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valla. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa Lapin ammattikorkea-
koulun tiedon ja osaamisen jakamisen nykytilasta seka selvittaa tiedon ja osaa-
misen jakamiseen vaikuttavia tekijoita Lapin ammattikorkeakoulussa. Tavoit-
teena oli myds 16ytaa keinoja, jolla Lapin ammattikorkeakoulussa voidaan vah-
vistaa seka tukea tiedon ja osaamisen jakamista osana arkea.

Kuvasimme opinnaytetyossa tiedon ja osaamisen kasitteet osana organisaation
aineetonta padomaa tuoden esiin inhimillisen paaoman merkityksen yrityksille.
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1 JOHDANTO

Organisaation menestyksen takana on osaava henkiléstd, se on myds yksi orga-
nisaation tarkeista tiedon lahteista. Tietoa ja osaamista jakamalla opitaan hyvia
kaytantoja ja parhaita toimintamalleja. Organisaation toiminnan kannalta on tar-
keaa saada tyontekijoiden tiedot, taidot seka muu osaaminen koko tyoyhteison
kayttoon. Tiedon ja osaamisen jakaminen tulee nahda koko organisaation yhtei-
sena voimavarana. Tiedolla johtaminen on organisaatiossa olemassa olevan tie-

don ja osaamisen hyodyntamista organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tunnistamalla liiketoiminnalle merkittavaa tietoa seka tietamysta, ja niita oikein
hyodyntamalla, yritykset luovat merkittavaa kilpailuetua (Virtainlahti 2008, 14).
Halutessaan hyddyntaa hallussaan olevaan tietoa, on organisaatioiden ymmar-
rettava, miten tietoa luodaan, jaetaan ja kaytetaan (Ipe 2003). Tiedon ohella, yk-
sildiden osaamisvaatimukset ovat nousseet tydelamassa, mika vaatii kykya
omaksua uutta soveltavaa osaamista ja sitd on paivitettava toistuvasti (Otala
2018, 17). Elinikdinen oppiminen ja vuorovaikutustaidot seka tehokas osaamisen
ja tiedon jakaminen ovat organisaatioiden menestystekijoita jo nyt, mutta niiden
merkitys tulee viela korostumaan entisestaan toimintaymparistdjen muuttuessa

yha nopeammin.

Koronapandemian seurauksena tyon teon tapa muuttui peruuttamattomasti. Tyo-
paikalla ei olla enda niin usein paikalla ja etatyd on osa tavallista arkea. Tyota
tehdaan nyt kotona, etatyona, virtuaalisesti, kasvokkain, tiimeissa, monin eri ta-
voin ja monen eri kanavan kautta. Erilaiset tyoskentelytavat vaativat sopeutu-
mista ja tiedon ja osaamisen jakamiseen tarvitaan uutta ajattelutapaa ja asen-
netta. Vaikka tydoelamassa kertynytta tietoa ja osaamista voi olla vaikea tunnistaa
ja sanoittaa, voidaan osaamista yksikOssa jakaa tekemalla yhteistyota, jakamalla

kokemuksia, neuvomalla ja selvittamalla haasteet yhdessa tyoyhteison kesken.

Tiedon johtaminen kuvataan prosessina, jossa tietoa luodaan, hankitaan, varas-
toidaan, jaetaan seka sovelletaan. Talldin yksilon tieto muuttuu tiimin tiedoksi
seka piilossa oleva tieto muuttuu nakyvaksi. (Sydanmaanlakka 2003, 165.) Tieto
on myds osaamisen yksi osa-alue (Kupias, Pirinen & Peltola 2014). Tiedon ja
osaamisen jakaminen on yksi tiedolla johtamisen prosessimallin vaiheista (He-
lander, Ahonen, Houhala & Jaaskeladinen 2020, 26). Choon (2002, 25) mukaan

tiedon jakamisella pyritaan siirtdmaan tietoa organisaatiossa, jotta aktivoidaan
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organisaation oppimista. Tiedon jakaminen luo myo6s uusia nakokulmia ja osaa-
mista vaikeissakin tilanteissa. Tiedon loppukayttajalle olisi valitettdva parasta
mahdollista saatavilla olevaa tietoa eri kanavien ja toimintatapojen kautta niin,
jotta ne sopivat kayttajien tyétapoihin. (Choo 2002, 25). Yksildiden osallistami-
sella tiedon jakamiseen organisaatio kasvattaa tietopadomaansa (Nurmilaukas
2011, 87).

1.1 Lapin ammattikorkeakoulu

Opinnaytetyon toimeksiantaja Lapin ammattikorkeakoulu, on perustettu vuonna
2014 Kemi-Tornion ammattikorkeakoulun ja Rovaniemen ammattikorkeakoulun
yhdistyttya. Lapin ammattikorkeakoulun toimipisteet ovat Kemissa, Rovaniemella
seka Torniossa, joissa yhteensa on noin 400 tydntekijaa. (Lapin amk toimintaker-
tomus 2021.) Lapin ammattikorkeakoulun strategian tavoitteena on edistaa kan-
sallisia seka kansainvalisia osaamisen verkostoja seka luoda uutta tietoa ja osaa-
mista pohjoisen alueen hyvinvoinnille vahvistaen toimijoiden ja yhteisdjen vas-
tuullisuutta (Lapin ammattikorkeakoulu 2022a). Yrityksen strategisten tavoittei-
den mukaisesti Lapin ammattikorkeakoulussa halutaan myos kehittaa ja vahvis-
taa tyontekijoiden osaamista erilaisin menetelmin seka tukea yksilon jatkuvaa op-

pimista.

Lapin ammattikorkeakoulu jakautuu kahteen osaamisalueeseen: Pohjoinen hy-
vinvointi ja palvelut seka Arktiset luonnonvarat ja talous. Nama osaamisalueet
muodostuvat seitsemasta eri osaamisryhmasta ja sisaltavat useita koulutus- ja
tutkimusaloja. Lapin ammattikorkeakoulussa toimii myds monialainen YAMK-
osaamisryhma. Lapin ammattikorkeakoulu ja Lapin yliopisto muodostavat yh-
dessa Lapin korkeakouluyhteis6 LUC:n, johon kuuluu yhteisia tuki- ja hallintopal-
veluita, muun muassa viestinta-, henkilosto-, talous-, suunnittelu ja TKI-toiminnan

palvelut. (Lapin ammattikorkeakoulu 2022b.)

1.2 Tutkimuksen tavoite, rakenne ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa Lapin ammattikorkeakou-
lulle sen tiedon ja osaamisen jakamisen nykytilasta ja selvittaa mitka tekijat vai-
kuttavat Lapin ammattikorkeakoulussa tiedon ja osaamisen jakamiseen tyonteki-

joiden seka eri osaamisalueiden valilla. Tavoitteena on |0ytaa keinoja, jolla Lapin
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ammattikorkeakoulussa voidaan vahvistaa ja tukea tiedon ja osaamisen jaka-
mista osana arkea. Tutkimuksen tavoitteena on myos antaa uusia kehittdmiside-

oita tiedon ja osaamisen jakamisen tueksi.

Kuvaamme opinnaytetydssa tiedon ja osaamisen kasitteet osana organisaation
aineetonta paaomaa tuoden esiin inhimillisen padoman merkityksen yrityksille.
Tiedon maarittelemme opinnaytetydssa tiedon tasojen seka tiedon lajien kautta.
Osaamista kasittelemme yksilon seka organisaation nakdkulmasta. Tassa opin-
naytetydssa kuvaamme Ipen (2003) tiedon jakamisen mallin ja siihen vaikuttavia
tekijoita. Ipen malli on alun perin rakennettu tiedon jakamista varten, mutta tassa
tyossa kasittelemme kyseisen mallin avulla seka tiedon etta osaamisen jakamista
Lapin ammattikorkeakoulussa. Teoreettinen viitekehys perustuu aiempiin teorioi-
hin ja maaritelmiin seka tiedon ja osaamisen jakamiseen vaikuttavista tekijoista
eri tutkimusten ja artikkeleiden pohjalta. Opinnaytetyén lahestymistapana on ta-
paustutkimus ja tutkimusmenetelmana on laadullinen tutkimus. Tutkimusaineisto
on keratty haastattelemalla seitsemaa eri osaamisalueen tyontekijaa Lapin am-
mattikorkeakoulusta. Haastatteluaineisto on analysoitu sisallonanalyysin avulla.

Tutkimuksen rakenne koostuu kolmesta eri tasosta (kuvio 1).

1. JOHDANTO

2. TIETO JA 3. TIEDON JA OSAAMISEN JAKAMISEEN

OSAAMINEN VAIKUTTAVAT TEKUKAT EIUECNVES MENE M e LRI

6. JOHTOPAATOKSET

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne

Lapin ammattikorkeakoulun tarkeimmat kilpailutekijat ovat tieto ja osaaminen.
Tassa ty0ssa kasitellaan tiedon ja osaamisen jakamista seka yksildiden valilla,
ettd myos Lapin ammattikorkeakoulun eri osaamisalueiden ja -ryhmien valilla.
Tiedon ja osaamisen jakaminen ovat keskeisessa roolissa tydelaman muuttuvien

vaatimusten kanssa. Uutta tietoa luodaan, hankitaan, varastoidaan, jaetaan ja
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sovelletaan, jotta tieto muuttuu yksilon tiedosta tydyhteison tiedoksi ja kokemuk-
sellinen tieto ja osaaminen saadaan nakyvaksi. Opinnaytetydmme tutkimuskysy-

mykset ovat:

e Mitka asiat vaikuttavat yksilon tiedon ja osaamisen jakamiseen Lapin am-
mattikorkeakoulussa?

e Miten Lapin ammattikorkeakoulussa voidaan vahvistaa tiedon ja osaami-
sen jakamiseen vaikuttavia tekijoita?

e Miten koronapandemia on muuttanut organisaation tiedon ja osaamisen

jakamista tai organisaatiokulttuuria?

Lapin ammattikorkeakoulun strategian tavoitteena on edistdd kansallisia seka
kansainvalisia osaamisen verkostoja seka luoda uutta tietoa ja osaamista pohjoi-
sen alueen hyvinvoinnille vahvistaen toimijoiden ja yhteisdjen vastuullisuutta (La-
pin ammattikorkeakoulu 2022a). Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa Lapin am-
mattikorkeakoulun osaamisen johtamisen strategian tukena seka uusien toimin-
tatapojen suunnittelussa. Tietoa ja osaamista jakamalla useampi tydyhteison ja
organisaation jasen tietaa ja tuntee erilaiset tyotehtavat, tietaa kenen puoleen
kaantya lisatietoja varten tai kenella on tarvittavaa erityisosaamista. Jakamalla
tietoa ja osaamista lisataan avoimuutta, yhteisollisyytta ja vahvistetaan luotta-

musta. Myds organisaation tietamys lisdantyy tietoa ja osaamista jakamalla.

1.3 Tyobnjako

Opinnaytetyon eri osa-alueet jaettiin tasapuolisesti tietoperustan aiheiden perus-
teella molemmille opinnaytetyon tekijdille. Opinnaytety6ta on kirjoitettu itsenai-
sesti mutta myds yhteisesti, toisen tekstia tdydentaen. Opinnaytetyd eteni suju-
vasti yhdessa sovittujen aikataulujen mukaisesti. Haastattelut ja niiden analy-
sointi tehtiin yhdessa, jotta haastattelut ja niista saatavat tulokset olisivat mahdol-

lisimman tasalaatuisia.

Kokonaisuudessaan YAMK-opinnaytetyd on laaja kokonaisuus, johon molemmat
opinnaytetyontekijat osallistuivat tasavertaisesti. Paritydskentely toimi koko pro-
sessin ajan todella hyvin ja opinnaytetyon kirjoittajien kesken vallitsi yhteisym-
marrys tyon etenemisesta ja priorisoinnista. Toimeksiantajan kanssa yhteistyo oli
sujuvaa ja olimme hyvin tyytyvaisia toimeksiantajan edustajan osallistumisesta ja

tuesta opinnaytetydprojektin aikana.



2 TIETO JA OSAAMINEN — ORGANISAATION AINEETON PAAOMA

2.1 Tiedon tasot

Tiedon merkitys organisaatioille on kasvanut merkittavasti. Tieto voidaan maari-
telld monella eri tavalla. Nonaka & Takeuchi (1995) jakavat tiedon kolmeen osa-
alueeseen dataan (data), informaatioon (information) ja tietdmykseen (know-
ledge). Ackoff (1999) sekda mydéhemmin Rowley (2007) ovat lisanneet tahan maa-
ritelmaan viisauden (wisdom). Tassa opinnaytetydssa kuvaamme tiedon eri tasot
pyramidimallilla (kuvio 2). Tiedon pyramidi kuvaa hierarkkista ajattelua tiedon vai-
heittaisesta jalostumisesta datasta viisauteen, dataa jalostamalla saadaan infor-
maatiota, informaatiosta tietdmysta ja tietdmyksesta viisautta (Kapyla & Salonius
2013, 13). Tassa opinnaytetydssa tieto-sanalla tarkoitetaan pyramidin kolmea

ylinta tasoa eli informaatiota, tietdmysta ja viisautta.

Kuvio 2. Tiedon pyramidi, DIKW-malli (mukaillen Rowley 2007)

Datalla tarkoitetaan symboleita tai merkkijonoja, jotka eivat sellaisenaan kuvaa
mitdan (Ackoff 1999), mutta dataa pidetdan valttamattdomana raaka-aineena tie-
don luomiselle (Davenport & Prusak 1998). Laihonen ym. (2013) kuvaavat dataa
jostakin tietolahteesta keratyksi tietomassaksi, joka ei itsessaan viela ole infor-
maatiota. Informaatiolla puolestaan tarkoitetaan kasiteltya ja jdsenneltya dataa,
jolla on merkitys ja sitd voidaan kayttaa tiettyyn tarkoitukseen (Davenport & Pru-
sak 1998; Ackoff 1999). Davenportin ja Prusakin (1998) mukaan tietamys on ko-

kemusten, arvojen, informaation ja oivallusten yhdistelma, mika nakyy organisaa-
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tiossa esimerkiksi asiakirjoissa, rutiineissa, prosesseissa, toimintatavoissa ja nor-
meissa. Tietamys on my0s organisaation ihmisissa seka osana heidan komplek-
sisuuttansa ja arvaamattomuuttansa. Ackoffin (1999) mukaan viisaudessa on
kyse arvoista ja kyvysta lisatd tehokkuutta. Sydanmaanlakka (2003, 179-180)
maarittelee viisauden sisaistetyksi, sovelletuksi ja itse kehitetyksi tiedoksi, johon
arvojen lisaksi liittyy vahvasti moraali seka henkilokohtaiset kokemukset. Tiedon
johtamisen kannalta tiedon hierarkkinen ajattelu on merkityksellista, joista viisaus

ohjaa erityisesti yksilon toimintaa.

Organisaatioissa on olemassa tietoa eri tasoilla. Ipen malli kasittelee yksildiden
tiedon jakamista organisaatiossa. Yksildiden hallussa olevaa tietoa on vain yh-
delld tasolla organisaatiossa, mutta sen jakaminen organisaation muille tasoille
on valttamatonta tiedon luomisen, levittdmisen ja hallinnan kannalta. (Ipe 2003.)
Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan tiedon luominen on prosessi, jossa yksi-
I6iden hallussa oleva tieto kasvaa ja sisaistetdan osaksi organisaation tietoa yk-
sildiden valisen vuorovaikutuksen kautta. Tama tiedon luomisen prosessi tapah-
tuu organisaation eri tasoilla. Esittelemme myohemmin tassa opinnaytetydssa
Ipen tiedon jakamisen mallin ja siihen vaikuttavia tekij6ita. Ipen (2003) mukaan
tiedon jakamiseen vaikuttaa seuraavat tekijat: tiedon luonne, motivaatio tiedon

jakamiseen, tiedon jakamisen mahdollisuudet seka organisaation kulttuuri.

2.2 Tiedon lajit

Nonaka ja Takeuchi (1995, 8-9) jakavat tiedon eksplisiittiseen seka hiljaiseen
tietoon. Choo (2000) on lisannyt mukaan myoés kulttuurisen tiedon maaritelman.
Eksplisiittinen tieto on julkista, nakyvaa, siirrettavaa ja helposti jaettavissa (Lonn-
qvist, Kujansivu & Antola 2005, 36). Hiljaisen tiedon kasite pohjautuu Polanyin
(1966) maaritelmaan, jonka mukaan "Voimme tietdd enemmén kuin osaamme
kertoa”. Talla tarkoitetaan, etta suuri osa ihmisen tiedosta on vaikeasti selvennet-
tavissa ja sanoitettavissa. Laihonen ym. (2013,18) maarittelevat hiljaisen tiedon
olevan kokemusten kautta syntynytta tietdmysta, joka on osittain tiedostettua ja
osin tiedostamatonta. Hiljainen tieto voi olla osaamista tai intuitiota ja sita voi olla
vaikea sanoittaa, jonka vuoksi sen siirtdminen on koettu toisinaan haasteelliseksi.
Toomin (2008, 53) mukaan hiljaisen tiedon artikuloiminen voi olla hankalaa sen
vuoksi, etta usein hiljainen tieto on vain osittain yksildiden ja yhteisojen tiedossa.

Lénngvistin ym. (2005, 36) mukaan hiljainen tieto on yksildllista ja se perustuu
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yksilon kokemuksiin ja kasityksiin, liittyen vahvasti inhimilliseen paaomaan. Hil-
jainen tieto sisaltad myos paljon opittua, joka siirtyy henkilolle jaljittelyn, samais-

tumisen ja tekemisen kautta.

Choon (2000) mukaan tieto muodostuu kokemusten kautta. Kulttuurinen tieto
koostuu organisaation arvoista, uskomuksista ja oletuksista, jotka muodostuvat
yhteisten kokemuksien ja havaintojen kautta. Se voidaan kuvata myos yhteisina
tulkintoina, yhteista ymmarrysta luovina prosesseina ja asioista sopimisena. Kult-
tuurinen tieto sisaltaa paljon hiljaista tietoa, jolloin kulttuurisen tiedon tallentami-
nen voidaan kokea vaikeaksi. Kulttuurisen tiedon jakaminen on mahdollista orga-
nisaation jasenten vuorovaikutustilanteissa. (Choo 2000.) Monessa eri muo-
dossa ilmeneva tieto vaikuttaa tiedon jakamiseen ja sen soveltamiseen kaytan-
nossa. Tama tarkoittaa yksilon tai organisaation tekemia valintoja ja painotuksia

eri tietojen valilla. (Kapyla & Salonius 2013, 16.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) kuvaavat hiljaisen tiedon muuntumista eksplisiit-
tiseksi tiedon luomisen prosessimallin, SECI-mallin avulla (kuvio 3). Malli kuvaa
neljassa eri vaiheessa, miten hiljainen tieto muuttuu nakyvaksi tiedoksi ja siita
takaisin hiljaiseksi tiedoksi. Tiedon nakyvaa vaihetta kutsutaan eksplisiittiseksi
tiedoksi. Ensimmaisessa vaiheessa ihmiset oppivat toisiltaan vuorovaikutuksen
kautta. Siina hiljainen tieto siirtyy nimenomaan vuorovaikutuksessa ihmiselta toi-
selle. Ensimmaista vaihetta kutsutaan sosialisaatioksi. Seuraavassa vaiheessa
hiljaisesta tiedosta muokataan eksplisiittista kayttamalla erilaisia kasitteita ja mal-
leja. Toista mallia kutsutaan ulkoistamiseksi ja sen myoéta hiljainen tieto saadaan
siihen muotoon, ettd se on muiden hyddynnettavissa. Seuraavassa, eli kolman-
nessa vaiheessa ulkoistettu eksplisiittinen tieto voidaan koota laajemmaksi koko-
naisuudeksi eli esimerkiksi organisaation maaraykseksi, ohjeeksi tai prosessi-
malliksi. Kolmatta vaihetta kutsutaan yhdistamisvaiheeksi. Viimeinen vaihe on ni-
meltaan sisaistamisvaihe ja silloin tieto muuttuu henkildon ymmartamisen kautta
jalleen hiljaiseksi tiedoksi. SECI-mallin vaiheet seuraavat toinen toistaan jatku-
vasti ja lisdavat nain olleen organisaation oppimista. (Nonaka & Takeuchi 1995,
62-63.)
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Kuvio 3. SECI-malli (mukaillen Nonaka ja Takeuchi, 1995)

Taman paivan organisaatioissa tiedon luomisesta, levittamisesta ja sen hallin-
nasta on tullut tarkea kilpailutekija. Tieto nahdaan arvokkaana hyddykkeena eri-
laisissa teknologisissa tuotteissa ja ratkaisuissa, mutta organisaatioissa se nakyy
myos tyontekijoiden hallussa olevana henkisena omaisuutena. Tiedon erityisina
ominaisuuksina on sen uudelleen kaytettavyys, silla tiedon siitamisen yhtey-
dessa alkuperaista tietoa ei menetetd. Myos organisaation tyontekijoiden hal-
lussa oleva arvokkain tieto nahdaan tiedon erityisena ominaisuutena. (Dalkir
2011, 2.)

