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TIEDONHALLINNAN KEHITTAMINEN

- Kohti avoimempaa tiedon jakamisen kulttuuria Huittisten Saastopankissa

Taman tutkimuksen tavoitteena oli kehittdd tiedonhallintaa Huittisten Saastdpankissa. Tiedon
maaran lisdantyessa, teknologian kehittyessa ja tydtavan muuttuessa tiedonhallinta nousee
merkitykselliseksi tietointensiivisilla aloilla. Tiedon valtava ma&ard asettaa haasteita sen
saatavuudelle ja I6ydettavyydelle. Tiedon tehokas jakaminen liséa koko organisaation oppimista
ja tatd kautta vaikuttaa organisaation menestymiseen positiivisesti. Tiedonhallinnan tukena
toimivat modernit tytvalineet, jotka eivat kuitenkaan yksindan ratkaise tiedonhallinnallisia
haasteita.

Taman laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmind kaytettiin teemahaastatteluja ja
aivoriihitydskentelya. Tiedonantajina toimi Huittisten Saastépankin tyéntekijoitd. Haastatteluilla ja
aivoriihilla selvitettiin tiedonhallintaan liittyvia haasteita, tavoitetilaa ja kehitysajatuksia. Aineiston
analyysissa nousi esille todellinen tarve tiedonhallinnan kehittamiselle.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta tiedonhallinnalla on tarkea rooli tydn sujuvuudessa. Tiedon
helppo I0ydettdvyys ja sen laaja-alainen jakaminen tyOyhteisossd nopeuttaa tydntekoa ja
vaikuttaa tata kautta myonteisesti tuottavuuteen. Organisaation kulttuurilla on merkittava vaikutus
tiedon jakamisessa. Avoin ja yhteistydhdon kannustava kulttuuri edistda tiedon jakamista.
Modernit, yhteisolliset tyovalineet tukevat tiedonhallintaa, tehden erityisesti tiedon jakamisesta
vuorovaikutteisempaa.

Tiedonhallinnan kehittamisessa teknologiaa tarkedmmassa roolissa ovat kuitenkin ihmiset.
Yhteisen ymmarryksen luominen ja yhteisten toimintatapojen maarittAminen vievét kehitysté
eteen pain. Henkilostén jatkuva kehittdminen on tarkedd muuttuvassa toimintaymparistossa.
Systemaattisella tiedonhallinnan kehittdmisella ja toteuttamisella on mahdollista parantaa
yhteisollistéa oppimista ja koko organisaation kilpailukykya markkinoilla.
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DEVELOPMENT OF KNOWLEDGE MANAGEMENT

- Towards more open, knowledge-sharing culture in Savings Bank Huittinen

The main purpose of the present study was to develop knowledge management at Savings Bank
Huittinen. As the amount of information is increasing, technology is developing and the ways of
work are changing, knowledge management becomes relevant in knowledge-intensive fields. The
huge amount of information sets its own challenges to its availability and findability. Effective
knowledge-sharing increases organizational learning and through this contributes positively on
the success of the organization. Knowledge management is supported by enterprise social
network systems, which, however, do not alone solve knowledge management challenges.

Theme interviews and brainstorming were used as the data collection methods for this qualitative
study. The informants were employees of Savings Bank Huittinen. Interviews and brainstorming
revealed the challenges, goal status and development ideas related to knowledge management.
The analysis revealed a real need for the development of knowledge management.

In conclusion, knowledge management plays an important role in the smooth running of work.
The easy findability of information and wide knowledge-sharing speeds up the work and this has
a positive effect on productivity. Organizational culture has a significant impact on knowledge
sharing and an open and collaborative culture promotes it. Enterprise social network systems
support knowledge management, making knowledge-sharing more interactive.

However, the people play a more important role in the development of knowledge management
than the technology. Creating common understanding and defining common approaches to
knowledge management issues will take the development forward. Continuous staff development
is important in a changing operating environment. The systematic development and
implementation of knowledge management have the potential to improve collaborative learning
and the competitiveness of the entire organization in the market.

KEYWORDS:

knowledge management, information availability, findability of information, knowledge sharing,
enterprise social network systems, collaborative learning
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1 JOHDANTO

1.1 Kehittamistyodn taustaa ja toimeksiantajan esittely

Kasvavan tiedon maéaran ja teknologisen kehityksen myoéta tiedonhallinta nousee orga-
nisaatioissa tarkeaksi aiheeksi. Uusien tytvalineiden ja -tapojen omaksuminen edellyt-
tdé organisaatiolta ja sen jaseniltd halua uudistua ja kehittyd. Pelkéastaan uusien tyévali-
neiden kayttoonotto ei yksindén saa haluttua muutosta aikaan, vaan ennen kaikkea tér-
kedad on muuttaa tydn tekemisen tapaa. Uudet tyovalineet ovat vain apuna tassa. Orga-
nisaatio ei voi uudistua, jos sen jasenet eivat omaksu uusia tydnteon tapoja. Tama edel-
lyttd&a koko organisaatiolta kykya ja halua muutokseen seka uuden oppimiseen. Tarkeaa

on johdon esimerkki ja muutoksen tuomien hydtyjen viestiminen koko henkildstolle.

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii Huittisten Saastopankki, jossa tydskentelen pal-
veluneuvojana. Huittisten Saastdpankin viisi konttoria sijaitsevat Satakunnassa ja Lou-
nais-Pirkanmaalla tydllistaen noin 50 alan asiantuntijaa. Huittisten Saastépankki on osa
Saastopankkiryhmaa, johon kuuluu 23 itsendista Saastopankkia. Saastopankkiryhmaan
kuuluu lisdksi Saastopankkiliitto, Saastdpankkien Keskuspankki, Sp-Kiinnitysluotto-
pankki, Sp-Rahastoyhtio, Sp-Henkivakuutus, Sp-Koti ja Saastopankkipalvelut. S&&sto-
pankeilla on Suomessa yli 190 vuoden historia, ja se on Suomen vanhin pankkiryhma.
Huittisten Saéastdpankilta historiaa 10ytyy 142 vuoden ajalta. (Sdastépankki 2020.) Lop-
puvuonna 2019 tiedotettiin, ettd Huittisten Saastopankki ja Tampereen alueella toimiva

Aito Saastopankki fuusioituvat kesalla 2020.

Saastopankkiryhmassa alkoi kevaalla 2019 Office 365 & tietotydn tulevaisuus -hanke,
jonka tavoitteena on ottaa kayttoon modernit tydvalineet ryhméén kuuluvissa Saasto-
pankeissa. Uusien tyodvalineiden tarkoituksena on tukea yhteistyon lisdamista, tiedon
saatavuutta seka tiedonkulun ja tuottavuuden paranemista. Uudet tydvalineet eivat kui-
tenkaan ole itseisarvo, vaan tarkoituksena on muuttaa tyén tekemisen tapaa. Jokaisesta
Saastopankista valittiin tietotydlahettilas, jonka rooli on tukea ja sparrata uusien ty6vali-
neiden ja -tapojen onnistunutta kayttdonottoa omassa organisaatiossaan. Minut valittiin
Huittisten S&astopankin tietotyolahettiladksi eli muutosagentiksi, silla ryhméan hanke liittyi

sopivasti opinnaytetyoni aiheeseen.
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Tulevaisuuden finanssiala ja osaamistarpeet

Finanssiakatemia selvitti syksylla 2018 viittd tarkeintd osaamistarvetta finanssialalla.
Top5-osaamiskyselyyn vastasi alalla toimivia henkilita ja siina haettiin viitta tarkeim-
maksi koettua osaamista 2020—-luvun alkupuolella. Selkeasti tarkeimmiksi tulevaisuuden
taidoiksi nahtiin kyky sopeutua muutokseen ja kyky kehittdd omaa osaamistaan. Seu-
raavaksi tarkeimpind osaamistarpeina nahtiin sosiaaliset kyvyt, itsensa johtaminen seka

digitaaliset taidot. (Urpilainen & Koivisto 2018).

Teknologian ja sen kayton kehittymisen my6té tulevaisuuden osaamistarpeet muuttuvat.
Menestyvien yritysten tulee palveluiden kehittdmisen lisaksi kehittda tyontekijoidensa
osaamista. Osaamistarpeet ovat jatkuvassa kehityksessa ja tyotavat muuttuvat. Jotta
tulevaisuuden tydtehtavissa voi onnistua, tulee jatkuvasti kehittya ja oppia uutta. Finans-
sialan ollessa jatkuvassa murroksessa, nousee esiin tyontekijoiden jatkuvaan osaami-
sen kehittamiseen panostaminen. Oppiminen ja osaaminen tulisi liitté& osaksi yrityksen
strategiaa. Yritykset investoivat uusiin teknologioihin paljon, mutta henkiléstdon osaami-
sen kehittamiseen investoidaan vihemman. Tarkeéksi nouseekin se, etta yritykset kar-
toittavat henkiléstdon osaamistarpeita suhteessa uusiin teknologioihin. (Finanssiala ry
2019).

Toissa finanssialalla 2019 -julkaisuun on koottu finanssialalla tyskentelevien osaami-
seen liittyvid asioita. Toimialan murros seka tekninen kehitys tulevat vaikuttamaan hen-
kilostén osaamiseen seka tyonteon tapoihin. Tulevaisuuden finanssialalla tydskentele-
valtd odotetaan taten uudenlaisia taitoja ja kykyja. Muutokset edellyttavat myos tyénan-
tajilta jatkuvaa valmiutta muutokseen, kykya ennakoida niitd seka rohkeutta niiden teke-
miseen. (Kallonen 2019, 4-8).

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Toimintaymparistbn nopeat muutokset edellyttévat organisaatioilta ketteryytta ja jatku-
vaa uudistumiskykyéa. Digitalisaatio, globalisaatio ja verkostot tuovat muutostarpeita or-
ganisaatioihin. Tiedolla ja osaamisella on iso merkitys yrityksen menestyksessé. Tieto ja
sen hallinta nousee yrityksissa merkitykselliseksi, silla kasvava tiedon maaré edellyttaa
uudenlaista ajattelua. Asiantuntijoiden kokema tietotulva on teknologian tuoma haaste,
jonka mydta ihnmiset kokevat olevansa entista tietdmattomampia asioista. (Laihonen ym.
2013, 6; Ojasalo ym. 2015, 12-13).
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Tutkimuksen tavoitteena on kehittaa tiedonhallintaa Huittisten Saastdpankissa. Tutki-
muksen aihe nousi kdytannon tarpeesta. Kanasen (2014, 53) mukaan kehittamiskohtei-
den pitdd nousta henkildista, joita asia ja muutos koskee. Tiedonhallinnalliset haasteet
on tunnistettu kohdeorganisaatiossa tietomaaran lisdéntyessa ja tyon ollessa jatkuvassa
muutoksessa. Tieto on olennaisessa roolissa ja sita tarvitaan paivittéain. Tietotyossa val-
tava tiedon maara asettaa omat haasteensa oikean tiedon saatavuuteen ja ldydettavyy-
teen seké sen jakamiseen. Oikean tiedon etsiminen vie aikaa sen ollessa sirpaloituneena
useissa eri tallennuspaikoissa. Tiedon ja henkiloston ajan tasalla pitdminen on tarkeaa

tyon sujuvuuden kannalta.

Office 365 & tietotydn tulevaisuus -hankkeen myo6ta Saastépankkirynméén kuuluvissa
pankeissa otettiin uudet modernit tydvalineet kayttdon vaiheistetusti kevaasta 2019 lah-
tien. Opinnaytetydssa ei kasitella muita tiedonhallintavalineita, silla Office 365:n tarjoa-
mat tydvélineet oli paatetty ottaa kayttéon. Kehittamistydn tavoitteena on selvittaa,
kuinka modernien tyovalineiden avulla tiedonhallintaa voidaan parantaa ja miten toimin-
tatapoja tulisi muuttaa, jotta tiedonhallintaa saadaan kehitettya. Lassila (2019, 4) mainit-
see, kuinka tydn tekemisen tavan muutos on tarkeda tyon modernisointihankkeissa. Pel-
kastaan uusien teknisten tyokalujen kayttéonotto ei vie kehitysta eteenpain. Organisaa-

tiokulttuurin ja toimintatapojen tulee tukea muutosta.

Uusien tydvalineiden ja eritoten uusien tyétapojen omaksuminen edellyttdd oppimista ja
taustojen ymmartamista. On tarkeaa, etta jokainen organisaation jasen ymmartaa tyon-
teon muutoksen ja sen, miksi hankkeeseen on ryhdytty. Parhaimmillaan uudet ty6vali-
neet helpottavat tydskentelyd, kun tietoa ja asiantuntemusta on helposti saatavilla. Tie-
totyd on ennen kaikkea tiimityota, jonka myotd koko organisaatio kehittyy ja oppii kun

tietoa ja osaamista jaetaan avoimesti.

Taman kehittamishankkeen tutkimusongelmana on tiedonhallinnallisten haasteiden sel-
vittdminen Huittisten Saastdpankissa, keskittyen erityisesti tiedon saatavuuteen ja l6y-
dettavyyteen seka tiedon jakamiseen. Uusien tyodvalineiden kayttédnoton myoéta tydssa

tutkitaan myds teknologian merkitysté tiedonhallinnassa.

Kanasen (2014, 36, 44) mukaan ongelman paikantaminen ei yksistdan riita, vaan sen
syyt pitad myds selvittdd. Ongelman maarittelyyn, vaihtoehtojen etsintdén ja ratkaisujen
tuottamiseen tarvitaan tietoa, joka voi edellyttaa tutkimusta. Tutkimusongelma muute-
taan maarittelyn jalkeen tutkimuskysymyksiksi, joilla tuotetaan tietoa ongelman ratkaise-

miseksi.
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Tassa tutkimuksessa haetaan vastauksia seuraaviin kysymyeksiin:

o Milla keinoilla tiedon saatavuutta ja I0ydettavyyttd parannetaan?

e Milla keinoilla kehitetdan tiedon jakamista tyontekijoiden valilla?

¢ Miten tiedonhallintaa kehitetd&n kohdeorganisaatiossa uusien tyoévalineiden
avulla?

e Miten yhteisollista oppimista voidaan edistaa tiedonhallinnan keinoin?

Kehittamistydn teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tiedon merkitysta organisaa-
tiolle seké tietojohtamista sen eri [ahestymistapojen naktkulmasta. Tutkimusalana tieto-
johtaminen on laaja ja moninainen. Tassa tytssa kasitellaéan tiedonhallinnallisia asioita,
joiden keskitssa ovat tiedon saatavuuteen ja Idydettéavyyteen seké tiedon jakamiseen
littyvat asiat. Teknologisen kehityksen myota erilaisten tietojarjestelmien merkitys on
kasvanut ja taman takia tydssa tutkitaan myos niiden merkitystd osana tiedonhallintaa.
Henkiloston oppiminen liittyy laheisesti tietojohtamisen alaan ja siksi tydssa kasitellaan

lisaksi yhteisollista oppimista ja sen merkitysta osana tiedonhallinnan kehittamista.

1.3 TyOssa kaytettavat menetelmat

Kehittamistyd on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen lahto-
kohtana on todellisen elaman kuvaaminen. Se sopii hyvin sellaisten ilmididen tutkimi-
seen, joita ei vield tunneta kovin hyvin ja joita halutaan ymmartda paremmin. Pyrkimyk-
sena on tutkittavan kohteen mahdollisimman kokonaisvaltainen tutkiminen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkittavia on reilusti vahemman kuin maarallisessa tutkimuksessa.
Aineistoa syntyy kuitenkin runsaasti analysoitavaksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 161; Ojasalo
ym. 2014, 105). Myds Tuomi ja Sarajarvi (2018, 173) mainitsevat laadullisen tutkimuksen
perustuvan maaran sijasta laatuun. Tutkimuskohteena olevia ilmi6ita pyritaan ymmarta-

maan tutkittavien ndkdkulmasta.

Aineistonkeruumenetelmina on kaytetty teemahaastatteluja ja aivoriihitydskentelya.
Hirsjarvi ja Hurme (2008, 34) mainitsevat haastattelun etuna sen, ettad haastattelutilan-
teessa on mahdollista suunnata tiedonhankintaa ja 16ytdd vastausten taustalla olevia
motiiveja. Tyon tavoitteena on kehittda tiedonhallintaa kohdeorganisaatiossa, joten
haastattelujen avulla paastaan tutkimaan aihetta syvéllisesti tietoty6ta tekevien asian-
tuntijoiden ndkodkulmasta. Tiedonhallinta on lasné jokaisen pankkilaisen jokapaivaista

tyota. Vilkan (2015, 135) mukaan tarked kriteeri haastateltavien valinnassa on
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haastateltavien omakohtainen kokemus tutkittavasta asiasta. Tydssa on haastateltu
viitta Huittisten Saastdpankin tydntekijad. Teemahaastattelussa edetddn etukateen
suunniteltujen teemojen varassa, jolloin yksityiskohtaisia kysymyksia ei ole. Haastattelu
on keskustelunomainen ja haastateltavien vapaalle puheelle annetaan tilaa. N&in saa-
daan heidéan tulkintansa ja asioiden merkitykset esiin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48; Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Kehittamistoissad on suositeltavaa kayttaa eri menetelmia rinnakkain, jotta tyon tueksi
voitaisiin saada erilaisia tietoja ja ideoita. Nain on mahdollista saada my6s varmuutta
tyon paatoksentekoon. Yhteisdllisten ideointimenetelmien kdytté on ominaista asiantun-
tijatyon kehittdmisessa. Aivoriihessa joukko ihmisia tydskentelee yhdessa jonkin aiheen
tai ongelman ymparilla ja pyrkii tuottamaan siihen liittyvia ratkaisuja. (Ojasalo ym. 2014,
40, 44). Teemahaastattelujen liséksi toisena menetelmana on kaytetty aivoriihitydsken-
telyd, joka korostaa yhteisollista ideointia. Osallistavuutensa takia menetelma katsottiin
soveltuvaksi hyvin tutkittavaan ilmiéon. Virtuaalisia aivoriihitilaisuuksia jarjestettiin kaksi,
joihin kumpaankin kutsuttiin kuusi eri tehtavissa toimivaa Huittisten Saastopankin tyon-

tekijaa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sohvi Touru



11

2 TIETOJOHTAMINEN

Johtamisen osa-alueena tietojohtaminen on suhteellisen tuore. Siina painotetaan tiedon
merkitystd organisaation menestymisessa ja pyritadn edistamaan organisaation kykya
luomaan arvoa tiedolla ja osaamisella. Omaksumalla tietojohtamisen kasitteita ja mal-
leja, voidaan ymmartaa tiedon eri tasoja ja tiedon merkitysta organisaation toiminnassa.
Se tarjoaa liséksi malleja tiedonhallintaan seka teknistéd osaamista tietojohtamisen kay-
tannon toteutukseen. (Finto 2020; Laihonen ym. 2013, 6-7).

Tietojohtaminen on nuori johtamisen ala ja sen vuoksi se on aika jasentyméatén. Oman
haasteensa tietojohtamisen méaarittelylle tuo eri kielien merkityserot ja suomentamisen
vaikeus. Termille "Knowledge Management” ei 16ydy yhta selkedd suomennosta ja puo-
lestaan Suomessa tutulle termille "tietojohtaminen” ei 10ydy selkeda englanninkielistéa
vastinetta. (Jalonen ym. 2012, 138-139).

Tietojohtamista voidaan tarkastella useista eri nakokulmista. Se voidaan ajatella katto-
kasitteend, joka pitdéd sisdlladn useita tietoon ja johtamiseen liittyvia lahestymistapoja.
Yhteista néille eri nakemyksille on se, ettd ne pyrkivét tarjoamaan tytkaluja ja malleja
tietojohtamiseen liittyviin haasteisiin. (Laihonen ym. 2013, 32). Sen pyrkimyksené on va-
hent&dd epavarmuutta, joka johtuu informaation puutteesta seka paljoudesta. (Virtanen
ym. 2015, 40.) Laihosen ym. (2013, 32, 34) mukaan suomalaisessa keskustelussa tieto-
johtamisen osa-alueina nahdaan tietdmyksenhallinta, organisaation oppiminen, liiketoi-
mintatiedon hallinta ja aineeton paaoma. Nama osa-alueet on tunnistettu myds kansain-

valisessa kirjallisuudessa.

Girard ja Girard (2015) ovat keranneet artikkeliinsa yli sata erilaista maaritelmaa tieto-
johtamiselle. Erilaiset m&arittelyt tuovat esiin tietojohtamisen monitieteellisen luonteen.
Heidan analyysinsa paljastaa, ettéa erilaisissa maaritelmissd useimmin toistuvat verbit
ovat kayttaa, luoda, jakaa ja hallita. Yleisimmat substantiivit ovat tieto, prosessi, organi-
saatio ja informaatio. Taméan perusteella he maarittelevat tietojohtamisen organisaa-
tiossa olevan tiedon luomisen, jakamisen, kayttdmisen ja hallinnan prossiksi. (Girard &
Girard 2015, 1, 14-15).

Kuten todettu, englanninkieliselle termille "Knowledge Management” on olemassa useita

eri suomenkielisia k&annoksia riippuen lahestymistavasta. Kuviossa 1 on
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havainnollistettu tietojohtamiseen liittyvia kasitteita ja ilmioita, joihin taman tutkimuksen

teoreettisessa viitekehyksessa keskitytaan.

Tietamyksen-
hallinta

* Tiedon saatavuus ja
Tieto- |oydettavyys

tekniikka * Tiedon jakaminen

* Organisaation oppiminen

Kuvio 1. Tietojohtamisen kokonaisuuteen liittyvia termeja.

