel-
le? Jos, niin mit&d menetelmia tallaisissa tilanteissa kayttaisitte?
Virtuaaliorganisaatioissa rekrytoinnin hiljaisen tiedon siirtdminen henkildston
vaihtuessa oli harvinaista ja mikali sitd oli, se oli epévirallista eika sitd kirjattu
minnekdin ylos. Téllaisia tilanteita saattavat olla esimerkiksi esimiesten vélinen
keskustelu rekrytoinnin onnistumisesta tai sitten epéviralliset keskustelut, jossa
tietoa siirtyy tydyhteison sisélli ja se perustuu luottamukseen ja hyvéén yhteis-
henkeen. [sommissa organisaatioissa aiheeseen liittyvdé eksplikoitua kirjattua
tietoa saattoi olla jirjestelmisséd, mutta silloinkin puhutaan virallisemmasta tiedos-

ta eikd mistdédn yksityiskohtaisesta.

Kuten edellisessd kohdassa mainittiin, systemaattisempi ja laaja-alaisempi rekry-
toinnin hiljaisen tiedon kerddminen virtuaaliorganisaatioissa johtaisi arvokkaan
tietopddoman kasvuun. Tété tietopd&omaa voisi hyodyntdd myos tulevissa rekry-
toinneissa esimerkiksi siten, ettd tiedettdisiin minkédlainen henkild olemassa ole-
vaan virtuaalitiimiin sopii ja mink&lainen ei. Liséksi tiedettdisiin mikd menetelma
sopii parhaiten kdytettavéksi juuri timén organisaation rekrytoinnin eri vaiheissa
ja vaikkapa miten kannattaa hoitaa perehdytys juuri tiettyihin tyotehtdviin rekry-
toidun henkilon kohdalla. Néin tillainen hiljaisen tiedon systemaattinen kerdys
antaisi apua sekd itse rekrytointiin, my0s sen seurantaan ja perehdyttdmisvaihee-

seen.

3.8 Ovatko rekrytointiprosesesseihin osallistuvat henkilot mielestasi virtuaa-
liorganisaatiossasi tietoisia hiljaisen tiedon hyddynnettavyydesta?
Suurimmassa osassa haastatteluun vastanneiden virtuaaliorganisaatioista hiljaises-
ta tiedosta oltiin kédsitteend tietoisia, mutta tietoisuus sen hyddyntdmisesta rekry-
toinneissa oli vahdisempad. Liséksi vaikka organisaatioissa olisi ollut tietoisuus
hiljaisen tiedon hyddynnettdvyydestd organisaation rekrytoinnissakin, ei valtta-
mittd ollut vélineitd tai systemaattisia tyokaluja, polititkkaa tai keinoja hyddyntia

sitd. Téssa olisi siis kehittdmisen varaa edelleen virtuaaliorganisaatioissa.
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4.1.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksesta ilmenee, ettd virtuaaliorganisaation rekrytointi ei eroa prosessina
suuresti perinteisten organisaatioiden rekrytoinnista. Haettavan henkilon osaamis-
vaatimukset ja osittain sdhkdisesti suoritettava rekrytointi ovat osa-alueita, joissa
eroavaisuudet tulevat esille. Virtuaaliorganisaatioiden rekrytoinnissa hyddynne-
tddn rekrytointikanavina nykyisin yhi enenevissd madrin videoneuvotteluja, sosi-
aalista mediaa, kdytdnnon tySharjoitteita ja tydnhakijoiden itsestdédn ldhettdmia
esittelyvideoita. Videoneuvottelut tarjoavat toivottua vastavuoroisuutta ja mahdol-
listavat laajan tiedon keskindisen jakamisen mahdollisuudet, sekd mahdollistavat
suuria kustannussiist6ji esimerkiksi matkakuluissa. Lisdksi videoneuvottelut ja
hajautetusti toimivat organisaatiot saavat haettua potentiaalista tydvoimaa maan-
tieteellisesti laajemmilta alueilta ja siten heilld on kdytdssd monipuolisempaa
osaamista. Joka tapauksessa kasvokkaisten tapaamisten herattimaa luottamusta
painotettiin monissa virtuaalitiimeissd, ja luottamuksen synnyttdminen, tehokkaat
vuorovaikutustaidot sekd hyvé ithmistuntemus ovat oleellisia taitoja virtuaaliorga-

nisaatioiden rekrytoijilla.

Ehka selkein virtuaaliorganisaatioiden rekrytointien erityispiirre oli tyonhakijoille
asetetut osaamisvaatimukset. Niissd korostui tutkimuksen mukaan paljolti kyky
itsendiseen tydskentelyyn ja kyky kesti sosiaalista eriytymistd ldahityOyhteisosta
samaan aikaan kuin tulisi olla vuorovaikutustaidoiltaan kykeneva tuomaan orga-
nisaation ” sosiaalisen kahvipdydén” yhteisiin virtuaalitiloihin luontevasti. Lisdksi
hakijoilla toivottiin olevan hyvit itsensd johtamisen taidot ja hyvi itsetuntemus,
jotta kykenisi suunnittelemaan tydskentelyédén, olemaan kurinalainen ja tuntisi
toimintatapansa. Myos toiveet hakijoiden teknisestd osaamisesta olivat yleisid.
Toisaalta kuten perinteisissékin organisaatioissa, my0s virtuaaliorgansaatioissa
rekrytointien kohdalla painotettiin lisdksi sitd, ettd henkil6 olisi ammatillisesti

pateva, motivoitunut ja ymmaértéisi minkélaiseen tydyhteisoon on tulossa.
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Virtuaalisen tyon ja tiedonhallinnan haasteet liittyvat tutkimuksen mukaan
useimmiten vaikeuteen saavuttaa keskindistd ymmarrysté, halutun tiedon 16ytdmi-
sen vaikeudet, yhteishengen synnyttiminen virtuaalisissa tiimeissd seké tietotur-
variskit. Virtuaalisissa tiimeissd monesti pidettiin myos live-tapaamisia mahdolli-
suuksien mukaan, mutta tdrkednd néhtiin myos kyky viestid verkon ylitse sosiaa-
lista luottamusta ja yhteishenkeé herattden. Tutkimuksen mukaan sosiaalisten ky-

kyjen merkitystd voidaan tidssdkin kohtaa korostaa.

Tutkimuksen mukaan virtuaalitiimeihin rekrytoitaessa hyvin monesti otetaan tii-
mien jdsenid arvioimaan tyonhakijoita, jotta ndmé voisivat osaltaan auttaa rekry-
tointia onnistumaan, ja saada tiimiinsd sopivan jasenen. Lisdksi virtuaalitiimeissa
jo tyoskentelvit henkil6t voivat tarjota arvokasta tietoa rekrytoitavalle henkildlle
ja tuoda osaltaan organisaatiokulttuuria ja toimintatapoja alusta alkaen esiin. Talla
tavoin tiimildisten hiljaista tietoa on jo hyddynnetty rekrytoinneissa monissa vir-

tuaaliorganisaatioissa.

Hiljaista tietoa virtuaaliorganisaatioissa kerdtéén useilla eri menetelmilld, usein
riippuen tehtivéstd ja asiayhteydestd. Pddelementteja tissa olivat erilaiset opasta-
misen keinot sekéd pyrkimys saada tietoa sanalliseen muotoon ja dokumentoiduksi.
Dokumentoitu, eksplikoitu hiljainen tieto olisi siten organisaation kadytdssd myos
tulevaisuudessa. Parhaimpia kdytdnnon keinoja hiljaisen tiedon kerddmiseen vir-
tuaalitiimeissé olivat mahdollisuuksien mukaan havainnointi, mentorointi, ty0ssa-
oppiminen ja erilaiset kokoukset ja tapaamiset niin kasvotusten kuin virtuaalises-
tikin. Kysymisté niin ikéédn pidettiin yhtend tdrkeimpéné keinona. Konkreettisia
tallennuksen tapoja virtuaaliorganisaatioissa olivat tallentuvat chat-keskustelut,

tietojdrjestelmat, ohjeistukset ja kokouksissa luodut dokumentit.

Virtuaalitiimeissd hiljaista tietoa puolestaan levitettiin epdvirallisilla ja virallisilla
kanssakdymisen menetelmilld seki ohjeistuksilla. Monissa virtuaaliorganisaatiois-
sa ohjeistusten tekeminen oli laajaa ja systemaattista, ja tyontekijoitd on kannus-
tettu laittamaan ylos mielestddn oleellisia seikkoja esimerkiksi organisaation tieto-
jérjestelmddn. Ohjeistuksien vahvuus nimenomaan on mahdollisuus dokumentoi-

da tietoa pysyvisti jonnekin yhteiseen tilaan, jonne siité jaa jalki. Mikéli samoissa
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toimitiloissa on useampia henkildité, avotilaratkaisut voivat toimia niin ikddn
luonnollisena hiljaisen tiedon siirtotapana, kun taas sahkopostit koettiin vadrinké-

sitysalttiiksi ja siten epdsopiviksi juuri muuhun kuin pikaiseen tiedottamiseen.

4.1.3 Tutkimuksen johtopaatokset

Virtuaalinen ty6 edellyttdd tyontekijéltd hyvid viestinndllisié, teknisid ja osaami-
sen johtamisen taitoja sen lisdksi, ettd ammattiosaaminen on kunnossa. Niin ikddn
tiedonhallinnan ja tiedon levityksen tulisi tapahtua siten, ettd siitd jad myos jélki
jonnekin yrityksen sdhkdiseen jarjestelméén, jotta sithen voisi tarvittacssa palata
myds jdlkeenpdin. Vaikka rekrytoinnit ovat ainakin joiltain osin sdahkoisid virtuaa-
litiimeissd, koetaan silti kasvokkain kéytdva vuorovaikutus ollennaiseksi luotta-
musta ja yhteisymmarrystd synnyttdvaksi kanavaksi, josta ei haluttaisi useimmissa

haastatelluissa organisaatioissa luopua kokonaan jatkossakaan.