Tybelamassa hiljainen tieto keraantyy vuosien aikana tyokokemuksen kautta. Hil-
jaisen tiedon ja osaamisen tunnistaminen voi olla tyontekijalle vaikeaa, silla ko-
kemus nakyy monipuolisena, kokonaisvaltaisena ja ammatillista osaamista laa-
jempana tietona. (Pohjalainen 2012, 2.) Hiljaisen tiedon valittamiseksi olisi Tsou-
kaksen (2002, 15) mukaan hyva 16ytaa uusia tapoja kommunikoida ja olla vuoro-
vaikutuksessa, jotka ilmenevat toimintamme kautta. Hiljaisen tiedon esiin saami-
seen vaaditaan riittdvasti aikaa seka osapuolten valista luottamusta (Kupias &
Salo 2014, 234). Hiljaisen tiedon muuttaminen eksplisiittiseksi tiedoksi mahdol-

listaa sen jakamisen organisaation muiden jasenten kayttoon. Taman vuoksi or-
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ganisaatiossa olisi mahdollistettava ymparistd, joka helpottaa tata tiedon muun-
tautumisprosessia. Tekniset sovellukset voivat olla yksi ratkaisu hiljaisen tiedon
muuttamiseksi eksplisiittiseksi. (Bhatt 2000, 20.)

Oppimisessa hiljaisen tiedon siirtdminen on tarkeaa. Tieto tulee levittda mahdol-
lisimman nopeasti ja tehokkaasti |api organisaation, jotta tapahtuu organisaation
oppimista eika opittu tieto jaa vain paikalliseksi. Opittua tietoa voidaan siirtaa mo-
nella eri tavalla, mutta uuden tiedon omaksuminen tapahtuu parhaiten kokeile-
malla ja seuraamalla vieresta kuin esimerkiksi lukemalla tai seuraamalla esitysta.
TyOkierto on tasta syysta yksi tehokas tapa siirtaa tietoa henkildlta toiselle. (Gar-
vin 1993, 12-13.)

Eksplisiittisen tiedon etuna pidetaan sen helpompaa jakamista ihmisten kesken,
mika ei kuitenkaan tarkoita, etta tiedon jakaminen olisi aina helppoa organisaa-
tiossa (Ipe 2003). Organisaatiolle olisi hyva luoda kaytantdja, jotka mahdollistavat
uuden tiedon seka innovaatioiden syntymista ja nain edesauttaa hiljaisen tiedon

ja osaamisen jakamista (Pohjalainen 2012).

2.3 Yksilon ja organisaation osaaminen

Kupias, Pirinen & Peltola (2014) kuvaavat osaamisen olevan yhdistelma tietoa,
taitoja seka asenteita. Sydanmaanlakka (2004, 150—-151) lisda osaamisen maa-
ritelmaan myos yksilon kokemukset ja kontaktit, jotka kaikki konkretisoituvat kay-
tanndn toiminnassa. Osaamisen maarittely perustuu yrityksen tarpeisiin ja sita
voidaan tarkastella yksilon, tiimin seka organisaation nakdkulmasta (Kupias ym.
2014; Viitala 2021, 40). Osaamistaan voi kehittaa ja harjoitella, mika vaatii yksi-
I6lta kykya oppia uutta seka taitoa poisoppia vanhasta. Osaaminen voi olla tie-
dostamatonta, mutta yksilon kehittymisen kannalta oman osaamisen tunnistami-
nen seka tiedostaminen on tarkeaa ja osaamista on aina peilattava saavutettuihin
tuloksiin. (Sydanmaanlakka 2004, 151.)

Tydssa ja tydorganisaatiossa tarvittavaa yksilon osaamista Viitala (2015, 181—
182) kuvaa osaamispyramidin avulla (kuvio 4). Yksilon osaaminen perustuu ylei-
siin tybelamassa tarvittaviin ominaisuuksiin, joita tarvitaan kaikenlaisissa tyoteh-
tavissa. Pyramidin alimmat osat muodostuvat yksilon persoonallisista valmiuk-

sista, minakasityksesta, piirteista, motiiveista ja sosiaalisista taidoista, jotka ku-
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vaavat ihmisen henkildkohtaisia ominaisuuksia. Pyramidin ylemmilla osilla kuva-
taan organisaation liittyvaa osaamista seka omiin tyotehtaviin liittyvien tietojen ja
taitojen kehittamista eli substanssialueiden hallinnan kasvattamista. Pyramidin
huipun taidot ja tietamys voivat olla nakyvissa, kun taas vastaavasti sen alaosa

on yksilon nakymattomia ominaisuuksia.

man
ammattialan
O0saaminen

Organisaatio-
osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky

Persoonalliset valmiudet

(paineensietokyky, positiivisuus, henkinen joustavuus,
itseluottamus jne.)

Kuvio 4. Osaamispyramidi (mukaillen Viitala 2005, 116)

Stahle & Gronroosin (1999, 73) mukaan yksildn osaaminen on tietoja ja taitoja,
jonka ihmiset tuovat mukanaan yritykseen ja kayttavat niita tydossaan. Yrityksen
kilpailukyvyn ja innovoinnin kannalta on merkittavaa osata valjastaa yksildiden
osaaminen koko organisaation kayttoon toimivana kokonaisuutena. (Stahle &
Gronroos 1999, 73.) Organisaation osaaminen voidaan kuvata yhdistelmana yk-
silon seka ryhmien osaamista. Organisaation osaaminen ei kehity yksittaisten
henkildiden osaamisen kehittyessa, vaan silloin kun heidan osaamisensa on ja-
ettu ja muutettu tiimien yhteiseksi osaamiseksi ja toiminnaksi. (Sumkin & Tuomi
2012.) Organisaation tehtavana on edistaa yksilon oppimista tukemalla seka tar-
joamalla erilaisia mahdollisuuksia. Yhdessa toimiminen seka kyky yhdistaa yksi-
|6iden osaamista edesauttavat merkittavasti yhteisten tavoitteiden saavuttamista
seka organisaation uusiutumista. (Kauhanen 2012, 152, 158.) Osaamisen avulla
organisaatio kykenee tuottamaan kilpailukykyisia tuotteita ja palveluita seka pa-

rantamaan toiminnan laatua (Otala & Meklin 2021, 25).
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Osaaminen voidaan myds jaotella ammatti-, sosiaaliseen- ja henkildkohtaiseen
osaamiseen. Ammattiosaamisella tarkoitetaan henkilon tyotehtavassaan tarvit-
semaa osaamista, jolla tuotetaan lisqarvoa suhteessa tehtavaan tyohon. Sosiaa-
linen osaaminen tarkoittaa henkilon vuorovaikutustaitoja ja kykya viestia ihmisten
kanssa keskustelun, tunteiden, verkostojen ja teknisten valineiden kautta. Henki-
|Iokohtainen osaaminen on perustana itsetuntemukseen perustuvan sosiaalisen

osaamisen kehittymiselle. (Suonsivu 2014, 49.)

Tietopaaoman kehittamisessa osaamisen kartoittamisella ja systemaattisella mit-
taamisella on erityinen merkitys. Organisaation henkiloston kehittdmisen merkit-
tava osa on ylimman johdon kehittaminen, silla heihin panostamalla kehitetaan
koko johtamisjarjestelmaa. Tietojen ja taitojen yksildllinen kehittdminen koskee
koko henkilostoa. Taman lisaksi johdon kehittamisella pyritaan yhdenmukaista-
maan strategisia tavoitteita ja arvoja niin, etta ne saadaan sisallytettya organisaa-
tiokulttuuriksi. (Kauhanen 2012, 155-157.)

Viitala (2015, 171) maarittelee oppivan organisaation yrityksena, joka tunnistaa
osaamisen kehittamisen tarpeet seka kykenee uudistamaan osaamistaan ja hyo-
dyntamaan sita toiminnassaan. Moilasen (2001, 48) mukaan pelkka tieto, osaa-
minen tai niiden hallinta ei muodosta oppivaa organisaatiota, vaan on suunnat-
tava katse tulevaisuuteen ja tarkasteltava millaista osaamista organisaatiossa
tarvitaan tulevaisuudessa. Hyppasen (2007, 110) mukaan organisaatioiden
osaamisen maarittelyssa on tarkasteltava sen hetkista osaamista, tulevaisuu-
dessa tarvittavaa osaamista sekd osaamista, joka ei valttamatta ole tarpeellista
jatkossa. Viitalan (2021, 122) mukaan osaamisen kehittamisella pyritaan turvaa-
maan yrityksen kilpailustrategian vaatimaa osaamisperustaa, toimintojen tehos-
tumista seka laadun parantamista, mahdollistaa muutoksia ja uudistuksia, ruok-
kia luovuutta ja innovatiivisuutta, parantaa yksildiden suoritusten edellytyksia

seka vahvistaa tyontekijoiden tydomarkkinakelpoisuutta.

Henkiloston kehittdmisella yritys varmistaa liikketoiminnan vaatiman osaamisen
jatkossa (Kauhanen 2012, 144). Viitala (2021, 122) kuvaa osaamisen kehitta-
mista jatkuvana prosessina, joka lahtee liikkeelle tarpeiden maarittelysta. Taman
jalkeen tarkastellaan eri vaihtoehtoja ja keinoja osaamisen hankkimiseksi ja ke-
hittdamiseksi. Vaihtoehtojen soveltuvuus perustuu organisaation tilanteeseen, jol-

loin toteutuksen tavoitteena on oltava hyva laatu, taloudellisuus seka tehokkuus.
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Keinojen vaikuttavuutta, osaamisen riittavyytta seka laatua on arvioitava syste-

maattisesti.

2.4 Organisaation aineeton paaoma — inhimillinen paéaoma

Kokeneet ja asiantuntevat henkil6t ovat organisaation tarkeimpia tietoresursseja
(Choo 2000, 397), joten aineettoman paaoman merkitys yrityksille on kasvanut
merkittavasti (Laihonen ym. 2013, 36). Aineeton padoma pitaa sisallaan organi-
saatiolle nakymattdémat, mutta merkitykselliset, ei-fyysiset asiat. Naita ovat esi-
merkiksi motivoitunut ja osaava henkilosto, erilaiset prosessit ja jarjestelmat,
jotka tukevat asiantuntijoiden valista tiedon ja osaamisen jakamista. (Laihonen
2013, 35.) Aineeton paaoma jaotellaan tavallisimmin suhdepaaomaan, rakenne-
paaomaan seka inhimilliseen paaomaan (Lonngvist, Kujansivu & Antikainen
2006, 25). Laihonen ym. (2013, 38) toteavat kyseisen jaottelun olevan jollain ta-
solla keinotekoinen, silla kaikki nama osa-alueet ja asiat liittyvat vahvasti toi-
siinsa. Kolmijaon tarkoituksena on havainnollistaa erilaisten aineettomien resurs-

sien ominaisuuksia ja niissa havaittavia rajoituksia.

Viitala (2015, 172) kuvaa inhimillisen padoman sisaltdvan organisaation jasenten
tietoja, taitoja ja kokemuksia, jotka usein ovat joko nakyvaa tai nakymatonta tie-
toa. Tata osa-aluetta tarkastelemalla voidaan selvittaa, millaisia osaajia yrityk-
sessa tyoskentelee ja miten heidan osaamistaan voidaan kehittaa tulevaisuu-
dessa. Larjovuori, Manka & Nuutisen (2015, 9) mukaan inhimillisella paaomalla
tarkoitetaan tydntekijoihin sitoutuneita voimavaroja, joilla voidaan edistaa organi-
saation tavoitteita. Organisaation nakdkulmasta se on tyontekijéiden hankki-
mista, palkitsemista ja kehittamista, kun taas tyontekijan nakokulmasta silla tar-
koitetaan ammatillisen osaamisen kehittamista, verkostoitumista sekd oman hy-
vinvoinnin yllapitamista. Lonnqgvist ym. (2005, 34-37) mukaan inhimillista paa-
omaa osaamisen lisaksi ovat myos henkildominaisuudet, asenne, tieto ja koulu-
tus. Henkildominaisuuksiin sisaltyy luovuus, motivaatio, proaktiivisuus, oma-aloit-
teisuus ja luottamus omaan pysyvyyteen tyoyhteisdssa. Tydntekijan asenne ker-
too, miten han toimii vuorovaikutustilanteissa ja miten han jakaa tietoa ja osaa-
mista tyoyhteisdssa. Tyodntekijan tarkein ominaisuus on tieto, jolla tarkoitetaan

muun muassa kokemusten, arvojen, tiedon ja oivallusten yhdistelmaa. Koulutuk-
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sella tarkoitetaan muodollista patevyytta tehtavaan. Koulutus on osa substanssi-
osaamista, mutta koulutus ei kuitenkaan takaa osaamista, vaan sitd on kehitet-

tava ja yllapidettava.

Tyontekijdiden osaaminen on tarkea osa inhimillistda padaomaa. Organisaation toi-
mintamallien, prosessien ja rakenteiden kehittaminen on tyontekijoiden osaami-
sen varassa, mutta organisaatio ei voi hallita yksittaisen henkilon inhimillista paa-
omaa. Tyontekijoiden inhimillinen padoma voidaan luokitella erilaisiin osa-aluei-
siin. Yksi osa-alue on substanssiosaaminen, joka tarkoittaa ammatillista osaa-
mista. Substanssiosaaminen tyontekija hankkii koulutuksen kautta. Substanssi-
osaaminen vaikuttaa eniten rekrytointitilanteessa. Toinen osa-alue on liiketoimin-
taosaaminen, jota tarvitaan kaikilta organisaation tyontekijoilta. Liiketoiminta-
osaamista olisi hyva olla kaikilla tyontekijoilla. Kolmas osa-alue on organisaatio-
osaaminen ja silla tarkoitetaan tyontekijan ymmarrysta oman organisaation pe-
rusasioista. Organisaatio-osaamiseen voidaan lukea esimerkiksi strategia, pal-
velut tai organisaatiorakenne. Organisaatio-osaamista voidaan hankkia koke-
muksen ja perehdyttamisen avulla. Neljas osa-alue on sosiaaliset taidot ja niilla
tarkoitetaan niita ominaisuuksia milla tyontekija toimii erilaisissa vuorovaikutusti-
lanteissa. (Lonnqgvist ym. 2005, 32-34.)
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3 TIEDON JA OSAAMISEN JAKAMINEN ORGANISAATIOSSA

3.1 Ipen tiedon jakamisen malli

Organisaatioiden kyky hyddyntaa tietoa on vahvasti sidoksissa sen ihmisiin, jotka
luovat, jakavat ja kayttavat tietoa. Organisaatiot voivat hyddyntaa tietoa silloin,
kun ihmisilla on mahdollisuus tiedon jakamiseen. Tiedon jakamisella tarkoitetaan
tiedon tuomista muiden saataville. Tiedon jakaminen yksildiden valilla on pro-
sessi, jossa yksildllinen tieto tuodaan esiin niin, ettd muut voivat sitd ymmartaa,
omaksua ja kayttaa. Jakamisella tarkoitetaan myos sita, etta tieto on edelleen
seka jakajan etta vastaanottajan kaytettavissa. Tiedon luonne seka sille annettu
arvo vaikuttavat merkittavasti organisaatioissa siihen milla tavoin sita jaetaan.
Ipen mallissa motivaatio ja mahdollisuudet jakaa tietoa, tiedon luonne seka orga-

nisaation kulttuuri vaikuttavat tiedon jakamiseen (kuvio 5). (Ipe 2003.)

Yksilé

Kulttuuri

Tiedon
luonne

Tiedon
jakaminen

Motivaatio
JELEER{TES Mahdollisuudet
JELEER{AE]

Kulttuuri Kulttuuri

Kuvio 5. Tiedon jakamisen malli (mukaillen Ipe 2003)
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3.1.1 Tiedon luonne

Ipen (2003) mukaan tiedon luonne on yksi tiedon jakamiseen vaikuttavista teki-
joista. Tiedon luonne voi olla Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan joko ekspli-
siittista tai hiljaista tietoa, joista eksplisiittisen tiedon jakaminen koetaan helpom-
pana. Myos Ipen (2003) mukaan tiedon paajaotteluna voidaan pitaa eksplisiittista
ja hiljaista tietoa. Eksplisiittinen tieto on helpommin siirrettavissa, kun taas hiljai-
nen tieto on henkilésidonnaista. Tietoa on myds monella eri tasolla: sita on orga-

nisaatio-, tiimi- ja ryhmatasolla seka yksittaisilla henkil6illa. (Ipe 2003)

Tietoa hyodyntamalla yksilo tai organisaatiotasolla saadaan realisoitua tiedon ar-
voa. Tyontekija luo tiedosta arvoa aiemmin oppimansa, tietovarastoissa olevan
asiakastiedon seka verkostojen asiantuntemusta hyédyntamalla. (Laihonen ym.
2013, 26-27.)

3.1.2 Motivaatio tiedon ja osaamisen jakamiseen

Tieto ja osaaminen ovat kilpailukykytekijoita ja nain ollen ne voivat olla myos val-
lankayttovalineita. Mikali organisaation sisalla kilpaillaan samoista resursseista,
niin kilpailevat osapuolet eivat ole motivoituneita jakamaan tietoa keskenaan. Si-
sainen motivaatiotekija voi olla vallantunne, joka liittyy jaettavaan tietoon. Jos tie-
don kokee olevan valtaa, niin sita ei mielellaan jaeta, vaan se pidetaan itsellaan.
Toisaalta vastavuoroisesti tietoa ja osaamista jaetaan toiselle tyontekijalle, koska
sen koetaan olevan hyodyksi itselle tai organisaatiolle jollain tavalla jossain vai-
heessa. (Ipe 2003.)

Laitilan (2015, 84, 87) tutkimuksen mukaan asiantuntijan oma rooli, myonteinen
asenne ja halu oppia uutta korostuvat tiedon ja osaamisen jakamisessa, jolloin
hyvat viestinta- ja kommunikointitaidot ja verkostot omassa organisaatiossa seka
sidosryhmien kanssa ovat tarkeassa asemassa. Tata ajatusta tukee myds Ipen
(2003) tiedon jakamisen malli, jossa henkilon motiivi on yksi tiedon jakamista
edistava tekija. DavidaviCiené, Al Majzoub ja Meidute-Kavaliauskiene (2020) mu-
kaan tiedon jakamiseen positiivisesti vaikuttavia asioita ovat teknologia, motivaa-
tio, luottamus seka johtajuus, joita vahvistamalla tehostetaan erityisesti virtuaa-
listen tiimien tiedon jakamista. Ipen (2003) mukaan ulkoisia motivaatiotekijoita
voivat olla tiedon jakamisesta saatava palkkio tai suhde tietoa vastaanottavaan
henkiloon. Luottamus organisaation sisalla on yksi merkittava tekija tiedon ja
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osaamisen jakamisessa. Diabin (2021) tutkimuksen mukaan organisaation ylem-
malta johdolta saatu tuki tiedon ja osaamisen jakamisessa kasvattaa tyontekijan
halua jakaa tietoa toisille. Ylemman johdon tuki vaikuttaa tyontekijoiden asentee-

seen, vahvistaen heidan luottamustaan ja sitoutumistaan organisaatiota kohtaan.