Kuvion 2 mukaan tietojohtaminen voidaan jakaa tiedon johtamiseen ja tiedolla johtami-
seen. Tiedolla johtaminen maéritellaén osa-alueeksi, joka tahtaa tietoperustaiseen paa-
toksentekoon. Tiedon johtamisen osa-alue puolestaan keskittyy tiedon hyddyntamiseen,
jonka mahdollistaa tiedonhallinta seka tietoprosessit. (Finto 2020). Tassa tutkimuksessa
keskitytdan erityisesti tiedon johtamisen osa-alueeseen, johon liittyvéat olennaisesti tie-
donhallinta ja tietoprosessit. Lisaksi tarkastelussa on tietdmyksenhallinta, joka keskittyy

tiedon ja osaamisen siirtdmiseen ja tata kautta oppimiseen.
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Kuvio 2. Tietojohtamiseen liittyvat kasitteet seké maaritelméat. (Finto 2020).

Kapyla ja Salonius (2013, 7) maarittelevét tiedon johtamisen inhimillisen tietdmisen ja

tietdjien johtamiseksi. Siihen liittyy tiedon jakaminen ja oppiminen seka tietovirtojen hal-

linta. Sydanmaanlakan (2012, 176, 183-185) mukaan tiedon johtaminen koostuu viidesta

alaprosessista (kuvio 3): tiedon luomisesta, hankinnasta, varastoinnista, jakamisesta ja

soveltamisesta. Nama alaprosessit tukevat yksilon tiedon muuttumista koko tiimin tie-

toon ja hiljaisen tiedon muuttumista havaittavaksi. Organisaatiossa tulisi yllapitaa ja ke-

hittdd naita prosesseja. Ne tulisi maaritella ja ottaa k&yttoon tiettyja toimintatapoja seké

tyokaluja, jotta tiedon johtamisesta saadaan konkreettista.
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Kuvio 3. Tiedon johtamisen alaprosessit ja tiedon muuttuminen. (Sydanmaanlakka 2012,
177).

Uuden tiedon luominen voi tapahtua esimerkiksi yksilollisend opiskeluna ja tiimin ideoin-
nin ja toiminnan tuloksena. Tietoa voidaan hankkia osallistumalla kursseille tai etsimalla
sitd organisaation sisalta. Tietoa on paljon saatavilla ja sen nopeassa etsimisessa auttaa
yrityksen tietopalvelu. Tiedon hankintataidot ovat tarkeita, silla tietotydssa tiedon han-

kinta kuuluu jokaisen rooliin. (Sydanmaalakka 2012, 183-184).

Tiedon varastoiminen nousee merkitykselliseksi tiedon lisd&ntyessa. Organisaatiossa
tieto tulisi saada sellaiseen muotoon, etta se on kaikkien saatavilla ja hyddynnettavissa.
Tiedon tehokas jakaminen edellyttaa hyvaa tiedon varastointia. Yrityskulttuurin tulisi olla
sellainen, etta se tukee tiedon jakamista seka avointa keskustelua ja ideoiden vaihta-
mista. Hyvat tietotekniset tytkalut ovat apuna tiedon jakamisessa. Ennen kaikkea tiedon
soveltaminen antaa organisaatiolle hyotya. Tietoa on helpompi kayttaéa hyodyksi, kun se
on helposti saatavilla. (Sydanmaanlakka 2012, 184-185).

Laihonen ym. (2013, 27-28) toteavat tietojohtamisen prosessin muodostuvan tiedon luo-
misesta, kerddmisestd, organisoinnista, jalostamisesta, jakamisesta seka yllapidosta
(kuvio 4). Prosessin mahdollistavia tekijoitéa ovat organisaatiokulttuuri, henkiloston orga-
nisointi, johdon paattksenteko ja tieto- ja viestintateknologia. Onnistuneessa tietojohta-
misessa on oleellista sellaisen kulttuurin luominen, jossa toiminta on avointa ja kaytan-
teet tukevat tiedon jakamista, soveltamista sek&a luomista. Tietojarjestelmista I0ydetta-
vien tietojen lisdksi merkittavassa roolissa ovat henkildstolta 16ytyva tieto ja osaaminen.
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Kuvio 4. Tietojohtamisen prosessi ja siihen liittyvat mahdollistavat tekijat. (Laihonen ym.
2013, 28).

Sydanmaanlakan (2012, 176-178) mukaan tarkedssa roolissa tiedon johtamisessa on
yrityksen strategia ja tavoitteet, jotka maarittelevat millainen tieto on téarkeda organisaa-
tiossa. Organisaation kannalta tarkeita ovat liséksi oppimisen tukijarjestelmat, henkilos-
tbjohtaminen ja tietojarjestelmat. Merkityksellista yksilo- ja tiimitasolla ovat kyky ja halu
oppia uutta, muuttua, jakaa ja vastaanottaa tietoa seka soveltaa sita. Tiimi on osaamisen
ja tiedon jakamisen kannalta térke&ssa roolissa ja tiimin toimiessa hyvin luo se pohjan
tiedon johtamiselle. Organisaation kulttuurin tulisi tukea tiedon johtamista. Muun muassa
jatkuva oppiminen, avoimuus ja runsas palautteen anto ovat arvoja, jotka edistavat tie-
don johtamista. Organisaatiossa oleva tieto pitdd saada nakyvéksi ja kaikkien saataville.
Perimmaisena tiedon johtamisen tavoitteena on jatkuva uuden tiedon soveltaminen. (Sy-
danmaanlakka 2012, 176-178).

Laihosen ym. (2013, 7-8) mukaan tietojohtamisen nakdkulmat ovat ilmién ymmartami-
nen, johtamisen kaytannot seka johtamistytkalut. Nama nakékulmat tulee omaksua ka-

siteltdessa johtamisen haasteita tieto- ja palveluyhteiskunnassa. IImién ymmartamisella
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tarkoitetaan ymmarrysta siita, miten tiedosta luodaan arvoa liiketoiminnassa. Johtamisen
kaytannot tarkastelevat, miten tietoa johdetaan organisaatioissa ja miten tiedon avulla
johdetaan organisaatioita. Kolmas nakokulma tarkastelee tiedon johtamistydkaluja, eli
sita, millaisilla valineilla johtamista tuetaan ja miten ndilla uusilla teknologian mahdollis-

tamilla valineilla voidaan hyddyntéé johtamista.

Tietojohtamista voidaan tarkastella kahden eri suuntauksen, liikkeenjohdollisen ja tieto-
teknisen, nakokulmasta. Liikkeenjohdollinen suuntaus keskittyy tietoon organisaation
menestystekijana ja tietotekninen suuntaus painottaa tietotekniikan tarkeytta tiedonhal-

linnassa. (Laihonen ym. 2013, 8).

Andreevan ja Kianton (2012, 617, 630-631) tutkimuksessa selvitettiin kahden tietojohta-
misen kaytannon, tieto- ja viestintateknologian sekad henkildstbhallinnon, vaikutusta yri-
tyksen tulokseen ja kilpailukykyyn. Tutkimus osoittaa, kuinka tieto- ja viestintateknolo-
gian kaytanteet parantavat tulosta vain kun ne yhdistetdan henkiléstohallinnon kaytan-
teisiin. O’Dell ja Hubert (2011, 22) painottavatkin ihmisten merkitysté tietojohtamisessa.
Tiedon jakaminen ja oppiminen ovat sosiaalisia toimintoja ja vain ihmiset voivat valittaa
kaytantoja. Heidan mukaansa tietojohtaminen on sellaisten prosessien edistamisté, jotka
rohkaisevat tyontekijoitd jakamaan tietoaan muille tavalla, joka lisd& heidan osaamis-
taan. Laihonen ym. (2013, 15) mainitsevat, kuinka ihmisten eri osaamiset, keskindinen
vuorovaikutus ja tiedon jakaminen aikaansaavat uusia tulkintoja ja mahdollistavat toimin-

nan jatkuvan kehittamisen.

Tietojohtaminen pyrkii edistamaan tyén sujuvuutta organisaatioissa, joissa tieto on mer-
kittdvassa roolissa. Se antaa toiminta- ja johtamismalleja tietotydlaisten tydhon. Se voi-
daan nahda ylatason toimintamallina, jossa vastuussa ovat kaikki organisaation tietotyo-
laiset. (Laihonen ym. 2013 10-12).

Tietotydssé huomattavaksi haasteeksi on noussut tietotulva. Séhkoiset valineet mahdol-
listavat kokoaikaisen tavoitettavuuden, joka aikaansaa tdiden jatkuvaa keskeytymista ja
keskittymisvaikeuksia. Aika ei riitd keskittya olennaiseen. Toisaalta tiedon valtavan maa-
ran liséksi siitd koetaan olevan puutetta. Tieto ei tahdo liikkua asiantuntijoiden ja johdon
valilla vaikka tietoa on mahdollista valittdéd nopeasti tekniikan tuomien mahdollisuuksien
avulla. (Laihonen ym. 2013, 15). Vayrynen ym. (2015, 323) pohtivatkin, pysyvétké pro-

sessit ja ihmiset tiedon nopean kehittymisen peréssa.

Laihosen ym. (2013, 11, 13) mukaan tietojohtamisen merkittdvana haasteena voidaan

nahda se, kuinka tietoa hyddynnetaén jarkevasti tydssa ja sen kehittamisessa seka tata
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kautta saadaan luotua tiedosta arvoa. Tarkasteltaessa tiedon tehokasta hyddyntamista
tulee huomioon ottaa seké teknologian etta ihmisten toiminnan merkitys. Stenberg
(2015, 8) toteaa aktiivisen ja luovan ihmisen yritystoiminnan tarkeimmaksi toimijaksi ja

keskeisimmaksi tekijaksi tiedon.

Tietojohtaminen on lasn& jokaisen tyontekijan tydssa, silla tietoa hyddynnetaéan lahes
jokaisessa tydtehtavassa. Jokaisen tietotydlaisen tulee hallita tiedon jakamisen kaytan-
teet ja sitd tukevat tietojarjestelméat. Kaytanndssa tietojohtamisesta ovat vastuussa koko
organisaation jasenet. (Laihonen ym. 2013, 8, 12). Kapyla ja Salonius (2013, 25, 75)
mainitsevat jokaisen organisaation jasenen olevan tietojohtaja. Jokainen on vastuussa
siitd, mité tietoa paattaa jakaa tai jattaa jakamatta ja mita tietoa paattdd hyddyntaa tyos-
saan tai jattdd hyodyntdmatta. Omia toimintatapojaan on mahdollista parantaa arvioi-

malla tekemidén paatoksia.

Seka teknologian tuomat mahdollisuudet etté ihmisen toimintaan liittyvat asiat tulisi tun-
nistaa keskusteltaessa tietojohtamisesta. Tarkeaa on, etta johtamiskaytannot, toiminta-
mallit sek& teknologiset ratkaisut muodostavat eheédn kokonaisuuden. (Laihonen ym.
2013, 13). Hussinki ym. (2018, 26-27) kerasivat tutkimusaineistoa erinomaisesti tietojoh-
tamisesta suoriutuvista suomalaisyrityksista. Tutkimus toi esiin hyvia tietojohtamiskay-
tanteita. Tulosten mukaan parhaimmat tietojohtamiskayténteet ovat sellaisia, jotka edis-
tavat tiedon siirtoa, jakamista ja hyddyntamista lapi organisaation seka antavat puitteet

avoimen keskustelun ilmapiirille.

2.1 Organisaatiokulttuuri ja oppiva organisaatio

Mitd muuttuvammassa ymparistossa yritys toimii, sitd enemman siltd vaaditaan kette-
ryyttd seka jatkuvaa valmiutta muuttaa ja kehittaa toimintaansa. Samoja asioita vaadi-
taan yksil6ilta ja koko organisaatiolta, jotta se voi oppia. Oppiminen edellyttdd kulttuuria
ja rakenteita, joka edistavat oppimista. Organisaatio voi joko innostaa tai estéaa yhteista
oppimista. (Kupias & Peltola 2019, 182).

Tiedon m&éara kasvaa ja teknologinen kehitys muuttaa toimintatapoja ja ty6tehtavia. Kil-
pailutilanne muuttuu nopeasti markkinoiden nopean muutoksen myota, jolloin henkilds-
ton kehittaminen ja kehittyminen nousee merkittavaksi kilpailukyvyn kannalta. (Oster-
berg 2014, 143). Laihonen ym. (2013, 15-16, 59) toteavat, kuinka henkiloston tieto ja

osaaminen vaikuttavat yrityksen menestymiseen. Muuttuva toimintaymparist6 edellyttaa
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uuden tiedon omaksumista. Oppivassa organisaatiossa pystytddn reagoimaan muutok-

siin nopeasti, virheita tehdaan vahemman ja tydtehtavat tehdaén hyvin ja tehokkaasti.

Tiedon ja osaamisen hankinta, luominen seké jakaminen ovat organisaation oppimisen
edellytyksia. Tiedon ja osaamisen jakamisen tulisi olla osa organisaatiokulttuuria, jotta
henkildstén osaaminen voitaisiin hyddyntaa kunnolla. (Stenberg 2015, 8). Sydanmaan-
lakka (2012, 186) painottaa organisaatiokulttuurin merkitysta tiedon johtamisessa, josta
80 prosenttia on muutosjohtamista ja ihmisten johtamista. Loput on tietotekniikkaa. Tie-
don johtamista edistaa tai estaa organisaation arvot, palautekulttuuri seka kommuni-

kointi- ja johtamistyylit.

Einola-Pekkisen (2018, 20) mukaan tieto ja osaaminen tulisi saada osaksi rakenteita,
jotka parhaimmassa tapauksessa mahdollistavat tydskentelyn yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi ja edistavat sitd. Organisaation jatkuva oppiminen edellyttdd yhteista
ymmarrysta toiminnan tavoitteista. Heiskasen ym. (2019, 232) tutkimus nayttaa toteen,
etta yrityksen menestymiseen vaikuttaa muodollisen koulutuksen kautta hankittu tieto
seka tyoprosesseihin- ja kaytantoihin liittyvan hiljaisen tiedon jakaminen niin, etta se an-

taa oivalluksia seka yksildllisella etta yhteisollisella tasolla.

Otala (2018, 272-273) mainitsee ketterasti oppivan organisaatiokulttuurin perustana ole-
van luottamuksen. Luottamuksen synty lahtee johdosta; kun johto luottaa henkiléstoon
ja painvastoin, vallitsee koko organisaatiossa luottamus. Tama on omiaan lisddmaan
uusien ideoiden syntymista, kokeilemista seka tiedon ja osaamisen jakamista. Tyopai-
kan ilmapiirilla on iso merkitys tavoitellussa kulttuurissa. Kun ilmapiiri koetaan hyvana,
innostaa se toivotun toimintatavan toteuttamisessa. Myds Kupias & Peltola (2019, 144-
145) nakevat ryhméassa vallitsevan luottamuksen olevan ehtona tiimin kehittdmisessa ja
kehittymisessa. Luottavaisessa ryhmassa vallitsee salliva ja ymmartavainen ilmapiiri

seka vuorovaikutus on runsasta ja aitoa.

Tietojen ja ideoiden vapaa jakaminen tydyhteisdssa on edellytys oppivan organisaation
synnylle. Tama edellyttaa keskinaista kunnioitusta, avoimuutta seka luottamuksen ilma-
piiria. Tallaista ilmapiiria edistad oikeudenmukainen toiminta, jossa toisia tuetaan. Oppi-
vaan organisaatioon liittyy avoin keskustelu, vapaa tiedonkulku ja jatkuva kehittdminen.
(Osterberg, 2014, 147). Einola-Pekkinen (2018, 20) toteaa, etti paras tapa uuden oppi-
miseen on jarjestaa tydnteko niin, etta jatkuva oppiminen on mahdollista. Oppivassa or-
ganisaatiossa kaikkien oppimiskykya ja luontaista uteliaisuutta hyédynnetaan seka jo-

kaisen tuomaa panostusta yhteiseen hyvaan.
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Organisaatio voi tukea yksilén oppimista ja ndin vaikuttaa oppimismyonteiselta. Organi-
saation perustehtavan tai tuloksen kannalta tama voidaan nahda kuitenkin ongelmalli-
sena, jos osaamista ei jaeta ja jakamista ei tueta. Osaamisen nakyvaksi tuomiseen,
osaamisen tallentamiseen ja sen l6ytymiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Organisaatio ei
Voi oppia, jos tiedon hallinta, kaytto ja jakaminen ei toimi. Oppimisilmapiiria ajatellen olisi
hyva kysya, miten yrityksessa suhtaudutaan itsensa kehittamiseen ja osaamisen jaka-
miseen. (Kupias & Peltola 2019, 203, 233-234).

Organisaation kaikessa toiminnassa on mukana hiljaista tietoa; kohtaamisissa, palave-
reissa, tilaisuuksissa ja prosesseissa. Mielipiteet ja paatoksenteko pohjautuvat usein hil-
jaisen tiedon tasolta, jolloin perusteluita haetaan kokemuksista, olettamuksista, aavis-
tuksista ja ennakkoluuloista. Keskustelun ja vuorovaikutuksen merkitys on merkitta-
vassa roolissa organisaatioissa hiljaisen tiedon siirtdAmisessa. Kommunikaation avulla
asioita hahmotetaan ja ne saadaan konkreettisemmiksi. Keskustelujen avulla tiedoista
ja kokemuksista luodaan yhteisia ndkemyksia ja tulkintoja, jolloin hiljaista tietoa saadaan
nakyvaksi. (Salmela 2014, 19-21, 27).

Sydanmaanlakka (2012,196-197) mainitsee, kuinka hiljaista tietoa tulisi saada muunnet-
tua havaittavaksi tiedoksi. Tama olisi tarke&a tiedon tehokkaan jakamisen kannalta. Yri-
tyksissa hiljaisen tiedon merkitys tulisi ymmaéartaa paremmin ja niissa tulisi oppia tiedos-

tamaan sellaiset tiedon alueet, joita voidaan siirtda vain yhteisten kokemusten kautta.

Tietoa syntyy vuorovaikutuksessa. Tiedon luominen voidaan ndhda prosessina, jossa
opitaan yhteisesti. Syntyneet ymmarrykset ja kasitykset mahdollistavat prosessiin osal-
listuneiden henkildiden toiminnan ja kayttdytymisen muutoksen. Prosessin onnistumi-
sen kannalta tarkeassa roolissa on henkildiden kyky ja motivaatio oman tietonsa jakami-
seen seka vastavuoroisesti muilta saatujen tietojen vastaanottamiseen ja sen kasitte-
lyyn. (Kapyla & Salonius 2013, 56-59).

Nonakan ja Takeuchin (1995, 62-72) kehittdma tiedon luomisen prosessimalli, SECI-
malli (kuvio 5), kuvaa uuden tiedon muodostumista hiljaisesta tiedosta nakyvaksi ja edel-
leen nékyvasta hiljaiseksi. Tiedon luominen on jatkuva vuorovaikutteinen prosessi, jossa
hiljainen ja nakyva tieto vuorottelevat. SECI-malli siséltaa nelja eri vaihetta: sosialisaa-
tion (socialization), siséistamisen (externalization), yhdistamisen (combination) ja sisais-
tamisen (internalization). Dialogisessa vuorovaikutuksessa yksilot jakavat tietoaan muille
ja nain tiedon liikkuessa spiraalimaisesti mallin vaiheiden lapi muodostuu uutta tieta-

mysta ja mahdollistaa oppimista.
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Kuvio 5. SECI-malli ja tiedon spiraali. (Mukaillen Nonaka & Takeuchi 1995, 71-72).

Sosialisaatiossa kokemukseen perustuvaa hiljaista tietoa jaetaan vuorovaikutuksessa
yksiloiden valilla. Yksild voi hankkia hiljaista tietoa muilta my6s sanattomasti havainnoi-
malla, matkimalla ja tyoskentelemalld yhdessa. Ulkoistamisen vaiheessa hiljainen tieto
muuntautuu kohti nékyvaa, tulkittavaa tietoa. Kasitteiden ja mallien avulla tiedosta saa-
daan ymmarrettavaa ja talla tavoin muiden kayttéon. Kolmannessa, yhdistamisen vai-
heessa nakyvaa tietoa yhdistetaan laajemmiksi kokonaisuuksiksi. Tietoa keratdan seka
organisaation sisalta etta ulkoa ja tata kerattya tietoa yhdistelladn aiemmin luotuun tie-
toon. Viimeisessa, sisdistdmisen vaiheessa tieto muuttuu ndkyvasta tiedosta takaisin
hiljaiseen tietoon. Aiemmin analysoitua ja luotua tietoa kokeillaan kaytanndssa, jolloin

siitd tulee osa yksilon henkilbkohtaista teoriapohjaa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62-70).

Uuden tiedon luomisen prosessissa on tarkeaa, etta kaikki voivat osallistua keskusteluun
ja tuoda ndkemyksiaan esille. Erilaisten tilanteiden ja tapahtumien avulla muutoksista
voidaan keskustella yhteisesti ja rakentaa yhteistd nakemysta asiasta. (Kapyla & Salo-
nius 2013, 57).
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2.2 Tiedon- ja tietamyksenhallinta

Suomalainen asiasanasto ja ontologiapalvelu Finto (Finto 2020) maarittelee tiedonhal-
linnan (kuvio 6) tietoprosessien jarjestamiseksi niin, etta tiedon saatavuus, l6ydettavyys
ja hyédynnettavyys pyritdan varmistamaan tiedon elinkaaren ajan. Tietoprosessi koos-

tuu tiedon tuottamisesta, kéasittelystd ja jakamisesta.

Tiedonhallinta

tiedonhallinta
saatavuus

tietoprosessi

tietoprosessien jarjestaminen siten,
etta tietojen saatavuus, loydettivyys tiedon ominaisuus, joka ilmentaa sita,
ja hyodynnettvyys eri tarkoituksiin ettd tieto on hyddynnettavissé
pyritddn varmistamaan tiedon haluttuna aikana ja vaaditulla tavalla
elinkaaren ajan

tahtad »—

prosessi, jonka tavoitteena on tiedon
tuottaminen, kasittely tai jakaminen

Kuvio 6. Tiedonhallinta ja siihen liittyvét kasitteet. (Finto 2020).