Koska tiedon siirtiminen verkkoon kaikkien kéyttoon vaatii ehdottomasti hiljai-
sen tiedon suulliseksi muuttamista (Montola 2003), on virtuaaliorganisaatioiden
hiljaisen tiedon kerddmisessa tarkedd kayttdd menetelmii, joilla tietoa tulee eks-
plikoitua. Saman johtopddtoksen voi tehdd myos tutkimukseni pohjalta, ja par-
haimpia hiljaisen tiedon eksplikointimenetelmié ovat mm. tallentuvat chat-
keskustelut, virtuaality6tilat, aivoriihet sekd viralliset ja epéviralliset keskustelut.
Niiden menetelmien avulla hiljainen tieto paitsi siirtyy yksilolté ja yksikolta toi-
selle, my0s sanallisemmaksi. Olisi tdrkedd, ettd virtuaaliorganisaatioissa olisi vas-
tuuhenkilditd hiljaisen tiedon tallentamisessa ja paivittdmisessa yrityksen tieto-

kantoihin.

Virtuaaliorganisaatioissa ollaan melko hyvin tietoisia hiljaisen tiedon hyddynnet-
tdvyydestd, mutta sitd ei monissa organisaatioissa osata vield soveltaa rekrytoin-
tethin. Joissain tutkimissani organisaatioissa rekrytoinneista syntyvai hiljaista
tietoa ei keriti vield lainkaan, ja niissd missa kerétéén, se jad organisaation toimi-
joiden muistiin ja jdi yleensa kerddmétti talteen, ja eldd enemméin keskustelujen
ja tyossd syntyvin kokemuksen varassa. Siten virtuaaliorganisaatioihin kaivattai-

siin lisdd systemaattista toimintaa, yrityskulttuuria ja tyovilineitd, joilla rekrytoin-
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neissakin syntyvai hiljaista tietdimysta saisi tallennettua yrityksen osaamispaa-
omaan. Jos virtuaaliorganisaatioissa keréttdisiin erilaista rekrytoinneista syntyvaa
tietoa johdonmukaisemmin, se kasvattaisi organisaation osaamispddomaa. Talloin
saataisiin tirkeda tietoa hakijoiden yleisestd profiilista, oman virtuaalitiimin sisi-
sestd kemiasta, rekrytointien ja perehdytyksien onnistumisesta seka erilaisten so-
vellusten ja menetelmien toimivuudesta rekrytointitilanteissa. Téstd aiheesta saisi

myo6s hyvén jatkotutkimuskysymyksen.

4.1.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti saattaa olla hieman vaihteleva, silld tutkimusote on
pieni ja tulosten olisi mahdollista olla hieman erilaiset, jos otteessa olisi ollut
vaikkapa kymmenii virtuaalisisia organisaatioita kahdeksan sijaan. Empiirisen
tutkimusosuuteni otos on olosuhteiden pakosta pieni, vain kahdeksan vastaajaa,
joten suuret vaihtelut ovat mahdollista sen mukaisesti, kuinka monta henkil6a
haastateltaisiin. Haastateltujen organisaatioiden edustajat tulevat kuitenkin hyvin
erilaisista virtuaalitiimeistd, mikd parantaa reliabiliteettia takaamalla monipuoli-
sempia vastauksia. My0s tutkimusajankohta saattaa vaikuttaa tutkimuksen reliabi-
liteettiin, ja tutkimukseen saatavat vastaukset saattaisivat olla erilaiset esimerkiksi

kymmenen vuoden kuluttua.

Tutkimuksen validiteetti on mielestini hyvi, silld kysymykset on jaettu kolmeen
padosa-alueeseen, joiden avulla olen pyrkinyt varmistamaan, ettd tutkimuksessa
keskitytdén erityisesti virtuaaliorganisaatioihin organisaatioina, virtuaaliorgani-
saatioiden tiedonhallintaan sekd virtuaaliorganisaatioiden rekrytointiin. Siten tut-
kimuksessani ei sivuta mitddn muita osa-alueita kuin néité kolmea, jotka ovat tut-

kimukseni kohde.
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4.2 Rekrytoinnissa syntyneen hiljaisen tiedon siirtdminen Caseorganisaatiossa

Tama case-osio kisittelee konkreettisesti Yritys X:44 sekd toimiani kyseissd orga-
nisaatiossa rekrytoinnin hiljaisen tiedon siirtdmiseksi. Ensimmaiseksi Yritys X
esitelldén organisaationa, jolloin yrityksestd saadaan mahdollisimman realistinen
késitys virtuaalisena toimintaympéristond. Sen jilkeen esittelen lyhyesti tyohar-
joitteluani Yritys X:ssé, jotta tyOtehtidvini ja sen aikana kerddméni aiheeseen kiin-

tedsti liittyvéd osaaminen saadaan valjastettua opinndytetyoni eduksi.

Lopuksi esittelen menetelméani rekrytoinnin hiljaisen tiedon siirtimiseksi Yritys

X:ssd kiytannon tasolla seké arvioin onnistumistani hiljaisen tiedon siirtdmisessa.

4.2.1 Virtuaaliorganisaatio Yritys X

Yritys X on internetmediayhtid, jolla on kokemusta internetliiketoiminnasta 1990-
luvun loppupuolelta alkaen, ensin tehden toimeksiantoja toiselle yritykselle ja
vuodesta 2002 itsendisend yhtiond. Varsinaista henkildstdd organisaatiossa on alle
viisi henked, mutta harjoittelijoita yrityksessd on vaihtelevasti useita kymmenia-
kin kerrallaan. Yritys pitdd ylld erilaisia verkossa toimivia palveluita, joista toinen
suuremmista on uutisia kokoava kansainvélinen uutisaggregaattori ja toinen on

lakitietoutta ja -palveluita esittelevd tunnettu suomalainen sivusto.

Yrityksen missio on luoda verkkopalveluita, jotka ovat mahdollisimman hyddylli-
sid, selkeitd ja helppokéyttoisid. Tama edellyttdd toimintojen jatkuvaa valvontaa,
kehittdmisti ja laaduntarkkailua. Merkittdvé osa Yritys X:n tydvoimaresursseista
koostuu opiskelijoista, jotka pddsevit harjoittelun kautta erilaisiin informaation-
prosessointi-, tietojenkasittely-, markkinointi- ja henkildstohallinnon tehtaviin
jopa esimiestasolla asti. Siten harjoittelijoilla on yrityksen liiketoiminnassa iso
merkitys niin taloudellisessa, ylldpidollisessa kuin kehityksellisessidkin mielessa.

Harjoittelijoita rekrytoidaan ympari Suomen, ja yrityksessa on mahdollista toimia
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harjoittelijana my6s ulkomailta késin.

Yritys X:n toiminta on pitkilti sdhkoistd, vaikka organisaatiolla on yksi fyysinen
toimipiste Suomessa. Yrityksen harjoittelijat toimivat ldhes poikkeuksetta Yritys
X:ssé virtuaalisesti kotoaan késin, ja ovat titen vuorovaikutuksessa keskenéén ja

yrityksen johdon kanssa juuri sdhkoisten menetelmien avulla.

4.2.2 Tyoéharjoitteluni Yritys X:ssé

Tydharjoittelijoiden tydpanos Yritys X:ssd on keskeinen organisaatioiden toimin-
noille, silld harjoittelijat pddsevit toimimaan aktiivisesti osaamisen monilla osa-
alueilla. Harjoittelijoita rekrytoidaan erilaisiin markkinoinnin, tietotekniikan ja
rekrytoinnin/henkildstohallinnon tehtéviin, ja harjoittelussa padsee toimimaan
itsendisesti valitsemallaan osa-alueella. Tdmin takia koinkin, ettd harjoitteluni
Yritys X:ssi toi loistavasti kdytantoon monet henkildstohallinnosta koulussa op-
pimani asiat, ja padsin oma-aloitteisesti niin rekrytoimaan kuin perehdyttiméén

uusia harjoittelijoita yritykseen.

Harjoitteluni kesti 5 kuukautta (tammikuu 2010 — toukokuu 2010) ja toimenkuva-
ni Yritys X:ssd oli henkildstopééllikkoharjoittelija. Tyoni sisélsi markkinointi- ja
IT-alan opiskelijoiden rekrytointia yritykseen, kansainvélisid informaationproses-
sointitehtévid ja lisdksi harjoittelijoiden perehdyttimisti tyotehtiviinsd ja yrityk-
sen tuntikirjanpidon kayttoon. Tein tyotad sahkoisesti kotoa késin, ja olin tekemi-
sissd yrityksen esimiehen ja toisten harjoittelijoiden kanssa pelkistddn tietotekni-
sesti sekd ajoittain puhelimitse. Lisdksi tyota tehtiin kahdella kielelld, suomeksi
sekd ulkomaalaisten opiskelijoiden kanssa englannin kielell4, joka sekin toi omat

haasteensa yrityksen péivittdiseen virtuaaliseen kommunikaatioon.

Etatydymparistoni harjoittelun aikana koostui kotoani 16ytyvistd sdhkdisesta tyo-
ympdristOstd, eli tietokoneesta nettiyhteyksineen seké henkil6kohtaisesta matka-
puhelimestani. Harjoitteluani valvottiin selainpohjaisen tuntikirjanpitojirjestel-

mén (Myhours.com), yrityksen oman projektinhallintajarjestelmén sekd Skypen
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avulla. Lisdksi olin ohjaajaan yhteydessé sdhkopostitse. Puhelintani kdytin 1dhinna
haastattelujen hoitamiseen tilanteissa, joissa haastateltavalla ei ollut kiytossa
Skyped, seki joskus esimieheni kanssa viestintddn tilanteissa, jotka vaativat reaa-
liaikaista ja vélitontd kommunikaatiota. Téllainen tehokas yhteysprotokolla mah-
dollisti yhteydenoton harjoittelijan ja ohjaajan vililld milloin tahansa, mika lisda

myos tydskentelyn joustavuutta.

4.2.3 Henkilostohallinto Yritys X:ssd

Yritys X huolehtii itse henkilostohallinnostaan, ja se on sikéli hyvin keskeisessa
asemassa, koska organisaatiossa on erittdin paljon harjoittelijoita, jotka muodos-
tavat valtaosan koko henkilostosti. Ndiden harjoittelijoiden henkildstoasioiden
hallinnointiin juuri tarvitaan henkildstopééllikkoharjoittelijaa, joka toimii vélitta-
jani harjoittelijoiden ja yrityksen esimichen vililld harjoitteluun liittyvissa asiois-
sa, sekd hallinnoi liséksi itsendisesti yrityksen henkiloston asioita. Tamén takia
sain konkreettisen ja kattavan kuvan Yritys X:n henkildstohallinnosta ja myds

kansainvilisestd online-rekrytoinnista harjoitteluni aikana.