3.1.3 Mahdollisuudet tiedon ja osaamisen jakamiseen

Mahdollisuudet tiedon ja osaamisen jakamiseen organisaatiossa voivat olla muo-
dollisia tai epamuodollisia. Muodollisia mahdollisuuksia ovat erilaiset jarjestelmat,
koulutusohjelmat ja tydryhmat tai tiimit. Muodollisten mahdollisuuksien kautta voi-
daan helposti ja nopeasti jakaa tietoa suurelle joukolle. (Ipe 2003.) Yksi muodol-
lisista mahdollisuuksista organisaation tiedon jakamisessa voi Choon (2000, 397)
mukaan olla organisaation asiantuntijoista ja heidan osaamisestaan muodostettu
osaamishakemisto. Henkilosto voi itse paivittaa jarjestelmaan osaamisensa ja
jarjestelma on koko organisaation jasenten kaytossa. Jarjestelmallisella tiedon
keraamisella ja henkiloston ajantasaisilla osaamistiedoilla organisaatiossa tiede-

taan, millaista osaamista heilla on, ja kenelta se 10ytyy.

Epamuodolliset mahdollisuudet riippuvat henkilokohtaisista suhteista ja sosiaali-
sista verkoista. Erilaiset sosiaaliset suhteet mahdollistavat tyontekijoille tilaisuu-
den luoda, sailyttaa ja siirtaa tietoa. Sosiaaliset suhteet toimivat myods kimmok-
keena osallistua tiedon jakamisen prosessiin. (Ipe 2003; Argote, L. McEvily, B. &
Reagans, R. 2003.)

Organisaation rakenteet ovat yksi ketteran ja sujuvan osaamisen jakamisen mah-
dollistavista tekijoista. Rakenteisiin kuuluvat sisaiset palvelut, yhteiset pelisdan-
not ja toimintatavat, erilaiset jarjestelmat, tietoinfrastruktuurit seka tarkeimpana

henkisena rakenteena organisaatiokulttuuri. (Otala 2018, 132.)

3.1.4 Organisaatiokulttuuri

Kulttuurit ovat opittuja uskomuksia, arvoja, olettamuksia ja kayttaytymisnormeja,
jotka ilmenevat eri tavoin (Schein & Schein 2016, 2). Scheinin (1991, 32) maari-
telman mukaan organisaatiokulttuuri muodostuu kolmesta eri tasosta; toimintaa
ohjaavista perusoletuksista, arvoista seka nakyvista tunnusmerkeista eli artefak-
teista. Organisaatiokulttuuri itsessdan on monitahoinen sosiaalinen jarjestelma,
joka kehittyy ryhman oppimisen avulla. Organisaation kulttuuri ohjaa sen jasen-

ten kayttaytymista.
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Kilpinen (2022, 174) maarittelee organisaatiokulttuurin muodostuvan monesta eri
tekijasta. Orgaisaatiokulttuuria itsessaan voidaan kuvata tietyn ryhman kollektii-
viseksi ajatteluksi, kayttaytymiseksi, tuntemuksiksi ja arvostuksiksi, oppien jatku-
vasti ryhman toiminnasta ja muovautuen sen mukaan. Organisaatiokulttuuriin
vaikuttaa muun muassa se missa maassa yritys toimii, millaisia perustajia silla on
ja millainen arvomaailma yritysjohdolla on. Harisalo (2021, 189-190) kuvailee or-
ganisaatiokulttuuria “organisaation laajasti omaksutuksi henkiseksi syvéraken-
teeksi”, joka ohjaa ihmisten ajattelua, toimintaa seka valinnan mahdollisuuksia,
muodostaen kulttuurin perustan. Nama asiat ovat usein syvalla organisaatiossa,
jolloin ne voivat olla nakymattomia ja siksi vaikeasti tunnistettavissa. (Harisalo
2021, 189-190.)

Kinnunen (2018, 172) toteaa arvojen ja normien esiintyvan usein organisaation
missiossa tai visiossa, jolloin niiden katsotaan edustavan virallisia maaritelmia.
Arvot ja normit kuvaavat myos tavoitteita ja paadmaaria, joita organisaatiossa on
omaksuttu ja joiden pohjalta tydyhteisossa rakennetaan yhteista identiteettia.
Pohjimmiltaan arvot ja normit kuvaavat sita, mita organisaatiossa pidetaan tar-

keana ja tavoiteltavana.

Diabin (2021) mukaan organisaatiossa ymmarretaan hyvin tyontekijoiden valisen
tiedon ja osaamisen jakamisen merkitys seka siitd saatavat hyddyt. Tieto ja osaa-
minen ei synny ainoastaan tyontekijoita kouluttamalla, vaan sita on jaettava pai-
vittain arjessa eri tavoin yhteisesti viestimalla. Tiedon jakaminen on liitettava
osaksi organisaatiokulttuuria, jossa kannustetaan tiedon jakamiseen koko tyoyh-

teis0ssa ja siihen vaaditaan ylemman johdon tukea. (Diab 2021.)

Yrityksen sisaisella dynamiikalla ja yritysjohdon esimerkilla luodaan yhteista or-
ganisaatiokulttuuria, joka vaikuttaa tiedonvaihdon suuntaan ja voimaan. Ylhaalta
alaspain liikkuva, kontrolloitu tietovirta on hidasta ja muodollista kun taas avoin ja
spontaani tiedonvaihto toimii nopeasti isommalla volyymilla. Organisaation on
mahdollista uudistua ja kehittya nopealla ja vapaalla tiedon siirtdamisen keinoilla.
(Stahle & Grénroos 1999, 79-80.) Sinervon & Jantin (2020, 3) mukaan tehokas
tiedonkaytto edellyttaa organisaatiolta tiedon hyodyntamiseen kannustavan toi-
mintakulttuurin lisaksi resursseja ja tiedonkayttda tukevia rakenteita seka kump-

panuutta tiedon tuottajien, jalostajien, valittajien seka kayttajien valilla.
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Vayrysen, Helanderin & Jalosen (2015, 323) tutkimuksen mukaan osaamisen ke-
hittdmisessa seka innovoinnissa voitaisiin hydodyntaa eri tietojarjestelmia parem-
min. Tieto syntyy ja leviaa sosiaalisten vuorovaikutusten kautta. Organisaatioiden
tiedonhallinta prosessit ovat kehittyneet teknologian myota, mutta tietoa ja osaa-
mista ei osata varmistaa ja taysin hydodyntaa omaan kayttoon. Tama nakyy esi-
merkiksi organisaatiosta poistuvan tyontekijan osaamisen ja tiedon varmistami-
sen liian myohaisessa kaynnistymisessa, eli vasta kun tyontekija on lahddssa.
Tarkea olisi saada yksilon tieto ja osaaminen organisaation kayttoon tehokkaam-

min, silla se on osaamisen kehittamisessa merkittava tekija.

3.2 Tiedon ja osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoita

Tiedon jakaminen organisaatiossa on monimutkainen prosessi, jota ohjaa orga-
nisaation sisaiset asiat. Organisaation tiedon luominen, jakaminen ja kaytté on
vahvasti yhteydessa yksildiden valisiin sosiaalisiin suhteisiin. Tietoa jaetaan
usein enemman epavirallisesti kuin virallisten kanavien kautta ja organisaation
tiedon jakamisen kulttuurilla on tahan merkittava vaikutus. (Ipe 2003.) Nopeasti
muuttuvassa ymparistdssa organisaatioiden on kyettava lisadamaan omaa oppi-
miskykyaan monitasoisesti, parannettava tietojarjestelmia ja sopeuduttava liike-

elaman muutoksiin (Diab 2021).

Tiedon ja osaamisen jakamiseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita Gibson &
Gibbsin (2006, 484—485) mukaan ovat tydyhteison hyvat vuorovaikutussuhteet
seka tiimin jasenten valinen kunnioitus ja luottamus. Nailla keinoilla organisaa-
tiossa voidaan edistaa avointa keskustelua, innovointia, ongelmanratkaisukykya
seka tiedon ja osaamisen jakamista maantieteellisesti hajautetussa tyoyhtei-
sossa. Laitilan (2015, 78) tutkimuksen mukaan epaviralliset tiedon ja osaamisen
siirtdmisen tavat korostuvat arjessa kuten yhteiset lounashetket ja kahvitauot.
Avoimen ja myonteisen ilmapiirin luominen korostui ja siihen pyrkiminen koetaan
tiedon jakamista edistavaksi tekijaksi. Tiedon ja osaamisen siirtamiseen panos-
tava organisaatiokulttuuri nahdaan positiivisena kokemuksena. (Laitila 2015, 78.)
Virtuaalisissa tyoyhteisdissa kahvihetkia ja yhteisia harrastus- ja virkistystapah-
tumia voidaan toteuttaa videoyhteydella seka tyoyhteisdssa voidaan hyddyntaa
sosiaalista mediaa. Nailla toimilla lisataan luottamusta ja yhteisollisyytta. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2018.) Yrityksen sisaista viestintda voidaan edistda avoimella,
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vuorovaikutteisella kulttuurilla, joka vaatii pitkajanteista toimintaa yrityksen joh-
dolta (Joki 2021, 165).

Tiedon jakamisella, organisaatiokulttuurilla seka palveluinnovaatioilla on nahty
merkittava yhteys, jonka vuoksi organisaatioiden olisi kehitettava tiedon jakamis-
tapoja seka parempaa tiimikulttuuria (Hu, Horng & Sun 2009). Tiedon ja osaami-
sen jakamisen kulttuuri organisaatiossa olisi oltava avointa ja kannustavaa, mika
luo yhdessa tekemisen tunnetta ja lisaa aktiivisesti tiedon siirtymista. (Laitila
2015, 84). Organisaatiossa, jossa kannustetaan kysymaan neuvoja tydtovereilta
ja tiedon jakamisen kulttuuri on avointa seka positiivista, saadaan tyon tuotta-
vuutta tehostettua pitkalla aikavalilla. (Sandvik, Saouma, Seegert & Stanton
2020, 1635).

Kangastien (2016, 17) mukaan ammatillinen asiantuntijuus ei ole pelkastaan yk-
silon tietoa ja osaamista, vaan se kehittyy ja nakyy sosiaalisessa ymparistossa ja
kulttuurissa. Yhteisollinen toiminta on osaamisen ja asiantuntijuuden kannalta
merkittava tekija. "Tédmén liséksi on kyettdvd luomaan yhteisia tilaisuuksia ja
mahdollisuuksia yhteisen tiedon luomiseen vuorovaikutuksen ja tiedon vaihtami-

sen awvulla’. Tiedon jakamisella kehitetaan osaamista seka luovuutta.

Onnistunut tiedon jakaminen lisda myds jasenten motivaatiota ja tyytyvaisyytta,
joka edistaa organisaation resurssien tehokasta kayttoa, vahentaa virheita seka
parantaa paatosten laatua. Erityisesti virtuaalisten tiimien vahvuuksina pidetaan
kykya tiedon vaihtamiseen seka siihen liittyvaan ennakkoluulottomuuteen, ide-
ointiin ja tehtaviin liittyviin tiedon yksityiskohtaisiin valmisteluihin. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2018.)

Maki (2015, 99-101) on tutkinut esteita tiedon jakamiselle organisaatiossa. Tut-
kimuksen mukaan maantieteellisesti hajautetut yksikot vahentavat kasvotusten
tapahtuvaa vuorovaikutusta. Yhteydenpito tapahtuu usein sahkdisesti osittain ha-
jautettujen yksikoiden vuoksi, jolloin yhteydenpito on rajoittuneempaa ja "ei niin
rikasta”. Maantieteellisesti hajautettujen yksikdiden on hyddynnettava tietotek-
niikkaa ja se vaatii organisaation tukea ja johdon panostusta teknologiaan. Saan-
nolliset videokokoukset toimivat ratkaisuna maantieteellisesti hajautetuille yksi-

kadille, jolloin ihmiset voivat kommunikoida kasvokkain ja tarkkailla sanatonta vies-
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tintda. Organisaation on myds tehtava yhteisty6ta eri osastojen valillda monimuo-
toisuuden aiheuttamien esteiden voittamiseksi. Tietovirta on tarkeaa eri yksikoi-
den valilla, jotta "pyoraa ei tarvitse keksia uudestaan”. Nain saastetaan aikaa.
Yksiloiden kesken jaettua tietoa on osattava arvostaa ja pidettava sita luotetta-
vana. Organisaation tehtavana on valittaa tieto siita, kuka tietdd mita seka ilmoit-

taa mista asiaankuuluvaa tietoa on saatavissa.

Helanderin ym. (2020, 38) tutkimuksen mukaan tiedolla johtamisen tekniset
haasteet esiintyvat tietojarjestelmissa seka tiedon keraamisen epayhdenmukai-
suuksissa eri organisaatioyksikoiden valilla. Haasteena koetaan myos organisaa-
tioiden johtamis- ja toimintakulttuuri, jonka perustan muuttaminen seka analysoi-
tua tietoa kayttavaksi organisaatioksi, on hyvin hidasta. Heikko tiedon jakaminen
voi johtua muun muassa siilomaisesta johtamisesta tai viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen puutteesta, mika vaikuttaa yleisesti johtamiseen. Avoimen tiedon jakami-

sen hyotyja on korostettava organisaatiossa.

Tuusjarven (2014) tutkimuksen mukaan tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijoita
ovat sisainen motivaatio, yksildiden valinen luottamus seka organisaation ra-
kenne ja kulttuuri. Ammattikorkeakouluyhteisdssa tehty tutkimus tiedon jakami-
seen vaikuttavista tekijoista tuo esiin tyon itsessaan palkitsevan ja motivoivan tie-
don jakamiseen, mutta tutkimustuloksissa luottamuksen merkitys yksiloiden va-
lilla korostui erityisesti. Tiedon jakamista heikentavia seikkoja ovat organisaation
hierarkkisuus, yhteisollisyyden ja arvostuksen seka kaytettavissa olevan ajan

puute.

3.3 Osaamisen kehittamisen menetelmia

Tietoa ja osaamista voidaan siirtdd organisaatiossa monin eri tavoin. Viitala
(2015, 192-193) jakaa henkiloston kehittdmisen formaaleihin (muodollisiin) tai
epaformaaleihin (epamuodollisiin) menetelmiin seka kehittdaké menetelma yksi-
I6n, ryhman vai koko yhteisén osaamista. Kauhanen (2012, 154) jaottelee henki-
|6stdn kehittamismenetelmat tyopaikalla tapahtuvaan ja tydpaikan ulkopuolella
tapahtuvaan oppimiseen. Tassa opinnaytetydssa keskitymme tydpaikalla toteu-
tuviin kehittdmismenetelmiin, joista esimerkkina sijaisuudet, tyokierto, projekti-
tyoskentely, toimiminen kouluttajana, perehdyttaminen, mentorointi seka jokapai-
vainen johtaminen, joka pitaa sisallaan kehityskeskustelut.
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Parkkilan (2013, 79) kirjallisuustutkimuksen mukaan parhaimpia hiljaisen tiedon
siitamisen keinoja ovat mentorointi, tyoparitoiminta, aivoriihet, palaverit ja ryh-
matyoskentely, jolla saadaan jaettua kokemusperaista tietoa sujuvasti organisaa-
tion sisalla. Yhteisollinen toiminta lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, sitouttaa

henkilostoa yhteiseen tekemiseen, seka lisaa luottamusta ja motivaatiota.

Osaamisen kehittamisen menetelmia on useita, joista organisaatiot valitsevat it-
selleen parhaiten sopivat. Osaamisen kehittamista voidaan tehda joko yksilo-
ryhma- tai organisaatiotasolla, tarkeaa on kuitenkin huomioida, etta tiimit voivat
oppia toisiltaan erilaisten yhteisten toimintatapojen kautta (Hyppanen 2007, 111).
Henkildston osaamisen kehittaminen on myos sisallytettava kaikkialle organisaa-
tioon, jotta kaikki sen jasenet osallistuvat omalla toiminnallaan kehittamisproses-
siin. (Viitala 2015, 192.) Yksilon osaamisen kehittamisen on oltava saannoéllista
ja suunnitelmallista, jota voidaan edistaa kehityskeskusteluiden avulla. Henkilo-
kohtainen kehityssuunnitelma keskittyy yksilon tulevaisuuden osaamistarpeisiin
seka milla toimenpiteilld osaamista voidaan kehittda. (Sydanmaanlakka 2004,
159.) Yrityksen tarvitsemaa osaamista saadaan kouluttamalla nykyista henkilds-
toa tai rekrytoimalla uusia osaajia. Yksilon oma kehittyminen ja oppiminen on ha-
nen itsensa vastuulla, mutta organisaation on tuettava oppimista tarjoamalla eri-
laisia mahdollisuuksia seka luomalla hyvat oppimisedellytykset. (Kauhanen 2012,
152.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen lahestymistapa ja tutkimusote

Taman opinnaytetyon tutkimusosuuden lahestymistapa on tapaustutkimus. Oja-
salon, Moilasen & Ritalahden (2020, 52-53) mukaan tapaustutkimuksen (case
study) tarkoituksena on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa seka uusia
kehittamisideoita tutkittavalle kohteelle. Tapaustutkimus auttaa ymmartamaan
tutkittavaa organisaatiota kokonaisvaltaisesti sen todellisessa toimintaymparis-
tossa, pyrkien selventamaan miten ja miksi asioita tapahtuu. Tapaustutkimuksen
avulla ymmarretaan paremmin tyontekijoiden keskinaisia suhteita ja toimintaa yri-
tyksessa. (Ojasalo ym. 2020, 52-53.) Taman opinnaytetyon lahestymistavan va-
lintaan vaikutti se, etta opinnaytetyontekijat ovat kohdeorganisaation ulkopuolisia
henkiloita, joten halusimme saada tapaustutkimuksen avulla mahdollisimman

kattavan kuvan tutkittavasta kohteesta.

Kehittamistyon prosessi kaynnistyy alustavan kehittamistehtavan maarittelemi-
sella, jonka jalkeen aihealueeseen perehdytaan tarkemmin kaytanndssa ja teori-
assa, jolloin kehittamistehtava voidaan tarkentaa. Prosessi etenee empiirisen ai-
neiston keraamisella esimerkiksi haastatteluiden avulla seka aineistoanalyysilla.
Viimeisena vaiheena on kehittamisehdotukset kohdeorganisaatiolle. (Ojasalo
ym. 2020, 54.)