Tiedonhallintaprosessin toteutuksen ollessa systemaattista ja ja tietoista, voidaan orga-
nisaation tuottavuutta ja kannattavuutta parantaa. (Laihonen ym. 2013, 50.) Lindén
(2015, 10-21) esittaa, kuinka yrityksen tulos perustuu ajantasaisen tiedon monipuoliseen
hallintaan ja sen kehittdmisen tulee olla lasna jokapaivaisessa tydssa. Tiedonhallinnan
kehittamisen tavoitteena on ennen kaikkea tuottavuuden parantaminen, johon vaikuttaa
olennaisesti tydnteon sujuvuus ja mielekkyys. Oleellisen tiedon I6ytyminen ja sen hyo-

dyntaminen lisdavat hallittavuuden tunnetta, joka on omiaan lisddmaan tyon tehokkuutta.

Korhonen & Rajala (2011, 43-44) toteavat puutteellisen tiedonhallinnan johtavan siihen,
ettei hiljainen tieto ole kaikkien kaytdssa, mika puolestaan saattaa johtaa tiedon ja osaa-
misen menettamiseen henkildstdn vaihtuessa. Hiljainen tieto olisi tarkeda saada tallen-
nettua ja tuotua kaikkien kayttoon, jottei osaamista meneteta. Lindén (2015, 28-29) pai-
nottaa yhteisen tiedonhallinnan ratkaisua, jotta tarkeéa tieto saadaan pidettya organisaa-
tiossa tydntekijan poistuessa. Tuotettua tietoa ei voida seurata tai hyédyntaa tyontekijan

tallentaessa sita henkilokohtaisiin tallennuspaikkoihin.

Sydanmaanlakka (2012, 180-182) mainitsee, kuinka tietotekniikan mahdollistamat uudet

tyokalut toimivat tiedon hallinnan ja johtamisen tukena. Globalisaatio ja teknologian
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kehitys ovat lisdnneet tiedonhallinnan merkitysta. Tiedon tulisi olla nopeasti saatavilla

ajasta ja paikasta rippumatta.

Organisaation tietamyksenhallinnalla tarkoitetaan tiedon ja osaamisen suunnitelmallista
hallintaa. Sen tavoitteena on oleellisen tiedon erottaminen epéolennaisesta. (Vayrynen
ym. 2015, 310). Laihonen ym. (2013, 51-52) mé&arittelevat tietamyksenhallinnan koko-
naisuutena, johon liittyvat laheisesti organisaatiossa olevat tiedot, taidot ja osaaminen.
Pyrkimyksena on ohjata, siirtda ja hallita organisaatiossa olevia tietoresursseja ja ainee-
tonta padaomaa. Jakamalla tietoa tehokkaasti, soveltamalla sitd sekd luomalla uutta tie-

toa organisaatio pystyy parantamaan kilpailukykyaan kun tietoa hyédynnetaan.

Tieto on moninainen kasite ja sitd voidaan jasennelld eri ndkdkulmista. Tietojohtamisen
alalla tietoa voidaan luokitella eri tasoihin, joita ovat data, informaatio ja tietAmys. Ylei-
sesti tieto jaetaan myds hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon. Hiljainen tieto on kokemuk-
seen ja osaamiseen perustuvaa tietoa, joka voi olla osin tiedostamatontakin. Suurin osa
tietdmyksestéa on hiljaista tietoa, joka lisddntyy kokemuksen myoéta. Eksplisiittinen tieto
on usein kirjallisessa muodossa, jota voidaan tallentaa ja siirtda. Data ja informaatio voi-
daan nahda eksplisiittisend tietona. Tietamyksenhallinnan yhtend pyrkimyksena on
saada hiljaisesta tiedosta nakyvampaa. Inhimillisyyden ja aineettomuuden vuoksi tieta-

mysta on hankala hallita, johtaa ja mitata. (Laihonen ym. 2013, 17-19, 53).

Tietamyksenhallinnan strategista kokonaisuutta voidaan tarkastella teknisesta ja ihmis-
keskeisesta lahestymistavasta. Tavoitteena kummassakin on tiedon hallinta, teknisen
lahestymistavan painottaessa tietojarjestelmia ja inmiskeskeisen lahestymistavan oppi-
mista seka yksil6lla olevaa tietoa. Tietdmyksenhallinnan strategiassa tulisi nivoa ndméa
molemmat [Ahestymistavat yhteen ja mietti& miten henkilostt saadaan teknisten tydvali-
neiden avulla vuorovaikutukseen, jolloin oppimista ja uuden tiedon luomista tapahtuu.
(Laihonen ym. 2013, 55-56).

Laihonen ym. (2013, 21-22) mainitsevat, kuinka tietdmys tulee saada turvaan organisaa-
tiossa ja sen eheytta varjella. Tietdmyksenhallinnan ja osaamisen johtamisen keinoilla
pyritdan pitamaan henkildston tietdmys ajantasaisena ja oikeellisena. Tietdmyksen saa-
tavuus saadaan turvattua pitdmalla avainhenkilot yrityksen palveluksessa. Paivittdinen
tiedon saatavuus pystytaan varmistamaan avoimella keskustelulla ja ajatusten vaihdolla

henkiloston valilla, jolloin tiedon jakamisen kulttuuri kehittyy.
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2.2.1 Tiedon saatavuus ja loydettavyys

Teknologia on mahdollistanut tiedon maaran lisaantymisen. Tietotulva voi pahimmillaan
aiheuttaa haittaa organisaatiolle, kun liikaa tietoa ei pystyta kasittelemaan. Tiedon maa-
ran sijaan yrityksissa tulisi panostaa sen laatuun ja kayttokelpoisuuteen. Kun tieto on
sisalloltaan kayttajalleen asianmukaista, se on oikealla henkildlla oikea-aikaisesti ja kayt-
tokelpoisesti, voidaan tiedon ajatella tuovan arvoa organisaatiolle. (Laihonen ym. 2013,
44).

Vayrynen ym. (2015, 310-311) toteavat, kuinka samanaikaisesti tietoa on liikaa ja liilan
vahan. Yhtend isona tekijanéa tdhan on tieto- ja viestintateknologian kehittyminen synnyt-
tden uudenlaisia tiedollisia haasteita informaation lisaantyessa. Jalonen (2015, 41, 51)
mainitsee huomattavaksi haasteeksi relevantin tiedon tunnistamisen ja I0ytdmisen vai-
keuden. Myds Bran (2019, 1) mainitsee, kuinka oikean tiedon I6ytdminen oikeaan aikaan

saattaa olla melko vaikeaa. Tieto on edelleen organisaatiorakenteiden loukussa.

Tiedon etsiminen sijaintiperusteisista kansiorakenteista, kuten verkkolevyilta ja tydopoy-
daltd, on tydlasta. Se vaatii hyvaa muistia ja joskus apua kollegalta. Tiedon maaran kas-
vaessa kansiorakenteisiin perustuva tiedonhallinta ei enda palvele. Perinteisista tietojar-
jestelmista ja juurtuneista toimintatavoista johtuen tietoa etsitdén talla tavoin isossa
osassa yrityksia. (Lindén 2015, 35, 54).

M-Filesin  globaalissa tutkimusraportissa ’Intellicent Information Management
Benchmark Report” (2019) tutkittiin tiedonhallinnallisia haasteita kayttajien nakokul-
masta. Merkittdva osa tydntekijdiden tydajasta kuluu ajantasaisen tiedon etsimiseen,
joka puolestaan vaikuttaa tyon tuottavuuteen heikentavasti. Tutkimuksen mukaan huo-
nosti nimetyt ja vaaraan paikkaan tallennetut dokumentit aiheuttavat tiedon vaikean I16y-
dettavyyden ja pahimmillaan tarvittavaa tietoa ei |I0ydy ollenkaan. Haasteena ovat myos
lukuisat eri tallennuspaikat, joissa tietoa sijaitsee. Suurin osa tutkimukseen osallistu-
neista on sitd mielta, etta tyo olisi helpompaa, jos ajantasaisin tieto olisi nopeasti |6ydet-
tavissad yhdesta paikasta, eika sité tarvitsisi etsia monista eri jarjestelmista ja sijainneista.
Tutkimus osoittaa, etta organisaatioissa tietoa on tallennettuna keskimaarin neljaéan eri
tallennuspaikkaan tai jarjestelméaéan. Sahkoposti, jaetut kansiot ja oma kone ovat vallit-
sevimpia tallennuspaikkoja tiedolle. (M-Files 2019). Mékitalo (STTInfo 2019) mainitsee

tiedon sirpaloitumisen moneen eri jarjestelmdén vaikeuttavan tiedon loydettavyytta.
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Toimistotyolaisella saattaa mennéa jopa yli kaksi tuntia paivasta ajantasaisen tiedon etsi-

miseen. Naihin asioihin organisaation tulisi kiinnittda huomiota.

My6s Lindén (2015, 11) painottaa uusimman tiedon saatavuuden tarkeytta. Oikean tie-
don nopea I6ytyminen on omiaan vaikuttamaan tydn tuottavuuteen. Vayrysen ym. (2015,
318) tutkimustulokset osoittavat, ettei tiedon prosessointiin ole organisaatioissa riittavasti

aikaa.

Tyontekijat eivat valttdAmattd tieda kaikesta organisaatiossa tarjolla olevasta tiedosta, jol-
loin sité ei osata edes etsia. Ongelmana voi olla myds se, ettd osa loytaa tiedon ja osa
ei. Kasvavan tiedon maaran ja kehittyvien tietojarjestelmien myota turha tiedon keraami-
nen voidaan néhda lisdantyvana ongelmana. Esimiesten tehtdvana on huomata téllaiset
ongelmat ja yrittda ratkaista ne. Esimerkiksi tiedon hakemisen taitoja voidaan opetella ja
kehittda seké oleellisen tiedon loydettavyytta voidaan helpottaa. (Kesti 2013, 98; Laiho-
nen ym. 2013, 53).

Juholinin (2017, 124, 127) mukaan tulee maaritelld, ketka vastaavat tiedon saatavuu-
desta ja sen paivittamisesta. Oleellista on myds se, etta tyontekijat etsivat ja jakavat tie-
toa oma-aloitteisesti ilman etta sita pitaa erikseen tarjota. Tiedon saatavuus edellyttaa,
etta siihen liittyva infrastruktuuri on kunnossa: kanavat tiedon valittdmiseen ja saatavuu-
teen, foorumit tiedon jakamiseen ja yhteiseen pohdintaan, sisdinen sosiaalinen media,

kaytannot ja vastuut seka teknologian paivitys.

Osterbergin (2015, 194) mukaan organisaatiossa pitisi voida luottaa siihen, etta tyon
kannalta merkityksellinen tieto on saatavilla. Tietoa on paljon ja oleellista onkin, etta
turha tieto saataisiin suodatettua pois. Vaarana on tyénteon sujumattomuus ja toimimat-
tomuus, jos henkilosto kokee, ettei merkityksellinen tieto kulje. Talléin luottamus tiedon-

kulkuun on koetuksella. Tiedonkulkuun on oltavat oikeanlaiset ja toimivat vaylat.

Janhonen (2011, 83) mainitsee, ettd johdon taytyy varmistua siita, etta tiimipohjaisissa
organisaatioissa tyssa tarvittava tieto on saatavilla, silla tiedon jakaminen on tarkeassa
roolissa tiimin toiminnan ja suoriutumisen kannalta. Tiimin vetajalla on iso vastuu siita,

etta tiimi saa tarkean tiedon kayttoonsa.
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2.2.2 Tiedon jakaminen

Tiedon laaja-alainen jakaminen organisaatiossa on tietamyksenhallinnan keskiossa.
(Vayrynen ym. 2015, 312.) Tiedon jakaminen on organisaation tarkea resurssi, joka vai-
kuttaa organisaation kilpailukykyyn markkinoilla. (Janhonen 2011, 82.) Mazorodze &
Buckley (2019, 5) esittavat, etta tietointensiivisisséa organisaatioissa tiedonhallinnan yksi
tarkeimmista prosesseista on tiedon jakaminen, ollen jopa tarkeampaa kuin tiedon luo-
minen, varastoiminen tai uudelleenkaytt6. Stenbergin (2015, 9) mukaan tiedon jakamista
organisaatioissa ilmenee muun muassa neuvotteluissa, projekteissa ja prosesseissa

seka tauoilla ja erilaisissa kohtaamisissa.

Tyo6elaman kulttuuri on muuttunut hierarkkisesta keskustelevaan. Keskustelevassa kult-
tuurissa tietoa jaetaan ja tulkitaan monisuuntaisesti. Muuttuvan tyéelaman myota tyota
tehdaan digitaalisten alustojen kautta paikasta riippumatta. Yksiléiden ja tiimien harkin-
taan on luotettava, eika enéa voida odottaa esimiehilla olevan kaikkea tietoa. Tama edel-
Iyttad, ettd4 olemassa oleva tieto on ajantasaista ja tietoa halutaan jakaa. (Juholin 2017,
118-119). Laihonen ym. (2013, 79) toteavat, kuinka kollegoiden valinen oivallusten ja
kokemusten jakaminen voi johtaa uusien ideoiden syntyyn ja parhaiden kaytantdjen l6y-
tymisen. Pienetkin asiat ovat tarkeitd, jos ne edistdvat toiminnan kehittamista. Myds
Otonkorpi-Lehtoranta ym. (2017, 1) mainitsevat uuden tiedon syntyvan tyontekijéiden

vuorovaikutuksessa, kun tietoa jaetaan yhteisollisesti.

O’Dell & Hubert (2012, 22, 26) mainitsevat organisaatiokulttuurin, jossa tietoa jaetaan,
toimivan hyvin. Tietoa jaetaan ja luodaan yhteisdllisessé ymparistossa seka tyoskennel-
l&aan yhteisen tavoitteen eteen. Yhteistytta tekevat ja tietoa jakavat henkilét saavuttavat

paremmin tavoitteensa ja tekevat tyénsa nopeammin.

Osterberg (2015, 198) mainitsee eri osastojen valisen avoimen tiedonkulun. Kenen ta-
hansa tydyhteisdssa pitdisi pystya halutessaan kayda tutustumassa muiden dokument-
teihin. Organisaatiossa meneillaan olevien kehitysprojektien tiedot on hyva jakaa muille
tiedoksi ja hyodyksi. Tarkeda on kuitenkin arvioida, misté tiedoista muut hydtyvat. Tiedon
jakamisen tarpeellisuus tulee punnita, jolloin kaiken tiedon jakaminen kaikille ei ole valt-
tamatta oleellista. Esimerkiksi yrityksen intranetiin voi keraté projektiin liittyvia asioita,

josta aiheesta kiinnostuneet voivat kayda tutustumassa niihin.
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Heiskanen ym. (2019, 222) mainitsevat, kuinka tarkeaa on luoda tiedon jakamiselle so-
pivat olosuhteet, kun kyseeseen tulee yritystoiminta ja sen menestyminen. Tarkeaa tal-

[6in on tunnistaa tiedon jakamiseen liittyvat edistystekijat ja esteet.

Witherspoonin ym. (2013, 255-256) mukaan organisaatiossa tiedon jakamista edistavia
tekijoitd ovat avoin kommunikaatio, luottamus, osallistumismahdollisuudet, sitoutumi-
nen, jaetut tavoitteet ja teknologia. Otonkorpi-Lehtorannan ym. (2017, 70-71) tutkimus-
tulosten mukaan tiedon jakamista organisaatiossa tukee avoin keskustelukulttuuri, yh-
teisollisyys ja auttamisen halu. Tarkeina nahdéén myés monipuoliset tiedon jakamisen
mabhdollistavat jarjestelmat seké yhteiset palaverit. Tiedon jakamisen esteet liittyvat kom-
munikaatio-ongelmiin, puutteisiin dokumentoinnissa seké vastuukysymyksiin. Liséksi

kiire ja kiireen tuntu nahdaan merkittavana esteena.

Laihonen ym. (2013, 53-54) toteavat tiedon jakamisen esteiden olevan tietamyksenhal-
linnan yksi merkittdvimmista haasteista. Esteind voidaan nahdéa ajan ja luottamuksen
puute, kilpa-asetelmat tiimien valilla seka puutteellisuus tiedon jakamisen kaytanteissa.
Lisdksi teknologia asettaa omat haasteensa tiedon jakamiselle, silla uusien teknologioi-
den opettelu vie aikaa. Mydsk&an niiden tarjoamia mahdollisuuksia ei valttamatta ym-
marretd. Myos Otalan (2018, 217) mukaan toimintamallien puute vaikeuttaa tiedon kul-
kua ja kaytanteiden jakamista. Ei valttamatta edes osata ajatella, etta timin hyva kay-

tanto olisi jakamisen arvoinen muille tai ei edes haluta muiden tiimien saavan tietoa.

Kesti (2013, 98) mainitsee tiedon jakamisen ongelmaksi sen, ettei siihen ole kaytetta-
vissa tybaikaa, jolloin se jaa tyontekijan oman halun ja aktiivisuuden vastuulle. Vaikka
tietoa l0ytyykin tarpeeksi, pitaa sitd hankkia itse ja mahdollisesti omalla ajalla. Lilleoeren
ja Holme Hansenin (2011, 60, 66) mukaan tiedon jakamisen esteiksi on lisdksi havaittu
fyysinen etéisyys tydkavereihin, kunnioituksen ja huomion puute seka pelko tyhmaksi

leimautumisesta.

Tietoa jakavan organisaatiokulttuurin rakentaminen ei tapahdu hetkessa. Pienet jatkuvat
muutokset johtavat isoihin tuloksiin. Esimerkkind toimiminen tiedon jakamisessa on tar-
ked&a ja varsinkin keskijohdolla on tdssa iso rooli. Tiimia tulee rohkaista kommunikointiin,
yhteisty6hon ja palautteenantoon. (Bran 2019, 1). Matalan organisaatiorakenteen on to-
dettu tukevan tiedon jakamista. (Mazorodze & Buckley 2019, 1.) Tutkimukset osoittavat,
ettd omiin kykyihin luottaminen tiedon jakamisessa vaikuttaa positiivisesti tiedon jakami-

seen yhteisdllisissa tydvalineissa ja painvastoin. (Rode 2016, 161).
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Nugrohon (2018, 1146-1148) tutkimus osoittaa, kuinka yhteisoéllisella organisaatiokult-
tuurilla ja tiedon jakamisella on positiivinen yhteys organisaation oppimiseen. Mitd enem-
man tietoa organisaatiossa jaetaan ja mita isompi yhteistyon kulttuuri vallitsee, sitd isom-

paa on organisaation oppiminen.

2.2.3 Yhteisolliset tyovalineet

Nykypaivana tietojarjestelmien ja tietotekniikan rooli osana tietojohtamista on merkittava.
(Laihonen ym. 2013, 10.) Yhteisollisten tydvalineiden tavoitteena on tydntekijoiden vali-
sen viestinnan ja yhteistytn parantaminen seka tiedon saaminen nakyvaksi ja kaikkien
kayttdon organisaatiossa. Tata tavoitetta ei voida saavuttaa, jos tyontekijat eivét osallistu
aktiivisesti naiden tyévalineiden kayttoon. (Rode 2016, 161). Mantymaki & Riemer (2016,
1042, 1048) mainitsevat yhteisdllisten tyovélineiden arvon tulevan siitd, etta niiden kautta
pystyy jakamaan tietoa ja ideoita vuorovaikutteiseen tapaan seka ratkaisemaan tyohén

liittyvid ongelmia.

Modernit tydtavat ja -valineet poikkeavat perinteisesti totutuista tuoden tehokkuutta tie-
totyéhon ja mahdollistaen tiedon uudenlaista jakamista ja hyédyntamista. Vuorovaiku-
tuksen mahdollistavat valineet parantavat tiedon I6ytamista ja yhteisollistd analysointia.
Uusien tyovalineiden tarkoituksenmukaisella kayt6lla organisaatio voi kehittaa tiedonhal-
lintaprosessiaan entista osallistavammaksi ja keskustelevammaksi. (Laihonen ym. 2013,
14, 50). Otonkorpi-Lehtoranta ym. (2017, 72) toteavat vuorovaikutteisen teknologian

mahdollistavan tydskentelyn paikasta riippumatta.

Myds Juholin (2017, 119-120, 124) mainitsee, kuinka digitaalisuus ja teknologia mahdol-
listavat tydn sujuvuutta ja parhaimmillaan lisdavat keskustelua, yhteistyota seka osalli-
suuden tunnetta. Se mahdollistaa tydyhteison pitamisen ajan tasalla. Varjopuolena voi
toisaalta olla joidenkin henkildiden ulkopuolelle jaanti, jos tekniikkaa ei osata tai haluta
hyddyntda. Nain olennainen tieto voi jdada saamatta. Myonteinen asenne ja halu osaa-

misen kehittdmiseen on tarkead, jotta tekniikan mahdollistamat hyddyt saadaan esiin.

Sunin ym. (2019, 233, 245) mukaan yhteisélliset tyovalineet (enterprise social media
platforms) voivat toimia seké& tiedon jakamisen mahdollistajina etta estajina riippuen yk-
silon omista tavoitteista. Taman takia olisi tarkeda, ettéd naiden tyovalineiden kayttdon
annetaan opastusta ja niiden kaytto sidotaan osaksi organisaation tapaa toimia. Lassila

(2019, 20) pitdd tarkeana jatkuvaa kouluttamista, jotta tyodvélineitd kaytettaisiin
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parhaimmalla mahdollisella tavalla. Ty6nantajan tulee tarjota hyvéat tavat kehittymisen ja

oppimisen tueksi, jotta haluttu muutos voidaan saada aikaiseksi.