Varsinaisen henkildstoresurssien tarpeen arvioi yrityksen vakituinen esimies, ja
informaationprosessoijien tarve yrityksessa onkin méaéritelty jatkuvaksi. Henkilos-
topééllikkoharjoittelijoita yritykseen tarvitaan vain yksi kerrallaan, kun taas mark-
kinoinnin pariin tarvitaan useitakin markkinointiharjoittelijoita yhti aikaa. Paa-
sinkin rekrytoimaan jatkuvasti lisdd henkilostod Yritys X:ddn, ja online-

rekrytointiprosessi tuli samalla tutuksi.
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Tahin rekrytointiprosessiin kuului yhteydenotto haastateltaviin, haastatteluaikojen
sopiminen, haastattelujen suorittaminen joko suomeksi tai englanniksi ja haastat-
telujen lopputuloksista raportoiminen esimiehelle. Tésséd vaiheessa Yritys X:n
esimies otti yhteyttd valittuihin, ja hoiti varsinaiset sopimusasiat kuntoon, jossa
henkilostopaéllikkoharjoittelijana péésin vield avustamaan tarvittaessa samoin

kuin tiedon jakamisessa ja tydsuhdeasioissa neuvomisessa.

Online-ty6haastatteluiden tueksi henkilostopééllikkodharjoittelijoille oli oma haas-
tattelupohja, josta sai tarvittaessa apua sopivien kysymysten esittimiseen. Itse olin
osaltani kehittimassé tatdkin toimintoa muokkaamalla pohjaa seuraavia henkilds-
topddllikoitd varten lisddmalla sinne hyviksi havaitsemiani, asioita syventiavid
kysymyksid. Kysymysten avulla haastateltavista sai usein kattavan kuvan, ja haas-
tateltujen persoonallisuuskin tuntui usein 16ytyvén siitd huolimatta, ettei haastatte-

luja hoidettu kasvotusten.

Henkildstohallinnon tehtévistd myds perehdytys Yritys X:ssd kuului henkildsto-
paallikkoharjoittelijalle. Perehdytys tapahtui Skypen kautta niin kirjoittamalla
perehdytettédville ohjeita, kuin myds Skypessi suullisesti keskustellen. Moniin
harjoittelijoihin (perehdytettidviin) sain myds webcam-nékoyhteyden seké tyo-
haastattelujen ettd perehdytyksien ajaksi, mika oli kaikenkaikkiaan toimiva lisad
virtuaalisessa kanssakdymisessa. Sisdllollisesti perehdytin uusia harjoittelijoita
sekd myhours.com- tuntikirjanpitojérjestelmén kayttoon, sekd kansainvélisen in-
formaationprosessoinnin hoitamiseen. Henkil6t kokivat usein, ettd suullisesti pu-
huttu perehdytys toimi tehokkaammin kuin tekstiksi kirjoitettu, ja suosin titi ta-

paa aina mahdollisuuksien mukaan.

Tyotehtdvieni ansiosta sain korvaamatonta ja henkilokohtaista kokemusta online-

rekrytoinnista ja virtuaalisesta perehdyttamisesti virtuaaliorganisaatiossa.
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4.2.4 Hiljainen tieto Yritys X:ssd

Yritys X:ssd hiljaista tietoa pyritddn hallitsemaan muuttamalla se ekspliittiseen
muotoon, kuten useissa virtuaaliorganisaatioissa onkin havaittu toimivaksi. Yri-
tyksen projektinhallintajarjestelma siséltda ekspliittista tietoa liittyen itse yrityk-
seen sekd toimimiseen yrityksen tarjoamissa tyotehtdvissd. Hyvéa esimerkki tésta
on Yritys X:n informaationprosessoijille tarkoitettu Content Guide eli Siséltoopas.
Oppaassa oli tarkasti méadritelty ja selitetty tydtehtédvit, tehtivien hoitamisen tar-
koitus ja periaatteet, sekd yksityiskohtaisia vaihtoehtoja, joita voi tulla vastaan
tyotd tehdessd. Sisdltdopas ei ilman muuta korvaisi kdytdnnon online-opetusta,
jota itsekin tarjosin Yritys X:ssi, silld jo koko sen 40 sivun lukeminen ja omak-
suminen voi aluksi ottaa aikaa, eikd oppaassa koskaan voi olla vastausta aivan
kaikkeen, mihin tyontekijat tyossdan torméévit. Se on kuitenkin erinomainen
opastus itse tyOtehtidvadn ja periaatteisiin, jotka kaikkien ty6td tekevien tulee yri-
tyksessd omaksua. Se my0s sisdltdnee hiljaista tietoa, joka on ajan kuluessa 16yta-

nyt tiensd oppaaseen ekspliittisessd muodossa.

My®6s henkilostohallinnon ty6tehtévain oli tarjolla oppaita, jotka 16ytyivét projek-
tinhallintajarjestelmésti. Erityisesti valmis haastattelupohja sisiltad paljon seka
toimivaa faktatietoa, ettd kokemusperiisté (alun perin hiljaista) tietoa, jota aiem-
mat rekrytointia hoitaneet henkil6t ovat siirtdneet sinne. Tdmén onkin mahdollis-
tanut Yritys X:n organisaatiokulttuuri, joka tukee jokaisen esimiesharjoittelijan
vapautta laatia uusia oppaita yrityksen tydtehtdvien hoitoon sekd vanhojen péivit-

tamista.

4.2.5 Rekrytoinnin hiljaisen tiedon siirtdminen Yritys X:ssé

15.3.2010 eli harjoitteluni ollessa noin puolivilissd Yritys X:n johtotasolta tuli
toive, ettd ottaisin talteen tyOssdni kuukausien aikana kertynyttd hiljaista tietoa, ja
siirtdisin sitd mahdollisuuksien mukaan eteenpéin seuraavalla henkilostopaéllik-

koharjoittelijalle. Tastd sai alkunsa myos opinndytetydni toimeksianto.
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Tein Yritys X:n rekrytoinnin hiljaiseen tietoon liittyvén tiivistelmén, jonka siirsin
suullisesti (Skypen kautta) seké kirjallisesti Microsoft Word- dokumenttina seu-
raavalle henkilostopaéllikkoharjoittelijalle sekd projektinhallintajérjestelméén,
josta kaikki voivat halutessaan lukea sen. Seuraavat henkilostopadllikkoharjoitte-
lijat voivat myds tulevaisuudessa tdydentdd tata tiivistelmad edelleen kokemuksi-
ensa mukaisesti, jolloin hiljaisen tiedon 10ytdminen ja siirtiminen pysyisivét ak-

tiivisina Yritys X:ssd.

Yritys X:n rekrytoinnin hiljainen tieto-tiivistelma sai sittemmin nimet Tacit in-
formation brief. Aloitin sen tekemisen ensin puhtaasti havainnoimalla paivittdisid
toimiani, ja laittamalla l&hestulkoon kaiken mahdollisesti hyddynnettivan muis-
tiin. Tatéd kesti maaliskuun 2010 puolivilistd huhtikuun 2010 puoleen véliin, ja
sen jdlkeen luin kaikki muistiinpanoni, poistin mielestédni itsestdén selvét, turhat
havainnot (joita oli vain vdhén) ja lajittelin samaa asiakokonaisuutta koskevat
havainnot samojen otsikoiden alle. Annoin tiivistelmén sen jilkeen Yritys X:n
esimiehelle, ja hidn koki, ettd siind oli monia oleellisia asioita samaan dokument-
tiin keréttynd. Niinpd hiljaisen tiedon tiivistelmé oli valmis siirrettdvaksi projek-

tinhallintajérjestelmadn huhtikussa 2010.

Tiivistelman sisdllon siirsin seuraajalleni Skypen vilitykselld toukokuun 2010
lopussa, lopetellessani omia tydtehtévidni Yritys X:ssd. Hiljaista tietoa koskeva
opastus oli tdydentdva lisd antamaani peruskoulutukseen, joka koski henkildsto-
hallinnon tehtévid Yritys X:ssd ja kummatkin kdvimme ldpi saman koulutussessi-
on aikana. Perehdytettdvini koki, ettd koulutuksessa tuli hyvin asiaa ja tiivistelma

oli kaikinpuolin kattava ja tarkoituksenmukainen.
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4.2.6 Tiivistelma yrityksen hiljaisesta tiedosta

Tiivistelma yrityksen hiljaisesta tiedosta eli tacit information brief tarjoaa hiljaista
tietoe useampaa henkildstopééllikkoharjoittelijan tydvaihetta varten. Kéyn tissa
lopputuloksen lyhyesti 1dpi, ja koko dokumentti on luettavissa opinnéytetdideni

liitteista.

Ensimmaiinen osuus koski rekrytointihaastattelujen hoitamista aina haastattelun
kulkuun liittyvistd havainnoista kielen kehittdmiseen ja yleisimpiin kysymyksiin
valmistautumiseen. Tdmén osion tavoitteena oli auttaa seuraavia rekrytointihaas-
tattelijoita valmistautumaan ja parjaamaiin haastatteluissa sen perusteella, mité
olin itse kokenut tydssd ollessani. Toisessa osiossa, tyohakemuksien ldpikdymi-
sessd, tarjosin hyviksi havaitsemiani vinkkejé seuraaville harjoittelijoille sithen
vaiheeseen, kun heidén tulee kdydi saapuneita hakemuksia lapi. Olennaisinta tis-
sd oli tarkkailla tiettyja signaaleita, jotka antoivat itselleni usein viitteitd haastatel-
tavan toiveista ja tavoitteista jo ennen varsinaista haastattelua.

Kolmas osio liittyi haastateltavien haastetteluun kutsumiseen, jossa korostin 14-
hinn4 sité, ettd kannattaa varata haastateltavalle aikaa sekd vastata kutsuun etta
valmistautua haastatteluun. Sen olin itse tyossdni hyviksi havainnut, ja arvelin sen
hyodyttavin harjoittelijoita jatkossakin. Lisdksi olin ottanut tacit information brie-
fissd huomioon haastattelujen teknisen puolen, siind mahdollisesti esiintyvit hai-

ridt sekd yleisen, hyviksi havaitsemani etdviestintityylin.

