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enterprise social media. The research is a qualitative case study, and data was gath-

ered using semi-structured interviews (12). The target organization of the study is 
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1 JOHDANTO 
 

Organisaatiot kiinnittävät entistä enemmän huomiota aineettomaan pääomaan ja sen 

hyödyntämiseen. Aineettomista varoista on tulossa erottava kilpailutekijä erityisesti 

palvelualoilla (Riege 2005), ja on jo lähes itsestään selvää, että yrityksen kilpailuky-

vyn kasvattaminen ja säilyttäminen perustuvat tietoon ja oppimiseen (Foss & Peder-

sen 2004). Weissin (1999, 63) sanoin ”tehokas tiedon jakaminen ja edellytysten luo-

minen sille ovat kriittistä, koska se erottaa erinomaiset firmat hyvistä”. Yhä useammat 

yritykset tiedostavat, että juuri työtekijöiden mielissä oleva tieto on korvaamatonta or-

ganisatorista pääomaa (Riege 2005), ja tiedon jakamisesta verkostojen kautta onkin 

tullut yhä tärkeämpi osa johtamisen käytäntöjä (Reinholt et al. 2011). 

 

Digitalisaatio muuttaa liiketoimintaa ja julkisia palveluja. Useilla toimialoilla kilpailu ki-

ristyy, ja uusien yritysten markkinoille pääsy on entistä helpompaa. Toisaalta digitali-

saatio tuo paljon mahdollisuuksia tiedon jakamiseen, kun vuorovaikutus asiakkaiden, 

partnereiden ja muiden sidosryhmien kanssa sekä työntekijöiden välillä helpottuu. Li-

säksi big datan ja esineiden internetin hyödyntämisen odotetaan helpottavan johdon 

päätöksentekoa. Digitalisaatio voi synnyttää uusia liiketoiminta- tai toimintamalleja ja 

mahdollistaa sidosryhmien ja kuluttajien hyödyntämisen innovoinnissa. (Hirt & Will-

mott 2014.) 

 

Aiempaa monipuolisemman, dynaamisemman ja hajautetumman informaatioteknolo-

gian käytön lisääntyminen organisaatioissa vaikuttaa viestintään, työn tekemisen käy-

täntöihin sekä organisoitumiseen. Nopeampien ja luotettavampien informaatio- ja 

viestintämuotojen kasvava tarve on myötävaikuttanut internetiin perustuvien teknolo-

gioiden nopeaan kehitykseen. Näiden teknologioiden edistyessä painopiste on siirty-

nyt informaatioon pääsyn mahdollistavista Web 1.0 -teknologioista sosiaalisen vuoro-

vaikutuksen, viestinnän ja yhteistyön mahdollistaviin Web 2.0  

-teknologioihin. (Denyer et al. 2011.) Sosiaalisen median palvelut ovat levinneet yksi-

tyiskäytöstä yritysten ja muiden organisaatioiden käyttöön, ja julkisia sosiaalisen ver-

kostoitumisen ja mikrobloggauksen palveluja hyödynnetäänkin muun muassa markki-
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noinnissa, asiakaspalvelussa, tuotekehittelyssä ja innovoinnissa. Ennen kuin Face-

bookin kaltaiset suositut sivustot kuten mahdollistivat yritys- ja yhteisösivut, työntekijät 

pitivät usein omatoimisesti yhteyttä työtovereihin niiden välityksellä.  Monissa tapauk-

sissa tätä on seurannut sisäisen sosiaalisen median sovelluksen käyttöönotto. (Leo-

nardi et al. 2013.) 

 

Informaatioteknologian kehittymisen lisäksi tiedon jakamisen muuttumiseen on vaikut-

tanut organisaatioiden entistä suurempi hajaantuminen kansainvälistymisen myötä. 

Toisaalta juuri teknologian kehitys on mahdollistanut tietotyönkin leviämisen ympäri 

maailmaa sekä työn tekemisen työpaikan ulkopuolella, joko kotona tai muissa työs-

kentelyyn sopivissa paikoissa. Koska suuret, monikansalliset yritykset toimivat useilla 

mantereilla ja monilla aikavyöhykkeillä, niiden menestykseen vaikuttaa yhä enemmän 

tiedon onnistunut jakaminen yksilöiden, tiimien ja yksiköiden välillä (Ellison et al. 

2015). Konsulttiyhtiö McKinseyn tutkimuksessa 82 % vastaajista kertoi yrityksensä 

käyttävän jotain sosiaalista mediaa. Yleisimpiä käytettyjä työkaluja olivat videokonfe-

renssit, sosiaaliset verkostot ja yhteisöllinen muokkaus. (Bughin et al. 2013.)  

 

Tiedon virtaamisen koordinoimiseksi ja mahdollistamiseksi yritykset ovat muuttumas-

sa virtuaalitiimeiksi, joissa työt järjestetään hajaannutetusti. Tiimin jäsenillä saattaa 

kuitenkin olla haasteita tunnistaa asiantuntijoita organisaation kaukaisissa osissa, ke-

hittää luottamuksellisia suhteita, jotka rohkaisevat informaation jakamiseen sekä ja-

kaa tietoa, joka on paikallisissa yhteyksissä, ja jota usein pidetään itsestäänselvyyte-

nä. (Ellison et al. 2015.) Näiden ongelmien ratkaisemiseksi, toisin sanoen viestinnän 

ja yhteistyön parantamiseksi sekä tiedon jakamisen ja innovoinnin kehittämiseksi 

työntekijöiden keskuudessa, ottavat organisaatiot enenevässä määrin käyttöön sisäi-

sen sosiaalisen median työkaluja (Chin et al. 2015).  