Tietojarjestelmilla on tutkittu olevan merkittava rooli tiedon jakamisessa henkiloston va-
lilla. Huomionarvoista on, etta tyontekijoilla on kykya ja halua jakaa tietoa eteenpain.
Tyontekijoita pitdd motivoida tiedon jakamiseen. Mita sopivampi tietojarjestelma on or-
ganisaatiolle ja sen kayttajille, sitéd tehokkaampi jarjestelma on tiedon jakamiseen ja so-

veltamiseen. (Mirzaee & Ghaffari 2018).

Teknologia ei yksinaan ratkaise tiedonhallinnallisia haasteita, vaikka se tuokin uudenlai-
sia mahdollisuuksia. Tyontekijoiden sitoutuminen ja osaaminen seka tydnteon sujuvuutta
edistavat johtamismallit ovat merkityksellisia haasteita pohdittaessa. (Laihonen ym.
2013, 13). Lassilan (2019, 4) mukaan uusien tydvalineiden kayttdonotto voi lisata epa-
varmuutta ja epatietoisuutta henkildstossa, jos organisaation toimintatavat ja kulttuuri ei-

vat tue muutosta.

Tietojarjestelméat toimivat tiedon kerdamisen, tallentamisen, jakamisen ja hyddyntamisen
apuna ollen nain merkityksellisessa roolissa yrityksen toiminnan kannalta. Uudet jarjes-
telmat mahdollistavat verkottumisen ja tiedon jakamisen paikasta riippumatta. Parhaim-
millaan uuden idean jakaminen ja kommentoitavaksi jattdminen voi johtaa idean edel-
leen kehittdmiseen. (Laihonen ym. 2013, 62, 75). Tutkimustulokset tukevat k&sitysta,
etté yhteisollisten tyévélineiden (enterprise social network systems) kaytto tiedon jaka-

miseen vaikuttaa positiivisesti tuottavuuteen. (Aboelmaged 2018, 362.)

Uusien, yhteisollisten tydvalineiden tarkoituksena on helpottaa kommunikointia ja véahen-
taa tiedon tulvaa. Tama edellyttaa kuitenkin pelisdantdja toimintatavoista, jotta jokainen
tietdd, milla foorumilla tapahtuu mitdkin ja mita foorumia tulee seurata. Uudet ratkaisut
eivat palvele tarkoitustaan, jos vaihtoehtojen maara aiheuttaa hallinnan tunteen menet-
tdmista. (Juholin 2017, 130).

Organisaatiossa tiedon, osaamisen ja kdyténteiden jakamisen mahdollistajana toimivat
yhteiset toimintatavat seké tyotkalut ja -valineet. Yhteisolliset tydvalineet ovat tehokkaita
tiedon jakamiskeinoja. Usein ongelmana organisaatioissa ovat tietojen ja hyvien kaytan-
téjen heikko jakaminen. Tieto ei kulje eika sita jaeta, jos tydkalut, rakenteet ja kulttuuri
eivat siihen kannusta. (Otala 2018, 217-219).

Ketterdn oppimisen tukena ja valineena toimii tietotekniikka. Tyokaluja tarvitaan mm. tie-

don hakuun ja yhteisolliset ty6valineet ovat tarkeitd asiantuntijoiden yhteydenpidossa.
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Nama edistavat oppimista organisaatiossa. Haasteena on tarvitun tiedon léytdminen
seka tietojen yhdistely. Turha tieto kuormittaa ja tarkeaa onkin 16ytada merkityksellinen
tieto. (Otala 2018, 276-279).

2.2.4 Yhteisollinen oppiminen

Oppiminen on kehittamisen lahtdkohta ja siitéd syntyy osaamista. Kasitteena oppiminen
on moninainen; se on muun muassa toimintatapojen muuntautumista ja uuden tiedon
soveltamista ja edistymista. Oppiminen edellyttdd uuden tiedon prosessointia, jossa
uutta ja aiempaa tietoa jasennellaan seka liitetaan laajempiin kokonaisuuksiin. (Oster-
berg 2014, 147-148).

Salmela (2014, 54-55) esittaa, kuinka tiimi ker&aa tietoa tiedon eri tasojen kautta ja muo-
toilee tata tietoa uudeksi tiedoksi (kuvio 7). Myds tiedon jakaminen eteenpéin tapahtuu
kolmen tason kautta. Teknisen tason tiedon jakaminen tapahtuu esimerkiksi teknologian
avulla. Viestityn tiedon ja toiminnan tason alueella jakamista tapahtuu kouluttamisen ja
neuvonnan seké naita tukevien ohjeiden avulla. Viimeiselld tasolla tapahtuu varsinainen

tiedon kayttéonotto oppimisen ja omaksumisen kautta, kun osaamista yhdistetaan.

Eri osapuolien osaamisen
yhdistaminen

Oppiminen, omaksuminen,
sisaistaminen
Hiljaisen tiedon ja osaamisen taso
| Ryhma3, tiimi
™ - Tietojen
Késitysten ja kasitteiden ‘ kerddminen
yvhdentaminen - Uuden
tiedon
luominen ja
jakaminen

Kouluttaminen, konsultointi,
neuvonta, ohjeet
Viestityn tiedon ja toiminnan taso

| ™\
Tiedon kerddminen ryhman ; /
hallintaan A 4 Tiedon jakaminen

Vi

Kuvio 7. Tiedon eri olomuodot ja organisaation oppiminen. (Salmela 2014, 55).

Kaikki organisaatiossa tapahtuva oppiminen tapahtuu yksildiden oppimisen kautta. Op-

pimisymparistolla on vaikutusta puolestaan koko organisaation oppimiseen.
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Organisaation voidaan sanoa oppineen, kun tieto ja osaaminen sdilyy organisaatiossa
yksittdisen tyontekijan lahtiessa organisaation palveluksesta. (Laihonen ym. 2013, 58-
59).

Oppivan organisaation perusyksikkéna voidaan nahda tiimi, jossa toimintaa ja oppimista
tapahtuu. Tiimioppimisen lahtokohtana ovat yhteiset tavoitteet ja toimintatavat seka yh-
teishenki. Tiedon ja osaamisen jakaminen nousee keskioon tiimin oppimisen kannalta.
(Sydanmaanlakka 2012, 51-52). Myods Kupias & Peltola (2019, 135-136) kirjoittavat,
kuinka oppimisen ja kehittymisen kannalta on tarkeda tehda nakyvaksi timissa oleva
osaaminen seka kiinnittdd huomiota osaamisen jakamiseen, hytdyntamiseen ja kehitté-
miseen. Merkittavaksi tyopaikoilla nousee se, kuinka toimitaan yhdessé, kehitetdén toi-
mintatapoja ja uudistutaan. Kun tiimi puhaltaa yhteen hiileen, on kehittaminen ja kehitty-
minen mahdollista. Nain osaaminen tiimissd nousee ennennakemattomaélle tasolle.
Otala (2018, 48-49) painottaa vuorovaikutuksen merkitysta oppimisessa. Tiimissa oppi-
minen on tehokkaampaa, silla ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa syntyy ideoita ja

ne jalostuvat, kun saadaan laajempia nakékulmia asioihin.

Turvallinen ilmapiiri ja avoimuus ovat tiimioppimisen perustana. Kun tiimin jasenet tun-
tevat olonsa turvalliseksi, lisda tdma oppimista ja kehittymista. Talldin ei tarvitse pelata
osaamattomuuttaan ja virheitd, vaan naiden kautta opitaan ja kehitetddn uutta. Vahvis-
tamalla turvallista ilmapiiria ja tiimilaisten osallistamista seké& kiinnittdmalla huomiota
osaamisen kehittamiseen saadaan kehitettyd organisaation oppimiskulttuuria. (Kupias &
Peltola 2019, 140-141, 177).

Vayrysen ym. (2015, 323) tutkimustulosten mukaan teknologiset ratkaisut tiedonhallin-
nan haasteissa on omaksuttu, mutta parantamisen varaa on tiedon ja osaamisen turvaa-
misessa sekad hyddyntamisessa. Tieto ja osaaminen tulisi saada organisaation kayttéon
hyvissa ajoin ennen kuin tydntekija poistuu yrityksen palveluksesta. Usein tahan havah-
dutaan liian myothaan. Myos Laihonen ym. (2013, 16) mainitsevat henkildston syvallisen

osaamisen tuovan yritykselle kilpailuetua, jos sitd osataan hyddyntaa oikein.

Sydanmaanlakka (2012, 37-38, 45-47) mainitsee oppimisen prosessiksi, jossa tietoa luo-
daan muokkaamalla kokemuksia. Oppimisprosessi koostuu monesta eri vaiheesta, yh-
tend vaiheena oppiminen nahdaan tapahtuvan tiedon hankinnan kautta. Oppimisen es-
teet liittyvat naiden prosessien eri vaiheisiin. Tiedon hankintaan liittyvina esteina voidaan
nahda muun muassa tiedon saatavuuden puute, niiden epajohdonmukaisuus, puutteel-

linen dokumentointi seka liika tieto. Kun puhutaan tiimien oppimisesta, suurimpina
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esteina voidaan luetella tiedon ja osaamisen jakamattomuus, epamaaraiset toimintata-

vat sekd kehnot vuorovaikutustaidot.

Yhteiséllisyydella on iso merkitys hiljaisen tiedon esiin saamisessa. Luonteva sosiaali-
nen kanssakayminen, spontaani keskustelu, rentous ja huumori lisdavat yhteisollisyyden
tunnetta kanavasta rippumatta. Viestinnén ollessa liilan tyokeskeista voi se vaikuttaa hai-
tallisesti yhteisollisyyden tunteen kokemiseen. (Kosonen 2015, 6-7).
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa

Tutkimuksen aiheen valintaan vaikutti kdytannon tarve seka kiinnostus aiheeseen. Saas-
topankkiryhméssa kevaalla 2019 aluille laitettu Office 365 & tietotyOn tulevaisuus -hanke
oli omiaan lisddmaan kiinnostusta aiheeseen. Kohdeorganisaatiossa uudet tydvalineet
otettiin laajemmin kayttéon kesalomakauden loputtua. Varsinaisen tutkimusongelman

hahmottaminen ja kirjallisuuteen tutustuminen alkoi alkuvuodesta 2020.

Saastopankkiryhman Office 365 & tietotydn tulevaisuus -hankkeen myéta ryhman pan-
keissa otettiin uudet tyovalineet kayttéon vaiheittain kevaasta 2019 lahtien. Huittisten
Saastopankissa laajempaan kayttoon tydvalineet otettiin kesadlomakauden jalkeen syk-
sylla 2019. Kohdeorganisaatiossa eletédén edelleen kevaalla 2020 tietynlaista siirtyma-
vaihetta uusien tyovalineiden osalta, silla yleisesti hanke on viela kesken. Uusi Intranet
on vasta tuloillaan, joten erilaisia tytvalineitda, kanavia ja tiedon sailytyspaikkoja on

useita.

My0Os haastateltavat ja aivoriiheen osallistuvat toivat esiin todellisen tarpeen tiedonhal-
linnan kehittdmiselle. Aihe nahtiin hyvin ajankohtaisena tiedon maaran lisdantyessa ja

uusien tyovalineiden kayttdonoton myota.

Tutkimuksen aihe oli paapiirteittéin ajatuksen tasolla tiedossa jo kevaalla 2019 ja vuoden
2019 aikana se tarkentui kun uudet tyovalineet otettiin isommissa maarin kayttoon syk-
sylla. Loppuvuonna 2019 alkoi alustava tutustuminen kirjallisuuteen ja aikaisempiin tut-
kimuksiin aiheista. Vuoden 2020 alussa ty6 saatiin kunnolla kayntiin. Talldin tutkimuson-
gelma ja tutkimuskysymykset tarkentuivat ja teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen al-
koi. Aineiston keruu tapahtui maaliskuun ja huhtikuun aikana. Aineiston analyysia aloi-
tettiin tekem&an huhtikuussa. Toukokuussa 2020 tutkimus saatiin paatokseen.

3.2 Tutkimuksen tavoite ja menetelmat

Taman kehittamistydn tavoitteena on selvittaa, miten tiedonhallintaa saadaan kehitettya
Huittisten Saastopankissa. Tutkimusongelmasta johdettiin seuraavat tutkimuskysymyk-

set, joihin tydssa lahdettiin etsimaan vastauksia:
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e Milla keinoilla tiedon saatavuutta ja |0ydettavyyttd parannetaan?

o Milla keinoilla kehitetd&n tiedon jakamista tyontekijoiden valilla?

¢ Miten tiedonhallintaa kehitetd&n kohdeorganisaatiossa uusien tyoévalineiden
avulla?

e Miten yhteisollista oppimista voidaan edistaa tiedonhallinnan keinoin?

Tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastatteluita seka yhteisoéllisena ideointimene-
telmana aivoriihitydskentelyd. Valitsemalla kaksi eri aineistonkeruumenetelmaa haluttiin
varmistua siita, ettd aiheesta saataisiin mahdollisimman monipuolisesti tietoja. Ojasalon
ym. (2014, 40) mukaan menetelmien moninaisuus on huomionarvoista kehittdmistoissa,

jotta kehittAmistyon tueksi saadaan monenlaisia ndkékulmia.

3.2.1 Teemahaastattelut

Tutkimusaiheeseen perehtyminen on tarkeda ennen haastatteluiden aloittamista. Tee-
mahaastattelun teemoja suunniteltaessa on tarke&da pitdd mielessa tutkimusongelma,
johon on hakemassa vastausta. Teemojen pohtimiseen vaikuttaa tutkijan intuitio seka
aikaisempiin tutkimuksiin ja teorioihin tutustuminen. (Eskola ym. 2018, 41). Kanasen
(2012, 99) mukaan teemahaastattelua voi kayttaa kehittamistutkimuksessa, kun tarvi-

taan ymmarrysta asiantiloista ja ongelman maarittelysta.

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina. Kun halutaan tutkia yksilon omakohtaisia
kokemuksia ja ajatuksia, soveltuu yksildhaastattelu tahan hyvin. (Hirsjarvi ym. 2009, 185;
Vilkka 2015, 123.) Tuomi ja Sarajarvi (2018, 85) mainitsevat haastattelun etuna jousta-
vuuden, silla haastattelutilanteessa haastattelijan on mahdollista selventaa kysymyksi-

aan ja keskustella haastateltavien kanssa.

Hirsjarvi ym. (2009, 206) mainitsevat haastattelujen huonona puolena sen, etta haastat-
telutilanteessa voi olla taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastaksia. Tama vaikuttaa
heikentavasti haastattelun luotettavuuteen. Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 35) mukaan
haittoina voidaan nadhda lisaksi haastatteluihin kuluvan ajan ja haastattelijan kokematto-
muuden. Haastattelujen pitamiseen pitdisi kouluttautua, silla haastattelijalta vaaditaan
taitoa aineiston joustavaan keruuseen. Koko haastatteluprosessi alusta loppuun vie pal-

jon tutkijan aikaa.

Haastattelun lajiksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelussa on etukateen
suunnitellut teemat, joiden avulla etsitddn vastauksia tutkimusongelmaan. Kysymysten

muoto ja kasittelyjarjestys voi vaihdella haastatteluissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 208; Vilkka
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2015, 124.) Keskustelun edetesséa haastattelija tekee tarkentavia kysymyksia saaduista
vastauksista ja saa nain lisatietoja aiheeseen liittyen. (Kananen 2012, 104). Teemahaas-
tattelun etuna nahtiin se, ettd haastateltavat pystyivat vaikuttamaan haastattelun kulkuun

ja tuomaan ilmi itselleen tarkeitéa asioita aiheeseen liittyen.

Mahdollisia haastateltavia pohdittiin toimeksiantajan kanssa. Haastatteluihin oli tavoit-
teena saada mukaan eri asemissa ja tyotehtavissa tydskentelevid seka eripituisia tyoko-
kemuksia alalta omaavia henkil6itd. Haastateltaviksi valikoitui viisi Huittisten Saastopan-
kin tydntekijad eri liiketoimintatiimeista. Yksi haastateltavista toimi esimiesasemassa.
Talla tavalla saatiin varmistettua mahdollisimman laajojen ndkdkulmien esiin tuominen

tutkimusongelman koskettaessa koko organisaatiota.

Haastattelun onnistumisen kannalta on perusteltua antaa haastateltaville etukateen tie-
doksi haastattelun aihe ja teemat, kun intressinéd on saada mahdollisimman paljon tietoa
aiheesta haastattelutilanteessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86.) Haastateltaville kerrot-
tiin kehittdmistyon aihe, kun haastatteluista ja niiden ajankohdista sovittiin. Muutamaa
paivdd ennen haastatteluja heille |&hetettiin teemahaastattelun runko sdhkdpostilla, jotta

he pystyivat tutustumaan teemoihin etukateen.

Taman kehittdmistyon haastattelujen teema-alueet (liite 1) nousivat tutkimuskysymyk-
sistd. Ensimmainen teema kasitteli tiedon saatavuutta ja lI6ydettavyyttd kohdeorganisaa-
tiossa. Haastateltavilta selvitettiin muun muassa mista he hankkivat tietoa ty6honsa, sii-
hen kuluvaa aikaa, mahdollisia esteitd ja vastuukysymyksia. Toisessa teemassa kasitel-
tiin tiedon jakamiseen liittyvia asioita, kuten tiedon jakamisen tilaa kohdeorganisaatiossa,
siihen liittyvid edistavia ja estavia tekijoita seka vastuuseen liittyvid asioita. Kolmannessa
teemassa keskityttiin uusiin tyovalineisiin, erityisesti Teamsiin, jota kohdeorganisaa-
tiossa on paasaantoisesti kaytetty syksysta 2019 lahtien. Tassa kohtaa haluttiin selvittaa
haastateltavien nakemyksia uusista tyévalineista tiedonhallinnan kannalta. Viimeisessa
teemassa kasiteltiin yhteiséllistd oppimista ja siihen liittyvia kaytanteita Huittisten Saas-

topankissa.

Ranta ja Kuula-Luumi (2017, 414) painottavat tutkimuksen eettisia periaatteita, joita ovat
tutkittavan itsemaardéamisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen seké
yksityisyys ja tietosuoja. Tassa tutkimuksessa eettisista periaatteista pidettiin kiinni infor-
moimalla haastateltavat etukateen. Ensinnakin haastateltavilta selvitettiin aluksi heidéan

halukkuuttaan osallistua haastatteluun. Ennen haastatteluja heidan kanssaan kaytiin lapi
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tutkimuksen aihe ja tavoite seka haastattelun toteutukseen ja luottamuksellisuuteen liit-

tyvét seikat.

Teemahaastattelut toteutettin kohdeorganisaation tiloissa maaliskuun 2020 aikana.
Haastattelupaikoiksi valittin mahdollisimman rauhallinen paikka, jotta hairidtekijat olisi
mahdollista minimoida. Haastattelujen kestot vaihtelivat yhdesta tunnista puoleentoista
tuntiin. Haastattelut nauhoitettiin ja tAman jalkeen litteroitiin suhteellisen tarkasti sanasta
sanaan yleiskielta kayttden. Kuitenkaan hyvin yksityiskohtaiseen litterointiin ei ollut tar-
peen ryhtya, vaan puheen paasisallon purkava litterointi nahtiin riittdvaksi. Ruusuvuori &
Nikander (2017, 427) mainitsevat tutkimuskysymyksen vaikuttavan litteroinnin tarkkuus-
tasoon. Kun tutkimuksessa halutaan kiinnittdd huomiota puheen sisltéon, ei ole tarpeen
keskittyd puheen yksityiskohtiin, kuten &dnensavyihin tai taukoihin. Téassa tutkimuksessa

haluttiin keskittyd nimenomaan puheessa esiin tulleisiin asioihin.

3.2.2 Virtuaalinen aivoriihi

Yhteisdllisissé ideointimenetelmissa ajatuksena on yhteisty6 ja uusien nakdékulmien luo-
minen luovalla tavalla. Aivoriihitydskentely (brainstorming), josta l0ytyy erilaisia toteutus-
malleja, on yksi tunnetuimmista yhteisollisistéd ideointimenetelmista. Siin& muutaman
hengen ryhma yrittaa loytaa ratkaisua tiettyyn ongelmaan keksimalla vapaasti aiheeseen
liittyvia ideoita. limoille heitettavia ideoita ei tarvitse sen kummemmin perustella ja niiden
arvioiminen on Kkiellettyd. Tavoitteena on saada kasaan paljon ideoita, jotka kirjataan
muistiin. Ideointivaiheen jalkeen tulee valintavaihe, jossa ideoita kasitellaan kriittisesti ja

pyritdan loytamaan toteuttamiskelpoisin idea. (Ojasalo ym. 2014, 44, 160-161).

Alun perin brainstorming oli tarkoitus jarjestaa konttorissa paikan paalla, mutta koronavi-
ruspandemian (COVID-19) aiheuttamien rajoitusten takia se paadyttiin tekemaan virtu-
aalisesti Teamsilla. Virtuaalisen aivoriihen pitaminen oli kuitenkin itsessaan mielenkiin-
toinen opinnaytetyodn aihetta ajatellen, kun tydvélineena kaytettiin Teamsia. Teamsin va-

lityksella pidetty ideointitilaisuus osoittautui hyvin tehokkaaksi tavaksi keraté aineistoa.

Virtuaalisia aivoriihi -tilauksuuksia jarjestettiin kaksi samansisaltdista huhtikuun 2020
alussa: toinen asiakasrajapinnassa tydskenteleville ja toinen johto- ja esimiestasossa
tydskenteleville. Kumpaankin tilaisuuteen kutsuttiin kuusi osallistujaa. Virtuaaliseen ai-
voriiheen jarjestettiin Teams -kokous ja kaikki osallistujat saivat kutsun omaan kalente-

riinsa. Osallistujia valittiin eri konttoreista ja tiimeista. Kummallekin ryhmalle perustettiin
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omat suljetut kanavat Teamsiin, jonne ryhman vetaja laittoi etukateen tiedoksi aivorii-
hessa kasiteltavia asioita seka yleisia pelisaantdja aivoriiheen liittyen. Tilaisuuden alussa

vield kerrattiin aivoriihen aihe ja tavoitteet seka pelisaannot.