Viimeiset kaksi osiota olivat uusien tyontekijoiden perehdyttdminen tuntikirjanpi-
tojarjestelmain ja tydtehtiviin. Néihin kohtiin olin kirjannut tydssa hyvéksi ha-
vainnoimiani keinoja asioiden opastamiseen etityGympéristossd ja usein vield
vieraalla kielelld. Téllaisia seikkoja olivat mm. huomiot, ettd useimmiten perehdy-
tettdvat halusivat kdyd4 kanssani joko d4ni- tai videoneuvottelua ollakseen kans-
sani mahdollisimman aidossa ja ehké jollain tavalla turvallisessa ja selkeédssd vuo-
rovaikutuksessa. Kirjoittamalla annetut pereddytysohjeet Skypessé sen sijaan
usein hermostuttivat tuoreita tyontekijoitd. Lisdksi ei liikaa voi korostaa sité, ett-

eivit henkil6t aina uskaltaneet ilmaista sitd etteivit ymmarra jotakin. Tdmén
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vuoksi huomasin parhaimmaksi kertoa asian uudelleen, jos vaikutti siltd, ettd pe-

rehdytettdavé oli millddn lailla epdvarma opetettavasta asiasta.

Tacit information briefid luodessani paitin keskittyd selkeyteen ja siksi kyse on
vain muutaman A4 sivun kokoisesta tekstitiedostosta, jossa aihealueet on lisdksi

jaettu osioihin sen mukaisesti, mistd tyotehtdvésti on kyse.
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5 YHTEENVETO

Opinndytetyon aiheena oli virtuaaliorganisaation rekrytointi ja sen hiljaisen tiedon
hallinta. Yritys X:ssé siirrettiin kdytdnnossé rekrytointien hiljaista tietoa tyon teki-
jén toimiessa yrityksen henkilostopééllikkoharjoittelijana. Tyon pyrkimys olikin
selvittdd, miten virtuaaliorganisaatioiden rekrytoineissa syntyvaa hiljaista tietoa
voisi parhaiten siirtdd ja sdilod. Liséksi tyOssa on selvitetty virtuaalityon ja virtu-
aalisen tiedon hallinnan haasteita sekd virtuaaliorganisaation rekrytointia proses-
sina, jotta saatoin parhaiten kartoittaa niiden rekrytoinnissa syntyvéan hiljaisen
tiedon hallintaan liittyvid menetelmid. Néitd seikkoja on selvitetty teemahaastatte-

luilla, joita kéytiin tekemissa virtuaalisissa organisaatioissa.

Erés tyon ensimmaisid havaintoja oli se, ettd virtuaaliorganisaatioita on keskendan
hyvin erilaisia ja virtuaaliorganisaation mééritelméakin saattaa vaihdella. Yhteisti
niille on kuitenkin maantieteellinen laajuus, hajanaisuus ja toimiminen virtuaali-
maailmoissa joko péddasiallisesti tai osittain. Tutkimuksessan haastateltiin niin
ikdin erilaisten virtuaaliorganisaatioiden edustajia. Organisaatioiden koko, maan-
tieteellinen levinneisyys ja toimialat sekd perustamistarkoitukset vaihtelivat suu-
resti. Osa organisaatioista on tutkimusorganisaatioita, osa virastoja ja osa liike-
toimintaa tekevid yrityksid, joilla on kaikilla erilaiset toimialat ja tehtdvit keske-
ndédn. Tutkimuksessa onkin otettu laajalti erilaiset virtuaaliorganisaatiot huomi-

oon.

Koska tutkimuksen pdéfokus on rekrytoinneissa ja niissi syntyvéssi hiljaisessa
tiedossa, on hyvéd huomioida, ettd virtuaaliorganisaation piirteet vaikuttavat jo
sithen, millainen rekrytointiprosessi silld on. Jokaisen haastatellun virtuaaliorga-
nisaation rekrytoinnissa on ainakin joitakin sdahkoisid elementteji, ainakin rekry-
tointi-ilmoittelussa tai esimerkiksi hakukaavakkeen tdyttimisessé, mutta kasvok-
kain tehtdvét tyohaastattelut ovat virtuaaliorganisaatioissa tdnd paivana tavalli-
sempia. Tédysin sdhkdinen rekry on hyvin harvinainen ilmi6. Ty on siitd huoli-
matta pyritty siten, ettd se hyodyttiisi toimeksiantajayritysta, jossa sdhkdinen rek-

ry on kiytossa.



65

Rekrytoinneissa saatetaan kéyttdd apuna videoneuvottelutoimintoja rekrytointi-
haastattelussa tai sen osana, mutta timé oli tutkimukseni mukaan melko harvinais-
ta jopa virtuaaliorganisaatioissa. Yleensd rekrytoinnit hoidettiin virtuaalisissa or-
ganisaatioissa kasvotusten. Tyotd hakevaan henkil66n kohdistuvat osaamisvaati-
mukset sen sijaan kohdistuivat henkilon tietoteknisiin, viestinnillisiin ja itsensé-

johtamisen taitoihin ldhes jokaisessa haastatellussa organisaatiossa.

Virtuaalisen tyon haasteita olivat tutkimuksen mukaan vaarinkéasityksen riskit,
halutun tiedon 16ytymisen vaikeus, ldsndolon tunteen ja yhteishengen synnyttdmi-
sen vaikeus ja aikatauluttamisen vaikeus siind vaiheessa, jos organisaatio oli le-
vinnyt useiden mantereiden laajuiseksi. Tiedon hallinnan merkittdvin riski oli
paitsi etsityn tiedon ldytdminen virtuaaliorganisaatioiden tietotiloista, myos tiedon

tallentaminen siten, ettd se olisi loogisesti 16ydettivissa.

Virtuaalisiin yrityksiin tarvittaisiin liséa sellaista politiikkaa, systemaattista ohja-
usta ja kdytdnnon tydkaluja, joilla rekrytoinneissa syntyvéa hiljaista tietoa saatai-
siin paremmin hyodynnettyd. Tdssd on ilman muuta hyvé jatkotutkimusmahdolli-
suus, joko siind, miten rekrytoinnin hiljaisen tiedon hyédyntdminen lisddntyy la-
hivuosina virtuaaliorganisaatioissa, tai siind, miten sitd voisi kdytdnnossd saada
lisdttya. Jilkimmaisend mainitun tutkimuksen voisi toteuttaa esimerkiksi jossain

case-organisaatiossa, kuten tissdkin ty0ssd on tehty.

OpinnéytetyOssd tehdyn rekrytoinnin hiljainen tieto — tiivistelmé on siirretty case-
yritykseni kdyttoon, ja sen paivittdiminen jatkossa seuraavien henkilostopadllikko-
harjoittelijoiden toimesta on suositeltavaa. Siten piivitetystd tiivistelmistd on kéy-
tdnnon hyotyd seuraaville henkilostopaillikkdharjoittelijoille ja se toimii samalla
erddnlaisena tietojdrjestelmadstd 16ytyvina ohjeistuksena. Lisdksi Yritys X saisi
paivitettyd sdédnnollisesti rekrytointiinsa liittyvéa tietoa ja yrityksen johdossakin
pysyttdisiin hyvin mukana siind, miltd yrityksen rekrytointiprosessin ndyttdd. Sen
vuoksi laatimani tiivistelméd on pidemmén péélle hyodyllinen vain, jos sitd luetaan

jérjestelmdstd ja pdivitetddn tarpeen vaatiessa.
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LITE 1, THVISTELMA YRITYKSEN HILJAISESTA TIEDOSTAELI
TACIT INFORMATION BRIEF, 2010

Tacit information brief — hiljainen tieto Yritys X:n rekrytoinnissa ja perehdytyk-
sessd. Tdma dokumentti siséltdd henkilostopaéllikkoharjoittelijan tyossa keréttyd

hiljaista tietoa seuraavien henkilostopééllikkoharjoittelijoiden avuksi.

REKRYTOINTIHAASTATTELUT

- haastatteluissa ilmeneviin kysymyksiin vastaaminen tyon houkuttavuutta
silmilla pitden

0 Jos on sanottava jotain hakijan kannalta vihemmén mieluisaa,
esim. tyon palkattomuus, sen ohessa kannattaa tarjota myds
positiivista informaatiota: ”Yritys X:114 on ollut jo vuosia
harjoittelijoita ja etdtydprosessimme ovat hyvin toimivia.
Harjoittelu on rahallisesti palkatonta, mutta voimme tarjota
ammatillisesti kehittivin ja aikataulullisesti hyvin joustavan
tyOharjoittelun.”

0 Tyon luonteessa kéytettivit ilmaisut.
Mieluummin:”Informaatiopuoli sisdltdd erilaisia
informaationprosessoinnin tehtdvid, kuten tiedon validiointia,
paivittdmistd ja lisdédmista tietokantaan annetun ohjeistuksen
mukaisesti.” kuin ”Informaationprosessointi tarkoittaa pitkélti
syotteiden toimivuuden tarkistamista jarjestelméasta.”

0 Tyotehtdvii ja itse etityotd koskeviin kysymyksiin vastaaminen on
helpompaa, kun haastattelupohjasta 16ytyy eri varitunnuksin
yleistietoja néistd osa-alueista. Talloin oikean alan
harjoittelutehtidvien kuvaukset 10ytyvit helposti ja niitd voi
hyodyntdd vastauksessaan. Namd muutokset olen tehnyt Yritys X:n
virallisiin haastattelupohjiin.

- oman kielikorvan ja puheen kehittdminen
0 Tapahtuu automaattisesti haastatteluja tehdessé, mutta sithen
kannattaa kiinnittdd huomiota ja omaa (varsinkin englannin)
puhumistaan kannattaa tarkkailla ja hioa vaikeilta tuntuvia osa-
alueita tai ilmauksia.

- vastapuolen puheen tarkkailu
0 takeltelu (miettii mahdollisesti tai epéroi, rohkaise kysymaién ja
varaudu kysymyksiin)
O &dnensdvy eri tilanteissa (kiinnostunut, huomaamattaan pettynyt
(esim. kun kuulee ettd ei saa palkkaa), jannittynyt, itsevarma,
epavarma.
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- oman puheen tarkkailu

0}
o

tietyt sana- ja lausemuodot toimivat paremmin

hymyile: olo on positiivinen ja se tuntuu kuuluvan vastapuolelle
asti (haastattelun tunnelma muuttuu rennommaksi ja haastateltava
yleensé rentoutuu ja muuttuu avoimemmaksi)

dénen ja puheen vakuuttavuus, ddnensivy

Vieraissa kielissd ymmérrettidvyys paranee, kun ei pidd muminaa
miettiessdin sanoja tai tapaa esittdd asia. Asia voi olla
tiedostamaton joten sithen kannattaa kiinnittdd huomiota.