Tama opinnaytetyd kaynnistyi alustavalla aiheidealla vertaismentoroinnista,
jonka toiminnan suunnittelu oli aloitettu Lapin ammattikorkeakoulussa kevaalla
2020. Olosuhteista johtuen vertaismentorointiprojekti kaynnistyi vuoden 2021 lo-
pulla ja taman opinnaytetyon suunnittelu 1ahti virallisesti kayntiin vuoden 2022
alusta. Lapin ammattikorkeakoulun tavoitteena on olla edellakavija koulutuksen
seka TKI-toiminnan osalta, joten toimeksiantajan toiveena oli 16ytaa organisaa-
tiolla uusia ja hyoddyllisia toimintatapoja henkildston osaamisen kehittamiseksi.
Tavoitteenamme oli I0ytaa ratkaisuja ja mahdollisia tyovalineita, jotka edistavat
jatkuvaa oppimista seka uuden tiedon ja osaamisen jakamista organisaation kai-
killa osa-alueilla. Aiheideamme muotoutui jo melko alkuvaiheessa tiedon ja osaa-
misen jakamista kasittelevaksi. Toimeksiantajan toiveena oli I6ytaa keinoja, jolla

vahvistetaan yhteistydosaamista, mahdollistetaan ammatillista kasvua ja pyri-
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taan Idytamaan keinoja hiljaisen tiedon esille tuomiseksi. Tutkimuksemme perus-
teella Lapin ammattikorkeakoulussa voidaan kehittda tiedon ja osaamisen jaka-

mista osana arkea.

Tyon tarkoituksen ja tavoitteen selkiydyttya muotoilimme alustavat tutkimuskysy-
mykset jo tyon suunnitteluvaiheessa. Haastattelukysymykset on muotoiltu kirjoi-
tetun teoriaosuuden pohjalta ja niita tarkasteltiin seka viimeisteltiin useita kertoja
ennen haastatteluita. Talla halusimme varmistaa, etta haastattelukysymyksilla
saadaan vastauksia asettamiimme tutkimuskysymyksiin ja etta haastatteluai-

neisto olisi riittavan monipuolinen.

4.2 Laadullinen tutkimus

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana on laadullinen eli kvalitatiivinen tut-
kimus. Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan usein silloin, kun ilmiéta ei tun-
neta riittavasti, eika siita ole olemassa teorioita tai tutkimuksia. Laadullisen tutki-
muksen tarkoituksena on saada ilmidsta syvallinen nakemys ja ymmartaa sita,
mista ilmidssa on kyse. Sen tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa tutkittavaa il-
miota seka muodostaa siita tulkinta (Kananen 2017, 32—-33, 35.) Hirsjarven ym.
(2008, 157) mukaan laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan todellista elamaa
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen keskidssa ovat yk-
sittaiset tapaukset, jolloin olennaista on tutkimukseen osallistuvien ihmisten na-
kokulma ja heidan kokemuksensa. Aineistoa tulkittaessa tutkijan on paastava
johtopaatoksissa syvallisempiin kokonaisuuksiin, joita voidaan kuvata subjektiivi-
sina rakenteina ja tulkintoina. (Puusa & Juuti 2020, 76-77).

Laadullista tutkimusta pidetaan joustavana tutkimusmuotona, silla tutkimuksen
edetessa on mahdollista muuttaa tutkimussuunnitelmaa. Tutkimuksen kohde-
joukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja tutkimuksessa kasiteltavat tapaukset
kuvataan ainutlaatuisina, mikd huomioidaan myds aineistoa tulkittaessa. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2008, 160.) Tutkimukseen valittavien henkildiden tar-
koituksenmukaisuudella tarkoitetaan tutkittavien kokemusta asiasta, heidan tie-
tamystansa kyseisesta ilmiosta seka he edustavat tiettya ryhmaa, joka nahdaan
tutkimuksen kannalta merkittavana. (Puusa & Juuti 2020, 84) Tutkimusaineisto
kerataan usein ihmisilta, silla tutkijan omat havainnot ja keskustelut tutkittavien
kanssa koetaan riittavan luotettavina. (Hirsjarvi ym. 2008, 160.)
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4.3 Haastatteluaineiston keraaminen

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerataan useimmiten haastatteluiden, ha-
vainnoinnin, kyselyjen ja dokumenttien avulla, joista haastattelua pidetaan yhtena
yleisimmista aineistonkeruumenetelmista (Kananen 2014, 99; Vilkka 2021, 122).
Haastattelu soveltuu kaytettavaksi joustavana seka monipuolisena menetelmana
silloin, kun kohteesta ei ole riittavasti tutkimustietoa. Haastatteluiden avulla saa-
daan kerattya hyvin syvallista aineistoa, jolloin on mahdollista saada esiin uusia
nakokulmia. (Ojasalo ym. 106.) Haastattelu valitaan aineistonkeruumenetelmaksi
my0s sen vuoksi, ettd ihminen halutaan nahda tutkimuksessa tekijana, jolla on
merkityksellinen ja aktiivinen rooli (Hirsjarvi ym. 2008, 205). Haastatteluiden tar-
koituksena on korostaa yksiloa tutkimustilanteen kohteena seka syventaa ja sel-
ventaa asioita (Ojasalo ym. 2020, 55, 106). Haastattelun etuna pidetaan tutkijan
mahdollisuutta kysya lisakysymyksia haastateltavalta seka tarpeen mukaan
myos selventaa haastattelukysymyksia tai pyytaa perusteluja vastauksille
(Newby 2010, 340).

Tassa opinnaytetydssa valitsimme tutkimusmenetelmaksi puolistrukturoidun
haastattelun. Haastattelukysymykset laadittiin etukateen ja ovat kaikille samat,
mutta kysymysten jarjestysta ja sanamuotoja on mahdollista vaihdella tilanteen
mukaan (Ojasalo ym. 2020, 107—-108). Puolistrukturoidussa haastattelussa haas-
tateltavilta saadaan esiin heidan itse sanoittamia nakemyksia, tutkimuksen kan-
nalta keskeisista asioista (Puusa 2020, 112). Ennen haastatteluiden suorittamista
perehdyimme tiedolla johtamisen prosessin eri vaiheisiin seka erityisesti tiedon
ja osaamisen kasitteisiin ja kirjoitimme yhteisesti teoriaosuutta tieteellisia lahteita
hyddyntaen. Tutkimukseen valittin mukaan seitseman haastateltavaa yhteis-
tydssa toimeksiantajan kanssa. Nain varmistimme, etta haastateltavilla on aihe-
alueen asiantuntijuutta. Haastateltavat tyoskentelevat Lapin ammattikorkeakou-
lun palveluksessa erilaisissa asiantuntija-, esihenkild-, opetus-, tki- tai johtotehta-
vissa organisaation eri osaamisalueilla. Lahetimme haastateltaville kutsun haas-
tatteluun sahkdpostitse, missa kerroimme opinnaytetydmme tarkoituksesta tutkia
ja tuottaa tietoa tiedon ja osaamisen jakamisesta Lapin ammattikorkeakoulussa.
Painotimme haastatteluiden vapaaehtoisuutta seka sita, etta osallistujien ano-
nymiteetti turvataan koko prosessin ajan. Haastateltavat olivat tietoisia aihees-
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tamme ja tutkimuksen tarkoituksesta, mutta heille ei lahetetty haastattelukysy-
myksia etukateen, silla halusimme vastausten olevan mahdollisimman spon-

taaneja.

Haastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina Teamsin valityksella 1.6.—15.6.2022
valisena aikana ja kaikki haastattelut tallennettiin. Haastatteluiden kesto vaihteli
17—40 minuutin valilla. Molemmat opinnaytetyontekijat osallistuivat yndessa kaik-
kiin haastatteluihin. Tutkimusmateriaali on haastatteluaineistoa, joka on litteroitu
sanatarkasti tekstimuotoon heti haastatteluiden jalkeen. Laadullisessa tutkimuk-
sessa aineistoa usein kerataan ja analysoidaan yhtaaikaisesti (Kananen 2014,
98). Litteroinnit olemme jakaneet niin, etta toinen opinnaytetyontekijoista litteroi
kolme ja toinen nelja haastattelua. Haastatteluissa kerattya aineistoa kasittelivat
ainoastaan opinnaytetyon tekijat. Haastattelujen tulokset anonymisoitiin siten,
ettei henkildiden nimia tai muita henkilGtietoja ole tunnistettavissa. Haastattelui-
den litteroinnit on tallennettu numeroin, eika yksittaiset henkilot nain ollen ole tun-

nistettavissa.

Opinnaytetydbmme tarkoituksena on tuottaa tietoa organisaation tiedon ja osaa-
misen jakamisen kehittamisen tueksi, joten haastattelut toimivat tutkimusmene-
telmana mielestdmme parhaiten. Haastatteluiden avulla saimme kerattya laaduk-
kaan ja monipuolisen aineiston Lapin ammattikorkeakoulun eri osaamisalueilla
tyoskentelevilta henkiloilta. Haastattelemalla eri osaamisalueiden johtohenkiloita,
varmistimme mahdollisimman laajan tutkimusjoukon seka kattavan aineiston.
Tama tuki tarkoitustamme selvittaa juuri Lapin ammattikorkeakoulun tiedon ja

osaamisen jakamiseen vaikuttavista tekijoista.

4.4 Aineistolahtoinen sisalldnanalyysi

Kaikissa laadullisen tutkimuksen perusanalyyseissa voidaan kayttaa sisallonana-
lyysia, jonka tarkoituksena on saada tutkittavasta aineistosta mahdollisimman tii-
vistetty ja yleinen kuvaus. Sisallénanalyysin avulla keratty aineisto ryhmitellaan
johtopaatosten muodostamista varten. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108-109.) Ai-
neistoa kasiteltdessa huomioidaan teoreettisen viitekehyksen seka haastattelu-
kysymysten kannalta olennaisimmat asiat (Alasuutari 2011). Aineiston analysoin-
tia tehdaan usein jo haastattelutilanteissa, tutkijan muodostaessa havaintoja ilmi-
Oista niiden toistuvuuden, jakaantumisen seka erityistapausten perusteella. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 136).
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Aineistolahtdisessa sisalldnanalyysissa maaritellaan analyysiyksikkd (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 122), joka tassa tapauksessa valittiin ajatuskokonaisuudeksi, si-
saltaen useampia lauseita. Noudatimme analysoinnissa Tuomen ja Sarajarven
(2018, 123) esittamaa mallia aineistolahtdisen sisallonanalyysin etenemisesta
(kuvio 6). Tavoitteena oli tutkimusaineiston tiivis esittdminen. Lopulliset johtopaa-

tokset ovat aineistolahtoisia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127).

Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

e

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineiston lukeminen ja
sisaltoon perehtyminen

"

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

"

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

"

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista
ilmauksista

&

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistadminen ja alaluokkien
muodostaminen

@

Alaluokkien yhdistdminen ja niista ylaluokkien muodostaminen

"

Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi tai yhdistavaksiluokaksi
ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 6. Aineistolahtdisen sisaltdanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 123)

Laadullisen analyysin muodot voidaan jakaa induktiiviseen ja deduktiiviseen si-
sallonanalyysiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Tassa opinnaytetydssa olemme
kayttaneet induktiivista sisallonanalyysia, jossa havainnoidaan yksittaisia ilmai-

suja, muodostaen niista laajempia kokonaisuuksia. Tama aineistolahtdinen ana-
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lyysimuoto voidaan kuvata kolmivaiheisena prosessina. Ensimmaisessa vai-
heessa haastatteluaineisto pelkistetaan ja siitd poistetaan epaolennaiset asiat,
keskittyen tutkimuksen kannalta tarkeisiin teemoihin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
123.) Pelkistamisvaiheen tarkoituksena on karsia havaintomaaria niiden yhdista-
misella, joko yhdistaen niitéa yksittaisiksi havainnoiksi tai havaintojoukoksi (Ala-
suutari 2011.)

Toisessa vaiheessa tutkimusaineisto ryhmitellaan ja aineistosta etsitaan ilmai-
suja, jotka kuvaavat samankaltaisuuksia. Samaan asiaa kuvaavat ilmaisut luoki-
tellaan esimerkiksi tutkimuskysymyksen tai teeman mukaisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 122-125.) Havainnoista pyritaan I0ytamaan yhteisia piirteita tai nimit-
tajia (Alasuutari 2011.)

Kolmannessa vaiheessa luodaan teoreettisia kasitteita. Tutkimusaineistosta ero-
tetaan olennainen tieto. Kasitteita yhdistelemalla saadaan tutkijalle kuvaus tutki-
muskohteesta ja vastaus tutkimuskysymykseen. Empiirinen aineisto yhdistetaan
teoreettiseen aineistoon. Kuvaamalla sisallonanalyysinprosessin perustellaan
tutkimustulokset ja kehittdmisehdotukset. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-125.)

Haastatteluaineisto on litteroitu sanatarkasti jokaisen haastattelun jalkeen. Haas-
tatteluaineistoon tutustuimme perusteellisesti jo litterointivaiheessa seka useita
kertoja sen jalkeen. Viimeisen haastattelun jalkeen aineiston todettiin olevan riit-
tavan laadukasta ja laaja vastaamaan tutkimuskysymyksiimme, joten emme suo-
rittaneet enempaa haastatteluja. Maarittelimme aineiston analyysiyksikOksi aja-

tuskokonaisuuden, joka saattoi sisaltda useampia lauseita.

Alustavaa analyysia tehtiin jo heti haastattelujen jalkeen ja varsinaisen sisallon
analyysin aloitimme kaikkien haastattelujen jalkeen. Haastatteluaineistoa jatku-
vasti lapikaymalla ja pelkistettyja ilmaisuja etsimalla, saimme maariteltya kasit-

teet tutkimuskysymysten mukaisiksi (kuvio 7).
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Arjen kokemukset, vuorovaikutus, tiedon ja osaamisen jakaminen,
yhteisollisyys, intra, sahkdposti, ohjeet, menetelmat, kaytinteet,
hiljainen tieto, koulutus, resurssi, ennakointi, etatyd, koronan
tuomat muutokset, sisdinen viestinta,

Ammatillisen osaamisen kehittdminen, digiosaaminen, hiljainen
tieto, tulkinnanvarainen tieto, uusi organisaatiorakenne, korona,
asenne ja motivaatio, viestintdkanavat, sosiaalinen vuorovaikutus

Aika- ja resurssihaasteet, organisaatiokulttuurin muutokset,
yhtendiset toimintatavat, tiedon luonne, digitaalisuus, korona

Aika- ja resurssihaasteet, Organisaatiokulttuuri, Digitaaliset
ratkaisut, Korona-ajan tuomat muutokset

Kuvio 7. Esimerkki haastatteluaineiston analysoinnista

Laadimme haastatteluista Excel-taulukon, johon kokosimme haastateltavien vas-
tausten alkuperaisilmauksia jokaisesta haastattelukysymyksesta. Taman jalkeen
pelkistimme aineistoamme niin, ettd karsimme aineistosta epaolennaisen osan
pois. Pelkistetyt iimaukset listattiin allekkain, jonka jalkeen etsimme naille ilmauk-
sille kuuluvia yhteisia nimittajia. Aineistosta tutkittin myods samankaltaisuuksia
seka eroavaisuuksia ja niita kirjattiin ylos. Pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin ja
niistd muodostettiin paaluokkia, jotka muodostivat tutkimuksemme keskeisimmat

paakohdat tutkimuskysymyksiin.



29

5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen teorian ja haastatteluaineiston analysoinnin perusteella saimme
vastaukset tutkimuskysymyksiimme, joihin syvennytaan tassa tutkimustulokset-
kappaleessa tarkemmin. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa uusia ke-
hittdmisideoita tiedon ja osaamisen jakamisen tueksi tutkimuksen kohteena ole-
valle organisaatiolle Lapin ammattikorkeakoululle. Selvitimme tutkimukses-
samme tiedon ja osaamisen jakamisen kaytantdja ja mahdollisuuksia. Tutkimuk-
semme toi esiin my0s toiveita ja uusia ideoita, joilla olisi mahdollista tukea tiedon
ja osaamisen jakamista kohdeorganisaatiossa. Tutkimuskysymyksemme olivat:

e Mitka asiat vaikuttavat yksilon tiedon ja osaamisen jakamiseen Lapin am-
mattikorkeakoulussa?

e Miten Lapin ammattikorkeakoulussa voidaan vahvistaa tiedon ja osaami-
sen jakamiseen vaikuttavia tekijoita?

e Miten koronapandemia on muuttanut organisaation tiedon ja osaamisen

jakamista tai organisaatiokulttuuria?

Haastateltavat olivat Lapin ammattikorkeakoulun asiantuntijoita ja ylemman joh-
don henkildita. Haastatteluiden analysoinnin perusteella luokittelimme tutkimus-
tulokset neljaan paaluokkaan, joiden perusteella pystyimme muodostamaan koh-
deorganisaatiolle kehittdmisideoita tiedon ja osaamisen jakamisen tueksi (kuvio
8).

Aika- ja

Koronapandemian
tuomat muutokset

Organisaatiokulttuuri Digitaaliset ratkaisut

resurssihaasteet

Kuvio 8. Tutkimustulosten paaluokat

5.2 Aika- ja resurssihaasteet

Yksilon tiedon ja osaamisen jakamiseen vaikuttavana tekijana lahes jokainen
haastateltava nosti esiin tydssaan kohtaamat ajankayttoon liittyvat haasteet. Tu-

loksissa mainittiin esimerkiksi opetushenkiloston pitkat tyopaivat verkko- ja moni-
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muoto-opetusten vuoksi, jolloin henkildstd voi olla "kiinni” opetuksessa koko pai-
van. Aikataulu voi muuttua hetkessa, jolloin tyotehtavat on jarjesteltava uudes-
taan, mika koetaan stressaavana. Tallaisten tyopaivien aikana tiedon ja osaami-

sen jakaminen jaa vaistamatta vahemmalle, tyotehtavia priorisoitaessa.

*Joo, no varmaan se yleisin este on se, etta tuota ihmiset sanoo, et

sano millé ajalla miné perehdyn johonkin asiaan.”

"Nykydén kun ollaan sen verkon kautta oltu paljon tekemisissé,
niinku on tdmmodisié palavereita, niin saattaa tulla silleen, etté sa-
mana aamuna tulee, ettéa nyt sulla on palaveri ja se kaikki aikataulu
menee uusiksi, ettd se ainoa ruokatunti, jonka olit suunnitellut, niin
siihen tulee palaveri. Niin timmdinen ajankéyttd, ja se aikaongelma

on se suurin este.”

"Kyllé se aika aikapula tai sanotaanko néin, ettd se on se kriittinen

este.”
"Ei ole tarpeeksi aikaa — kdyda keskustelua, ettd missé& mennéén.”

Haastateltavien mukaan asiantuntijatyon hektisyys seka tayteen varatut kalente-
rit aiheuttavat sen, etta erillisiin koulutuksiin on vaikea irrottautua ja nain ollen

oman ammatillisen osaamisen kehittaminen jaa vahemmalle huomiolle.

"Aika vdhén on arjessa aikaa - mahdollista ldhteé& niinku perinteisen
koulutukseen. Irtaantuu vaikka viikoksi tybtehtéavistéan, mutta etté se

silloin kun se on osa sité tyétehtévia, niin se menee.”

Yhtena tiedon ja osaamisen jakamiseen vaikuttavana tekijana nousi esiin myos
organisaation resurssihaasteet, joita eras haastateltavista toi esiin. Haastatelta-
van mukaan usein opetushenkilostd seka tki-henkilosto ovat tiiviisti kiinni omissa
tyotehtavissaan eika ylimaaraista aikaa ole. Tki-toiminta on myos projektiluon-
teista, joten yksittaisiin hankkeisiin ei ole mahdollista palkata uusia tyontekijoita,
vaan osaaminen on l0ydyttava organisaation sisalta. Hanketydskentelyssa nousi

esiin myos ennakoimattomuus, joka aiheuttaa haasteita tiedon jakamisessa.

"Resurssi asia on se yksi mik4 on haaste ja - esimerkiksi hankeval-
misteluissa, niin tuota ehké vahén liian mybhaéan sitten lahdetédén
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miettim&én, etta hei, voisko téhéan tulla joku muukin porukka matkaan
tata tekemaan, etta siind semmoista - niinku ennakointia voisi olla

véhén enempi.”

Aika-ja resurssikysymyksesta nousi esiin myos eriava nakokulma. Haastateltava
toi esiin, miten omalla ajattelulla ja toimintatapojen tarkastelulla on mahdollista
vaikuttaa aikahaasteisiin, lisaamalla vuorovaikutusta ja vuoropuhelua kollegoi-

den kanssa.