Koronaviruksen aiheuttaessa muutoksia ja kiirettd pankkitoimintaan, toi aikataulutus hie-
man haasteita tilaisuuksien pitamiseen. Toisen aivoriihitilaisuuden osallistujista kaksi
joutui poistumaan tilaisuudesta kesken. Tilaisuus saatiin kuitenkin vedettyd hyvin lop-

puun neljallékin osallistujalla.

Virtuaalinen aivoriihi koostui neljasta eri osa-alueesta, jotka oli johdettu tutkimuskysy-
myksista: tiedon saatavuus ja l6ydettavyys, tiedon jakaminen, yhteisolliset tydvalineet ja
yhteiséllinen oppiminen. Kahdessa ensimmaisessé osa-alueessa ryhman jasenia pyy-
dettiin aluksi miettimaan itsekseen kyseiseen aiheeseen liittyvid plussia ja miinuksia. Tie-
don saatavuuteen ja lI6ydettavyyteen liittyen jasenet pohtivat vahintdan kahta asiaa, jotka
ovat sen esteena tai hidasteena ja toisaalta millainen olisi ihannetilanne. Tiedon jakami-
sessa kasiteltiin siihen vaikuttavia esteité ja hidasteita seké siihen motivoivia ja edistavia
tekijoitd. Ryhman jasenet laittoivat omat ajatuksensa yksityisesti chatin kautta aivoriihen
vetgjalle, joka kokosi ajatukset OneNote-muistikirjaan. Muistikirja oli jaettuna kaikille, jo-
ten kukin pystyi ndkemé&an muiden ajatukset. Taman jalkeen ryhmalaiset ideoivat yh-

dessd, miten naita asioita voitaisiin kehittaa.

Aivoriihessa esiin tulleet asiat dokumentoitiin digitaaliseen muistikirjaan OneNoteen,
josta aineistoa oli helppo lahtea analysoimaan. Aikataulusyista varsinaista yhteenvetoa
ei tehty virtuaalisen aivoriihen aikana, vaan tutkija tiivisti tuotokset mydhemmin analyysia

varten.

3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi lahti tietyisséa maarin liikkeelle jo haastatteluja pidettdessa. Haastat-
teluista sai yleisen kuvan tutkittavasta aiheesta ja usein toistuvista ilmitista. Saatavaa
aineistoa pystyi jo siina kohtaa peilaamaan kaytettyyn teorian. Kun kaikki haastattelut ol

pidetty, alkoi niiden litteroiminen.

Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytettiin sisallonanalyysia. Sisallonanalyysin pyrki-
myksend on kuvata dokumentin sislt6a tiivistetysti niin, ettd siitd voidaan etsia ja tun-

nistaa merkityksia. Dokumentti voi olla mika tahansa kirjalliseen muotoon saatettu
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aineisto, kuten esimerkiksi litteroitu haastattelu tai ideointipalaverin muistio. (Ojasalo ym.
2014, 136-137; Tuomi & Sarajarvi 2018, 117).

Aineistoihin perehdyttiin kuuntelemalla tallennettuja haastatteluja ja lukemalla auki litte-
roituja teksteja. Aineistoihin perehtymisen jalkeen alkoi niiden pelkistiminen. Pelkistami-
sen tarkoituksena on karsia aineistosta kaikki epaolennainen pois tiivistamalla tai pilkko-
malla se osiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Aineistosta kerattiin yhteen teema-alueit-
tain kaikki tutkimuskysymyskysymysten kannalta oleelliset asiat. Apuna kaytettiin teks-
tinkasittelyohjelman erivarisia tekstin korostusvareja. Teemoittelun jalkeen tekstit ryhmi-
teltiin vielda pienempiin osiin ja niista lahdettiin etsimaan yhtalaisyyksia ja tyypillista toi-
mintaa. Naita peilattiin koko ajan kaytettyyn teoriaan ja pyrittiin I6ytamaan siihen yhteyk-

sia.

Virtuaalisten aivoriihien aineiston analyysia lahdettiin tekemaén lahes samalla analyy-
siperiaatteella. Aivoriihistd muistioon kirjoitetut asiat tiivistettiin niin, ettd samaa tarkoitta-
vat asiat yhdistettiin niité parhaiten kuvaavalla sanalla tai virkkeella. Lopputulemana saa-

tiin tiivistelma jokaisen tutkimuskysymyksen teemasta.
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4 TULOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

4.1 Tutkimuksen tulokset

Taman kehittdmistyon tulokset on johdettu aineiston analyysista ja niitd on peilattu tyén
teoreettiseen viitekehykseen. Tulosten analysoinnin yhteyteen on tuotu sitaatteja haas-
tatteluista. Analysoinnissa on huomioitu myds aivoriihista saatu aineisto. Aivoriihista teh-

dyt tiivistelmat I6ytyvat kuvioina kunkin teeman lopusta.

Yleisesti ottaen tutkimuksen aihe n&htiin hyvin ajankohtaisena. Tieto on &arimmaisen
tarkeassa roolissa pankkialalla, silla kaikki tydssa perustuu tietoon ja ilman sen hyddyn-
tamista ja soveltamista ty6ta ei pysty tekemaan. Alan ollessa rajussa muutoksessa pitaa
my@s tydn tekemisen tavan muuttua. TAma edellyttaéd organisaatiolta ja yksil6lta jatku-
vaa kehittymista ja vanhasta poisoppimista. Muun muassa teknologinen kehitys ja asia-
kaskayttaytymisen muutos vaatii organisaatiolta ja sen jaseniltd jatkuvaa oppimista.
Osakseen teknologisen kehittymisen myéta tiedon vauhti ja sen muuttuminen on no-
peaa. Tama luonnollisesti tuo omat haasteensa tietointensiivisille aloille ja lisaa tiedon-

hallinnan merkitysta osana jokapéaivaista tyota.

Seuraavaksi esitetddn tutkimuksen tulokset jaettuna ne neljaan eri osioon. Ensimmai-
sené kasitelladn tiedon saatavuutta ja I0ydettavyyttd. Tamén jalkeen tarkastelussa on
tiedon jakaminen. Kolmannessa osiossa kasitellaan uusien yhteisollisten tyovalineiden
roolia tiedonhallinnassa. Viimeisena kaydaan lapi kuinka tiedonhallinnalliset asiat vaikut-

tavat yhteisélliseen oppimiseen.
Tiedon saatavuus ja loydettavyys

Haastatteluilla ja aivoriihilla [Ahdettiin selvittdm&én erityisesti tiedon saatavuuteen ja loy-
dettavyyteen liittyvia haasteita ja ongelmatilanteita sekd mihin nama tilanteet johtavat.
Liséaksi tahdottiin selvittad, mistd kaikkialta tietoa hankkii tydpaivan aikana seka ajatuk-

sia, miten tiedon saatavuutta ja I0ydettavyytta voitaisiin kehittaa.

Tiedon valtava maara ja sen nopea muuttuminen koetaan haastavana, silla tietoa on
tarjolla hyvin paljon ja se saattaa toisinaan muuttua seké paivittya nopeastikin. Toisaalta
tama ymmarretddn ja nahdaan tietynlaisena normina tietointensiivisella alalla. Valtavan

tiedon maaran hallintaan kuitenkin toivotaan ty6ta helpottavia ratkaisuja.
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Kylla tietoo tulee aivan jarkyttava maara.
Kylla se haastaa etté on niin paljon sita tietoo.
Se tietotulva on niin valtava.

...taa tiedon kulku on nykaan niin nopeeta.
...toinen on taa tiedon nopee muuttuminen.

Yksi suurimmista haasteista tiedon paljoudessa voidaan nahda olevan erityisesti tiedon
hajanaisuus ja pirstaleisuus. Tietoa on ldydettavissd monesta eri paikasta, mika johtaa

siihen, ettei tieto ole valttamatta helposti saatavilla ja I6ydettéavissa.

Se on se suurin haaste et se tieto on niin levallaan.

Eihan se jarjestyksessa oo tuolla kylla...

Ei se kyl kauheen helposti oo I6ydettavissa etta...tdysin hakuammuntaa.
...en l6yda sitd mita olen hakemassa.

...tulee se ongelma, etta sa tiedat lukenees aiheesta jostain, mut sa et enaa loyda
sitd alkuperaista lahdetta et mis se informaatio on jos siihen taytyy palata.

Ongelmana nadhdaan liian monet kanavat ja tallennuspaikat. Aineistosta kay ilmi, etta
tietoa on muun muassa verkkolewyilla, yrityksen Intranetissd, Teamsissa, Yammerissa
ja koulutusymparistdssa. Tietoa haetaan paljon myds yrityksen ulkopuolisista hakukana-

vista, kuten Googlesta ja muiden viranomaisten seka yritysten kotisivuilta.

Se ohjeistus, se on meilld aika monessa paikassa, liian monessa.
...sita tietoa on niin monessa paikassa talla hetkella.

...kanavia on liikaa...

Kyl sitd on valtavasti eri paikoissa.

Monet eri tiedon séilytyspaikat johtavat tiedonhakijan tietAmattomyyteen siitd, mista tieto
I6ytyy. Merkittavand esteend tiedon saatavuudessa ja loydettdvyydessd voidaankin
nahda tyontekijdiden epatietoisuutta tiedon tallennus- ja hakupaikoista. Ei yksinkertai-

sesti tiedeta, mista tietoa lahtisi etsimaan silloin kun sita tarvitaan.

Eka ongelma on se, ettéd mista lahtis hakemaan sita tietoo.

Suurin este on se et ma en tieda missa se tieto on.

...jossei sulla oo yhtaa ajatusta siitd et mista l1ahdet sitd hakemaan.
...mutta mistd sen 16ydat...

Hyvin paljon on tiedonhakijan oman muistin varassa, mista tieto I6ytyy. Osa on jo vah-

vasti oppinut siihen, mink& polun kautta haettava tieto 16ytyy. Etenkin pysyvaisempien

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sohvi Touru



40

ohjeiden sijainti muistetaan ulkoa. Myos siihen on opittu, keneltd mitékin tietoa voisi ky-

sya.

Nakomuisti auttaa aika paljon.

Sitten muistat jo, etta joo se on tuolla.

...sellaset pysyvaistiedot ni ne 16ytyy kylld kohtuu helposti.

...on niin vahvasti oppinut siihen mista 16ytyy mitakin...

Periaatteessa sun pitda oppia se ite, et keneltd s&a voit kysya...
Tiedon hankala Idydettavyys johtaa usein kollegalta kysymiseen. Tama on usein nopein
ja helpoin keino saada vastaus etsimaansa asiaan, vaikka tiedettaisiinkin tiedon I0ytyvan

jostain. Ongelmaksi tdssa nousee juurikin tiedon useat eri sailytyspaikat ja se, ettei muis-

teta tai tiedeté missa tarvittava tieto sijaitsee.

...tulee herkasti kysyttya kollegalta. Syy on nimenomaan siin& ettet saa sita tietoo
I6yda mistaan.

Kysyy ehka véhan turhankin helposti.

Nopeempaa sité kysyy ku lahtee sitéd hakemista tekemaéan jostain tiedon syéve-
reista.

Kylla sitd tulee kans ihan paivittain kaytettya et pohtii kuka osais tahan nopeimmin
vastata.

Huonona puolena kollegalta kysymisessa nahdaan se, ettéd se kuluttaa toisen tydaikaa,
ja ettei kollegakaan valttaméatta osaa antaa vastausta. Usein téllaisessa tilanteessa saa-
daan vinkki seuraavasta henkilosta, joka osaisi antaa vastauksen. Pahimmillaan use-
ampi henkilo etsii kyseista tietoa ja nain prosessiin on valjastettu useampi henkild. Myds
oma tydskentely keskeytyy, kun tietoa ei valttamatta itse 16yda helposti ja joutuu tukeu-

tumaan kollegan apuun.

Sit taytyy kysyy joltain muulta.
...saa linkin seuraavaan tiedon lahteeseen...
...tiedon hakemiseen valjastetaankin yht akkia enemmankin porukkaa.

Yleisesti tiedon etsimiseen arvioitiin kuluvan paljon tydaikaa varsinkin silloin, kun ky-
seessa ei ole niin rutiininomainen ja tydhon liittyva arkinen asia. Edelleen monet tiedon
sailytyspaikat koettiin aikaa vievana asiana. Joskus on myo6s niin, ettei tarkkaa tietoa
viela ole, miten tydssa kuuluisi menetella. Tallaiset uudet asiat luonnollisestikin vievéat

aikaa.

Se on ikavaa et siihen tiedon hakuun menee niin paljon aikaa.
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...ihan mielenkiintoista olis tietda paljonko tydaikaa menee.
...joskus saattaa menna 50 prosenttia.

...Jjos meilla ei ole selkeeta ohjeistusta asiaan ja sitd pohditaan et mita taa nyt
oikeesti tdssa tilanteessa tarkottais niin ne on niita kaikkein ty6laimpia.

Haasteena néhtiin liséksi tiedon ajantasaisuus. Vanhaa tietoa on saatavilla paljon, eika
sen oikeellisuudesta voida olla aina varmoja. Pitaa luottaa omaan harkintakykyyn tai var-

mistaa asiaa kollegalta tai esimiehelta.

...sieltd Idytyy niin vanhoja juttuja milla ei oo enaa mitadan merkitysta talla hetkella.
Siin& se haaste onkin kun tuolla on liian vanhaa tietoa.

...mut onko se enaa relevantti, onko paivitetty tieto...

...ei sitd varmaa paivitakkadan kukaa kauheen aktiivisesti et siel on vanhaa tietoo.

Tarkeana pidetdén, ettd vanha tieto siivottaisiin kokonaan pois uuden tielta. Jos esimer-

kiksi ohjeistuksia paivitetdan, tulisi vanhat dokumentit saada pois paivittdisesta tyosta.

Mutta siivottavuus, se vanha tieto niin se olis sit katketty niin ettd olis vaan jossain
arkistossa.

Ehka sen vanhan tiedon ei pitais olla siihen paivittaiseen tython tarjolla.

Sit vois olla joku arkisto mihi vanhat jutut menee. Se kuka sen sinne laittaa ni pyyh-
kii vanhat pois.

Aina paivitetysta tiedosta ei olla tietoisia. Yhtena syyna tahan nahdaéan tyén hektisyys;
tieto voi jdAdda huomaamatta tai siitd ei ole ehditty viela yleisesti tiedottamaan, jolloin voi

kayda niin, etta paivitetty tieto oletetaan olevan kaikkien tiedossa.

Et onko aina ajantasainen tieto ku valilla ne paivittyy sillai ettet tieda et joku asia
on muuttunut.

...siitd ei oo vield keretty tiedottaa...
...jopa voi olla niin etta oletetaan ihmisten toimivan sen paatéksen mukaisesti...

Tiedon muuttuminen vaikuttaa siihen, ettd sen oikeellisuutta tulee varmistaa. Toisaalta
ymmarretaan, ettd kaikkea ei voida olla tarkastamassa muilta. Epdvarmuutta pyritdéan

sietdmaan ja yritetaan luottaa omaan arviointikykyyn.

Kyl se melkein on se kollega jolta varmistan.
...aika paljon siita vastaa ite et mita sielta otat.

...kai sitd koitetaan menna viimeisen ohjeen mukaan, ei sita tiedakkaan et onko
se viimeisin ohje.

Kylld omaan tunteeseen pitaa luottaa...
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Yleisesti koetaan, etta vastuu on siirtynyt yha enemman yksildlle tiedon hakemisessa ja
tiedon hyddyntamisessa. Yleisesti ottaen tiedonhakutaitoja pidetaéan merkittavana osaa-

mistarpeena taman paivan pankkitydssa.

...aika paljon siitéa vastaa ite, ettd mita saa sielta otat.
...vastuu on siirtynyt sille tiedon hakijalle.

Kylla se vaatii yksittaiselt henkil6lté paljon, ettéd osaa toisaalta myodskin etsia sité
tietoa...

Epdaselvaa on, kenen vastuulla tiedon saatavuuteen ja l0ydettavyyteen liittyvat asiat ovat.
Vastuukysymyksiin kaivattaisiin selvyytta, silla talla hetkella ei varmaksi tiedeta kenen

tiedonhallinnallisista asioista tulisi vastata.

En tieda kenen vastuulla.
Nii’i, siin on hyva kysymys et kuka se on.
Ehka siihen pitais panostaa enemman et olis joku keté hallinnois sita.

Tiedonhallinnallisiin haasteisiin, kuten juuri tiedon saatavuuteen ja Idydettavyyteen kai-
vataan selkeitd kaytanteitd, ohjeistuksia ja saantdja. Talla tavoin voitaisiin varmistua
siitd, ettéd jokainen tietdaa miten asioissa tulee menetella. Selkeat linjaukset siitd, mika
kanava on mihinkin tarkoitettu ja mihin tieto tulee tallentaa, ndhdaan tarpeellisena. Tie-
don nimeamiskaytanteisiin tulee myos panostaa, silla se vaikuttaa olennaisesi tiedon

[6ydettavyyteen. Talla hetkella tarkkaa logiikkaa ei ole.

...epaloogisessa jarjestyksessa...

...sit se on hanen logiikkansa mukaan jossain.

Tarkein naissé on ehka just se ettéd miten se on nimetty.

Ne saannoét milla se dokumentoidaan, ettéa saa pystyt sitd hakeen.

...etta se rooli otettas etté siitd pidetdan huolta. Se on aika merkittavaa ja etta
sitten joku siivois sita.

Kyl tarttis olla et kaikki tietd&é mista |0ytaa.

Tiedon toivottaisiin 10ytyvan maksimissaan kahdesta eri paikasta. Kun tieto olisi |0ydet-
tavissa loogisesti ja selkeésti, nahtaisiin sen lisdavan tydn sujuvuutta. Tiedon vaikea I0y-
dettavyys lisda hallitsemattomuuden tunnetta ja turhautumista. Uudistuvan Intranetin
suhteen odotukset ovat korkealla, silla nykyisen Intranetin hakuominaisuudet néhtiin to-
della huonoina.

..tieto olis samassa paikassa. Toivon mukaan se uus Intra auttais siina sitten.
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...se olis hallitumpaa jos se olis ehka yhdessa tai kahdessa kanavassa tai mie-
luummin yhdessa.

Kylla sen Intran merkittavyys...

...Se on tosi turhauttavaa et sité tietoo ei I6yda ja oli kiire tai ei, ni se turhauttaa ja
taas ollaan kysymassa joltain.

Kehittdmisehdotuksina ja toiveina esitettiin lisaksi, etta tieto tuotaisiin valmiiksi pureskel-
tuna ja palasissa, ei kerralla isoina maarina. Vain oleellisella tiedolla on merkitysta. Jos
tietoa tulee kerralla hyvin paljon, vaikuttaa se tiedon sisaistamiseen ja omaksumiseen.
Yksinkertaistetussa ja selkedssa muodossa tieto on helpompi kasitella.

...is00 maaraa kerralla ei pysty ihminen kasittelee, tai pystyy késittelee, mut ei
omaksuu.

Jossain tapauksissa se vois olla tiivimmassa muodossa...
Seuraavassa kuviossa (kuvio 8) on virtuaalisista aivoriihitilaisuuksista jalkikéteen koos-
tettu yhteenveto. Kuvioon on koottu tiedon saatavuutta ja |0ydettavyytta vaikeuttavia te-

kijoita seka asioita, joihin nama vaikeudet johtavat. Siihen on listattu myds yhteisen ide-

oinnin seurauksena syntyneet kehitysajatukset.

Tiedon saatavuus ja [&ydettivyys
Hankaloittavat/hidastavat/estivit tekijit

« Jasentelematon ja sekainen tietojen
tallennus

= Aikaa kuluu tiedon hakemiseen,

tehokkuus kirsii, oleellinen tyd kérsii

s Epaselvit otsikoinnit/nimedmiset 3 Turhautuminen

+ Liian monet kanavat/tallennuspaikat 3 Helposti kysyy kollegalta, kun tieto ei

l6ydy muuten =* oma ja toisen tyd
¢ Hakukoneoptimointi ei toimi keskeytyy

+ Tiedon hajanaisuus ja pirstaleisuus

¢ Tietotulva (mika oleellista mika ei)

. . . . Kehit jatuksi
+ Tiedon ajantasaisuus ja luotettavuus ehitysajatuRsa

+ Vanhentunut tieto ¢ Loogiset polut, selkeys
» Tiedon nopeus ja paljous = sisdistdmisen »  Yksi paikka, josta tieto Gytyy
vaikeus ¢  Sadannot, missa mikakin tieto
=  Kenen vastuulla, vastuukysymykset + Vain olennainen tieto, turha tieto pois
= Ajanpuute, kiire ¢  Vanhentuneen tiedon sivous
* Epaselvyys mita kanavaa kaytetaan s Itsensd johtaminen, tiedon
mihinkin '

suodattaminen
* Eitiedetd muuttuneesta tiedosta * Opetteleminen, vinkkien jakaminen,

koulutus

Kuvio 8. Tiivistelma aivoriihien tuotoksista tiedon saatavuuden ja I6ydettéavyyden osalta.
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Tiedon jakaminen

Tiedon jakamisen osalta haastatteluilla ja aivoriihilla haluttiin l1&hte& selvittam&an tiedon
jakamisen taman hetkista tilaa kohdeorganisaatiossa. Keskeisena asiana tahdottiin sel-
vittda tiedon jakamiseen liittyvia edistavia ja motivoivia tekijoitd seka puolestaan sita hi-
dastavia ja estavia tekijoita. Liséksi haluttiin kartoittaa, kenelle tietoa jaetaan, milla tavalla
ja missa tilanteissa. Mahdollisia kehitysajatuksia tiedon jakamisen edistdmiseen saatiin

mya0s.