- Psykologinen ndkokulma rekrytoinnissa

0}

0}

Haastateltavan psykologia

= Kohtelias ja mydtdilevi vai vaativa haastattelutilanteessa
(erilaisia defenssejd haastavassa tilanteessa ja ehkd myos
yritys vaikuttaa haastattelijaan psykologisesti). Edelld
mainittuja on huomattavasti enemman ja tillaisen henkilon
kanssa haastattelijan on helpompi kommunikoida.
Haastattelutilanteessa vaativa henkil6 esimerkiksi kysyy,
miksi hénen tulisi valita kyseinen tyopaikka itselleen,
vihjailee muista tulevista haastatteluistaan eiké kysy, onko
harjoittelu palkallista, vaan kysyy suoraan kuinka paljon
palkkaa siitd saisi.

» Lupautuuko harjoitteluun haastattelun lopuksi vai ei
kuultuaan, ettd on hyvéksytty? Huom. yleensi jos jda
epar6iméddn, ei tule ollenkaan paria poikkeusta lukuun
ottamatta. Epdrdinnin syitd ovat tavallisesti: huoli etdtyon
sopivuudesta itselleen, palkattomuus, huoli koulun
asenteesta tillaiseen etdharjoitteluun.

Oma (haastattelijan) psykologia

* On uskottava sithen mistd puhuu ollakseen vakuuttava.

* On oltava henkisesti sopivan skarppina tehdessdian
haastatteluja, jotta saa mahdollisimman paljon
informaatiota haastateltavasta, osaa ennakoida ja ehka
lukea tulevia kysymyksid tai mahdollisia huomiota vaativia
seikkoja (epardiko haastateltava esimerkiksi) ja kykenee
antamaan sujuvasti informaatiota ilman turhaa miettimista.

= Haastattelujen pitdminen helpottuu ajan kanssa, kun
haastattelijan muistiin tallentuu suurinpiirteinkuva
haastattelurungosta ja kysymyksistd, itsetunto ja osaaminen
kasvavat, yleisesti kysytyt kysymykset ovat tulleet tutuiksi
samoin kuin nithin vastaaminen.

- Haastatteluissa usein toistuvat kysymykset joihin olisi syytd varautua
etukéteen.

0]

O O0O0Oo

Onko harjoittelu kesén aikana mahdollista?

Saako harjoittelusta palkkaa?

Onko ty6llistyminen tulevaisuudessa mahdollista?
Millaisia tyotehtévit ovat ns. kdytdnnossi?

Miten tillainen etdharjoittelu kdytdnndssé toimii?
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0 Opinko tydtehtdvistd uutta/voinko ehka hyddyntda koulussa
oppimaani?

0 Haetteko téhin tyotehtdvidn kuinka montaa tyontekijdd/ monta
paikkaa on vapaana? (kannattaa vastata suuripiirteisesti tai sanoa
ettd tarpeemme eri tehtdvien osalta vaihtelevat.)

0 Voinko suorittaa timén harjoittelun kotoani vai tarvitseeko minun
muuttaa Ouluun?

O Haluaisitteko harjoittelijan ensisijassa Oulun toimipisteellenne vai
etatyon tekijaksi?

O Miti tdmai tyopaikka voisi tarjota juuri minulle? (joustavuus,

osaaminen monella tai yhdelld osa-alueella, opintopisteet, itsensé

kehittiminen, kokemus etity0ympéaristostd).

Voiko etitydympaéristossd saada halutessaan apua vai miten

téllaista tyotd ohjataan?

Pystyisinkd tekemédn tédtd koulun/tyon ohessa?

Milloin tarvitsisitte harjoittelijan?

Miten koulut suhtautuvat etdtyoharjoitteluihin?

Miten kdytdnnossd laitamme harjoitteluasiat litkkeelle?

o

O O0OO0O0

- Haastattelun kulun tarkkailu:
0 Rakenteessa pysyminen ja siitd poikkeaminen

* Mahdolliset lisdkysymykset voivat antaa hyvii lisdtietoa
haastateltavasta. Ne voivat my0s johdattaa haastattelua
vapaamuotoisemmille urille ellei pidd varaansa.

O Haastateltavan hallitsevuus

» Pyrkiiko vastaamaan kysymyksiin selvisti taktikoiden
(miettii ehkéd mitd haastattelija haluaa kuulla) vai
vaikuttaako varauksettomalta ja omalta itseltdédn, vai jotain
taltd valilta

= Kyseleeko paljon kysymyksii ja ennen kaikkea jos niin
millaisia (jotkut haastateltavat haluavat hallita tilannetta
kysymaélld “miksi miné valitsisin tdméan paikan?” tms..)

O Haastateltavan puheliaisuus vs. Vahdpuheisuus

» Vastaako vuolaasti vai vain kahdella sanalla

» Harvapuheisten haastateltavien vuoksi on hyvé, etti
haastattelupohjassa on paljon kysymyksid, joita voi sitten
ottaa kayttoon, jos huomaa, etti haastattelut muuten jaavét
turhan lyhyiksi.

» Vuolaasti puhuvien haastateltavien kanssa on yleensa
helpompaa (ainakin jos suomea puhuvasta on kyse) mutta
tissd on tarkkailtava ettd pysytddn kuitenkin aina aiheessa.

0 Haastattelun kesto on tavallisesti noin. 15-25 minuuttia riippuen
monista seikoista kuten.

= Haastateltavan omien kysymyksien méérésta

= Haastateltavan vastauksien pituudesta ja monipuolisuudesta

* Miten varsinaisista haastattelukysymyksisti tulee johdettua
uusia loogisia kysymyksii. (esim. jos haastateltava vastaa,
ettd koulussa on tehnyt erilaisia projekteja, niistd voi kysya
erikseen lisétietoa, haastateltavan niistd oppimia asioita,
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kokiko hén projektit antoisana, miti projektien
kohdeyritykset olivat mieltd yms.

TYOHAKEMUKSIEN LAPIKAYMINEN

- hakemuksien ldpikdyminen: opi huomaamaan vaikka néité ei suoraan
sanotakaan:
O miten pitkdksi aikaa hakee/tarvitsee tyotd
millaisia asioita kyseinen henkil6 haluaisi kuulla
toivooko mahdollisesti palkkaa
toivooko mahdollisesti jatkuvaa tyosuhdetta
Nama4 seikat vaikuttavat itse haastatteluun mm. siten, millaisia

kysymyksié haastateltava saattaa kysya ja milld asenteella olla
liikkeella.

O O0OO0Oo

HAASTATTELUUN KUTSUMINEN

- Haastattelukutsujen ldhetys

0 Haastattelut voi sijoittaa puolen tunnin vilein tapahtuviksi, jolloin
siind vélilla ehtii tehdd muistiinpanoja kustakin haastattelusta ja
raportoida niisté.

O Haastattelut on hyva yrittdd sopia mahdollisimman putkeen
tuleviksi, jolloin itsellekin tulee hyvi ote paille haastatteluja
tehdessé, enemmain kuin jos pitkin pdivéa olisi silloin tilldin yksi
haastattelu. Aina tdma ei kuitenkaan ole mahdollista, kun ehdotetut
ajat eivit sovi kutsutuille.

0 Lahetd kutsu hyvissd ajoin (n. 2 - 3 pdivdd) ennen ajankohtaa ja
huomioi my6s mahdolliset loma-kaudet (hithtoloma), jolloin kaikki
eivit vélttamattd vastaa kahdenkaan paivén paisté, koska ovat
olleet matkoilla tai muuten netin tavoittamattomissa.

TEKNINEN PUOLI

- Tekniikka Yritys X:n rekrytoinnissa

0 Siahkopostin kanssa ei yleensd ilmene ongelmia ja valtaosa
haastateltavista on tavoitettavissa sen kautta.

0 Skypen toiminta ei ole aukoton. Huono kuuluvuus tai yhteyden
katkeaminen (esim softan hiirid, netin katkeaminen) ovat hyvin
himmentévid tilanteessa, jossa pitiisi saada paljon irti uudesta
thmisestd ja pitdd ylld myos tiettyd auktoriteettia. Kannattaa pitda
aina ladattua puhelinta 1dhellddn haastattelujen aikana samoin kuin
haastateltavan puhelinnumeroa, jolloin haastattelua voidaan
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mahdollisesti jatkaa puhelimitse. Tadlloinkdén oman
hdmmennyksen ei tule antaa nikya haastateltavalle, vaan voi
ilmoittaa asiallisesti ”Olen pahoillani, en kuule sinua kovin hyvin.
Soitan sinulle puhelimeen, niin jatketaan haastattelua sitd kautta.”
Yhteyden katketessa dkisti kannattaa joko ratkaista ongelma
pikaisesti ja jos se ei ole mahdollista, yksinkertaisesti soittaa
haastateltavalle.

0 Itselldani Skypen toiminta on takkuillut muutaman kerran siksi, etti
haastateltavalla on ollut hyvin huono mikrofoni ja hidnen
kuulemisensa ymmarrettivésti on ollut mahdotonta. Téll6in olen
siirtdnyt haastattelut puhelimitse tapahtuviksi. Kerran myds oma
Internet-yhteyteni sattui kaatumaan, ja siindkin tapauksessa siirryin
saman tien suorittamaan haastattelua puhelimitse. Mielestani
tarkeintd on kuitenkin saada hoidettua haastattelu sovittuna aikana,
eikd niinkddn se, minka viestintdkanavan kautta se tapahtuu.

O Puhelimen kanssa ongelmia minulla ei ole koskaan ilmennyt, mutta
joskus akku on ollut tyhjenemidn pdin. Ongelmitta on kuitenkin
selvitty, mutta kannattaa aina varmistaa, ettd puhelimessa on
tarpeeksi akkua.

TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTYS MYHOURS-
TUNTIKIRJANPITOJARJESTELMAAN

— MyHoursin perehdytys

0 Jos listaat henkil6lle useampia projekteja, jokaiseen projektiin
kuuluvat myo0s yleiset tehtévit eli ”generalit”. Péivittdisessa
nidkymaéssa sitten selatessa jarjestelma ei erottele, minka projektin
generalista on kyse, eli jos opastettavan aika ei ala juosta, vaikka
olet opastanut tdysin oikein, opasta héntd kokeilemaan valikosta eri
generalia, kunnes oikea general 10ytyy.