"Enemmén se on niinku semmonen toimintakulttuurinen tekijé kuin
sitten lopulta aika-resurssikysymys, etté se vaatii semmoista uuden-
laista - toimintatapaa ja ajattelua etté - suuntaa sité aikaa siihen vuo-

rovaikutukseen ja vuoropuheluun.”

5.3 Organisaatiokulttuuri

5.3.1 Organisaatiokulttuurin merkitys

Tutkimustuloksissa nousi vahvasti esiin organisaatiokulttuurin merkitys tiedon ja
osaamisen jakamiseen vaikuttavana tekijana. Haastateltavat kokivat Lapin am-
mattikorkeakoulun organisaatiokulttuurin olevan avoin, keskusteleva ja jossa py-
ritdan sujuvaan tiedon ja osaamisen jakamisen kulttuuriin. Haastateltavien mu-
kaan asioista voi kysya ja oman tietamattomyytensa uskaltaa nayttaa tyoyhtei-
sossa. Kollegat auttavat toisia ja erityisesti pidempaan organisaatiossa tyosken-

nelleet tietavat kenelta asioista kannattaa kysya.

“No meillé on kylld semmoinen tybyhteisd, etté kaikesta voi kysyé ja

kaikkeen saa aina joltain vastauksen.”

"Sité tiedon jakamista menee heti, kun katsotaan, ettd kehen se liit-

tyy.

k24

"Avoin kulttuuri, jossa keskustellaan asioista ja tiedotetaan avoimesti
- on semmoista aktiivista se tiedottaminen ja viestinta. Ettei tarvitse
miettid, ettd mité tapahtuu vaan - asiat niinku kerrotaan ennen kuin

ehtii kysyakéaéan.”

"Mun mielesté nykyinen organisaatio askeltaa koko ajan niinku oi-

keeseen suuntaan tdman asian suhteen.”
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Vaikka organisaatiokulttuuria pidettiin yleisesti ottaen avoimena, haastatteluissa
mainittiin, ettei organisaatiossa ole talla hetkella oma-aloitteista tiedon ja osaa-
misen jakamisen kulttuuria. Tietoa saa kysyttaessa, mutta yhteiset toimintatavat,

pelisaannot ja kaytanteet puuttuvat.

"Tybryhmén siséllé saatetaan tehdé jotakin tarkeé&a ja hyddyllista
asiaa... mutta sitten se jotenkin se asian loppuun saattaminen ja sen
asian niinku kéytantéén oftaminen niinku laajemmassa mittakaa-

vassa kuin vain sen tyéryhmén henkilbiden kesken.”

Tiedon ja osaamisen jakamista vahvistavana tekijana haastatteluissa nousi esiin
yhteisten vuorovaikutustilanteiden luominen organisaatiossa seka yleisesti vuo-
rovaikutuksen merkitys. Haastateltavat kokivat, etta usein epavirallisissa vuoro-
vaikutustilanteissa, kuten kahvipoytakeskusteluissa tulee esiin hyvia tiedon ja
osaamisen jakamista edistavia ideoita. Tutkimuksessa nousi myos esiin henki-
|I6ston kokevan vuorovaikutustilanteet tarkeiksi tiedon ja osaamisen jakamisen

kannalta.

"Koen etté se on niinku tosi tdrkeéé tdsséa tydssa, etté pystyy - niinku

kollegoilta sitten kyseleméén ja saa niita vinkkeja.”

"Arkinen kanssakdyminen ihmisten kanssa, etté yleenséa jossain kah-

vipbytékeskusteluissa ne aika parhaat ideat yleensa sitten tulee.”

Tutkimustuloksissa nousi esiin osaamisen ja oppimisen kehittamisen kulttuurin
merkitys ja sita toivottiin tulevaisuudessa edistettavan. Talla tarkoitetaan tiettyjen
toimintamallien vahvistamista organisaatiossa ja johon kaikki tyontekijat sitoutu-
vat. Yksilon ja tyontekijan nakokulmasta tama tarkoittaa oman asiantuntijaosaa-
misen yllapitamista sekda omaa aktiivisuutta myos tiedon ja osaamisen jakami-
sessa. Tyontekijoiden on tarkasteltava omia toimintatapoja ja aktiivisesti hakeu-
duttava tilanteisiin, jossa omaa osaamistaan on mahdollista kasvattaa. Nailla toi-
milla tutkimuksen perusteella voidaan vahvistaa tiedon ja osaamisen jakamista

Lapin ammattikorkeakoulussa.

"No varmaan semmoinen kulttuuri olisi hyvé - oppimisen kehittdmi-

sen kulttuuria vield mun mielesta vahvistaa, etta kaikki ottaisi sen
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oman osaamisen kehittymisen luonnostaan...tulisi sitd oma-aloittei-
Suutta ja kaikki huolehtii siité, ettd se ei ole vaan niin, ettd kdydaan
esimiehen kanssa vaan sitd keskustelua ja siind sovitaan ne asiat,
vaan jokainen huolehtii, ettd oma asiantuntijaosaaminen on ajan ta-

salla, ja hakeutuu niihin tilaisuuksiin ja tilanteisiin lisda oppimaan.”

Lapin ammattikorkeakoulussa aiemmin tehdyt muutokset organisaation raken-
teissa tukevat haastateltavien mukaan tiedon ja osaamisen jakamista. Haastat-
teluissa nousi kuitenkin esiin aiemmat toimintakulttuuriset tekijat, jotka viela nayt-
taytyvat osittain tyontekijoiden arjessa ja erityisesti koulutuksen ja tki-toiminnan

valilla.

"Ne vanhat toimintakulttuuriset tekijat ei hetkessé purkaannu, ettéa
sen eteenhén tehddéan koko ajan toita ettéa se tieto liikkuisi paremmin
sit sen koulutuksen ja TKI:nkin vélilla, etté siiné joissakin kohden on
- on haasteita, mutta ne on niinku vanhat - rakenteet osittain vaikka
rakenteet on purettu, mutta toimintakulttuurisesti voi viela elda ne ra-

kenteet.”

5.3.2 Asenne ja motivaatio

Avoimen ja keskustelevan organisaatiokulttuurin lisdksi haastattelutuloksista
nousi esiin tydyhteison jasenten oikeanlaisen asenteen merkitys tiedon ja osaa-
misen jakamisen kannalta. Haastateltavat toivat esiin, etta mitkaan digitaaliset tai
organisaation kaytdssa olevat osaamisen kehittdmisen menetelmat eivat yksis-

taan ole ratkaisu, vaan yksilon asenteella ja motivaatiolla on merkitysta.

"Et jos niinku kuvittelet, etta valta on siiné, etté panttaat tietoa, pant-

taat omaa osaamistasi, niin se aika on mennyt.”

"Se léhtee sitten jokaisen meisté niinku omasta asenteesta, etté ha-

luanko mé jakaa sité tietoa, jota mulla on.”

"Pyrin ainakin siihen, etté itse en ole tiedon tulppa ja ehké se paras

tekijé on se, ettd mé kysyn aika paljon ihmisilta.”

"Jokaisen asian kohdalla tulisi miettié, ettd keiden kaikkien tulisi tie-

taé tasta asiasta.”
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TyoOntekijdiden asenne tiedon ja osaamisen jakamiseen nousi selkeasti esiin
haastattelujen perusteella. Asenne ratkaisee, my0s tyOelamassa. Haastatte-
luissa tuli ilmi, etta organisaatiossa on havaittavissa siiloutumista ja jopa kilpailu-
asetelmaa. Tutussa ja turvallisessa ymparistossa viihtyvat tyontekijat estavat

omalla toiminnallaan tiedon ja osaamisen jakamista.

"Osaltaan esteend on viela sitten, ettd semmoista siiloutumista on

ehka néhtavissa, etta ollaan omassa tutussa porukassa.”

“Toimintakulttuuriset tekijat varmaan niinku jonkun verran voi sitéa es-
tdé ja varmaan tietyissd kohden ehké sitten siséinen Kilpailu, ettéa
siiné on menty niinku eteenpéin, mutta - kylléhén sité vield varsinkin

sitten TKI-puolella mun mielesté ilmenee.”

Asenne oman ammatillisen osaamisen kehittamiseen on avainasemassa tyoela-
massa. Aina ei valttamatta ole mahdollista irrottautua omasta tyosta erilliseen
koulutukseen vaan kouluttautuminen ja uuden oppiminen olisi oltava osana joka-
paivaista tyota. Haastatteluissa ilmeni, etta tuoreita ajatuksia voi 16ytya myos or-

ganisaation sisalta uusien tyontekijoiden myota.

"Tybelédméa muuttuu niin nopeasti, ettd ei voida enééa niinku irrottaa

sen uuden oppimista siité tydsta.”

"Meidé&n tulee niinku johtaa toimintaa siihen suuntaan yhd enemmaén,
eltd se osaamisen kehittdminen tapahtuu yhd enemmén osana jo-

kaisen tyota, etta se ei ole semmoinen erillinen juttu.”

*Jos meille tulee sité uutta verta - suoraan teollisuudesta kavereita,
niin heilléd on paljon niin kuin ajantasaista tietoa ja osaamista sielta,
niin ehké he voisi myds vélittaa sitd meidén tuota jo pidempéaén ta-
lossa olleille, sitten niinku uutta substanssiosaamista - tuoreita aja-

tuksia.”

Vastauksissa oli nahtavissa myos tyontekijoiden vastuut ja velvollisuudet tyoyh-
teisOn jasenena tiedon ja osaamisen jakamiseen. Luottamus ja avoimuus vuoro-

vaikutuksessa lisaa yhteishenkea tyoyhteisossa.
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"Sillé omalla tybkéayttaytymiselld myds rakentaa sité niinku tiedon ja

osaamisen sujuvaa vaihtoa.”

“Jokainen huolehtii, ettd oma asiantuntijaosaaminen on ajan tasalla

Ja hakeutuu niihin tilaisuuksiin ja tilanteisiin liséa oppimaan.”

"Totta kai se oma vastuukin on siiné, etta ei voi sanoa néin, ettd mi-
nulle tata ei ole kukaan kertonut, etté kylléa taytyy itsekin perehtyéa

aineistoihin.”

"Kylléd ne on ne ihmiset ja toimintatavat ja se organisaation niinku

toimintakulttuuri jotka on se isompi asia siiné.”

5.3.3 Tiedon luonne

Haastattelutuloksissa nousi esiin eksplisiittisen eli nakyva tiedon helpompi jaka-
minen organisaation eri viestintakanavia pitkin. Haastateltavat kokivat, etta pitkan
tyduran aikana kertynytta hiljaista ja kokemuksellista tietoa on vastaavasti vaike-
ampi valittaa toisille. Haastatteluissa nousi myos esiin substanssiin liittyvan seka
kapeaan erikoisosaamisalaan liittyvan tiedon ja osaamisen haasteellinen valitta-

minen.

"Sellaiset asiat on vaikeata Vélittaa jotka perustuu tdmméiseen niin
kun hiljaiseen tietoon tai sellaiseen...ndkemykseen, joka ei ole
varma... Ja sehén on sellaista niinku kokemuksen ja erilaisen tiedon

niin kun - yhteiséné syntynytta, pitkdaikaista kokemusta.”
"No td&mmdinen hyvin niinku substanssiin liittyva.”
“Tietoa, joka ei vélttdméttd ndy misséén...kokemusperéisté tietoa.”

Tutkimustuloksissa nousi esiin, etta haasteita tiedon valittamiselle aiheuttaa
myQ0s organisaation ylatasolla oleva tieto, isot linjaukset seka tieto, joka saattaa
olla viela keskeneraista. Asiantuntijaorganisaatiossa tietoa ja osaamista seka asi-
oiden tulkintaa rakennetaan yhdessa, mika usein vaatii yhteisen keskustelun asi-
oista. Haastateltavat toivat esiin, etta tieto, joka vaatii yhteisen merkityksen ja
tulkinnan rakentamisen on vaikea valittaa toisille juuri sellaisena kuin se on tar-
koitettu.
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"Keskenerédinen, massiivinen, semmoinen mihin henkilosté ei ite
ehké péése osallistumaan, ettd se on liian ylétasolla tai silld ei ole
aikaa késitelld niin semmoiset on haasteita niinku tiedon jakami-

sessa.”

“Semmoisia asioita, jotka vaatii sen yhteisen merkityksen rakentami-
sen...meilléd on paljon semmoisia menettelytapoja, jotka vaatii sen
yhteisen keskustelun...se ei ole edes hiljaista tietoa siis tavallaan,
vaan kyse on ehké siité tulkintojen moniulotteisuudesta ja - sitten,
Jotta siité tulee yhteinen tulkinta, niin se - tiedon vélittdminen paperilla

ei riitad.”

“Tietoa rakennetaan yhdessé ja tulkintaa rakennetaan yhdessé - jos
se j&a pois ja sitten viela siihen lisétdan se ajanpuutteen hallinta niin

z

- ne on asioita, johonka meidén pitééa kiinnittdéd enemmaéan huomiota.’

5.3.4 Monipaikkaisen tyon huomiointi

Haastatteluissa korostettiin, ettei aito kohtaaminen korvaa monipaikkaisen tyon

etuja. Vaikka verkon kautta on helppo tehda téita, niin tietoa ja osaamista on hel-

pompi jakaa yhdessa tekemalla. Etatydssa ei ole keskeytyksia, mutta yhteisolli-

syyden kokemus saattaa jaada puuttumaan.

“lhana kun nékee kollegoita ja ihmiset on nyt siellé kampuksilla ja
voidaan vdhan yhdessékin suunnitella, etta - ei tarvii vaan yksin sen

tietokoneen &éaressé sielld kotona tehda.”

"Yhteiséllisyys ja osallistaminen, avoimuus, luottamus on minusta
kaikkein tarkeimpid miké liittyy tdhan tiedon niinku jakamiseenkin

ihan keskeisesti.”

Suunnittelutydn kannalta yhteisen poydan aareen istumisella koettiin olevan tar-

kea merkitys.

"Mielelldén jérjestéisi aina vaikka semmoisia tybpajoja tai aivoriihia,
missé voitaisiin sitten ihan suunnitella ja miettid porukalla ja jakaa

niinku laajemmin sité tietoa.”
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“Se on huomattu, ettéd se on tosi tarkeéa ja esimerkiksi uusien hank-

keiden ideoinnin kannalta, ettd meilld ne substanssiosaajat kohtaa.”

"Face to face tapaaminen. Se voi olla toki tammdinen teamsin véli-
tyksellékin tapahtuva, ettd en ma sita tarkoita, etta pitéa ihan konk-
reettisesti saman pdydéan aérellé istua, mutta keskustelemalla, kyse-
lemélld minusta saa parhaiten — ja hoksaa Kysyé jotakin semmosta-

kin mitd el ehk& muussa tilanteessa osaisi kysyéa.”

5.3.5 Yhtenaiset toimintatavat ja kaytanteet

Haastattelutulosten perusteella voidaan todeta, ettd Lapin ammattikorkeakou-
lussa tiedon ja osaamisen jakamisessa kaytetaan talla hetkella monipuolisesti
erilaisia toimintatapoja. Huomioitavaa kuitenkin on, etta toimintatavat ovat yhte-
naisia ja monipuolisia seka kehittamistoimenpiteita tehdaan systemaattisesti. Tie-

don ja osaamisen jakamisen kulttuuri on saatava osaksi ty0arkea.

"Niinku osana jokapéivéisté toimintaa ja se ettd kuinka me arjessa
toimitaan, kuinka avoimesti ja kuinka me vuorovaikutetaan ja viesti-

téan, niin silléd on niinku iso merkitys.”

"Meidé&nkin téytyy kehittda niitd prosesseja, ja jakaa niitd toiminta-

malleja.”

Lapin ammattikorkeakoulun eri yksikdissa on huomioitava osaamisryhmien eroa-
vaisuudet ja pyrkia luomaan yhtenaisia, mutta monipuolisia toimintatapoja. Haas-
tatteluiden tuloksissa tuli ilmi, etta erilaisten kehittamishankkeiden ja tydryhmien
tuloksia olisi saatava paremmin esille organisaatiossa seka pyrittava lisdamaan

eri osaamisryhmien valista tiedonvaihtoa.
"Konkreettisempi asioiden jalkauttaminen voisi olla.”

"Etté vield enemman néitten osaamisryhmien vélista tiedonvaihtoa,
koska meillédhédn on aina se tilanne, ettd ihminen sitten identifioituu
jJjohonkin yksikkdén ja sitten se tiedonvaihto niinku muiden yksikdiden

vélilla tuntuu jddvan huonoksi.”
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"Minua kiinnostaa tietéé kaikki hyvét kdytanteet mita ryhmillé on ollut.
Jollekin ryhmélle joku asia on iso haaste ja toisessa ryhmé&ssé on jo

ratkaistu ja se ei ole ongelma ollenkaan.”

Haastateltavat toivat esiin, etta yksilon omalla toiminnalla on suuri merkitys tiedon

ja osaamisen jakamisessa.
"Minun rooli voisi olla niinku jakaa néité hyvia kéytanteita.”

"Pitda olla oma osaaminen, rohkeus, kyky tehda tyotéa ja saada ai-

kaan ja tarttua toimeen, eiké jaadéa niinku pyériméaan.”

"Meidén tulee niinku johtaa toimintaa siihen suuntaan yhd enemmén,
ettd se osaamisen kehittdminen tapahtuu yhd enemmaéan osana jo-

kaisen tyota, etté se ei ole semmoinen erillinen juttu.”

"Pitéisi kyeta vahvistaa sitten eri aikaisesti tapahtuvaa niinku tiedon

Ja osaamisen jakamista avoimemmin ja digitaalisesti.”

Hanketydskentelyn toivottiin olevan monialaista ja eri osaamisryhmia osallistavia,
silla nain tiedon ja osaamisen jakaminen on automaattisesti osana arkea ja tyon-
tekoa. Haastatteluissa tuli myOs esiin, etta yhtenaiset toimintatavat, yhteiset
suunnitteluhetket ja tyopajat, joissa ollaan vuorovaikutuksissa toisten kanssa li-

saavat merkittavasti tiedon ja osaamisen jakamista.

"Hankkeiden pitéisi olla mahdollisimman paljon tdmmdisié monialai-
sia, eftta tulee sité tiedon jakamista ja tiedon siirtdmista ja kylld hank-
keet on semmoisia, ettd kun ne etenee niin omaa prosessia niin siiné
varmasti sité oppia tulee myés sitten kokeneemmalta hanketybnteki-
jélta sellaiselle, joka vaikka ensimmaista kertaa lédhtee hankkeeseen

mukaan.”

Haastateltavat toivat esiin, etta tki-yksikossa haasteena koetaan hyvien menetel-
mien ja toimintatapojen valittaminen toisille. Erilaiset hankkeet ja muut tyotehta-
vat vaativat yksilon kykya tarkastella kokonaisuuksia laajemmasta nakdkulmasta
kuin vain oman tyon osalta. Raportteja ja tutkimustuloksia kylla 16ytyy intrasta,

mutta niihin tutustuminen on jokaisen tyontekijan omalla vastuulla.
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“Jollakin on joku hyvé toimintatapa ja toisella se ei ole niin hyvé, etta
niité toimintatapoja ehké haluaisi, ettd enemménkin voisi porukat véa-

littd&. Liittyy niinku toimintatapoihin TKl:ssa.”

"Useasti se vaatii sen, etté hei ettd olenko mé nyt hoksannut tésta
kaikki ndkbkulmat, no sitten voi tulla viela joku liséys, etté hei tasséa-

hén on vield tammdéinenkin huomioitavaa.”