Yleisesti ottaen tiedon jakamisen tilan n&htiin parantuneen esimerkiksi vuoden takai-
sesta. Tahan nahtiin merkittavasti vaikuttavan uusien tyévalineiden, eritoten Microsoft
Teamsin kayttoonotto. Tietoa on paljon saatavilla ja muutoksia tulee toisinaan nopeam-

mallakin tempolla.

Mun mielesta se on parantunut.
...hyvalla tasolla siis oikeesti jos ajattelee kuinka nopeesti mikakin tulee selville.

...esimerkiksi vuos taaksepain oltiin ehka siina tilanteessa etta tietoa jaettiin nih-
keammin, sita jaettiin 1ahikollegoille...

Teamsin kaut on ehka parantunut se sillai et...
Varjopuolena toisaalta saatetaan kokea, etta tietotulva on entisestaan lisaéantynyt tiedon
jakamisen ollessa niin nopeatempoista. Kuten jo aiemmin on todettu, tiedon maara on
valtava, joka aiheuttaa omat haasteensa tiedonhallintaan, erityisesti tiedon l0ydettavyy-
teen mydhemmin.

Teams on tiedon jakamisessa kohtuullisen ok, jos vaan sé kerkeet kaikki lukemaan
mité sielta tulee.

Sit taytys olla vaa se ldydettavyys kunnossa et ehka sul jaa sellanen et tda on
jossai vilahtanut et jos joudut sitéd jonkun puol tuntii ettimdan et missa se on niin sit
luovuttaa.

Kun tietoa on paljon ja se muuttuu, lisaa se epavarmuutta tiedon jakamisen suhteen siita,
onko se oikeellista ja ajantasaista. Tiedon oikeellisuutta pitdd varmistaa ennen sen
eteenpdin jakamista.

...tulee sellanen epavarmuus et en uskalla jakaa tata tietoa ennen ku oon selvitta-
nyt sieltd taalta ja tuolta et taa jaettava tieto on aivan varmasti oikeeta.

Yleisesti tekniikka nahtiin tiedon jakamista edistavana tekijana. Teams on kohdeorgani-
saatiossa otettu paadosin hyvin kayttdon sen ollessa paivittdisena tydvalineena. Teams

nahddan hyvana ja nopeana vélineena viestien vaihtoon. Sen avulla kollegoihin on
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helppo ottaa yhteyttd, vaikka kyseeseen tulisikin toisen Saastdpankin tyontekija. Kyn-

nyksen kysymiseen ja tiedon jakamiseen on koettu madaltuvan.

...tallaseen nopeen tiedon jakamiseen erinomainen. Tiimien valiseen tydskente-
lyyn.

...jotenkin koen sen Teamsin positiiviseks asiaks et sinne on helppo kirjoittaa ja
kysyy naita asioita ja on kysyttykki.

...se antaa tavallaan sen nopeemman reitin kayda asioita lapi...

Teamsin on koettu lisddvan yhteisollisyyden tunnetta, johon vaikuttaa olennaisesti mah-
dollisuus dialogiin muiden organisaation jasenten tai tiimildisten kanssa. Viesti tavoittaa
useat kerralla ja séhkopostiviestittelyyn verrattuna Teams ndhdaan vuorovaikutteisena
kanavana. Tarkennukset ja kysymykset tulevat kaikille nakyviin, mika vahentéa viestien
lahettelya kahden henkilon valilla. Se mahdollistaa tiimitydskentelyn yli konttori- ja orga-

nisaatiorajojen. Kaiken kaikkiaan Teamssin koetaan tuovan avoimuutta viestintaan.

...kyl siin tulee sellanen vaha niinku tiimiytyminen.

...siella pystytdan jakamaan joku ongelma, et ihmiset osallistuu keskusteluun et
hei me ollaan mietitty ihan tata samaa juttua ja pystyy seuraamaan sitd et saa
sellasta tietoo mista on aikasemmin ollut paitsi.

...nyt on huomannut semmosenkin ettd saattaa olla etta eri konttorienkin valilla
tehdaén sitd ehkd enemmankin jo ja ollaan yhteyksissa toisiimme.

Teamsissa mukavana asiana ndhdaan erilaiset hymiot ja giffit, jotka tuovat viestintaan
tietynlaista huumoria ja rentoutta. Tunnetilojen esiin tuominen esimerkiksi hymioilla mah-
dollistaa sen, ettei viestin tarvitse valttamatta olla liian tarkkaan hiottu. Peukuttamalla

kollegan viestia pystyy osoittamaan, etta viesti on nahty ja sita on pidetty hyvana asiana.

...se on kuitenkin ehké vahan vapaampaa.
...pystyt sen tunnelman yhelld emojilla ilmoittamaan...
...siella kaverit pystyy kiittdmaan ja kehumaan ja peukuttamaan sita jaettua tietoa.

Tama puolestaan kannustaa jatkossakin julkaisemaan viesteja, kun ne koetaan merki-
tyksellisina. Toisen jakaman tiedon huomioinnin liséksi siihen motivoi oma tunne siitd,
ettd tieto on hyddyllinen muillekin. Tiedon jakamisesta koetaan yleisesti tulevan hyva
mieli, jos jaetulla tiedolla pystyy esimerkiksi helpottamaan tai nopeuttamaan muiden
tyota.

...toisaalta kylla se sit kannustaa enemman aktiivisesti jakamaan sita tietoa kun se
sun jakama tieto tai huomio nahdéan tarkeeksi.

...muitten kommentit et jos tulee sellasta etta taa oli hyva ja tulee peukkuija...
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...nyt selvisikin téallanen juttu ettei tarvii tehd& ndin, varsinkin jos ne on semmosia
tekemistd helpottavia asioita, niin sillon siitd tiedon jakamisesta tulee hyva mieli
kun tietaa ettd se on hyva tieto kaikille.

Esimerkkin& toimimisen ja muiden rohkaisemisen nahdaéan edistavan tiedon jakamista.

Esimerkkina toimimisessa johdolla ja esimiehilla nahdaan olevan merkittava rooli.

...tietynlainen esimerkin kautta tapahtuva tiedon jakaminen niin kannustaa ja roh-
kasee muitakin jakamaan sita...

...jos johto ei kayttais niité ni kylla se antais sellasen kuvan siita ettei niill& oo mer-
kitysta.

Vaikka itsessaan hyddyllisen ja tarkean tiedon jakaminen nahdaan helppona ja sita lah-
tokohtaisesti halutaan tehdd, estavana tai hidastavana tekijana voidaan nahda tietynlai-
nen epavarmuus viestin julkaisemiseen. Tama epavarmuus tulee ilmi esimerkiksi siing,
ettd pohditaan, tietdvatkd muut jo kyseisen asian. Téllaisessa tilanteessa tieto jaa hel-

posti jakamatta.

...valil tulee se et tietadkohan kaikki muut tan et maa en vaa tieda.

Sita miettii ehk& et onks téa tarpeellinen kaikille tietd&ks kaikki tén jo et oliks méa
ainoo joka ei tienny ni sit ei kehtaa pistaa eteenpain.

...tavallaan syyllistytdan sellasiin olettamuksiin, ettd muut varmasti tdmén tietaa
mut mind en taaskaan, et jatetdan se tieto sitten niinku jakamatta.

Yhtena syyna tiedon jakamatta jattdmiseen voi olla tietynlainen pelko tyhmaksi leimau-
tumisesta. Ei haluta saada epamiellyttavaa kommenttia takaisin esimerkiksi siitd, etta

asian pitaisi olla entuudestaan jo selkea.

Simppelitkin arkea helpottavat asiat voi jadda pimentoon sen takia, etta sielta voi-
daan kommentoida etté pitihn tdma tietéa jo.

...kyl se vaatii vastaajalta sellasta hienotunteisuutta ettei sit tyrmata...

...voi vitsi et mun on tdmmastaki kysyttava et varmaan kaikki sen tietdd mut ky-
sympa nyt tammasia yksinkertaisia kysymyksia.

Vaikka Teams mahdollistaa yhteistydn laajemman tyéntekijamaaran kesken, tietoa jae-
taan tyontekijoiden valilla useammin tutussa ymparistossa tutuille tydkavereille, esimer-

kiksi oman tiimin jasenille tai oman konttorin vaelle.

...esimiehelle, kollegat, Iahikollegat. Enemmaén konttorin véaelle.
...oma tiimi on ensisijaisesti se kenelle jaetaan tietoa.
Kylld mein tiimissa aika hyvin jaetaan kylla sita tietoo...

Tama vaikuttaa osakseen tiedon jakamiseen laajemmalle vaelle, silla tutuimmille kolle-

goille tieto koetaan olevan helpommin jaettavissa. Syyna tahan on esimerkiksi se, etta
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tutummassa ymparistossa tyontekija tunnetaan paremmin ja talléin on helpompi jakaa
keskeneraisempaakin viestia. Muun muassa kirjoituksen muotoon tai kielioppiin ei tar-
vitse panostaa niin paljoa. Vaikka Teams nahdaén helppona vaylana tiedon jakamiseen,

liittyy siihen kuitenkin jonkinlaisia kynnyskysymyksia.

...Sse varmaan vaikuttaa et millasen kuvan, ku sa et tunne niitd muita ihmisia.

...sun pitaa laittaa fiksusti ja miettii et kuinka saa laitat ettei siita jaa epaselvyyk-
sia...

...tutussa porukassa silla ei oo mitaan merkitysta...

Yhtena estavana tekijana tiedon jakamisessa néahdaan se, ettei oikein tiedeta, mille koh-
deryhmalle tieto tulisi jakaa. Toisaalta turhaa tiedon jakamista ja tietotulvaa tahdotaan
valttaa. Haasteena tassa voidaan nahda se, etta jokin tieto saattaa olla hyvin tarkea jol-
lekin tiimille, mutta toiselle tiimille tieto ei valttaméatta ole niin oleellinen. Haastavaksi
asian tekee se, etté tieto saattaa hieman liittya my6s muiden tydéhon. Toisaalta ei haluta
jakaa tietoa, joka ei valttamatta ole merkityksellistd. Aina ei mydskaan osata ajatella,

etta tieto voisi olla hyddyllistd muillekin ja se jatetdan tasta syysta jakamatta.

...Nni se ei koske valttamatta taas kovin suurta joukkoo ku vaan mein omaa tiimia.

...toki haluttais ja pyrittéis jakamaan mahdollisimman hyvin tietoa, mutta koska tie-
too tulee niin paljon niin tulee sita rajausta etté mille porukalle sita tietoo valittaa. ..

...ei aina osata huomioida sita etta keta taa tieto vois myds koskea.

Tiedon jakaminen vain osalle, esimerkiksi oman tiimin kesken, johtaa huonoimmillaan
siihen, etta arjessa térmataan tilanteisiin, joissa osalle tieto on mennyt ja osalle ei. Tahan
ongelmaan voi olla monia, inhimillisidkin syitd. Huomaamattaan tai ajattelemattaan tie-
don on voinut jakaa vain osalle, pohtimatta asiaa sen tarkemmin. Téah&n vaikuttaa olen-
naisesti myos kiire, silla kiireessa ei valttamatta ehditéa pysahtymaan asian pohdintaan
sen enempaa. Pahimmillaan kiireessa tiedon voi myds kokonaan unohtaa jakaa.

...ma en ollut ikina kuullutkaan et siihen on sellanen pruju, ma en ollut koskaan
nahnyt sita ja ajattelin et ehké taa ei sit meita koske.

...sekin sisdinen tieto oli joillain olemassa mutta joillain ei. Varmasti on meilla viela
konttoreissakin vakea jotka ei tieda sita.

...kaytannon kokemuksen kautta tulee vastaan, etta joku kysyy toiselta ettd mites
tdmmasessa tilanteessa ja sit kerrotaan et meillahan oli tahan just koulutus ja kay-
tiin tata [api ja toiset ei tieda siita lainkaan.

...se valtava tiedon maara, etta ei sita tietoa muista aina jakaa...

Eri tiimien véaliseen tiedon jakamiseen toivottaisiin parannusta. Omassa tiimissa tietoa

koetaan jaettavan hyvin sek&a konttoritasolla eritoten kasvottaista tiedon jakamista
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tapahtuu suhteellisen hyvin. Osaamisen kehittymisen kannalta tiedon laaja jakaminen

eri tiimienkin valilla nahdaan tarkeana.

...pitais olla vahvempi.
Siihen kaipaisin enemmankin. Kai sita pidetaan aikataulupulana tai jotain.

Kylla kun me kaikki tata ty6ta tehdaan niin mun on hyvin vaikee kuvitella etta siitéa
olisi sellasta haittaa, ainakaan niinku osaamisen jakamisessa.

Yhteisia palavereja, tapahtuvat ne sitten kasvotusten tai teknologian valitykselld, pide-
téaan tarkeina tiedon jakamisen kannalta. Koko organisaatiolle saanndéllisesti pidettavat
aamupalaverit saavat kiitosta. Palaverin ei aina tarvitse olla pitkak&an, kunhan sisalté on

hyvin tiivistetty.

...aamupalaverit on tosi hyvia valilla. Siella kylla jaetaan tietoa...

...yksinkertaistetussa muodossa niin se on helpompi sitten muutostilanteessa ka-
sitella.

...tuodaan tietopaketti jossa on vahan jotain, sen saa pystyt sisaistaa...

My@s tiedon jakamisen osalta vastuukysymykset ndhdaan epaselvind. Tama koetaan
yhtena tiedon jakamista hankaloittavana tekijana. Yleisesti tiedon jakamisen vastuun
ajatellaan olevan kaikilla, eritoten jos jaettavalla tiedolla on erityista merkitystéa laajem-

malti tydnteon kannalta.

...se on meilld kaikilla toki se vastuu...

Kyl kaikilla on se vastuu siitd, enké& kyl hyvaksy tiedon pimittdmista ollenkaan...
Pohdintaa aiheuttaa se, onko tiedon jakaminen enemman vain esimiesten tai tietyn tyo-
roolin omaavan tehtava ja kuuluuko tiedon jakamisen menna esimiesten kautta vai nah-
daanko tiedon jakaminen myds tydntekijoiden valilla tietynlaisesti hyvaksyttavana ja suo-
tavana. Tiedon jakamista saattaa yksittdisen tyontekijan osalta estda pelko siita, etta

onko oikea henkild jakamaan tietoa.

Kuka jakaa ja mimmosta tietoo.

Edelleen tas on tammanen et mietitdan et kuuluuko ne asiat meille vai eikdé ne
kuulu...

...ei voi mydskaan aina lahtee ohittamaan tiedotuksessa semmosia henkilgita, joi-
den rooliin se kuuluu...

...kirjoittamattomia sdantdja ja varmasti oikeesti kirjoitettuja sdantoja et kuka vas-
taa mistakin...

Vaikka lahttkohtaisesti tiedon jakamisen koettiin olevan hyvalla mallilla, liittyy siihen joi-

takin ehk& syvallekin juurtuneita haasteita. Tiedon jakamista estavien tekijéiden voidaan
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nahda kumpuavan organisaation kulttuurista. Vaikka Teamsin kayttéonotto nahdaan
avointa keskustelukulttuuria edistavana tekijana, piilee kulttuurissa joitakin sellaisia asi-
oita, jotka vaikuttavat avoimen tiedon jakamisen tilaan. Haasteena ndhdaan erityisesti
koko organisaation tasoinen tiedon jakaminen.

...kyl ma nostaisin taas sen Teamsin yli konttorirajojen ja tiimirajojen menevana
kanavana, et se on lisannyt paljon enemman sita avointa keskustelukulttuuria.

...tuntuu et kulttuuri vois olla jotenkin erilainen...
...mut esim niinku koko organisaatio, me ollaan niin hajallaan...

Ihmiskohtaisten erojen ja persoonallisuuteen liittyvien asioiden ajatellaan vaikuttavan yk-
sittdisen henkilon tiedon jakamisen aktiivisuuteen. Kaikille tiedon jakaminen ei ole yhta
luontevaa, erityisesti jos puhutaan teknologiavalitteisesta tiedon jakamisesta laajem-
malle porukalle. Tamakin asia ndhdaan yleisesti hyvaksyttavana ja ymmarretaan, ettei

kaikkien tarvitse jakaa tietoa samassa laajuudessa.

Kaisse on vaha ihmisestaki kiinni et toiset jakaa sitéd mieluummin...

Kylla se on niin paljon persoonasta riippuvaista ettd miten sita tietoa yleensakin
rohjetaan jakamaan.

Onkohan se sit luonnekysymys vaa, et joku ei tuu ajatelleeks tai sit on vaa vaha
ujompi tai muuta.

Hyvalla tiedon jakamisella nahdaan olevan monia positiivisia vaikutuksia. Nykypaivan
jatkuva muutos ja hektisyys ymmarretaan tietynlaisena normaalina tilana, jonka takia tie-
don laaja-alaista jakamista pidetaan tarkeéné. Uutta asiaa pitaa oppia ja omaksua jatku-
vasti, jotta tydta voidaan tehda jatkossakin. Kun tietoa jaetaan, se helpottaa ja nopeuttaa
tyontekoa, kun pysyy asioista ajan hermoilla. Se lisdd myds omaa asiantuntemusta. Par-
haimmillaan se lisda koko organisaation oppimista ja vahvistaa yhteisoéllisyyden tunnetta.
Tyon tehokkaan ja sujuvan tekemisen voidaan ndhda lisdavan tyon kannattavuutta, var-
sinkin tiedon jakamisen johtaessa osaamisen laajentumiseen.

Kyllahan se tietenkin helpottaa ja nopeuttaa asioita et sé& pystyt olemaan siina tie-
dollisesti karryilla asioista...

... vahvistaa sitd omaa asiantuntemusta...

...myyntikin voi parantua siitd kun se osaaminen laajenee ja se tydn miellekkyys-
kin...

Tiedon jakamisen kehitysajatukset liittyivat osakseen samoihin asioihin kuin tiedon saa-

tavuuden ja loydettavyyden osalta. Vastuuasiat tulisi maaritella, jotta toimintatavat
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olisivat jokaiselle selkeat. Tiedon jakaminen nahdaan lahtokohtaisesti hyvana asiana,

joten siihen tulisi kannustaa, jotta sen tuomista hyodyista paastaisiin nauttimaan laajalti.

...sille on tarvetta, ettd joku hallinnois, hoitais, kanavois, ohjais.

Virtuaalisissa aivoriihitilaisuuksissa pohdittiin tiedon jakamista estavia tekij6ita ja siihen

liittyvia motivoivia tekijoitd (kuvio 9). Osaltaan tiedon saatavuuden ja I0ydettavyyden

seka tiedon jakamisen esteind nahtiin samoja asioita. Tietyt epavarmuustekijat, vastuu-

kysymykset, tiedon maara ja kiire voidaan ndhda molempien teemojen haasteena.

Tiedon jakaminen

Hankaloittavat/hidastavat/estdvit tekijit

Epdvarmuus tiedon oikeellisuudesta
Pelko siitd, onko oikea henkild jakamaan
tietoa

Ymmarrys siitd, kenelle jakaa tietoa ja
kenelle se on oleellista

Epaselvyys missa kanavassa jakaa

Liian monet jakokanavat
Ymmarretdanks kirjoitettu viesti oikein
Tiedon maard ja sen muuttuminen

Kiire

Pankkisalaisuussdadokset

Tiedon puute muiden toimenkuvista ja
tarpeista tiedon suhteen

Ei haluta jakaa omaa osaamistaan/tietoa

Kehitysajatuksia

Pelis3annot, kuka jakaa ja mihin
laettavan tiedon jasenteleminen
Oleellisen tiedon pureskeleminen,
epdolennaisen poisjattdminen

Edistavat/motivoivat tekijat

Tekniikka

Tunne siitd, etta tieto on hyddyllinen ja
tarpeellinen muillekin

Kyky poimia ja ymmart3d oleelliset asiat
Osaamisen kehittymisen mahdollisuus
laetun tiedon huomioiti, kiitoksen
saaminen

Tekniikkaosaaminen

Positiiviset kokemukset

Tunne siitd, etta siihen kannustetaan ja
se ndhdadn hyvana asiana

Tyoyhteison jasenten tydnkuvien
tunteminen

lohdon sitoutuminen ja esimerkki
Selkeys sithen, mikd on oman pankin
linjaus tiettyihin asioihin
Vastuukysymykset selkeiksi

Kuvio 9.

Tiivistelma aivoriihien tuotoksista tiedon jakamisen osalta.

Uudet tydvalineet tiedonhallinnassa

Haastattelujen ja aivoriihien avulla tahdottiin selvittdd nykyisia nakemyksia ja kokemuk-

sia uusista tydvalineista. Tavoitteena oli tutkia, kuinka uudet tyévalineet tukevat tiedon
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saatavuutta ja l0ydettavyytta seka toisaalta mik& niiden rooli on tiedon jakamisen edis-
tamisessa. Lisaksi haluttiin selvittédd, kuinka uudet tyévalineet on omaksuttu ja otettu

KAyttooN.

Microsoft Office 365:n sovelluksista Teams on otettu melkoisen hyvin péaivittdiseksi tyo-
valineeksi kohdeorganisaatiossa. Erityisesti tiedon jakamisen osalta Teams nahdaan hy-

vana valineena.

Tieto on helposti jaettavissa...

Kylla tiedon jakamisen valineend se Teamsi on varmaan ihan ookoo.