O Suullinen perehdytys sujuu keskiméérin nopeammin, sujuvammin ja
monet perehdytettidvit tuntuvat kokevan sen paljon positiivisemmin
kuin vain Skypessi kirjoittelemalla.

0 Perehdytettdvit eivat vélttdmattd uskalla heti tuoda ilmi, jos eivit
ymmarra jotain pientd seikkaa. Rohkaise heitd kysymaélla usein,
onko hdn mukana ja ymmarsiko.

O Muistuta perehdytettdvid, ettd tunnit on laitettava aina Myhoursissa
juoksemaan kun hén tekee Yritys X:én liittyvid tehtévid, oli kyse
sitten uuden tehtdvin opettelusta tai perusrutiineista. Muistuta myos,
ettd tauolle mentéessé aika tulee pysdyttia.
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TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTTAMINEN TYOTEHTAVIIN

— Informaationprosessointiperehdytys

o

Niin ikddn moni kokee informaationprosessointiin liittyvin
tehtavaperehdytyksen huomattavasti positiivisempana jos
perehdytys hoidetaan suullisesti netin kautta.

Silloin kun suullinen perehdytys ei ole mahdollinen, pidd huoli, ettd
neuvot yksityiskohtaisesti ja hyvin tarkasti vaihe vaiheelta, miten
tehtdvaa suoritetaan. Tehtdvin ymmaértadminen aluksi tuntuu olevan
haasteellista monelle, ja selittiméalla tarkistuksen vaiheet
seikkaperdisesti kerrallaan varmistat sen, ettd tydtehtdva
ymmarretiédn oikein.

My®és informaationprosessointiin liittyen kaikki perehdytettavat
eivit aina uskalla/kehtaa sanoa etteivét tdysin ymmaérra, ja jos rivien
vilistd huomaat etté tdllaista saattaa olla kyseessd, selitd tarkemmin
vaikka sité ei pyydettédisikddn. Rohkaise myos kysymédan
informaationprosessoinnista aina kun on epdselvéd. Ja kannattaa
kysya jokaisen vaiheen jélkeen, onko perehdytettdvd mukana.
Kaikki perehdytettdvit eivit aluksi edes tiedd mikd on RSS-syote.
Tamaikin on tarkedd kertoa, erityisesti jos henkilé on muun kuin IT-
alan opiskelija.

Kéyta selkeitd ja helppoja termejé erityisesti sellaisten
perehdytettidvien kanssa, joiden englannin kielen taito on
heikompaa.

Rohkaise ja kehu: kun joku vaihe on ymmarretty hyvin tai
perehdytettidva saa oivalluksen tehtdvéé koskien, anna positiivista
palautetta.

Seikkaperdinen neuvonta ja my0s positiivisen palautteen antaminen
korostuu, silld toimimme virtuaaliorganisaatiossa, jossa olemme
kaikki hajallaan toisistamme. Viestintd verkon kautta voi olla
helposti etéisti ja kylméda, joten selkeys ja positiivisuus valittavét
hyvéa viestid ja tunnetta Internetinkin valityksella.
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LIITE 2: TUTKIMUKSEN HAASTATTELURUNKO

1. VIRTUAALIORGANISAATIO YLEISESTI

1.1 Mill4 tavoin oma tyOyhteisdsi edustaa virtuaalista organisaatiota?

1.2 Milla tavoin yrityksesi virtuaalisuus tulee esiin tyotehtévissdsi/péivittdisissi toimin-
noissasi?

1.3 Miten laajan alueen maantieteellisesti virtuaalinen organisaationne kattaa? Tuottaako
se haasteita, ja jos tuottaa, miten pyritte vastaamaan niihin?

1.4 Millaisia ei-virtuaalisia toimia /ty6tehtdvia / tapaamisia virtuaaliorganisaatiossanne
on, vai onko niita?

1.5 Miten virtuaaliorganisaatiossanne hoidetaan tyontekijoiden perehdyttdminen/ opetta-
minen?

1.6 Sisdltyyko sdahkoiseen viestintddn riskejd vai onko se mielestdsi ongelmatonta? Mik-

si?

2. REKRYTOINTI VIRTUAALIORGANISAATIOSSA

2.1 Mité erityispiirteitd virtuaalisen organisaation rekrytoinnilla on verrattuna perinteisiin
organisaatioihin?

2.2 Kuvaile lyhyesti virtuaalisen organisaatiosi rekrytointiprosessia. Eroaako se joiltain
osin perinteisen organisaation rekrytointiprosessista?

2.3 Millaisia ominaisuuksia tydnhakijoilta toivotaan haettaessa uutta tyontekijaa virtuaa-
lisesti toimivaan organisaatioon?

2.4 Millaisia erityisvaatimuksia rekrytointi virtuaalisessa organisaatiossa edellyttdi rekry-
toijilta?

2.5 Milld tavoin tyShaastattelut hoidetaan organisaatiossasi, puhelimitse, Skypessé, kas-
votusten vai joku muu, mika?

2.6 Onko virtuaaliorganisaation rekrytoinnissa mielestési riskejé verrattuna perinteiseen
organisaatioon? Entd etuja?

2.7 Onko organisaation virtuaalisuudella vaikutusta rekrytointien onnistumiseen, miksi,

miksi ei?
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3. REKRYTOINNEISSA SYNTYVA HILJAINEN TIETO

3.1 Mité hiljainen tieto on (mielestési)?

3.2 Oletko hyodyntényt tydssési hiljaista tietoa? Milld tavoin?

3.3 Mill4 tavoin hiljaista tietoa voi parhaiten kerata (ottaa talteen) virtuaaliorganisaatios-
sa? (Aivoriihi, kehityskeskustelut, palaverit, tyonkierto, oppimispéivékirjat, mentorointi,
havainnointi, kysyminen, tydssdoppiminen, muilla menetelmin, miten?).

3.4 Mill4 tavoin hiljaista tietoa voi levittdd virtuaaliorganisaatiossa? Esim. Skypessa,
sdhkdpostitse, puhelimitse, virtuaalikokouksissa, palavereissé, ohjeistuksissa, muilla me-
netelmin, miten?).

3.5 Milld tavoin hiljaista tietoa voi hyddyntda virtuaaliorganisaation rekrytointiprosessis-
sa, vai voiko sitd?

3.6 Keridtdanko teilld talteen rekrytoinnista syntyvéa hiljaista tietoa yrityksen HR-
ihmisten kesken esimerkiksi jonkun rekrytointeihin osallistuneen siirtyessa eldkkeelle?
Jos, niin mitd menetelmid téllaisissa tilanteissa kéyttéisitte?

3.7 Ovatko rekrytointiprosesesseihin osallistuvat henkildt mielestési virtuaaliorganisaa-

tiossasi tietoisia hiljaisen tiedon hyddynnettdvyydesta?



LIITE 3, SUORIA LAINAUKSIA TUTKIMUKSESTA

1. VIRTUAALIORGANISAATIO YLEISESTI

1.1 Milla tavoin oma tydyhteisosi edustaa virtuaalista organisaatiota?

80

Virtuaalinen tila on kylla olennainen osa meidan arkea téana
paivana monellaki tapaa. Ja toiminta on todella verkostomais-

ta.”

”’Kun toimin kansainvalisissa projekteissa siten, ettd mulla on
muutamia organisaatioita mukana ja me yhdessa teemme tyota

tiettya tavoitetta varten.”

’Kokonaan verkossa, eli kyseessa on verkkokauppa. Varsinaisia

toimitiloja ei ole ollenkaan.”

’Kyse on ohjelmistoalan firmasta ja ty6ta voidaan valinnaisesti
tehd& etanadkin. Useammin kylla ty6t tehdaan tyopaikalla, silla

silloin tunnutaan saavan paremmin aikaan.”

’Me itse toimitaan konsultteina erikokoisille ja erindkdisille
firmoille seka julkisella puolella ettd yritysmaailmassa paasan-

tosesti kayttaen teknisia vermeita.”

”Oikeestaan kaikki meidan keskenainen kommunikaatio tapah-

tuu virtuaalisesti, joko nettikokousympariston tai eriaikaisesti

sahkopostin véalityksella.”

1.2 Mill4 tavoin yrityksesi virtuaalisuus tulee esiin tydtehtdvissési/péivittiisissd toimin-

noissasi?

’Sahkoposti on kauheen tyypillinen. Meill& on virtuaalikokouk-
set, ja - palaverit, ja suunnittelut pyritdan tekemaan naiden

(séhkoisten) tydymparistdjen kautta. Nahdaan ilmeet ja kaikki

muut.”

’Live meeting on sellainen, et meidén pitéisi kaikkien olla yhta
aikaa koolla ja se ei valttamatta onnistu, niin sitten meilld on

sahkoposti. Sité lukee jokainen silloin kun ehtii.”



81

’Ohjelmiston yllapito tapahtuu 99 %:sesti etatyona selaimen
kautta, salatun yhteyden valityksella. Jos me asiakkaiden kans
puhutaan, niin se on sahkdpostilla sitten.”

’Ku meidan oma tutkijatiimi on valilla ollut todella hajautunut,
niin kaytanndssa se tarkoitti sitd, ettd muutamana iltana viikos-
sa oli seittemén aikaan joku virtuaalitapaaminen.”

’Asiakkaiden palveleminen, varastotilanteesta huolehtiminen ja
rahaliikenne hoituu virtuaalisesti.”

1.3 Miten laajan alueen maantieteellisesti virtuaalinen organisaationne kattaa? Tuottaako

se haasteita, ja jos tuottaa, miten pyritte vastaamaan niihin?

”Aikaisemmin haaste oli se, ettei vaked tahtonu saada tuolta
maakunnista tdnne paakonttorille, ja nyt naa virtuaaliyhteydet
helpottaa sitd, ku heidan ei tarvi matkustaa ja kayttaa koko tyo-
paivaa.”

Virtuaaliorganisaatiossa kenttaorganisaation osalta viestinta
on todella haasteellista. Miten saat viestin menemaan, ja var-
sinkin miten saat virheellisen viestin pyyhityksi yli tai oikaistuksi
sen. Ma itse pidan henkilokohtaisesti kaikkein haasteellisimpana
sitd.”