"Tiedon jakamisen muodot tai tavat - osaamisen jakamisen muodot
perustuu sithen niinkun tybnkuvan mukaiseen - yhdessé tekemiseen
eli yhteisiin suunnitteluhetkiin, yhteisiin tybpajoihin, erilaisiin kokouk-
siin, kohtaamisiin - siitd tyostd keskusteluun, sidosryhmien kanssa
tehtdvaan vuorovaikutukseen, josta sit saadaan myos sitéd osaamista

Ja tietoa.”

Tutkimustuloksissa nousi esiin, etta yhteistyolla kollegoiden kanssa yksilon tie-
don ja osaamispaaoman kasvattaminen on tarkea tekija. Opetustydssa tiimityos-
kentely seka parityd koettiin tiedon ja osaamisen jakamisen kannalta merkitta-
vaksi. Huomioitavaa on myds, etta yhteistyon avulla varmistetaan eri osaamis-

alueiden toimivan samalla tavalla.

"Tehdé&én hyvin tiivisté yhteisty6té niinku mun kollegan kanssa - p&éa-
tetdén asioista - yleisesti keskustellaan asioista...siind me opitaan
myds yleenséa niita asioita. Ei niinku katsota tatéa organisaatiota niin-
kun oman osaamisalueen ndkbékulmasta, vaan me katotaan koko La-

pin amkin nékékulmasta.”

5.4 Digitaaliset ratkaisut

Haastatteluaineiston perusteella Lapin ammattikorkeakoulussa digitaalisten jar-
jestelmien ja menetelmien lukumaara on hyvalla tasolla. Kaytéssa olevat mene-
telmat tukevat paasaantoisesti tiedon ja osaamisen jakamista organisaatiossa.
Tuloksista kay ilmi, etta digitaalisten jarjestelmien lukumaara ja monipuolisuus
koetaan toisinaan jopa haasteena, tiedon valittajan nakdkulmasta, silla vaihtoeh-
toja on niin monia. Tama johtaa monien jarjestelmien osalta tehottomampaan

kayttdasteeseen.
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“Yksi haaste miké siihen liittyy, niin on se tapa - miten sé sen tiedon
Jaat. Pistatké sa sen sédhképostin - sdhkbpostia tulee ihan ovista ja
ikkunoista muutenkin. Lahetéatké johonkin Teamsin kansioon tai
Moodleen mika meillé on kéytbssé vai laitatko WhatsAppiin, vai mi-
hinké sé& sen laitat? Intraan - meilld on ehké& liian monta semmoista

niinku kanavaa.”

"Alké&é laittako séhkdpostia tai kysyké jotain asioita, vaan soittakaa,
niin pystytdén samalla keskustelemaan nopeammin se asia niinku
lapi, kun sitten sé&hkopostikeskustelua kédyda ja tulkintaa tulee
siiné...eiké tule tulkintaa ja tuota sitten tavallaan meiddn aikaakin
sédastyy siind missé samalla keskustelua kdydéén se lapi heti asian

kanssa minkéa pohdituttaa.”

Digitaalisten jarjestelmien osalta tutkimustuloksissa nousi esiin se, ettei niita tay-

sin osata hyddyntaa tiedon ja osaamisen jakamisessa, vaikka niita lukumaaralli-

sesti on kaytdssa monia. Haastatteluissa nousi esiin myds henkilostolta puuttuva

vapaamuotoinen foorumi, jossa tietoa ja vinkkeja voisi jakaa toisille.

"Meillé ei jotenkin niin kuin osata hyddyntééa noita digitaalisia alustoja

tdh&n osaamisen jakamiseen.”

"Kun meilla ei ole sellaista, niinké foorumia missé voisi vapaamuo-
toisesti niinku eri aikaisesti jakaa tietoa talon siséllé - niin sepé jaa
sitten siltd osin tekemétta, ettd se jaa sitten semmoisten harvojen
niinké blogikirjoitusten tai — joita hyvin harvoin ehtii sitten ihan oike-

asti tehdé ja joihinkin harvoin kirjoitettaviin artikkeleihin.”

Haastatteluiden perusteella on hyva huomioida, etta digitaaliset ratkaisut eivat

yksistaan ole ratkaisuna sujuvaan tiedon ja osaamisen jakamiseen. Digitaaliset

jarjestelmat vaativat onnistuakseen henkiloston halun ja kyvyn hyddyntaa niita

oikealla tavalla.

"Mik&én tekninen tai digiajan ratkaisu ei tuo itsessddn mukanaan sita
Jouhevampaa tiedonjakoa, vaan se pitéda synnyttaa ensin sinne toi-

mintaan ja toimintatapoihin.”
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Lapin ammattikorkeakoulun Intra-nettia ollaan uusimassa parhaillaan, mutta
haastatteluiden tekohetkellda Intra-netin haasteet nousivat tutkimustuloksissa
esiin kaytettavyyden seka toiminnallisuuden osalta. Intra-net koetaan oikeana tie-

don jakelukanavana erityisesti faktatiedon valittamiseen.

“Faktathan on helppo Vélittaa ja niitdhdn meillé on tuolla Intra pullol-

laan.”

"Joku uutinen saattaa upota tai kadota Intraan, etta jos sitd ei heti
huomaa niin sitten se menee sieltéa etusivulta pois. Sieltd on vaikea
ehké Ibytaéa sitten jélkikéteen, ettd se hakutoiminto on aika huono

siella, mutta sitékin ollaan nyt uudistamassa.”

Haastateltavilta kysyttiin millaiset digitaaliset ratkaisut tukevat parhaiten tiedon ja
osaamisen jakamista. Haastatteluissa tuli esiin henkiloston osaamisen nykytilan
yllapitamiseen tarkoitettu jarjestelma, organisaation sisainen sosiaalinen media
seka blogikirjoitukset. Nopeaan tiedon ja osaamisen vaihtoon tarkoitettu organi-
saation sisainen sosiaalinen media tai vastaava viestintakanava laajentaisi orga-
nisaatiossa vuorovaikutusmahdollisuuksia. Henkiloston osaamisen kartoittami-
nen ja osaamisprofiilien yllapitdminen antaisi mahdollisuuden 16ytda osaamista

oman organisaation sisalta.

"Eli sehén on paras tapa jakaa my6s osaamista, etta ei aina niin kuin
kutsuta konsuilttia ulkopuolelta, vaan katotaan, ettd onko meillé - mei-

dén talon siséssé on muuten aika hyvia asiantuntijoita.”

"Kun meillé& syntyy uusia uutta tietoa, osaamista, uusia oivalluksia,

niin me saatas sité jaettua siséisesti vieléd entistd paremmin.”

“Jos olisi esimerkiksi joku blogikirjoituksia tai jotain vastaavia, niin

semmoisia varmaan lukisin.”

5.5 Koronapandemian tuomat muutokset

Koronapandemia muutti tyontekemista pysyvasti. Pandemian myota on tullut
tarve tarkastella tydntekemisen prosesseja ja asennetta. Tutkimuksessamme ky-
syimme haastateltavilta Lapin ammattikorkeakoulussa havaittuja koronapande-

mian vaikutuksia tiedon ja osaamisen jakamisessa.
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Organisaatiokulttuurin koettiin muuttuneen oikeaan suuntaan, vaikka kaytava-
kohtaamisia kaivattiin. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa siirtyva tieto ja osaami-
nen onkin vahentynyt kahvipoytakeskustelujen siirryttya virtuaalikahveihin. Hyb-

ridityohon siirtyminen koettiin kuitenkin hyvana.

“Tosi paljon positiivisemmaksi elikkd koronan aikana niin, sanotaan,
etté tieto on kulkenut paremmin, se on tullut paremmin ajoissa, se on

tullut selkedmmin, se on tullut montaa eri kanavaa pitkin.”

"Arkitiedon jakaminen, niin se muuttui kylla... Se niin sanottu kahvi-

poytéa tai kdytédvakeskustelu, niin se loppui.”

Koronapandemian myd6ta on kehitetty uusia toimintatapoja. Organisaatiossa kan-
nattaisikin hyddyntaa korona-ajasta opittuja asioita ja kehitta niitd edelleen. Se,
etta onko tyontekija lahi- tai etatydssa ei saisi vaikuttaa tiedon valittymiseen. Tieto
kulkee paremmin ja selkeammin, vaikka toisaalta tietoa kertyy monesta eri kana-
vasta. Oikean tiedon jakaminen oikealle ihmiselle oikeaan aikaan on korostunut.
Koronapandemian aikana vuorovaikutus on ollut tiivimpaa, vaikka se tapahtuikin

digitaalisesti.

"Aina vaatii sitten sen, etté no jérjestetdan se teams tai sitten soittaa
Jollekin tai joku ihan tdmmdbisen pienen asian hoitaminen, ettd se

totta kai se vaikeutui se viestinta.”

"Covid jalkeinen maailma on johtanut siihen, ettd kun me teemme
tdmmdistd monipaikkaista tyota, hajautetusti eri tyétiloissa, niin niité
kohtaamisia meilld on véhemmén. Jolloinka kylld mé& néen isona ris-
kiné sen, etta sitten tdméa informaali - hiljainen tieto, tdmmdinen yh-
teinen tulkinta asioista jéa vahemmalle, jos me emme I6ydé niitéd me-

nettelytapoja niille kohtaamisille.”

"Korona aiheutti sen, ettd kun ollaan eténa, niin vield enemmén on
sita, etté pidetédén yhteytta, tiivimmin jaetaan sité tietoa eli meillé on

esimerkiksi teams-kanavat osaamisaloittain, on opintojaksoittain.”

Koronapandemian aikana kohtaamiset koettiin muodollisempina kuin ennen ja
vapaamuotoinen kanssakayminen jai vapaa-ajalla tapahtuvaksi. Haastateltavat

totesivat etatydn olevan hairiottomampaa kuin 1ahitydn, mutta aitoja kohtaamisia
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kaivattiin. Teams-jarjestelman valityksella kayty vuorovaikutus koettiin muodolli-
sena ja virallisena, mutta sen kautta koettiin tiedon siirtyvan helpommin, nope-

ammin ja selkeammin.

"Ehké odotetaan enempi sita fyysista lasndoloa kampuksilla, mutta
toisaalta olet sitten sidottuna vielakin sinne Teams-maailmaan, etta
monella on nyt védhén tdssd semmoinen rajavaihe menossa ja hae-
taan niinku hyvié k&yténtoja, ettd mitké on niinku hyvé hoitaa livena

Ja mitké teamsillé ja eténa.”

"Nyt kaikki asiat pitdé niinku vieda teamsin kautta ja ne on aikalailla

formaaleja ja tietenkin ne siséllét sielléd — ettéd on se muuttunut.”

"Teams kokoukset on tietynlaisia niinku virallisia ja, kun muistelee
mité se ennen oli, ettd kun ihmisié tuli kdytavéllé vastaan, niin se oli
enemmaénkin semmoista ad hoc...katopa mitd me ollaan tehty, ja se

tieto ehké kulki paremmin.”

Yhtena koronapandemian hyodyista koettiin olevan Lapin ammattikorkeakoulun
kampusten tasapuolistuminen. Koronapandemian myota etatyohon siirtyminen
antoi kaikille samanlaiset vaikutusmahdollisuudet tydskentelypaikasta riippu-

matta, koska kaikki tyo siirtyi toteutettavaksi verkossa.

"Meilléd on kuitenkin niinku kolmella paikkakunnalla kampuksia, niin
kylléa se on ihan selkedasti niinku tasa-arvostanut. Silloin kun kaikki on
niinku digitaalisesti yhteydessé toisiinsa. Kaikki on ollut verkossa,
niin kaikki ovat tasa-arvoisia. Kaikilla tasa-arvoinen mahdollisuus
ldhtbkohtaisesti tuoda oma &éneensé ja panoksensa siihen ja siité

kannattaa pitéaé kiinni.”



44

6 YHTEENVETO TULOKSISTA

6.1 Keskeiset tulokset

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa tietoa Lapin ammat-
tikorkeakoulun tiedon ja osaamisen jakamisen nykytilasta seka selvittaa mitka
tekijat vaikuttavat tiedon ja osaamisen jakamiseen tyontekijoiden ja eri osaamis-
alueiden valilla. Tavoitteena oli I0ytaa ratkaisuja tiedon ja osaamisen jakamisen
vahvistamiseksi seka antaa kehittamisideoita tiedon ja osaamisen jakamisen tu-

eksi tutkimuksen kohteena olevalle organisaatiolle Lapin ammattikorkeakoululle.

Tiedon jakamisen ja organisaatiokulttuurin yhteyttd aiemmin tutkineet Hu ym.
(2009) seka Tuusjarvi (2014) ammattikorkeakouluyhteisolle tekemassaan tutki-
muksessaan toteavat organisaation rakenteen ja kulttuurin vaikuttavan merkitta-
vasti tiedon ja osaamisen jakamisen onnistumiseen. Tutkimuksemme vahvistaa
naitd samoja tuloksia. Haastateltavien mukaan Lapin ammattikorkeakoulun uusi
organisaatiorakenne tukee entista mallia vahvemmin koko tydyhteison tiedon ja
osaamisen jakamista. Osaamisryhmakohtaisilla organisoinneilla pyritdan tuke-
maan tiedon vaihtoa eri osaamisryhmien valilla. Haastatteluissa tuli ilmi eri osaa-
misryhmien eroavaisuudet, jotka saattavat korostua tapana jakaa tietoa ja osaa-
mista toisille. Tutkimustulosten mukaan organisaatiossa on myds havaittavissa
joitain vanhoja toimintakulttuurisia tekijoita, jotka viela hidastavat tiedon ja osaa-
misen sujuvaa siirtymista. Organisaatiokulttuurin nopea ja tarkoituksellinen muut-
taminen on lahes mahdotonta, silla organisaatiokulttuuri on muodostunut pitkan

ajan kuluessa eri tekijoiden vaikutuksesta (Viitala & Jylha 2019, 291).

Organisaation johtamisen nakdkulmasta on hyva huomioida organisaatiokulttuu-
rin uudistamisen ja muutoksen hitaus seka se, ettd muutos vaatii ylemman joh-
don vahvaa tukea ja esimerkin nayttamista. Diabin (2021) mukaan organisaation
tuki tiedon ja osaamisen jakamisessa lisaa tyontekijoiden motivaatiota tiedon ja
osaamisen jakamiseen toisille. Organisaation johdon tuki vahvistaa tyontekijoi-
den sitoutumista ja luottamusta organisaatiota kohtaan. Organisaation rooli tie-
don jakamisprosessin edistajana vaikuttaa olennaisesti tyontekijdiden motivaati-

oon ja kasitykseen sen merkityksellisyydesta.
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Haastateltavat luonnehtivat Lapin ammattikorkeakoulun organisaatiokulttuuria
avoimeksi, keskustelevaksi ja toisia kunnioittavaksi. Laitila (2015) on tutkimuk-
sessaan myos todennut avoimen seka kannustavan tiedon ja osaamisen jakami-
sen kulttuurin lisaavan tiedon sujuvampaa siirtymista seka lisaavan tyoyhteisossa
yhdessa tekemisen tunnetta. Haastattelutuloksista korostui vuorovaikutuksen
merkitys ja toive siita, etta virallisia seka epavirallisia vuorovaikutustilanteita pyri-
taan jatkossakin luomaan henkiloston valille. Tallaisia tilanteita voi olla esimer-
kiksi tyoparitoiminta, yhteiset projektit seka erilaiset tapahtumat. Vuorovaikut-
teista tyoryhmatyoskentelya kannattaa hyodyntaa, mutta ryhmissa kasitellyt asiat
ja saadut tulokset on pyrittava tuomaan konkreettisemmin esiin tyoyhteisoon.
Projekteissa ja hankkeissa on myds lisattava suunnitelmallisuutta niin, etta oikeat

henkilot ovat oikeaan aikaan mukana toteuttamassa niita.

Tutkimustuloksissa nousivat esiin resurssi- seka erityisesti aikahaasteet, joiden
koettiin hidastavan tiedon ja osaamisen jakamista tyoyhteisdssa. Myds Tuusjarvi
(2014) nostaa tutkimuksessaan esiin ajankayton tuomat haasteet tiedon jakami-
sessa. Haastateltaviemme mukaan taman paivan tyd on hektista ja nopeatem-
poista, jolloin tilanteet ja aikataulut voivat muuttua hyvinkin nopeasti. Tama vaatii
henkilostolta kykya ennakoida mahdollisia muutoksia ja reagoida tilanteisiin nii-
den edellyttamalla tavalla. Varsinaiset tyotehtavat ja projektit vievat suurimman
osan tyOajasta, minka vuoksi ylimaaraisille koulutuksille ja uusiin asioihin pereh-
tymiselle ei aina ole aikaa. Haastatteluissa tuli esiin myos nakokulma, jonka mu-
kaan aikahaasteet ovat hallittavissa toimintakulttuurisia tekijoita tarkastelemalla
niin, ettd ne ohjaavat organisaation tydntekijoiden toimintatapaa ja ajattelua vuo-

rovaikutteisemmaksi.

Yksilon oma asenne ja motivaatio nahtiin tarkeana tekijana sujuvan tiedon ja
osaamisen valittamisen kannalta. My6s Nurmilaukas (2011) seka Tuusjarvi
(2014) ovat tutkimuksissaan todenneet sisdisen motivaation seka tyontekijan
oman asenteen vaikuttavan positiivisesti tiedon jakamiseen. Taman opinnayte-
tyon haastattelutuloksista nousi esiin jokaisen tyontekijan oman aktiivisen toimin-
nan merkitys sujuvan ja ketteran tiedon jakamisen mahdollistamiseksi. Tyonteki-
jéiden vastuulla on ottaa asioista selvaa ja huolehtia, ettd oma asiantuntijaosaa-
minen on ajan tasalla. Organisaation on myds kannustettava ihmisia avoimeen
tiedon ja osaamisen jakamiseen seka yhteisen kulttuurin rakentamiseen. Yhteisia
vuorovaikutus- ja oppimistilanteita on luotava osaksi jokaisen tyopaivaa. Diab
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(2021) on todennut, etta tydntekijdiden asenteisiin vaikuttamalla vahvistetaan tie-

don ja osaamisen jakamisen kulttuuria organisaatiossa.

Ipe (2003) ja Nonaka & Takeuchi (1995) ovat todenneet, ettd nakyvan tiedon ja-
kaminen on helpompaa. Tutkimustuloksemme vahvistavat saman perinteisen na-
kemyksen siita, etta faktojen, raporttien ja konkreettisten tulosten esille tuominen
ja jakaminen on helpompaa kuin hiljaisen, kokemusperaisen tai tulkinnan varai-
sen tiedon valittaminen. Tiedon luonteen osalta haastateltavat kokivat suurim-
pana haasteena asiantuntijatydossa vaadittavan yhteisen tulkinnan ja nakemyk-
sen pohjalta muodostetun tiedon jakamisen toisille. Tiedon tulkittavuus ja kasitel-
tavien asioiden monimutkaisuudet vaikeuttavat tiedon jakamista toiselle juuri sel-
laisena kuin se on tarkoitettu. Jotta tieto saadaan valitettya toisille oikeanlaisena,
vaatii se yhteista keskustelua ja vuorovaikutusta tiimeissa. Haastatteluissa nousi
esiin myos organisaation eri tasoilla olevan tiedon haasteellinen jakaminen toi-

sille, erityisesti jos tieto on viela keskeneraista.

Lapin ammattikorkeakoulussa tehty hybriditydaika-malli tulee jatkossakin haas-
tamaan tiedon ja osaamisen jakamista, silla osa henkilostosta tyoskentelee etana
ja on vain harvoin kampuksilla. Epaviralliset kohtaamiset vahenevat. Tulevaisuu-
dessa on hyva kiinnittdd huomiota kontaktien ja kohtaamisten merkityksellisyy-

teen, eli milla tavoin henkilokuntaa houkutellaan tydpisteilleen kampuksille.