...se vaha niinku yhteisollistdd enemman sita tiedon jakamista...
Kuten aiemminkin todettu, Teamsin koetaan edistdvan avointa keskustelua ja yhteis-
tyotd. Sen voidaan ajatella olevan yksi tiedon jakamisen kulttuuria edistava tekija. Sen
avulla tieto saadaan laajalle vaelle ndkyvaksi ja kaikkien kayttoon.

Se yhteisollisyys ja sitten se laajemman vastaanottajan saavuttaminen, vuorovai-
kutus.

Se on keskustelevampaa Teamsin kautta ja kyl se semmosta huumoriiki tuo ku
siel on ne giffit sun muut.

Tiedon saatavuuden ja l6ydettavyyden osalta Teams ei kuitenkaan palvele. Uudistuvaa
Intranetia kohtaan, joka rakennetaan Office 365:n tarjoamaan sovellukseen SharePoin-
tiin, on kovat odotukset. Saastopankkiryhman nykyiseen Intranettiin ei olla oltu tyytyvai-
sid, silla sielta tiedon Ioytaminen koetaan hankalaksi. Talla hetkella eletaan eraanlai-
sessa muutosvaiheessa, jolloin ei tarkalleen tiedeta, mihin tietoa tulisi tallentaa. Talla
hetkella uusimmat ohjeet ja dokumentit I16ytyvat Teamsista. Kun jaettua tietoa on Team-
sissa niin paljon, haasteeksi nousee oleellisen tiedon lI6ytdminen.

Siel on niin monta paikkaa mihinké& nyt on tallennettu niita ekseleita ni ei pysy millaa
kartalla.

...ma en nyt oo ihan vield vakuuttunut Teamsista ainakaan sen tiedonhallinnan
nakokulmasta, et kyl sen Intran kohtaan on aika kovat odotukset.

Erityisesti tiedon haun nakdkulmasta katastrofi...
...se tieto ei vaan voi jaada sinne.

Toisaalta Teamsin mahdollistamia hakutoimintoja ei valttamattéd osata hyddyntaa. Li-
saksi hammennysta aiheuttavat monet eri kanavat, jotka voivat olla osittain paallek-

kaisiakin.
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...ettd mista se sit 16ytyy niin, ehka ei ite oo viela tota hae -toimintoa oppinut kayt-
tdmaan...

Paaosin Teams nahdaén otetun hyvin kayttdon koko organisaatiossa. Tydvéalineen ol-
lessa vield niin uusi, ei sita valttamatta kuitenkaan koeta osattavan hyddyntaé parhaalla

mabhdollisella tavalla.

Vastuu oman tyon johtamisesta ndhdaan tarkeéna, kun uusien tyovalineiden myota ta-
voitettavuus on tietylla tavalla parantunut. Ne mahdollistavat tyéskentelyn paikasta ja
ajasta riippumatta. Uudet tydvalineet mahdollistavat ajan hermolla olemisen ja tarkeaksi
nouseekin, ettd osataan tietylla tapaa rauhoittaa oma tekeminen. Tiedon jakaminen on
nopeaa, eika voida olettaa, etta valittbmasti oltaisiin reagoimassa tai vastaamassa vies-
teihin.

...Teamsin avulla sa pystyt olee mukana siin arjessa vaikka et ookkaan fyysisesti
lasna.

Pitda vaa itte rauhottaa ittellensa se ja sulkea valilla valineita. ..

...Sse vaan vaatii jokaiselta sitd omaa rauhottumista ja tavallaan sita et ei tarvii olla
koko ajan tavoitettavissa.

...seuraan sita kylla, mutta suljen sen kylla kaytostakin neuvottelun ajaks, maa
rauhotan ajan sille mité teen.

Vaikka hyva tavoitettavuus nahdaén positiivisena asiana, voidaan asialle |[6ytaa kaanto-

puoliakin. Yhteisélliset tyovalineet helposti ruokkivat itsessaan tiedon tulvaa, jos tilantei-

siin ei rauhoituta.

...kylldhan se sellaseen multitaskaamiseen ajaa...

...t4a on muutenkin tullut niin hektiseks et kylla se ruokkii sita et kyl sinne helposti
kirjoittaa nopeesti ja on helppo vastata.

...kylla se Teamsi ruokkii sita et oot koko ajan hollilla siina asiassa.
Tarkeana oman tydn hallinnassa ja tiedon tulvassa nahdaéan, ettd tyovalineitd osataan
kayttaa asianmukaisella tavalla ja hyvaksytaan se, ettei koko ajan tarvitse olla tavoitet-
tavissa. Koulutuksen, vierihoidon ja esimerkin avulla tyévalineita voidaan oppia kaytta-
maan entistakin paremmin. Tydvalineiden kayttbopastus nahdaan tarkeana, jotta niista
saataisiin kaikki hyéty irti. Jatkuvalle koulutukselle ja hyvien kaytanteiden jakamiselle
nahd&an olevan tarvetta, silla tydvalineet kehittyvéat koko ajan.

Niistd kayttokokemuksista pitdéd oppia ja kehittdad sitd kayttda nyt ku kaikilla on

vaha kokemusta siita jo.

Koulutusta siihen kayttoon...
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Kyllahan niita pelisdantoja pitas koko ajan kerrata...

Aivoriihissa yhteisoéllisten tyovalineiden hyvid ja huonoja puolia tarkasteltiin niin tiedon
saatavuuden ja I8ydettavyyden kuin tiedon jakamisen osalta (kuvio 10). Uusista tyévali-
neista aivoriihissa kasiteltiin erityisesti Teamsia sen ollessa paivittaisessa kaytossa. Hy-
vien puolien voidaan huomata korostavan tydvalineiden roolia tiedon jakamisessa ja yh-
teisollisyyden lisdantymisessa. Tiedon jakaminen onnistuu kerralla usealle henkilélle yli
konttori- ja organisaatiorajojen. Teamsin ja muiden Office 365 tarjoamien sovellusten
voidaan ajatella edistavan tiedon jakamisen kulttuuria, kunhan jokainen osaa niita hyo-
dyntaa ja erityisesti niiden kayttoon liittyvat prosessit on maaritelty. Teamsia ei koeta
hyvana tiedon sailytyspaikkana, silla sieltd on vaikea I0ytaa tietoa jalkikateen. Uuden
Intranetin odotetaan olevan ratkaisu tiedon paremmalle saatavuudelle ja I6ydettavyy-
delle.

Yhteisolliset tydvalineet

+ -
* YI.1t|::'|5-:.JII|:,',.-'3.":: » |nformaatioahky
+ Dialogi, keskustel . T . .

) g - ”_‘ Y # Tiedon ldytaminen tiedon paljoudesta
* Tiedon jakaminen usealle kerralla o QOleellisen tiedon loytaminen

+« Madaltaa kynnysté tiedon jakamiseen . .
+ Liikaa kanavia

¢  Tunnetilojen esiin tuominen: hymiot, I . . L
+ Teams huono tiedon sailytyspaikka

Biffit « Eiosata tiysin kyttaa/hybdyntaa
¢  Huumori

+ Konttorirajojen ylittyminen

« Organisaatiorajojen ylittyminen

Kuvio 10. Tiivistelma aivoriihien tuotoksista. Yhteisdéllisten tyévalineiden hyvia ja huonoja
puolia.

Tiedonhallinnan rooli yhteis6llisessd oppimisessa

Tutkimuksessa haluttiin lisaksi selvittaa, mika on tiedonhallinnan rooli yhteisoéllisessa op-
pimisessa ja miten sen eri keinoin oppimista voidaan edistaa. Aineiston avulla selvitettiin,
mitka asiat lisdavat yhteisollisyyden tunnetta ja miten kohdeorganisaation oppimisen tila
talla hetkella koetaan. Liséksi tahdottiin ottaa selville, kuinka yhteisdllistéd oppimista voi-

taisiin edistaa tiedonhallinnalla.
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Vuorovaikutuksen merkitysta korostetaan pohdittaessa yhteiséllista oppimista. Tiedon ja
kokemusten jakamisessa keskustelu ndhdaan ensiarvoisen tarkeana, jotta asioista voi-
daan tehda yhteisid paatelmia. Hyvét keskustelut johtavat koko organisaation oppimi-
seen edellyttéen, etta tietoa jaetaan eteenpain.

...Joo keskustelu, yks voi olla havainnut eri lailla sen asian ku toinen ja voi olla et

silla on parempi tapa tehda joku juttu.

...kylla se on keskustelu mista saa opit, koska ne kokeneemmat kollegat esittaa
hyvii kysymyksia ja he osaa ajatella et mitd tama tarkoittaa kaytanndssa.

...on iso merkitys ja varsinkin just siind ku tiimi yhdessa opiskelee niin siitd saa
paljon enemman just voi vaihtaa ajatuksia ja voidaan yhdesséa vaantaa rautalankaa
ja ehka kattoo esimerkkeja...

Oppimisen vaylind toimivat erilaiset sahkdiset tietoiskut, eritasoiset etdnd tai paikan

paalla pidettavat palaverit seka kaytannon tyo.

...n&a liiton jarjestamat tietoiskut...

...kaytannon tekeminenkin on yks aika merkittavékin oppimisen vayla.
Keskustelun merkitystd pidetddn tarkedna myos erilaisissa koulutuksissa ja palave-
reissa. Kokemusten ja nakemysten jakamisen kautta rakennettaan yhteista linjaa asioi-
hin. Nain saadaan rakennettua yhteista tapaa toimia. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen
merkitys on keskeinen ja siksi kasvokkain pidettavia palavereja pidetdén todella hyvina,

ovatpa ne sitten omalle tiimille tai konttorin vaelle jarjestettavia.

...se ku jutellaan ni huomaa kuinka erilailla voidaan samaa asiaa tehda...

...koen et se on tarkeaa et valilla on niita tilaisuuksia ihan face to face...

Kyl ne on tarkeita, ne on semmosia hyvii paikkoi jakaa niitéd organisaatiokaytantoi.
Aikataulupula nahdaan suurimpana haasteena uuden opettelemiselle ja ammattitaidon

kehittamiselle. Kaytdnnodssa kalenteriin varattu kouluttautumisaika ei toteudu kaiken

muun tyon keskella.

Mutta siihen se aika, se on se haaste...
...mut eihan se kaytanndssa mitenkaan toteudu...
...valitettavan vahan sille oppimiselle on aikaa.

Yhteisia tietoiskujen ja koulutusten kuunteluhetkia pidetddn palaverien lisdksi tarkeina
oppimisen kannalta juuri vuorovaikutteisuuden takia. Kollegoiden kanssa pystyy vaihta-
maan ajatuksia koulutuksen sisallosta ja varmistumaan yhteisesta nakemyksesta. Yh-

teistydn merkitysta yli tiimirajojen pidetaan tarkeana yhteisollistéa oppimista ajatellen. Yli
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tiimirajat ylittavaan yhteistydhon toivottaisiinkin parannusta. Ylipaansa oppiminen nah-
daan laadukkaana kun eri tasoiset ja eri rooleissa tydskentelevat tyontekijat tekevat tyota

yhdessa.

...tarttis tehda yhteisty6ta tiimirajojen yli.
...tiimit on niin lokeroissansa...

...yhteisty6ta pitds syventaa ja muuta mut jos me ei sitten jaeta sitd osaamista ja
koeta tavallaan et me ollaan samassa veneessa ni kylla se yhteistyd jaé vakisinkin
aika kevyeksi.

...yhdessa tekemisessa on hirveesti voimaa ja yhdessa me ollaan enemman kuin
kukaan meista yksin.

Aivoriihissa pohdittiin, mita asioita yhteiséllinen oppiminen (kuvio 11) tuo mieleen. lI-
moille heitetyisté ajatuksista voidaan huomata, ettd ne korostavat yhteis- ja tiimityén mer-
kitysta. Tiedon jakamisella, on se sitten kokemuksiin perustuvaa tai erilaisten koulutus-

ten kautta hankittua, on iso merkitys yhteisollisessé oppimisessa.

Tasavertaisuus Toinen tieti3 toista ja toinen toista—

Yhdessd hoksataan, miten asiat yksilon tietojen palasten yhdistiminen

voidaan tehda paremmin = yhteinen laajempi tieto
Opitaan toisiltamme

Vuorovaikutteisuus . .
Opitaan yhdessa

Motivaatio . Hiljaisen tiedon ldytaminen
YHTEISOLLINEN OPPIMINEN

Kokemusten jakamisesta oppii
Onnistumisen ilo

Parvidly
. . . Interaktiivisuus
Osaamisen jakaminen Tuki ]
Uudet, laajemmat
Mukavuusalueelta Tyotd tehddan minitiimissa ndkSkulmat
poistumista

Oppimisen tehostuminen

Kuvio 11. Yhteisdlliseen oppimiseen liitettéavia asiayhteyksia ja sanoja.

Aivoriihissa pohdittiin lisdksi tiedon saatavuuden ja léydettavyyden seka tiedon jakami-
sen ihannetilaa ja sen vaikutusta oppimiseen (kuvio 12). Kun tieto on saatavilla ja |0y-
dettavissa helposti, vaikuttaa se positiivisesti tyon kulkuun ja varmuuteen seka tata

kautta oppimiseen. Tiedon hyva jakaminen puolestaan lisdd vuorovaikutteisuutensa
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ansiosta oppimista. Kun tietoa jaetaan laaja-alaisesti, lisaa se yhteisdllistd oppimista

kaikkien saadessa tiedon kasiinsa.

Tiedonhallinnan vaikutus oppimiseen (tiedon saatavuus/1&ydettavyys, tiedon jakaminen)

+ Nopeuttaa

+ Tehokkuus kasvaa

s Jatkuva oppiminen kun tieto loydettdvissd helposti, tapahtuu tydn ohessa
& Varmuus ja luottamus kaswvaa, kun tieto oikeellista

*  Luo turvallisuutta ja vakautta tekemiseen

*  Oman itsetunnun nostaminen

*« Oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa

Kuvio 12. Tiivistelma aivoriihien tuotoksista. Tiedonhallinnan vaikutus oppimiseen.

4.2 Kehittamisehdotukset

Tiedonhallinta ja sen kehittdminen nousee hyvin ajankohtaiseksi aiheeksi nykyajan tie-
toyhteiskunnassa. Tutkimuksen perusteella kohdeorganisaatiossa on tarvetta tiedonhal-
linnan kehittamiselle. Tieto on merkityksellisesséa roolissa pankkitydssa, joten on téar-
keda, etta tiedonhallinnan merkitys ja sen tuomat hyddyt liiketoiminnalle ymmarretaan.
Parhaimmillaan tiedonhallinta edistaa organisaation tuottavuutta ja kannattavuutta. (Lai-
honen ym. 2013, 50). Seuraavissa kehittamisehdotuksissa on hyddynnetty tutkimuksen
teoreettista viitekehysta, tutkimuksen tuloksia ja niissa esiin nousseita kehitysajatuksia

seka tutkimuksen tekijan omia ndkemyksia.
Tiedonhallinta osaksi strategiaa

Tiedonhallinnan kehittAmisella on mahdollista parantaa organisaation kilpailukykya, kun
tieto on hallinnassa ja sitéd voidaan hyddyntdé paremmin. Laihonen ym. (2013, 50) mai-
nitsevat, kuinka systemaattinen tiedonhallintaprosessin toteuttaminen vaikuttaa positiivi-
sesti tuottavuuteen. Tama kuitenkin edellyttdd ymmarrysta tietojohtamisen kentésta ja
sen tarjoamista kasitteista ja malleista. Kovin usein tiedonhallinta ei ole organisoitua toi-

mintaa, kuten Laihonen ym. (2013, 49) toteavat.
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Tiedon johtamisen ja tiedonhallinnan rooli osana liiketoimintaa tulisi ymmartaa ja se olisi
hyva nivoa osaksi strategiaa ja kehitystoimenpiteita. Laihosen ym. (2013, 77-80) mukaan
tietojohtaminen tulisi sisaistaa osaksi strategiaa, eika nahda sita erillisena tukifunktiona.
Se tulisi saada osaksi koko organisaation tapaa toimia. TAssa mielessa vastuu sen to-
teuttamisesta kuuluu koko henkilostolle. (Laihonen 2013, 77-10). Tiedon m&aran lisdan-
tyessa ja tyon tekemisen muutoksessa koko organisaation olisi hyva ymmartaa, kuinka
tarkea resurssi tieto on. Lindén (2015, 10) mainitsee, kuinka tiedonhallinnan kehittdmi-
sen tulee olla jokapaivaista toimintaa. Kun tiedonhallinnan merkitys oivalletaan ja sen

kehittamisesta saadaan systemaattista, padstaan kehittamisessa eteenpain.

Sydanmaanlakan (2012, 199-200) mukaan lahtdkohtana tiedon johtamiselle on nykyti-
lanteen analyysi. Tiedonhallinnan nykytilanteen analyysin tekemisessa ja kehittdmistyon
aluille saattamisessa olisi hyva koota kasaan tyéryhma. Ryhmaan olisi hyva saada mu-
kaan henkiloita seka johdosta etta suorittavalta tasolta, jotta voitaisiin varmistua mahdol-
lisimman laajista nakékulmista ja kokemuksista tiedonhallintaan liittyen. Ryhman jase-

nilla tulisi olla aitoa kiinnostusta liikketoiminnan kehittamiseen.
Prosessit, toimintatavat ja vastuut

Tiedonhallinnan kehittdmisen kannalta erityisen tarkedd on ymmartaa ja omaksua siihen
liittyvat prosessit. Laihosen ym. (2013, 49) mukaan tiedonhallinnan tulee olla jarjestel-
mallista ja siihen liittyvien prosessien tavoitteellisesti johdettuja. Selkeat vastuutahot tu-
lee olla. Tydn tekemisen ja tydtapojen muutos haastaa kehittamaan naitéa prosesseja.
Tietojohtamisen prosessit koostuvat tiedon luomisesta, kerddmisestd, organisoinnista,
jalostamisesta, jakamisesta seka yllapidosta. (Laihonen 2013, 27-28.) Kun tietojohtami-
seen liittyvat prosessit on tunnistettu ja erityisesti niihin liittyvat vastuukysymykset on ka-

sitelty seka maaritelty, paastaan tiedonhallinnan kehittdmisessa jo hyvaan vauhtiin.

Tietoa on saatavilla paljon ja sen maara tulee lisaantymaéan tulevaisuudessa. Tiedon
saatavuuden ja Idydettavyyden kannalta on darimmaisen tarkeaa, ettei tietoa ole varas-
toitu moneen eri jarjestelmaan. Tiedon ollessa vaivattomasti saatavilla, on sitéa helpompi
kayttdd hyodyksi, kuten Sydanmaanlakka (2012, 184-185) mainitsee. Tieto tulisi olla
keskitetty ja jarjestetty loogisesti. Microsoft Officen tarjoamat sovellukset varmasti hel-
pottavat asiaa, kunhan niiden kaytto tulee tutummaksi ja niita opitaan hyodyntamaan
paremmin. Uudistuva Intranet tulee olemaan edeltdjaansa kayttoystavallisempi. Tiedon

hakijan naktkulmasta on tarkeaa, etta haut toimivat.
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M-Filesin (2019) tutkimuksen mukaan ajantasaisen tiedon etsimiseen kuluu paljon ty6-
aikaa ja huonosti nimetyt dokumentit vaikeuttavat tiedon hakua. Tarke&a onkin, etta koh-
deorganisaatiossa luodaan selkeét toimintaohjeet siitd, minne mikakin tieto tallennetaan
ja miten dokumentit nimet&é&n. Yhtenevdiset tiedon nimeamiskaytanteet helpottavat tie-
don hakemista mychemmin. Aarimmaisen tarkeaksi nousee myos se, etta tieto pidetaan
ajantasaisena. Vanhentuneet ohjeet ja dokumentit on syyta siivota pois niin, etteivat ne
sekoitu uusimpiin ja ole nain paivittaiseen tyéntekoon saatavilla. Turhautumista ja epa-
varmuutta saadaan vahennettyd, kun jokaiselle on selvda, mista tieto 16ytyy. Jokaista
asiaa ei talloin tarvitse olla kysyméassa kollegalta, kun tieto on helposti l16ydettavissa.

Tyon tuottavuus kasvaa, kun oikea tieto |0ytyy nopeasti. (Lindén 2015, 11.)

Taman tutkimuksen tulosten mukaan on epaselvad, kenelle vastuu tiedon saatavuu-
desta ja loydettavyydesta kuuluu. Tiedon saatavuudesta ja sen paivittamisesta vastaavat
henkilot tulee méaaritelld. (Juholin 2017, 124.) Kohdeorganisaatiossa tulisi nimetéa vas-
tuuhenkilét, jotka pitavat huolen tiedonhallinnallisista asioista, kuten saatavilla olevan
tiedon ajantasaisuudesta. Tietoa on helpompi hyddyntéda sen ollessa reaaliaikaista ja
nopeasti l6ydettavissa. Tama vaikuttaa olennaisesti tydn sujuvuuteen ja tata kautta te-

hokkuuteen, kun tytaikaa ei mene liioin tiedon etsimiseen.

Organisaatiolta vaaditaan yhteisesti mietittyja ja sovittuja toimintatapoja, jotta jokaiselle
on selvaa, mita tyovalinetta kaytetddn missakin tilanteessa. On tarkead, etta tyovalinei-
den kaytto sidotaan osaksi organisaation tapaa toimia, kuten Sun ym. (2019, 245) mai-
nitsevat. Toimintatapojen muutosten tulisi olla hyvin perusteltuja ja niiden hyddyt tydn
tekemisen kannalta tulisi saada esiin. Osterberg (2014, 143) painottaa henkiloston ke-
hittAmisen tarkeyttd muuttuvassa maailmassa. Uusien tydvélineiden ja toimintatapojen
omaksuminen edellyttaa jatkuvaa koulutusta ja hyvien kaytanteiden seka kokemusten

jakamista.