Kylldhan nda kulttuuriasiat vaikuttavat, tietenkin. Mutta va-
hintdan yhta paljon kuin kansalliset kulttuurit, niin vaikuttavat
yrityskulttuurit. Etta yritysten valilla on eri tapoja toimia.”

”Ei vaan térmata missdan kahviautomaatilla vaan pitaa sopia
erikseen kun haluaa neuvotella asioista. Ei vaan sattumalta
tormaa missaan.”

1.4 Millaisia ei-virtuaalisia toimia /tyotehtdvid / tapaamisia virtuaaliorganisaatiossanne

on, vai onko niit4?
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1.5 Miten virtuaaliorganisaatiossanne hoidetaan tyontekijoiden perehdyttdminen/ opetta-

minen?

Ei voida opettaa. Se on aikalailla asennekysymys. Nama on
sellaisia asioita, etté kaikille ei sovi timmdinen kansainvéalinen
projektityd. Taytyy tehdd hommat silloin kun se on tehtéva. Se
on kuin ihan mikd muukin ty6, paitsi se korostuu paljon enem-
man naissa.”

Virtuaaliorganisaatioiden sisdiseen yhteisty6hon ei kouluteta,
jarjestelmien kayttoonottoon ja kaytettavyyteen liittyvaa koulu-
tusta on.”

’Meilla on keskitetty K-centteri, jonka tehtavana on tukea kent-
tatoimintaa teknisissa asioissa ja hoitaa kentéan toiminnan kou-
luttaminen ja loppukayttajan ohjeistaminen. Se on yksi vahvim-
mista tyokaluista mika meilla on.”

’Jos on ihan uusi tyontekija, meilla on semmonen perehdytta-
misohjelma ettd ollaan sielld omalla toimistolla, missé on sitten
pari tyontekijaa. Perehdyttajan pitéa olla siing, ja havainnoida
kaikilla tavoilla.”

Tietoa on varastoitu paljon yrityksen Intranettiin firman kay-
tannoista ja kaikesta tarvittavasta tiedosta. Myyntihenkildstoa
pitda kanssa valilla opettaa ohjelman kaytostd, se tapahtuu kas-
votusten, puhelimitse ja séhkopostitse.”

Kylla meilla kaikenlaisia dokumentteja perehdyttamiseen on,
kunhan vaan tietdd mista ne loytaa.”

1.6 Sisdltyyko sdhkoiseen viestintddn riskejd vai onko se mielestdsi ongelmatonta? Mik-

si?

Erityisesti sdhkdpostiviestintaan sisaltyy suuria riskeja. Viestin
tyyli, sisalto ja tunnelma on aivan keskeisia.”



83

’Sahkadpostilla tulee paljon, ja nyt kun on huomattu, etta sahko-
posti ylikuormittuu ja ihmiset ei niité lue, niin on sitten alettu
tekemaan niita virtuaalisia ty6tiloja. Kohta niitékin on niin pal-
jon, ettd on haasteellista, ettd miten sitte varmistetaan etta kai-
kissa tyotiloissa kaydaan, ja miten naiden sovellusten vélinen
keskustelu kay.”

’Ma tiedan ettd siita (tietoturvariskeistd) vaahdotaan yrityksis-
sd, ja sen takia monia népparia juttuja ei oteta kayttoon.”

Nyt kun organisaatiot menevat enemman tahan ettéd tehdaan
toita liikkuvasti ja monipaikkaisesti, niin ehk& se haaste on se,
ettd miten sit lasnaoloa voidaan synnyttaa tietoisesti. Meilla on
siihen tallainen virtual cafe, johon voi tulla vaikka aamuisin is-
tumaan ja silloinkin tuntea kuuluvansa joukkoon.”

’Riski on se, ettd osapuolet puhuu eri asioista. Voi kestaa pit-
kaan ettéd huomataan, etta puhuttiin eri asioista.”

’Ongelmat liittyy my0ds kayton jouhevuuteen ja siihen et opi-
taaks kayttaa (sahkoisia viestimia). Aikaahan se vie. Kaytetta-
vyyttd ja et se valine sopii niihin tehtaviin.”

’Suomi kun on meidan toiminta-alue, niin pohjalaiset, savolai-
set ja lappalaiset lukee saman viestin aivan eri tavalla. Kirjote-
tussa viestissd se pysyy pikkasen paremmin hanskassa, mutta
kun menet puhumaan vield, niin sitten se meneekin vaikeam-
maksi se tulkinta et mita sanottiin ja miten vedottiin.”

2. REKRYTOINTI VIRTUAALIORGANISAATIOSSA

2.1 Miti erityispiirteitd virtuaalisen organisaation rekrytoinnilla on verrattuna perinteisiin

organisaatioihin?

Taytyy myos kestaa sita sosiaalista eristaytymisté ja pystya ra-
kentamaan se sosiaalinen kahvipdyta sinne 1ahiymparistoon.”

’Meil on tammonen sekametelisoppa, eli treffataan kasvokkain,
puhelimitse ja virtuaalisestikin tilanteen mukaan.”

’Rekrytointiprosessissa itsessadn on sahkdisia elementteja kyl-
14, mutta me emme markkinoi itsedmme sinéllaén virtuaalisena
organisaationa.”
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2.2 Kuvaile lyhyesti virtuaalisen organisaatiosi rekrytointiprosessia. Eroaako se joiltain

osin perinteisen organisaation rekrytointiprosessista?

Tietyt organisaatiot tulee yhteen ja toimivat yhdessa, ja ne pa-
nevat itse ne resurssit, jotka kokevat itse parhaaks tdhan hom-
maan.”

’Saattaa olla jopa et siihen suuntaan mentdisiin, et tdmmoset
esittelyvideot olis yks kanava jolla meité lahestyttais, se olis
hauska idea. On noita meille jo tullutkin.”

’Rekrytointiprosessi tarvii suhdetta, sosiaalista mediaa. Esi-
merkiksi monella meillakin on facebook- twitter ja linkedin-
tunnukset. Ne toimii ihan rekrytointikanavina ihan selvasti ny-
kyaan. Se perustuu ehka suhdeosaamiseen ja kontaktien luomi-
seen. Tieto leviad nopeesti.”

’Kaytetddn henkilokohtaista kontaktia ja kutsutaan paikalle
haastatteluun ja silla tavalla pyritaan paasemaan ihmiseen Kkiin-
ni.”

’Meilla on siitd tiimistd aina mukana haastattelemassa henki-
16itA. Koska jos ei tuu sen virtuaalitiimin kanssa toimeen, ni tii-
mi ei silloin hyvaksy sité eik& paase sisalle. Taytyy siis ottaa so-
pivuus tiimin kanssa huomioon.”

’Et annetaan joku todellinen ongelma ja rajallinen maara tietoa
ja ihmiselld on tietty aika kysella ja tietty aika tehda perusteltu
ratkaisu. Tydtehtavaan liittyva toiminnallinen harjoite.”

”Jos ei tuu sen virtuaalitiimin kanssa toimeen, ni tiimi ei silloin
hyvaksy sita eikd paase sisalle, niin siind taytyy ottaa se sopi-
vuus tiimin kanssa huomioon.”

2.3 Millaisia ominaisuuksia tyonhakijoilta toivotaan haettaessa uutta tyontekijaa virtuaa-

lisesti toimivaan organisaatioon?

Tietotekniseen osaamiseen kuuluu, ettéd osaa kayttaa niita oh-
jelmia toiden etéand hoitamiseen mygs.”

’Me ollaan kyl katsottu sen verran ihan papereista onks mitaan
kokmemusta ndista virtuaalimaailmoista, et joskus ees kattonu
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tallasta tai pelannu jotain WOW:ia. Siihenhan néaa virtuaaliset
tylsan nakoset kokoushuoneetki perustuu.”

’Substanssiosaaminen on se mité tarvitaan. llman sita ei par-
jaa. Taytyy osata sitd, mika on tyén kohde.”

“Tietysti tAmmaosen itsekseen tyota tekevan henkilon, joka liik-
kuu pois esimiehen silmistd, pitda olla itsendinen, lojaali talolle
seka tietysti ammattiosaava etté parjaa siella itsekseen. Sit tie-
tysti kun oma osaaminen loppuu, niin pitdd myos osata olla noy-
ra ja kysya apua.”

Tyontekijassa on tarkead myos itsendisyys ja oma-aloitteisuus,
silla virtuaalisissa organisaatioissa voidaan joutua tydskente-
lem&an yksin.”

Taytyy myos kestda sitd sosiaalista eristaytymista siitd lahi-
tyOyhteisosta ja taytyy pystya rakentamaan se sosiaalinen kah-
vipoyta siihen lahiymparistoon.”

2.4 Millaisia erityisvaatimuksia rekrytointi virtuaalisessa organisaatiossa edellyttdd rekry-

toijilta?

”Vuorovaikutustaidot on tarkeita, ei niinkaan kertomisen.”

Virtuaalisissa yrityksissa virtuaalisuuden hallinta ja niiden
tyokalujen hallinta ja ymmarrys sellaisesta viestinnasta on var-
masti térkeetd.”

Tarvitaan kokemuksia siita tyosta, kokemuksia ihmisista. Se on
hyvin poikkitieteellinen prosessi.”

”Meilla ei oo mitdan erityisvaatimuksia tassa, koska se rekry-
tointi on perinteinen. Pit4a tuntea se ala mihin rekrytoi ja tuleva
tehtavankuva.”
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2.5 Mill4 tavoin tyohaastattelut hoidetaan organisaatiossasi, puhelimitse, Skypessa, kas-

votusten vai joku muu, mika?

’Meidan HR painotti kyl sité kasvokkain tapaamisen merkitysta.
Siin& siirtyy paljon sita hiljasta tietoo.”

’Kasvotusten ehdottomasti. Kasvotusten saa henkilosta yha
parhaan kuvan. Asia voisi olla eri, jos toimipisteita olisi kan-
sainvalisesti muualla.”

Meilla rekrytointia tehdén seké kasvokkain ettd virtuaalisesti-
kin haastatellen. (Virtuaali-) haastattelut onnistuu tosi hyvin ja
me voitais tdhan connect prohonkin luoda semmonen kentta et
kumpikin pystyy jakamaan tietoja, kirjottaa... kakssuuntasuus
on tosi hyvalla tolalla.”

Yleensa pyritaan siihen ettd kaikki olisi kasvotusten. Joskus on
sellasia tilanteita, ettd meilla on yks tyontekija sitte jotenki Sky-
pen paassa. Ja sellanen tilanne on hyva, koska siind nakee miten
se henkil6 (haastateltava) kokee sdhkdisen kommunikaation.”