Haastattelututkimuksemme mukaan Lapin ammattikorkeakoulussa tiedon ja
osaamisen jakamiseksi on kaytdossa monipuolisia menetelmia. Voidaan todeta,
ettd suunta on oikea, mutta koko organisaatiota ja sen yksikdita koskevia yhte-
naisia toimintatapoja ja kaytanteita on silti kehitettava systemaattisesti ja mietit-
tava toimivia ratkaisuja. Organisaation ollessa laaja on huomioitava eri osaamis-
ryhmien erilaisuudet, yksiléiden monimuotoisuutta unohtamatta. Organisaatiossa
on kehitettava erilaisia ratkaisuja, joilla voidaan tukea yksil6-, ryhma- seka orga-
nisaatiotasolla tiedon ja osaamisen jakamisen onnistumista. Suunnitteluty6ssa
on hyva hyodyntaa organisaation jasenten kokemuksia ja asiantuntijuutta, jolloin

yhdessa |oydetaan toimivia tapoja.

Lapin ammattikorkeakoulussa haasteena koetaan eri tyoryhmissa kehitettyjen

ratkaisujen ja saatujen tulosten jalkauttaminen tydyhteisdn muiden jasenten tie-
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toisuuteen. Haastateltavien mukaan tyéryhmissa saadaan hyvia ideoita ja tulok-
sia aikaan, mutta ryhmien erilaisuus ja erilaiset toimintatavat koetaan haasteena.
Tuloksissa nousi myos esiin yksilon oman asenteen ja toiminnan merkitys, joka
nahdaan merkittavana tekijana yhtenaisten toimintatapojen ja menetelmien ke-
hittamisessa. On hyva korostaa yksilon omaa vastuuta seka asennetta yhteisten
toimintatapojen edistamisessa, jolloin jokaisen on helpompi 16ytaa itselleen ja

tyoyhteisolleen sopivat keinot tiedon ja osaamisen sujuvaan jakamiseen.

HanketyOskentelyn ollessa tarkea osa korkeakouluorganisaation toimintaa, nousi
sen merkitys vahvasti esiin tutkimustuloksissa. Hanketyoskentelyn osalta tiedon
ja osaamisen jakamista tukeva toimintamalli haastateltavien mukaan koostuu
tydntekijoista, jotka ovat eri osaamisalueilta. Nama monialaiset tydoryhmat luovat
koko prosessin ajan yhteista uutta tietoa, valittavat sita toisilleen ja nain ollen
kasvattavat omaa osaamistaan. Myds hanketyoskentelyssa korostui yhteisten

vuorovaikutustilanteiden merkitys.

Lapin ammattikorkeakoulussa erilaiset tietojarjestelmat seka muut digitaaliset rat-
kaisut ovat vahvasti mukana tiedon ja osaamisen jakamisessa. Kanavia on monia
ja tutkimuksen mukaan formaalia tietoa valitetdan hyvin eri kanavia pitkin. Osa
haastateltavista koki, etta jarjestelmia on ehka jopa liilan monia, vaikka toisaalta
my0Os henkiloston sisaista epamuodollista yhteista digitaalista alustaa kaivattiin.
Lapin ammattikorkeakoulun toimintakulttuuria on rakennettava digitaalisuutta
hyodyntaen ja kulttuuri tuotava mukaan toimintatapoihin ja -menetelmiin. Digitaa-
liset foorumit tukevat erityisesti “ei aikaan”-sidottua digitaalista vuorovaikutusta ja
tukevat erityisesti myds monipaikkaisen tyon tekijoita. Helanderin ym. (2020, 39)
tutkimus tukee havaintoa, etta tiedon saannin rajojen poistamiseen kehitetty digi-
taalinen jarjestelma, ei itsessaan takaa onnistunutta tiedon jakamista, vaan siihen
tarvitaan inhimillista vuorovaikutusta tukevia prosesseja. Organisaation teknolo-
gisia valmiuksia on mahdollista kehittda vasta, kun palveluprosessiin osallistuvat

tahot uudistavat toimintatapojaan.

Opinnaytetyon tutkimus on tehty koronapandemian jalkeisessa toimintaymparis-
tossa, jolloin organisaatiossa on kehitetty nopeasti uusia ja innovatiivisia mene-
telmia tiedon ja osaamisen jakamiseen. Poikkeuksellisena aikana erilaiset tekno-
logiset ratkaisut ovat nousseet merkittaviksi ja toisinaan jopa ainoiksi menetel-

miksi olla kontaktissa kollegaan ja jakaa tietoa ja osaamista toisille. Erityisesti
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koronapandemian aikana viestintdkanavien monipuolisuus ja paallekkainen
kayttd on lisannyt tiedon jakamista organisaatiossa. Tietoa on jaettu useita kana-
via pitkin, jolloin se on varmemmin tavoittanut henkiléston. Diabin (2021) mukaan
teknologia ja erilaiset digitaaliset alustat ovat valttamattémia tiedonhallinnan te-

hokkuuden kannalta.

6.2 Keskeiset kehittamisideat tiedon ja osaamisen jakamisen tueksi

Taman tutkimuksen tavoitteena oli I16ytaa keinoja tiedon ja osaamisen jakamisen
tueksi. Eri tutkimuksissa ja teorioissa kuvattuja tiedon ja osaamisen jakamiseen
vaikuttavia tekijoita on kasitelty kappaleessa 3. Taman opinnaytetyon tutkimus-
tulosten perusteella Lapin ammattikorkeakoulun tiedon ja osaamisen jakamisen
tueksi nostetaan ratkaisuja aika- ja resurssihaasteiden, organisaatiokulttuurin, di-
gitaalisten ratkaisujen ja koronapandemian tuomien muutosten kehittdamiseen
(kuvio 9).

Organisaatiokulttuuri: Digitaaliset ratkaisut:
Yhteiset pelisddnnot ja hyvien Organisaation sisdinen
kaytanteiden jakaminen viestintdymparistd

Mitd osaamista meilld on? Tiedon ja osaamisen
Mita osaamista meilla jakaminen vapaamuotoisesti
tarvitaan? ja nopeasti

Selkea vuorovaikutus

Aika- ja
resurssihaasteet:

Koronapandemian
tuomat muutokset:

Oman tyon johtaminen . :
Toiden priorisointi Tiedon ]Ja

Aikatauluttaminen — 0osaamisen
Tavotteiden laadinta ja jakamisen

seuranta

Asenne ratkaisee

Monipaikkaisen tyén
huomioiminen

e / Selkedt toimenkuvat ja
kehittdminen J vastuut

Kuvio 9. Keskeiset kehittamisideat tiedon ja osaamisen jakamisen tueksi

Lapin ammattikorkeakoulun organisaatiokulttuuria pidetdan avoimena, keskuste-
levana ja jossa pyritdan sujuvaan tiedon ja osaamisen jakamisen kulttuuriin. Or-
ganisaatiokulttuuriin vaikuttaa jokainen sen jasen. Hyvassa organisaatiossa tyon-

tekijat viihtyvat ja nauttivat organisaation kehittymisesta. Tyontekijoille myos an-
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netaan mahdollisuuksia ja vastuuta paasta mukaan yhteisen organisaatiokulttuu-
rin ja tydympariston kehittamiseen. Yhteiset pelisaannot ja kaytanteet ovat avain-
asemassa toimivan organisaatiokulttuurin rakentamisessa. Koronapandemia toi

uudenlaisen haasteen tyontekemiseen ja organisaatiokulttuurin rakentamiseen.

Haastattelujen perusteella kiire on suurin tiedon ja osaamisen jakamiseen vaikut-
tava tekija. Tiukat aikataulut, paallekkaiset tyot ja aikataulujen yhteensovittami-
nen voivat olla ongelmallista. Ovathan aika- ja resurssihaasteet myos tyohyvin-
vointiin liittyvd ongelma. Organisaatiossa tyéta tehdaan yhdessa, joten yhden
tyontekijan aikahaasteiden voittaminen ei ratkaise organisaation ongelmaa. Toi-

mivan ratkaisun tulee siis palvella koko organisaatiota.

Resurssi- ja aikatauluhaasteisiin ei ole olemassa yksiselitteista ratkaisua. Ajan-
hallinnan suunnittelu kokee jatkuvasti haasteita, koska muutoksia saattaa tulla
yhtakkia ja tyd on ajoittain hektista. Tydajan suunnittelussa tulisi olla varattuna
aikaa myos yllattaviin muutoksiin. Organisaation ja esihenkildiden tarjoama tuki
tydajan suunnittelussa, tydn organisoinnissa ja ennakoinnissa ovat tyontekijan
kannalta hyvin tarkeita. Lopullinen vastuu aikatauluhaasteista usein on tyonteki-
jan vastuulla, mutta asioista avoimesti keskustelemalla ja niihin puuttumalla voi-

daan I6ytaa ratkaisuja, jotka hyodyttavat kaikkia tyontekijoita.

Jotta omaa ty6taan ja tydajan kayttéa voi suunnitella, tulee oma tyé hahmottaa
kokonaisuutena. Omaa ty6taan kannattaa suunnitella esimerkiksi ennen tyovii-
kon alkua. Aikataulutuksen tulee olla realistista ja siihen kannattaa jattaa tilaa
mahdollisille muutoksille. (Yli-Kaitala ym. 2016, 19.) Tyontekijan kannattaa suun-
nitella, missa jarjestyksessa tyotehtavia suorittaa tydpaivan aikana. Tyotehtavat
kannattaa saattaa loppuun, mikali mahdollista, ennen uuden tyotehtavan aloitta-
mista. Useiden eri tdiden suorittaminen samanaikaisesti laskee tehokkuutta,
etenkin jos ei suorita tyotehtavia loppuun ja siirtyy tehtavasta toiseen. (Dean &
Webb 2011.) Tyotehtavien priorisoinnilla, esimerkiksi kiireyden, tarkeyden tai
kiinnostavuuden mukaan on mahdollista karsia epaolennaisia tyotehtavia. Priori-
soinnilla asetetaan rajoja myods tydajalle ja tydmaaralle. (Yli-Kaitala ym. 2016,
10.)

Yhdessa laadittujen pelisaantojen kautta oman tyon johtaminen helpottuu. Tyon
aikatauluttaminen, to-do-listat ja tyon kalenterointi ovat muutama helppo tapa



50

oman tyon hallintaan. Tydkalenteriin on erittdin tarkedaa merkitd myos lounas-
tauot, ettei ehka se paivan ainoa tauko jaa pitdamatta. Esimiehen kanssa laaditut
tavoitteet kvartaali- ja vuositasolla helpottavat tydkuorman hallittavuutta. Etatyo
mahdollistaa tyon tekemisen ilman keskeytyksia, mutta etatyossa on vaarana

tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen.

Tiedon ja osaamisen jakamisen kehittdminen vaatii koko organisaation yhteista
panostusta ja kiinnostusta asiaan. Tassa opinnaytetyossa Lapin ammattikorkea-
koululle tehty tutkimus osoittaa, etta organisaation ylemmilla tasoilla on ymmar-
rysta, halua ja kiinnostusta asian kehittamiseksi. Diabin (2021) mukaan tiedon ja
osaamisen jakamisessa on valttamatonta saada tukea ylemmalta johdolta. Yh-
teista toimintakulttuuria on kehitettava erityisesti koronan jalkeen vuorovaikuttei-
sempaan suuntaan digitaalisuutta hyodyntaen seka kasvokkain tapahtuvia koh-
taamisia lisaten. Haastateltavien mukaan tiedon ja osaamisen jakamiseen vai-
kuttaa yksilon asenne ja luottamus tydyhteisda ja sen jasenia kohtaan. Tyonteki-
joita on kannustettava vuorovaikutteiseen tyontekoon, vaikka osa tyontekijoista
tyoskentelee myos etana. Pienemmat ja tiiviimmat tiimit helpottavat tiedon jaka-
mista arjessa, jolloin myods kynnys tiedon jakamiseen on matalampi. Tiimityos-
kentely, tyOparitoiminta, yhteiset projektit ja hankkeet lisdavat avointa tiedon vaih-
toa. Tiedon valittajan seka tiedon vastaanottajan valilla on oltava luottamusta.
Diabin (2021) mukaan vaikuttamalla tyontekijdiden asenteisiin tiedon ja osaami-
sen jakamisessa sitoutetaan tydntekijoita organisaatioon ja vahvistetaan luotta-
musta kollegoihin. Tama saattaa motivoida tyontekijoitéa jakamaan tietoa aktiivi-

semmin tyoyhteisossa.

Onnistuneessa vuorovaikutuksessa tieto kulkee tyontekijoiden valilla viestin si-
sallon tarkoittamassa muodossa. Tarkeaa on huomioida, miten ymmarrettavasti
viesti on lahetetty, ja ymmartaako viestin vastaanottaja tiedon, niin kuin se on
tarkoitettu. Haasteena vuorovaikutuksessa on ihmisten erilaiset ajatukset ja tul-
kinnat. Yksinkertaiseksi tarkoitettu viesti voidaan tulkita niin monella tapaa, kuin
on vastaanottajia. Yhteisen tulkinnan luomiseksi tarvitaan luottamuksellista

avointa keskustelukulttuuria ja yhteisia kohtaamisia. (Makisalo-Ropponen 2011.)

Koronapandemia on muuttanut tydntekemisen tapoja merkittavasti myos Lapin
ammattikorkeakoulussa. Haastateltavat kokivat poikkeuksellisen ajanjakson tuo-

neen paljon hyvia toimintatapoja ja innovatiivisia ratkaisuja tiedon ja osaamisen
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jakamiseen. Naita jo kehitettyja toimintamenetelmia ja ratkaisuja on syyta tarkas-
tella enemman ja pohtia mitka niista olisivat hyodynnettavissa koko organisaa-
tiossa. Hyvien kaytanteiden ja toimintamallien kehittdmiseen ja jakamiseen on
saatava koko henkilostd mukaan seka pyrittava tuomaan toimintamallit osaksi
arkea. Kaytannot ja menetelmat, jotka eivat toimi arjessa on syyta tarkastella la-

hemmin ja muuttaa.

Monipaikkaisen tyon osalta on keksittava ratkaisuja, joilla tyontekijat kokevat
kampuksilla tyoskentelyn merkityksellisina ja haluavat tehda tyopaivia myos
siella. Ratkaisuna ja houkuttimena voi toimia epavirallisemmat keskusteluhetket
tai enemman suunnittelua vaativat pop-up-tapahtumat, yhteiset tyopajat tai semi-
naarit. Tapahtumien tarkoituksena on saada tydntekijat innostumaan jalleen kas-
vokkain tapahtuvista kohtaamisista ja matalan kynnyksen vuorovaikutustilan-
teista, jolloin ajatuksia ja ideoita on helppo vaihtaa. Sopivien keinojen I6ytami-

sessa on hyva keskustella tyontekijdiden kanssa ja ideoida tapahtumia yhdessa.

Tutkimuksen perusteella hiljaisen tiedon ja tulkinnanvaraisen tiedon valittaminen
onnistuu parhaiten yhteisollisen tydoskentelyn kautta. Tiedon ja osaamisen jaka-
minen yksikkojen valilla lisaa yhteistyota ja parantaa vuorovaikutusta. Jokaisen
tydntekijan rooli on yhta tarkea organisaatiossa, jonka toiminta perustuu yhteis-

tydhon.

Uusien toimintatapojen haasteena voi olla, etta tyontekijat kokevat turvallisem-
pana pitaa kiinni vanhoista totutuista toimintatavoista. Tulisi laskea irti vanhasta
ja kohdata vaikeat ongelmalliset tilanteet. Vasta tdman jalkeen on mahdollista
luoda organisaatioon uusi toimintamalli. (Hellstréom, lkdheimo, Hakapaa, Lehto-
maki & Saari, 2019.)

Yhtena tiedon ja osaamisen jakamista tukevana ideana on organisaation henki-
|6ston osaamista yllapitava hallintajarjestelma. Aina ei tarvitse lahtea etsimaan
osaamista organisaation ulkopuolelta, mikali osaamista I16ytyy omista asiantunti-
joista talon sisaltd. Osaamisen hallinnanjarjestelmaan voisi tallentaa esimerkiksi
tyontekijoiden koulutustiedot, muun ammatillisen osaamisen seka mahdollisesti
vaikka tyéelaman ulkopuolisen osaamisen ja mielenkiinnon kohteet. Sen avulla

organisaatiossa voidaan kartoittaa osaamista, tietoa seka suunnitella henkilékoh-
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taisia tavoitteita osaamisen kehittamiselle. Jarjestelmaa hyddyntamalla olisi mah-
dollista I0ytaa osaamista lapi organisaation ja esimerkiksi hankkeisiin saattaisi
|0ytya osaavaa henkildsta oman organisaation sisalta. Yhtena ideana osaamisen
hallintaan liittyvassa jarjestelmassa voisi olla tyontekijoiden mahdollisuus ilmoit-
taa halukkuutensa osallistua, vaikka erilaisiin hankkeisiin, koulutuksiin ja tyoryh-
miin. Tyontekijoiden osaamisen ja asiantuntijuuden tavoitteellisempi hyodyntami-

nen lisaisi organisaation osaamispaaomaa.

Teknologiset ratkaisut eivat yksinaan ratkaise tiedon ja osaamisen jakamiseen
littyvia haasteita, mutta haastatteluissa nousi esiin tarve nopeaan, ajantasaiseen
ja ketteraan tiedon vaihtoon. Toiveena oli 10ytaa ratkaisu, joka on tyontekijoiden
vapaasti kaytettavissa, silla hetkelld kun sita itse kokee tarvitsevansa. Yhtena ke-
hitysehdotuksena on kayttajaystavallinen ja organisaation sisainen viestin-
taymparistd, missa henkilosto voi jakaa tietoa, osaamista, ideoita, kokemuksia ja
olla vuorovaikutuksessa keskenaan nopeasti, ajantasaisesti ja interaktiivisesti.
Organisaation sisainen viestintaymparistd tukee myds monipaikkaisen tyon teki-
j6ita, silla he voivat hyodyntaa toimintoa tarpeen mukaan. Jotta vapaamuotoinen
viestintaymparistd nahdaan apuvalineena sisaiselle viestinnalle, pitaa henkilosto
motivoida sekad opastaa sen kayttdoon. Sisainen viestinta kuuluu jokaiselle orga-

nisaation tyontekijalle.
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7 POHDINTA

7.1 Tiedon ja osaamisen jakamisen merkitys

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tulosten perusteella voimme todeta, etta vuo-
rovaikutus organisaation sisalla on edellytys onnistuneelle yhteistyolle seka tie-
don ja osaamisen jakamiselle. Onnistunut tiedon ja osaamisen jakaminen tarvit-
see tuekseen organisaatiokulttuurin, jossa tehokas tiedon hyddyntaminen on
mahdollista. Jotta tietoa ja osaamista hydodynnettaisiin mahdollisimman hyvin or-

ganisaatiokulttuurin tulisi olla avoin, arvostava ja osallistava.

Tiedon ja osaamisen jakaminen on integroitava jatkuvaksi osaksi organisaation
toimintaa ja johtamista, jotta organisaatio voi parantaa suorituskykyaan. Tieto on
organisaatiolle arvokas voimavara. Tiedon ja osaamisen jatkuva jakaminen edel-
lyttda halua yhteistydhon ja vuorovaikutukseen. Organisaation yhteisiin toiminta-
tapoihin kannattaa panostaa ja henkilostd on osallistettava yhteisten kaytantei-

den luomiseen.