Yhteisoélliset tydvalineet ovat oiva tapata lisata tiedon jakamista organisaatiossa. Tama
kuitenkin edellyttaa, etta niitd osataan kayttda asianmukaisesti. Hyva koulutus niiden
kayttoon on tarkead, eikd myoskaan tulisi unohtaa jatkuvan koulutuksen merkitysta. Tyo-
valineet kehittyvat koko ajan, joten uusia toiminnallisuuksia ja niiden tuomia hyotyja on
tarkeaa jakaa koko tydyhteisdssa. Kaikille uuden teknologian omaksuminen ei ole yhta
luontevaa ja tdma on otettava huomioon tyévalineiden kaytossa. Osa voi tarvita yksityis-

kohtaisempaa koulutusta.
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Organisaatiokulttuuri ja yhteiséllinen oppiminen

Organisaation kulttuurilla on merkittava vaikutus tiedon johtamisessa, kuten Sydan-
maanlakka (2012, 186) mainitsee. Tahan liittyvat laheisesti organisaation arvot, palaute-
kulttuuri ja kommunikointi- ja johtamistyylit. Kulttuurilla on myds iso vaikutus tiedon jaka-
misen tilaan. Tiedon jakamisen kulttuurin rakentaminen tapahtuu pienin askelin. Pienet
jatkuvat muutokset saavat aikaan isoja tuloksia. Johdon esimerkilld on tassa iso rooli.
(Bran 2019, 1). Tiimin jasenia tulisi rohkaista tiedon jakamiseen ja sen tuomia hyotyja
tulisi nostaa esiin. Sellaisia prosesseja tulisi kehittaa, jotka rohkaisevat tiedon jakami-
seen, kuten O'Dell & Hubert (2011, 22) mainitsevat.

Heiskasen ym. (2019, 222) mukaan organisaatiossa tulisi tunnistaa tiedon jakamiseen
liittyvat edistavat ja estavat tekijat. Taman tutkimuksen tuloksia olisi hyva hyddyntéaé koh-
deorganisaatiossa, kun tiedon jakamisen tilaa kehitetdan. Laaja-alainen tiedon jakami-
nen johtaa viime kadessé koko organisaation oppimiseen. Merkityksella on, etté jaettava
tieto on hyodyllista ja tarpeeksi pureskeltua. Otala (2018, 217) mainitsee perustana ket-
terasti oppivalle organisaatiolle olevan tiedon hyddyntaminen ja opitun tehokas jakami-
nen. Tamé edellyttda toimintamalleja, jakamista tukevia rakenteita ja jakamiseen kan-
nustavaa organisaatiokulttuuria. Samoin kuin tiedon saatavuuden ja Ioydettavyyden

osalta, tiedon jakamiseen liittyvid vastuukysymyksia olisi syyté pohtia.

Tiedon hallinta, kaytt6 ja jakaminen johtaa organisaation oppimiseen. (Kupias & Peltola
2019, 233-234. Systemaattisella tiedonhallinnalla on mahdollista kehittd& henkilostda ja
tata kautta koko organisaation oppimista. Kun organisaation ilmapiiri koetaan hyvana,
innostaa se toivotun toimintatavan toteuttamisessa. (Otala 2018, 272-273.) Yhteistyon
merkitysta yli tiimirajojen tulisi painottaa. Yhteistyon avulla osaamista saadaan jaettua
eteenpain. Talla voidaan n&hd& olevan positiivista vaikutusta organisaation kilpailuky-
kyyn, kun henkiltstdlla on laajaa asiantuntemusta ja osaamista. Jotta henkiléston osaa-
mista voitaisiin hyédyntaa kunnolla, tulee tiedon ja osaamisen jakaminen saada osaksi

organisaatiokulttuuria. (Stenberg, 2015, 8).

4.3 Luotettavuuden arviointi

Hirsjarven ym. (2009, 232-233) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan
lisata kuvaamalla tarkkaan tutkimuksen toteutus ja perustelemalla paatelmat. Taman tut-

kimuksen luotettavuus on pyritty takaamaan selostamalla tarkasti l&ht6kohdat
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tutkimuksen toteutukselle, kuvaamalla tutkimuksen toteutusprosessi huolella ja peruste-
lemalla tulosten tulkinnat. Koko tutkimusteksti on pyritty pitdmaéan johdonmukaisena ja
selkedna. Vilkka (2015, 199) painottaa tutkimustekstin roolia arvioinnin perustana. Tut-
kimustekstin tulee perustua hyvaan tieteelliseen kaytantvén. Tama on otettu tydssa huo-

mioon sailyttamalla rehellinen ja tarkka linja koko tutkimusprosessin.

Luotettavuutta voidaan lisaksi kasvattaa kayttamalla triangulaatiota. Yksinkertaistaen tri-
angulaatio tarkoittaa erilaisten aineistojen ja tiedonkeruumenetelmien, teorioiden ja tut-
kijoiden kayttdmista tutkimuksessa. Kirjallisuudesta on I6ydettavissa erilaisia triangulaa-
tion sovellutuksia. (Ojasalo ym. 2014, 105; Tuomi & Sarajarvi 2018,167-169). Tassa tut-
kimuksessa on kaytetty kahta eri tiedonkeruumenetelmad; haastatteluja ja yhteisoéllisend
ideointimenetelméana virtuaalista aivoriihitydskentelyd. Kummankin menetelmén tavoit-
teena oli kerata tietoja tutkimusongelmasta johdettuihin tutkimuskysymyksiin. Tiedonan-
tajina toimivat eri liiketoimintatiimeista valitut Huittisten Saastdpankin tydntekijat. Mu-
kaan valikoitui erimittaisia tyokokemuksia alalta omaavia henkil6ita seka asiakasrajapin-
nassa ja johtotasolla tydskentelevid. Talla tavalla pyrittiin varmistamaan mahdollisimman
monipuolisesti erilaiset nakdkulmat ja kokemukset aiheeseen liittyen. Tutkimuksen teo-
reettisessa viitekehyksessa on myds pyritty ottamaan huomioon mahdollisimman laajasti

erilaisia teorioita ja tutkimuksia liittyen tiedonhallintaan.

Tarkasteltaessa tutkimuksen luotettavuutta tulee huomioon ottaa myos tutkijan puolu-
eettomuusnakokulma. Laadullisessa tutkimuksessa myonnetaan, etta tutkijan oma aja-
tus ja tulkinta vaikuttavat vaistamaétta lopputulemaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160).
Tutkimuksen laatijan ty6skennellessa kohdeorganisaatiossa, on puolueettomuus pyritty
huomioimaan pitdmalla omat ennakkokasitykset erilladn aineistosta johdetuista tulkin-

noista.

Omat haasteensa ty6hon toivat aiheen laajuus ja toisaalta tietojohtamiseen liittyvien ter-
mien suomentamisen vaikeus. Aineistosta nousi paljon kiinnostavia asioita esiin ja nama
toivat luonnollisesti oman haasteensa aiheessa pysymiseen. Tuomi ja Sarajarvi (2018,
104) mainitsevatkin, ettd uusien kiinnostavien asioiden ilmaantuminen voi aiheuttaa
hammennystéa aloittelevassa tutkijassa. Kaikkea ei voi tutkia yhdessa tutkimuksessa ja

uudet aiheet tulee siirtdad seuraavaan tutkimukseen.

Kohdeorganisaatio oli koko tutkimuksen ajan tietynlaisessa muutostilanteessa uusien
tyovalineiden kayttbonoton myoétd, joten tdma pitaa ottaa huomioon arvioitaessa tutki-

muksen luotettavuutta. Elettiin tietynlaisessa siirtymavaiheessa, jolloin tytévéalineita ja
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kanavia oli kaytdssa normaalia enemman. Lisaksi koronaviruspandemia vaikutti kevaalla
2020 pankkitydhon, joten tahan liittyva jatkuva tiedotus ja tietojen muuttuminen oli omi-
aan vaikuttamaan tutkimuksen kulkuun. Liséaksi se vaikutti myos tutkimuksen aineiston-
keruuseen. Modernien tyovalineiden ansiosta aivoriihet pystyttiin jarjestamaan virtuaali-
sesti. Aivoriihen luonnetta jouduttiin kuitenkin hieman soveltamaan, kun sita ei pystytty

toteuttamaan kasvotusten.

Vaikka aihe oli laaja ja aineistoa tuli paljon, onnistuttiin kehittdmishankkeen tavoitteiden
saavuttamisessa hyvin. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset ja naiden poh-
jalta saatiin kehittamisehdotuksia tiedonhallinnan kehittdmiseen kohdeorganisaatiossa.
Osa kehittamisehdotuksista on helpommin toteutettavissa, mutta esimerkiksi organisaa-

tiokulttuurin kehittdminen ei ole itsestaan selvaa. Sen kehittaminen vaatii aikaa.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman kehittamishankkeen tavoitteena oli selvittda, kuinka tiedonhallintaa saadaan ke-
hitettya Huittisten Saastopankissa. Aihe nousi kaytanndn tarpeesta, tutkimustulosten
vahvistaessa todellista tarvetta tiedonhallinnan kehittamiselle. Tiedonhallinta on kasit-
teend laaja. Siina tulee ottaa huomioon niin ihmisen toiminta kuin teknologiset ratkaisut.
(Laihonen 2013, 13.) Tiedonhallinnan kehittdminen vaatii aikaa ja resursseja. Sen mer-
kitys liiketoiminnassa tulee ymmartaa, silla sen avulla on mahdollista parantaa merkitta-

vasti organisaation kilpailukykyd muuttuvassa toimintaymparistossa.

Tyon teoreettinen viitekehys perustuu tietojohtamisen ja tiedonhallinnan teoriaan ja ai-
kaisempiin tutkimuksiin aiheeseen liittyen. Tiedonhallintaan liittyy olennaisesti tiedon
saatavuus ja ldydettavyys seka tiedon jakaminen, joten nama asiat olivat tyon keskidssa.
Tybssa etsittiin keinoja, joiden avulla niitd saataisiin kehitettyd. Uusien tydvalineiden
kayttdéonoton myota tahdottiin selvittaa niiden roolia tiedonhallinnan kehittdmisessa. Li-
saksi tavoitteena oli selvittéad, kuinka tiedonhallinnan keinoin yhteisoéllista oppimista voi-

daan edistaa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineisto keréttiin teema-
haastatteluilla ja aivoriihitydskentelylla. Tiedonantajina toimivat Huittisten S&&stbpankin
tyontekijat. Tutkimustulosten analyysissa kaytettiin siséllonanalyysid. Tutkimuksen tulok-
set analysoitiin ja tulkittiin peilaten sita kaytettyyn teoriaan. Tutkimuksen tuloksista joh-
detuissa kehittamisehdotuksissa otettiin huomioon aineistosta nousseet kehitysajatuk-

set, tutkimuksen kirjoittajan omat ndkemykset ja teorian tarjpama anti.

Tiedonhallinnallisia haasteita aiheuttavat erityisesti tiedon saatavuuteen ja |6ydettavyy-
teen liittyvat asiat. Monista eri jarjestelmista, kanavista ja tiedon tallennuspaikoista joh-
tuen tieto on hyvin hajallaan. Tiedon etsimiseen menee paljon tydaikaa, kun ei tiedeta
mista tieto 10ytyy. Pdénvaivaa aiheuttaa my6s ajantasaisimman tiedon I6ytaminen seka
vastuukysymykset. Selkeilla sdannoilla, kaytanteilla ja toimintatavoilla naita asioita on
mabhdollista kehittdd. Yhteisen linjan noudattaminen tukee tiedonhallintaa ja helpottaa

nain jokaisen tyota.

Kun tieto on hyvin saatavilla ja |0ydettavissa, edistdd se tydnteon sujuvuutta ja mielek-
kyyttd. Samoihin asioihin johtaa myds hyva tiedon jakaminen organisaatiossa. Tietoa on

jaettava, jotta se on saatavilla. Tiedon hyvassa jakamisessa auttaa toimiva
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organisaatiokulttuuri, jossa vallitsee avoin keskustelukulttuuri ja luottamus. Tiedon teho-
kas jakaminen edesauttaa koko organisaation oppimista, kun tietoa jaetaan avoimesti
koko tytyhteisdssa. Tama kuitenkin edellyttda organisaation jasenilta halukkuutta tiedon
jakamiseen. Tutkimusten mukaan avoin kommunikaatio, luottamus ja yhteisollisyys tu-
kevat tiedon jakamista. (Otokorpi-Lehtoranta ym. 2017, 70-71, Witherspoon ym. 2013,
255-256). Tiedon jakamisen kulttuurin kehittdminen vaatii aikaa ja vaivaa. Tietoa jakavan
organisaatiokulttuurin yllapitdminen vaatii sitdkin enemman. (Bran 2019, 3). Esimerkin ja

rohkaisun avulla tiedon jakamista on mahdollista kehittaa.

Uudet, modernit tyovalineet toimivat tiedonhallinnan tukena. Teknologia ei kuitenkaan
yksiaan ratkaise tiedonhallinnallisia haasteita. (Laihonen 2013, 13.) Yhteisoéllisten ty6va-
lineiden voidaan ndhda organisaatiokulttuuria kehittdvana, silla niiden kautta jaettava
tieto on avointa kaikille ja se mahdollistaa vuorovaikutuksen lisddntymisen aivan uudella
tavalla. Kohdeorganisaatiossa eritoten Teams koetaan tiedon jakamista ja avointa kes-
kustelukulttuuria edistéavana tekijana. Sen avulla asiantuntijuutta ja osaamista on mah-
dollista jakaa muille. Tyovalineita tulee osata kayttaa ja hyodyntaa parhaalla mahdolli-
sella tavalla, jotta ne toimivat tiedonhallinnan ja sen kehittdmisen tukena. Tama edellyt-
taa jatkuvaa kouluttamista ja erityisesti parhaiden kaytantdjen ja vinkkien jakamista kol-
legoille tyovalineiden kehittyessa jatkuvasti. Uusien tyévalineiden tarkoituksena on hel-

pottaa ja nopeuttaa ty6ta, ei aiheuttaa hallitsemattomuuden tunnetta.

Muun muassa digitalisaatio ja asiakaskayttaytymisen muutos vaativat organisaatioita
pohtimaan uudenlaisia tydnteon tapoja. Toimintatapojen muutoksen kautta tapahtuva
tyon tekemisen tavan muutos edellyttdd organisaation kulttuurilta paljon. Muutoksessa
keskitssd ovat vuorovaikutuksessa toimivat ihmiset, jotka yhdessa vievat toimintaa
eteenpain. Teknologian mahdollistamat modernit tyévélineet ovat tukemassa tatd muu-
tosta. Kuten Lassila (2019, 4) mainitsee, organisaatiokulttuurin ja toimintatapojen tulee
olla muutosta tukevia tyon modernisointihankkeissa. Tiedonhallinnan liittdminen osaksi

strategiaa on jarkevaa tietoyhteiskunnan tuodessa haasteita tietotydhon.

Tietoprosessien ollessa kunnossa, eli kun tiedonhallinta toimii, lisdd se oppimista niin
yksilo- kuin organisaatiotasollakin tiedon ollessa helposti saatavilla ja sen jakamisen toi-
miessa luontevasti. Tiedon jakaminen ja yhteiséllinen organisaatiokulttuuri vaikuttavat
positiivisesti organisaation oppimiseen, kuten Nugrohon (2018, 1146-1148) tutkimus
osoittaa. Yhteis- ja tiimityén merkitys yhteisollisesséa oppimisessa on iso, joten tahan tu-

lisi kannustaa ja siihen varata aikaa. Keskustelua ja vuorovaikutusta pitdd vaalia
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organisaatiossa, jotta osaamista ja asiantuntijuutta pystytdan jakamaan eteenpdin. Nain

my0s yksildilla olevaa hiljaista tietoa on mahdollista siirtaa eteenpain.

Lopputulemana voidaan todeta, etta tiedonhallinta on aiheena erittain ajankohtainen. Ku-
ten edella on todettu, hyvalla tiedonhallinnalla on valtava merkitys koko liiketoimintaan.
Tietojohtaminen ja tiedonhallinta tulevat varmasti nayttaytymaan entistd isommassa roo-
lissa tulevaisuudessa, joten organisaatiossa on hyva ymmartaa tietojohtamisen kokonai-
suutta ja sen tarjoamia hyo6tyja seka mahdollisuuksia. Johtamiskaytantojen, toimintamal-
lien ja teknologisten ratkaisujen tulisi muodostaa ehed kokonaisuus. (Laihonen ym.
2013, 13.) Tiedonhallinnan kehittdminen tulee nahda jatkuvana prosessina. Tietojohta-
minen koskettaa jokaista tyontekijaa, silla tieto ja sen hydédyntaminen on osa jokapéi-
vaista tydta. Modernit tydvalineet ovat oleellisessa roolissa tytnteossa ja siksi niiden su-
juva kaytté on tarkeda. Jokaisen organisaation jasenen olisi hyva ymmartaa tiedon ja
tiedonhallinnan merkitys organisaation toiminnan kannalta. Kuten Laihonen ym. (2013,

12) mainitsevat, tietojohtamisesta ovat vastuussa kaytanndssa kaikki tyontekijat.

Tiedonhallinnan merkitys korostuu entisestdan mahdollisen etatyon lisdéntyessa tulevai-
suudessa. Sujuva etatydn tekeminen edellyttad, etta tyovalineitéd osataan kayttaa tehok-
kaasti. Tyohon tarvittavan tiedon tulee olla saatavilla ja l6ydettavissa seka jaettavissa

vaivatta ajasta ja paikasta riippumatta.

Vertailtaessa taman tutkimuksen tuloksia aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen, voidaan
niiden todeta olevan samansuuntaisia. Tutkimuksen tulosten voidaan n&hda hyodynta-
van kohdeorganisaatiota. Niita voisi soveltaa myds toiminnaltaan samanlaisissa organi-
saatioissa. Tutkimuksen tuloksista voisi ajatella olevan hydtyda myos, kun Huittisten
Saastopankki ja Aito Saastdpankki fuusioituvat. Uutta organisaatiota rakentaessa tie-
donhallinnalliset asiat on hyva ottaa huomioon, varsinkin kun niiden tila on voinut olla

hyvinkin erilainen kummassakin organisaatiossa.
Jatkotutkimusaiheet

Tietojohtamiseen ja tiedonhallintaan liittyvat tutkimukset tulevat varmasti lisdédntymaan
tulevaisuudessa tiedon maaran lisdantyessa ja tydnteon tapojen muuttuessa. Jatkotut-
kimuksena voisi selvittdd, kuinka tiedonhallinnan kehittdminen aloitettiin kohdeorgani-
saatiossa ja miten se nakyy jokapdaivaisessa tekemisessa. Huittisten Saastopankin ja
Aito Saastopankin fuusioituessa kesalla 2020, olisi kiinnostavaa tutkia, kuinka kahden
eri organisaation kulttuurit ja kaytanteet muovautuvat tiedonhallinnallisesta néakodkul-

masta. Tietojohtamisen tutkimusalan ollessa laaja, jatkotutkimusaiheena voisi olla
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kiinnostavaa keskittya esimerkiksi pelkastaan tiedon jakamiseen ja organisaatiokulttuu-
riin. Mielenkiintoinen aihe olisi mys tutkia laajemmin organisaation oppimista osana tie-

tojohtamista.
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Teemahaastattelurunko

Tiedonhallinnan kehittdminen Huittisten Saastdépankissa

Alkujohdatus aiheeseen

- Tiedon maéara ja merkitys omassa tyossa
- Tiedon hallittavuus

o Vaikutus omaan tyohon
- Osaamistarpeet finanssialalla

Tiedon saatavuus / I6ydettavyys

- Mista hankkii tietoa tyohonsa? (ihmiset, kanavat, tallennuspaikat)
- Kuinka helposti tieto on 10ydettavissa?
o Tiedon etsimiseen kuluva aika
o Tiedon ajantasaisuus
- Onko tarvittava tieto aina saatavilla? Tiedetdaanko kaikesta olemassa ole-
vasta tiedosta?
o Kuinka usein tormé&éa ongelmiin, mistd ongelma johtuu, miten tdma
ratkotaan?
- Tiedon oikeellisuuden varmistaminen
- Tiedon saatavuuden/ldydettdvyyden esteet, mik&a avuksi?
- Vastuukysymykset

Tiedon jakaminen

- Tiedon jakamisen tila Huittisten Saastbpankissa
- Kenelle tietoa jakaa
- Mita kautta tietoa jakaa
- Millaisissa tilanteissa tietoa jakaa
- Edistavat tekijat
o Yksilondkodkulma / Yhteisonakdkulma
- Estavat tekijat
o Yksilondkdkulma / Yhteisonakdkulma
- Aktiivisuus tiedon jakamisessa, edellytykset avoimeen keskusteluun
o Miksi jakaa/miksi ei jaa
- Vastuukysymykset tiedon jakamisessa
- Miten kehittaisit tiedon jakamista?
- Mihin hyvéa tiedon jakaminen johtaa?
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Yhteisolliset tyovalineet

Kayttokokemukset
o Kuinka hyvin hyédynnetaan
o Kayttoaktiivisuus
Rooli tiedon saatavuudessa/ldydettavyydessa
Rooli tiedon jakamisessa
Mika tieto minkakin kanavan kautta?
Tyovalineiden rooli avoimuudessa ja yhteisollisyydessa
Tyovalineiden merkitys tiedonhallinnan parantamisessa
Toimintatavat ja niiden muuttaminen

Yhteis6llinen oppiminen

Yhteisollisyyden merkitys
Oppimisen kaytannot Huittisten Sp:ssa
o Miten talla hetkella opitaan
o Oppimisilmapiiri
o Oppimisen tarkeys
Milloin oppimiselle parhaat edellytykset?
Yksin/yhdesséa oppiminen
Yksil6illa oleva hiljainen tieto
Yhteisollisen oppimisen paikat
Edistavat/estavat tekijat
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