2.6 Onko virtuaaliorganisaation rekrytoinnissa mielestési riskejéd verrattuna perinteiseen

organisaatioon? Entd etuja?

Yks ihan selva etu on se, ettéd on koko maailma kaytdssa, kun
haetaan erilaisia ihmisia ja erilaisia osaajia.”

”Ettd saadaan laajennettua osaamista muodossa tai toisessa.
Ettd saadaan semmoisia alueita mukaan joita ei muuten saatais.
Eli katsotaan, ettd kombinoimalla néitd saadaan jotain lisdar-
voa.”

”Virtuaalisuus on mun mielestéa meidan organisaation kannalta
etu, ettd me pystytaan tarjoamaan se.”

’Jos ei tdma verkosto ole riittava, hyvin johdettu, hoidettu, riit-
tavan hyvat taustaselvitykset, voi joskus saada mukaansa sellai-
set organisaatiot, jotka ovat enemman haitaks kun hyddyks.”

’Rekrytointi on kuitenki aika kallis paatos ja pitdd muistaa et se
on kahden kauppa. Jos se jaettu ymmarrys ei siind onnistu, niin
se voi olla riski.”
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2.7 Onko organisaation virtuaalisuudella vaikutusta rekrytointien onnistumiseen, miksi,

miksi ei?

Eniten onnistumiseen vaikuttaa se, miten rekrytoija pystyy va-
litsemaan oikean henkilon, nakee myyntipuheen lapi. Eli se itse
virtuaalisuus ei 00 padosassa.”

’Kompetenssit ja kyky kayttaa naitd valineita ja arvioida ihmi-
sid tulee tassa tarkeeks.”

’Virtuaalisuus on oikeestaan tassa kohtaa vaan valine. N&kisin
tarkeampana sen mité siina tapahtuu ja sanotaan siita itse haas-
tattelussa.”

3. REKRYTOINNEISSA SYNTYVA HILJAINEN TIETO

3.1 Mité hiljainen tieto on (mielestési)?

’Semmosta tietoo, jonka toivoo siirtyvan eteenpdin, mutta ei
kaiken sen tiedon. Jos sattuu urautumaan sille puolelle ettd on
pikkusen laiskanpulskea ja oikaisee ohjeita tarkoitushakuisesti,
niin silloin el toteuta sité haluttua tehtavaa. Totta kai tammadsen
tiedon valittaminen on pahasta tuleville sukupolville.”

’Se liittyy tyon tekemisen kaytantdihin ja rutiineihin. Meilla se
on tassa virtuaaliorganisaatiossa tarkeimmillaan sita, etta mista
me l0ydetaan sita tietoa.”

’Se on sellasta osaamista ja kokemuksia jotka on kertynyt vuo-
sien kuluessa, tietoa miten tehdaan erilaisia asioita. Ei oo kir-
jattu mihink&an, mut silti kaikki osaa toimia niiden mukaan ja se
voi olla my6s ryhman sisaista se hiljainen tieto ja osaaminen.”

’Se voi ndkya puheissa, eleissd, kayttaytimisessa, siind miten
kohtaa toisen. Se on myds sitd mité luetaan rivien valista, ei sa-
nota aaneen.”

’Sitd voidaan siirtad ja se siiryykin monella tapaa. Siirtymisesta
varmaan osa on tietoista ja osa tiedostamatonta. Se on sita, mita
on vaikeaa pukea ekspilsiittiseen muotoon.”

3.2 Oletko hyodyntényt tyossisi hiljaista tietoa? Milla tavoin?
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’Yritys suuntautuu hyvin marginaaliseen kohderyhmaéan ja asi-
akkaiden arvostamia brandeja, tyylisuuntia ja vastaavia on tut-
Kittu juuri hiljaisen tiedon avulla.”

’Hiljaisen tiedon jakaminen ja hyddyntdminen on meilld jatku-
van kehittymisen tyévaline.”

3.3 Mill4 tavoin hiljaista tietoa voi parhaiten kerété (ottaa talteen) virtuaaliorganisaatios-
sa? (Aivoriihi, kehityskeskustelut, palaverit, tyonkierto, oppimispdivékirjat, mentorointi,

havainnointi, kysyminen, tyssdoppiminen, muilla menetelmin, miten?).

”Ryhmatkin vois keskustella kesken&dn ja vaihtaa osaamista,
esimerkiks yksikot ja osastot saman organisaation sisalla.”

’Kysyminen on aina hyva, niin sanotut tyhmat kysymykset on
niita jotka pakottaa sen toisen selittdmaan sen ajatuksensa.”

’Kun me avotilassa tydskennellaan, niin siellahan hiljainen tie-
to siirtyy itse asiassa kun kuulee vaikka ryhméan puhuvan jos-
tain.”

’Aivoriihi, siitd on empiirisesti todistettu etta silkka ryhmassa
tehtava aivoriihi on aina huonompi kun yksildiden tekema, eli
sithen m& en kauheesti usko.”

’Kysyminen, siind meilld on aina suositeltavaa, ettd pannaan
kysymys kaikille jakoon. Ja voi olla ettei siihen vastaa kuin yksi
tai kaksi, mut se tieto laitetaan kaikille vastaa-komennolla. Niin
etté ei vaikka ite osallistu siihen keskusteluun, niin muistiin jaa
etta tallasta keskustelua on kayty, ja voi palata siihen sit myo-
hemmin.”
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’Meillahan on se ohjelma joka sopii muun muassa hiljaisen tie-
don keraamiseen, ni periaate on se, etta sinne kirjotetaan kaikki
tyOtehtaviin liittyva ja niiden tekemiseen liittyva. Tyontekija ite
kirjottaa sen niin selkeesti, ettd seuraaja pystyy periaatteessa
tekemaan saman tyétehtavan ilman ettd sen tarvii kysya miten
tehdaan.”

’Ja vaikkapa oppimispdivakirja, niin kyllahan se siirtaa sita
(hiljaista tietoa) eteenpdin, eika se 0o enaa hiljainen kun sité on
dokumentoitu. Olis vield parempaa, jos se loytyis jollain tapaa
jarjestelmallisesti, mut se on vaikeeta.”

’Mul on kokemusta etta hirveesti mietitdan nait asioita et miten
saadaan jaettua, mut sit ndista tiedon jakamiseen tarkotetuista
valineista tulee dokumenttihautausmaita. Esimerkiksi liikaa si-
saltoa josta on vaikee 16ytaa just se mita sa haluat.”

3.4 Mill4 tavoin hiljaista tietoa voi levittda virtuaaliorganisaatiossa? Esim. Skypessa,
sdahkopostitse, puhelimitse, virtuaalikokouksissa, palavereissd, ohjeistuksissa, muilla me-

netelmin, miten?).

”Varmaan ei moni kannattais, ettd levitellaan sahkopostitse,
mut pitaisi olla jotenkin sellainen paikka mihin mennaan luonte-
vasti. Ja se ei saa olla taas kerran uusi sovellus vaan jotenkin
osa sita tyota ettd sa kayt sielld, ja sieltd pystyy etsimaan kate-
vasti tietoa. Firman sisainen Google!”

’Puhelin, s& suljet sen ja sen jalkeen se on pois silmista ja pois
mielesta.”

Eriaikaiset ymparistt, minne ihmiset voi menna silloin kun
niille parhaiten sopii. Et sinne voi ehtiessdan menna jattamaan
sen jaljen ja sen dokumentin ja pyytdd muilta kommentteja sil-
leen etta joku jalki jaisi.”

”Tammonen hajautettu organisaatio vaatii vahvan ohjeistuk-
sen.”

Tarkeinta olis saada ihmisia kommunikoimaan, tulemaan toi-
meen keskendan ja keskustelemaan asioista, se olis tarkeeta.
Vuorovaikutus. Siihenkin vaikuttaa niin paljon mik& on yhteis-
tyokyky, yhteishenki, mika on se luottamuksellinen suhde ihmis-
ten valilla.”
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3.5 Mill4 tavoin hiljaista tietoa voi hyodyntda virtuaaliorganisaation rekrytointiprosessis-

sa, vai voiko sitd?

’Jossain tapauksessa laaja osaaminen hiljaisen tiedon kanssa
voi paihittaa jopa koulutuksenkin.”

3.6 Kerdtdinko teilld talteen rekrytoinnista syntyvaé hiljaista tietoa yrityksen HR-
ihmisten kesken esimerkiksi jonkun rekrytointeihin osallistuneen siirtyessé elikkeelle?

Jos, niin mitd menetelmia tillaisissa tilanteissa kayttdisitte?

’Kun uus ihminen tulee, hén varaa jokaisen ihmisen kanssa tal-
laisen connect pro-dialogin, ja kertoo ensin itsestdan miks on
tullut tanne taloon, mitd haluaa léhtea tekemaan ja toisaalta
han voi haastatella ihmisid et mita he tekee ja mihin vois ehka

lahtea mukaan.”
3.7 Siirretddnko teilld rekrytoinnista syntyvéa hiljasta tietoa esimerkiksi yritysten HR

ihmisten kesken?

’Meil on lapinékyvaa ja julkista keskustelua siita ettd mité rek-
rytoinnilta haluaa ja miltd vaikuttaa, palavereita verkossa ja
kasvokkain, ja ihminen voidaan tavata jopa ennen niita haastat-
teluja. Me tehdaan rekrytointipaatokset yhdessa. Me ollaan niin
pieni talo, mut miks taa ei olis ihan mahdollista missa tahan-
sa?”

”Meilla on jarjestelmat ja systeemit. Mutta kyllahan niissa on
enemman tammaosta hiljasta tietoa.”

3.7 Ovatko rekrytointiprosesesseihin osallistuvat henkildt mielestési virtuaaliorganisaa-

tiossasi tietoisia hiljaisen tiedon hyddynnettdvyydesta?

’Voidaan olla tietoisia, mutta ollaan aika kadettdmia, kun sitéa
hommaa ei olla tehty systemaattisesti. Siksi olis fiksua jos olis
kiinted yhteys HR:84&n ja olis jarjestelméat ja muut tassa.”

’Me ei olla tehty taté asiaa nakyvaksi vaan se on jotenkin au-
tomaattisesti siind. Tassa meilla on kehitettavaa.”
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