Organisaation pinnan alla on paljon hiljaista tietoa ja sen saattamisesta kaikkien
tietoon hyotyy koko organisaatio. Pinnan alla on mahdollisesti myds vanhoja toi-
mintatapoja, mitka saattavat hankaloittaa tiedon ja osaamisen jakamista. Toimin-
tatavat voivat olla hierarkkisia ja perustuvat kasitteeseen “néin on aina tehty’.
Toimintaympariston kehittaminen ja uudistaminen on jatkuvasti ajankohtainen.
Organisaatiossa yhteisen nakemyksen ja johtamisen rakenne perustuu enem-
man yhdessa tekemiseen, yhdessa luotuihin kaytantdihin ja itsensa johtamiseen,

kuin perinteiseen hierarkkiseen organisaatiorakenteeseen.

Tassa opinnaytetyossa emme selvittaneet miten haastateltavat kokisivat palkit-
semisen vaikuttavan tiedon ja osaamisen jakamiseen. Kesti (2022, 50) on tutki-
muksessaan todennut palkitsemisen vaikuttavan henkildston motivaatioon tiedon
jakamisessa. Mikali tyontekija kokee myos itse hyotyvansa tiedon jakamisesta,
tekee han sitd avoimemmin myo0s itse. Tutkimustuloksissamme korostui vuoro-
vaikutuksen ja avoimen seka keskustelevan organisaatiokulttuurin merkitys, joten
tydntekijoiden palkitseminen tiedon jakamisesta olisi yksi keino vahvistaa toimin-

tatapoja.



54

7.2 Jatkotutkimuskohteet

Tiedon ja osaamisen jakaminen on vain yksi osa tiedolla johtamisen prosessia.
Tiedolla johtamisen nykytilaa Lapin ammattikorkeakoulussa olisi mielenkiintoista
tutkia myOs prosessin muiden osa-alueiden nakokulmasta. Etenkin hiljaisen tie-
don tunnistaminen ja se tuominen nakyvaksi erityisesti henkiloston nakokulmasta

olisi yksi mielenkiintoinen jatkotutkimuskohde.

Tassa opinnaytetydssa haastattelututkimus toteutettiin paaosin ylemman johdon
henkiloille, jonka vuoksi tutkittavien organisaationakokulma saattaa nousta tulok-
sissa vahvemmin esiin. Tutkimusta aiheesta voisi laajentaa organisaation opera-
tiiviselle tasolle esimerkiksi kyselytutkimuksen avulla, jotta aiheesta saataisiin
esiin viela laajempi nakdkulma. Organisaation operatiiviselle tasolle suunnattu
tutkimus toisi esiin mahdollisimman paljon varsinaiseen toimintaan liittyvia nake-

myksia ja miten asioiden haluttaisiin olevan.

Mikali Lapin ammattikorkeakoulussa laaditaan osaamiskartoitusta ja henkildston
osaamista yllapitavaa osaamisen hallintajarjestelmaa, tai osaamisprofiileita, olisi
hyva, mikali osaamisen tunnistamiseen otettaisiin koko tiimi mukaan. TyOkaveri
saattaa tunnistaa toisesta jotain sellaista, mita itse ei ehka osaisi tunnistaa. Hen-
kiloston osaamistarpeiden tunnistaminen on tarpeellista tulevaisuuden muuttuvia

osaamistarpeita ajatellen.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Kananen (2017, 173, 175) korostaa tutkimustulosten luotettavuutta, vaikka laa-
dullisessa tutkimuksessa objektiivisen luotettavuuden saavuttaminen on lahes
mahdotonta. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 6) mukaan tieteellista
tutkimusta pidetaan eettisesti hyvaksyttavana seka luotettavana jos siind nouda-
tetaan hyvaa tieteellistd kaytantéa. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida
Hirsjarven ym. (2008, 226) mukaan erilaisilla mittaus- ja tutkimustavoilla. Mittaus-
tulosten toistettavuutta voidaan mitata reliabiliteetin avulla, joka liittyy tutkimuk-
sen toteutukseen ja kuvaa tulosten pysyvyytta samankaltaisina, jos tutkimus uu-
sittaisiin. Kanasen (2017, 175-176) mukaan validiteetti liittyy tutkimusasetelmaan

seka aineiston analysointiin, kuvaten sita, etta tutkitaan oikeita asioita.
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Kehittamistydomme on tehty Lapin ammattikorkeakoululle. Tavoitteenamme oli
antaa uusia kehittamisideoita, joilla vahvistaa tiedon ja osaamisen jakamista tyo-
yhteisdssa. Tutkimusprosessin alussa teimme opinnaytetyosopimuksen Lapin
ammattikorkeakoulun kanssa ja haimme tyollemme tutkimusluvan ohjeiden mu-
kaisesti, silla aiheemme kasitteli toimeksiantajaorganisaatiomme henkilokuntaa.
Kettusen ym. (2020) mukaan tutkimuslupa sallii tutkijan tehda haastatteluja, ha-
vainnointeja tai kyselyitd organisaation henkilokunnalle. Opinnaytetyontekijoina
tarkistimme esteellisyytemme tutkimuksemme ja kehittamistehtavamme osalta ja
totesimme olevamme puolueettomia tekemaan tutkimus ulkopuoliselle organi-
saatiolle. Opinnaytetyosopimuksessa sovitaan yhteisistd saannoista, kuten ai-
heesta, aikataulusta, tausta-aineiston kayttdoikeuksista seka erilaisista vastuista

tydn aikana (Arene ry 2019, 21).

Laadullisen tutkimuksen puolueettomuutta eli objektiivisuutta tarkastellaan tutki-
jan havaintojen puolueettomuuden ja luotettavuuden kautta. Puolueettomuus ku-
vaa tutkijan kykya tarkastella haastateltavia ja heidan vastauksiaan niin, ettei tut-
kijan omat ennakko-oletukset tutkittavaa ilmiéta kohtaan tai muut tekijat vaikuta
lopputulokseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.) Taman opinnaytetyén puolueet-
tomuutta vahvistaa se, ettd me opinnaytetyontekijat olemme organisaation ulko-
puolisia henkildita, eika meilla nain ollen ollut ennakko-oletuksia Lapin ammatti-

korkeakoulun toiminnasta.

Tuomi & Sarajarven (2018, 165) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
lisaa se, etta tutkijalla on riittavasti aikaa tutkimuksen toteuttamiseen. Hirsjarven
ym. (2008, 227) mukaan tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa myos tarkka ku-
vaus tutkimuksen toteutuksesta ja eri vaiheista. Taman opinnaytetyoprosessin
suunnittelu on aloitettu opintojemme puolivalissa, jolloin pohdimme omia kiinnos-
tuksen kohteitamme, paritydskentelyn mahdollisuutta seka toimeksiantajaa.
Opinnaytetybaiheemme valikoitui osittain omien kiinnostuksen kohteidemme
kautta, mutta myds toimeksiantajan tarpeiden perusteella. Alustava aiheide-
amme liittyi vertaismentorointiin, joka oli valittu Lapin ammattikorkeakoulun yh-
deksi osaamisen kehittdamisen menetelmaksi. Aikataulusyista johtuen, emme
pystyneet osallistumaan ainoastaan tahan projektiin vaan paatimme tutkia Lapin
ammattikorkeakoulun tiedon ja osaamisen jakamisen nykytilaa seka siihen vai-

kuttavia tekijoita.
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Halusimme tehda opinnaytetydn paritydna, jotta saisimme kokonaisuutena laa-
dukkaamman tyon ja luotettavamman tutkimustuloksen. Paritydskentely oli mie-
lestamme antoisaa ja tyoskentely yhdessa ja erikseen vahvisti omia vuorovaiku-
tustaitojamme, mutta myos lisasi tyohon sitoutumista ja tutkimusprojektin valmis-
tumista ajallaan. Asioiden pohtiminen yhdessa toi kasiteltaviin asioihin uusia na-
kokulmia, jotka taas loivat uusia ideoita ja ajatuksia opinnaytetyota varten. Koko
tutkimusprosessi on pyritty kuvaamaan selkeasti ja vaiheittain, jotta sen ymmar-
taminen olisi lapinakyvampaa. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat muuttu-
neet tyon edetessa vastaamaan paremmin tutkimuksemme tarkoitusta ja tavoit-
teita. Empiirinen osio selkeytyi ja muuttui myos prosessin edetessa, jolloin
saimme opinnaytetyosta tarkoituksenmukaisen, jasennellyn ja kattavan kokonai-

suuden.

Valitsimme puolistrukturoidun haastattelun menetelmaksi, koska tavoit-
teenamme oli saada mahdollisimman kattava kuva Lapin ammattikorkeakoulun
tiedon ja osaamisen siirtdmisen nykytilasta ja mahdollista haasteista. Haastattelu
oli tutkimusmenetelmana sopiva valinta, silla haastattelutilanteessa pystyimme
tarvittaessa esittamaan lisakysymyksia haastateltavalle asian varmistamiseksi.
Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina Teamsissa seka tallennettiin ja niista
saatu aineisto litteroitiin tekstimuotoon. Molemmat opinnaytetyontekijat olivat mu-
kana kaikissa seitsemassa haastattelussa, mika vahvistaa aineiston keraamisen
luotettavuutta. Haastateltavien maara oli riittava, silla vastauksissa oli havaitta-
vissa samoja teemoja ja vastauksia. Tutkimuksessa mukana olleet haastateltavat
valittiin yhdessa toimeksiantajamme kanssa, jolloin saimme mukaan henkil6ita,
joiden kokemus ja tyotehtavat tukivat tutkimuksemme tavoitetta. Haastateltaville
lahetettiin haastattelukutsu seka saatekirje sahkopostilla, missa pyysimme yhtey-
denottoa sopivan haastatteluajankohdan sopimiseksi. Haastattelukysymykset
esitettiin vasta haastattelutilanteessa, jotta haastateltavat suhtautuivat kysymyk-
siin spontaanisti ja ilman ennakkopohdintaa. Haastateltavien vastaukset ano-

nymisoitiin eli heidan henkilollisyytensa ei ole tunnistettavissa.

Haastatteluaineistoa kertyi runsaasti, joten aineiston analysointi vei aikaa ja vaati
huolellista perehtymista. Haastatteluaineisto on analysoitu sisallénanalyysilla ja
kaikki analysointivaiheet olemme tehneet yhdessa. Muodostimme aineistosta
pelkistettyja ilmauksia ja niista alaluokkia seka paaluokkia. Yhdessa tyoskentely
lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja vahvistaa aineistosta johdettuja paatelmia
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seka sita, etta tulkitsimme aineistoa samalla tavoin. Haastatteluista saatu aineisto

vastaa tutkimuskysymyksiimme.

Tutkimustulosten yleistettavyys laajempaan kontekstiin voidaan nahda rajoit-
teena suhteellisen vahaisen haastateltavien maaran vuoksi. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa tiedon ja osaamisen jakamiseen vaikuttavia tekijoita Lapin
ammattikorkeakoulussa, joten silta osin tulokset ovat luotettavia. Tutkimustulok-
set noudattelevat kuitenkin teoriaosuudessa kasiteltyja tiedon ja osaamisen jaka-
miseen vaikuttavia tekijoita, joten sen perusteella tutkimustulokset ovat hyodyn-
nettavissa myos muissa asiantuntijaorganisaatioissa. Haastattelut tehtiin paaosin
Lapin ammattikorkeakoulun ylemmalle johdolle, mika voi vaikuttaa tutkimustulok-
siin. Tasta johtuen haastateltavien vastauksissa saattaa painottua organisaation-
nakokulma ja heidan toiveensa, eika valttamatta se miten tiedon ja osaamisen

jakaminen toteutuu organisaation muilla tasoilla.

Tutkimussuunnitelmavaiheessa seka aineistoa keratessa on huomioitu eettisesti
oikeat lahtokohdat opinnaytetydllemme erityisesti, kun tutkimus on tehty ihmisten
toimintaymparistosta, mielipiteista ja toimintatavoista. Varmistimme ennen tutki-
muksen aloitusta, etta haastateltavat saivat riittavasti tietoa tutkimuksesta ja sen
tarkoituksesta seka tiesivat olevansa vapaaehtoisesti mukana. Opinnaytetyos-
samme eettisyys nakyy avoimena ja huolellisena tyoskentelyna koko prosessin
ajan. Tutkimustulokset esitetaan oikeanlaisina, niita muuttelematta tai kauniste-
lematta. Tutkimusaineisto on kasitelty luottamuksellisesti seka tutkimuksen val-

mistuttua aineisto on havitetty asianmukaisesti.

7.4 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Opinnaytetyoprosessi on ollut mielenkiintoinen ja haastava. Otimme tietoisen
haasteen valitessamme toimeksiannon meille molemmille vieraalta alalta. Ottaen
huomioon, etta me opinnaytetyontekijat emme ole koskaan tavanneet toisiamme,
toimeksiantajamme edustajaa tai tydomme ohjaajaa kasvotusten, vaan kaikki koh-
taamiset on hoidettu virtuaalisesti, olemme mielestamme onnistuneet tyds-
samme hyvin. Paritydskentely on vahvistanut vuorovaikutustaitojamme, kykya
toimia ryhmassa seka sitouttanut meita saattamaan yhteisesti aloitettu projekti
loppuun. Kokemus on ollut todella opettavainen ja se on kehittanyt tutkijoiden
tiedolla johtamisen osaamista. Uskomme opinnaytetydstamme olevan hyotya La-

pin ammattikorkeakoulun osaamisen kehittamisen prosesseissa.
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Opinnaytetyoprosessin aikana olemme perehtyneet aiheeseen eri teorioiden, tie-
don jakamisen mallien ja tutkimusten avulla. Aiheen ollessa meille jokseenkin
vieras, olemme joutuneet tekemaan pohjatyota erityisen huolellisesti. Olemme
myos tarkoin pohtineet tehtyja valintoja niin teoriaosuuden, tyon rajauksen kuin
tutkimusmenetelman suhteen. Tyon edetessa olemme palanneet teoriaosuuden

sisaltoon ja perusteisiin ymmartaaksemme tutkimustuloksia tarkemmin.

Opinnaytetyon empiirisen osion kirjoittaminen on vahvistanut opinnaytetyon teki-
joiden tiedolla johtamisen osaamista ja lisannyt ymmarrysta organisaation tiedon
jakamiseen liittyvista tekijoista. Yksilon ja organisaation vastuut sujuvaan tiedon
ja osaamisen jakamiseen ovat selkeytyneet. Organisaatiokulttuuri, henkildiden

asenne ja motiivit seka vuorovaikutus ovat avainasemassa.

Koimme haasteelliseksi muodostaa tutkimuksemme pohjalta kehittamisideoita
organisaatiolle, jossa emme ole koskaan itse tyoskennelleet. Vaikka pereh-
dyimme Lapin ammattikorkeakouluorganisaatioon huolellisesti jo tyon alkuvai-
heessa seka koko prosessin ajan, koimme taysin organisaation ulkopuolella toi-
mimisen toisinaan haasteena. Toisaalta tama on asia, joka kertoo vahvasta puo-

lueettomuudestamme tutkimuksen osalta.

Haastattelututkimuksessamme tuotettiin tietoa Lapin ammattikorkeakoulun osaa-
misen kehittamisen tueksi. Tutkimustulokset ovat linjassa aiemmin tehtyjen tutki-
musten kanssa, joten mielestamme tuloksia voidaan hyodyntaa myos muissa or-
ganisaatioissa. Uskomme vahvasti, etta tulevaisuudessa voimme myos itse hyo-
dyntaa opinnaytetydprosessista saatua kokemusta ja tutkimustuloksia omissa

tyotehtavissamme.
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Liite 1. Haastattelukutsun saatekirje

Hei!

Olemme Tiedolla johtamisen asiantuntija -koulutuksen opiskelijoita
Lapin ammattikorkeakoulusta ja teemme opinnaytety6ta (YAMK) tie-
don ja osaamisen siirtamisesta kohdeorganisaatioon Lapin ammatti-
korkeakouluun. Opinnaytetydmme tarkoituksena on tuottaa kaytan-
nonlaheista tietoa osaamisen ja tiedon siirtamisesta seka loytaa kei-
noja ja menetelmia, miten tiedon ja osaamisen jakamista voidaan tu-
kea ja vahvistaa.

Opinnaytetydbmme aineistonkeruumenetelma on teemahaastattelu,
joka toteutetaan yksilOhaastatteluna Teamsin valityksella. Haastatte-
luihin osallistuminen on vapaaehtoista ja sen voi halutessaan kes-
keyttdd milloin tahansa. Haastattelut tallennetaan, jotta aineiston
saattaminen tekstimuotoon analyysia varten on mahdollista. Mikali
haastattelun tallentaminen ei sovi, niin siita laaditaan muistio. Haas-
tattelumateriaali sailytetaan huolellisesti itsellamme niin, ettei siihen
ole paasya ulkopuolisilla. Adnitteitd ja tallenteita sailytetdan
opinnaytetyon valmistumiseen asti, eli joulukuuhun 2022, jonka jal-
keen ne havitetdan asianmukaisesti. Haastatteluaineisto ano-
nymisoidaan niin, etta haastateltavia ei ole mahdollista tunnistaa ai-
neistosta.

Toivomme sinun osallistuvan haastatteluumme mielellaan viela
touko-kesakuun aikana. Voit ehdottaa sinulle parhaiten sopivaa
haastatteluajankohtaa vastaamalla tahan sahkopostiviestiin. Haas-
tattelun arvioitu kesto on noin yksi tunti. Haastateltavat on valittu mu-
kaan aihealueen asiantuntijuuden seka kohdeorganisaation raken-
teen perusteella.

Mikali haluat lisatietoa tutkimuksestamme, voit ottaa yhteytta sahko-
postitse opiskelijoihin jonna.kuoppala@edu.lapinamk.fi ja kaisa-
leena.tommila@edu.lapinamk.fi tai henkiléstopaallikkd Tiina Huhta-
loon. Vastaamme mielelldmme kysymyksiinne.

Ystavallisin terveisin,

Jonna Kuoppala ja Kaisa-Leena Tommila
Tiedolla johtamisen asiantuntija YAMK-opiskelijat

Toimeksiantajana Lapin AMK, Henkilostopaallikko Tiina Huhtalo
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Liite 2. Haastattelukysymykset

1. Millaista tietoa ja osaamista jaatte talla hetkella organisaatiossa?

2. Millaisilla kaytannaoilla/menetelmilla jaatte tietoa ja osaamista organisaa-
tiossanne talla hetkella? Kenelle tietoa ja osaamista jaetaan?

3. Koetko, etta organisaatiollanne on riittavasti keinoja/resursseja osaami-
sen ja tiedon jakamiseen?

4. Naetko organisaatiossasi jonkinlaisia esteita tiedon ja osaamisen jakami-
selle? Mikali naet, niin kuvaile niita.

5. Milla tavoin tiedon ja osaamisen jakamista voitaisiin vahvistaa organisaa-
tiossanne?

6. Miten voisit itse sujuvammin/ketterammin jakaa tietoa ja osaamistasi
muille?

7. Miten kokisit itse saavasi sujuvammin/ketterammin tietoa ja osaamista
muilta?

8. Kuvaile millainen tieto tai osaaminen on sellaista, mita on vaikea valittaa
toisille?

9. Millaisissa tilanteissa/tyduran vaiheessa koet tarvitsevasi apua/neuvoa
kollegoilta? Talla tarkoitetaan esimerkiksi kollegan ammatillista osaa-
mista tai vastaavaa.

10.Miten nykyinen organisaatiokulttuuri tukee tiedon ja osaamisen jaka-
mista?

11.Millainen organisaatiokulttuuri tukee mielestasi parhaiten tiedon ja osaa-
misen siirtamista?

12.Millaisilla teknologisilla ratkaisuilla tai menetelmilléa organisaatiossanne
tuettaisiin parhaiten tiedon ja osaamisen jakamista?

13. Miten organisaatiokulttuuri on muuttunut korona-aikana?

14.Miten korona-aika on vaikuttanut tiedon ja osaamisen siirtdmiseen orga-
nisaatiossanne?

15.0nko tilanne palautunut koronaa edeltavaan aikaan?
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