 

Suomessa lähes puolet työvoimasta työskentelee asiantuntija- ja tietotehtävissä (Ku-

ronen-Mattila et al. 2012). Neljännes palkansaajista tekee etätöitä ainakin satunnai-

sesti. Työtapojen muutos näkyy etenkin ylempien toimihenkilöiden työssä. Tiimityö 

organisaation ulkopuolisten jäsenten kanssa on lisääntynyt parin viime vuoden aikana 
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ja sosiaalisesta mediasta on tullut osa työtä. Eniten sosiaalista mediaa hyödynnetään 

tiedon hankinnassa ja jakamisessa, uuden oppimisessa ja sosiaalisten suhteiden yl-

läpitämisessä. (TEM Työolobarometri 2015.) Suuret monikansalliset yritykset ovat 

omaksuneet nopeimmin sisäisen sosiaalisen median käytön (Ellison et al. 2015), mut-

ta sisäisen sosiaalisen median hyödyntäminen yleistyy muissakin organisaatioissa. 

Isokankaan ja Kankkusen (2011) mukaan sosiaalisen median merkittävin vaikutus 

suomalaisissa yrityksissä tullaankin kokemaan sisäisessä viestinnässä ja toimintata-

pojen muutoksessa. Suomalaisista vähintään kymmenen henkilöä työllistävistä yrityk-

sistä 50 % käyttää sosiaalista mediaa. Näistä yrityksistä noin kolmannes (32 %) käyt-

tää sosiaalista mediaa näkemyksien, mielipiteiden tai tiedon jakamiseen yrityksen si-

sällä. (Tilastokeskus 2015.) 

 

Sisäiset sosiaaliset mediat voivat tuoda merkittävää lisäarvoa ongelmanratkaisuun, 

yhteistyöhön, tietojohtamiseen, informaation jakamiseen sekä yhteisölliseen älykkyy-

teen. (Turban et al. 2011). Ne tarjoavat käyttömahdollisuuksia, jotka auttavat infor-

maation levittämisessä ja tiedon jakamisessa yksilö- ja organisaatiotasoilla. Ne myös 

tukevat sosialisaatiota ja henkilöidenvälistä interaktiota, jotka muodostavat perustan 

useille tiedonjakamisen prosesseille. (Ellison et al. 2015.) Käytäntö on kuitenkin osoit-

tanut, että pelkällä teknologialla ei voida varmistaa tiedon oma-aloitteista tarjoamista 

ja jakamista. Tiedon jakamisen kontrollointi ja valvonta on mahdotonta, ja siksi orga-

nisaatiot yrittävät etsiä keinoja rohkaistakseen työntekijöitä jakamaan tietoa keske-

nään. (Cabrera et al. 2006.) Sisäisen sosiaalisen median käyttöönottokaan ei auto-

maattisesti johda tiedon jakamisen parantumiseen. 

 

1.1 Tutkimuksen taustaa 
 

Tiedon jakamista internetin välityksellä ja virtuaaliyhteisöissä on tutkittu runsaasti, 

mutta nimenomaan organisaatioiden sisäisiin sosiaalisiin medioihin kohdistuvaa tut-

kimusta on toistaiseksi melko vähän. Suurin osa tutkimuksesta kohdistuu julkisiin so-

siaalisen median sovelluksiin kuten Facebookiin, Twitteriin ja LinkedIniin. Vain muu-
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tamassa tutkimuksessa on selvitetty tekijöitä, jotka vaikuttavat työntekijöiden tiedon 

jakamiseen sosiaalisen median alustoilla, tai sitä, miten organisaatiot voivat hyödyn-

tää sisäisiä sosiaalisia medioita kasvattaakseen kilpailukykyään (Nielsen & Razmerita 

2014). 

 

Sisäiseen sosiaaliseen mediaan voidaan laajasti katsottuna laskea myös muun mu-

assa blogit, keskustelufoorumit ja wikit. Brzozowski et al. (2009) tutkivat palautteen ja 

vertaispaineen vaikutusta osallistumiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Sisäi-

sen sosiaalisen median käyttöä tai käyttämisen aikomusta ovat eri näkökulmista tut-

kineet lisäksi muun muassa Denyer et al. (2011), Kügler et al. (2012), Kügler & Smol-

nik (2014), Wang et al. (2014), Behringer ja Sassenberger (2015), Ellison et al. 

(2015), Kügler et al. (2015) sekä Chin et al. (2015). Nämä tutkimukset on tehty suu-

rissa kansainvälisissä yrityksissä, eikä pienempiä yrityksiä tai muita organisaatioita 

ilmeisesti ole tutkittu. Tässä tutkimuksessa hyödynnettävää MOA-mallia ei tiettävästi 

ole aiemmin sovellettu sisäisen sosiaalisen median tutkimukseen. 

 

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelma ja rajaukset 
 
Tämän pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittää, mitkä tekijät vaikuttavat asian-

tuntijoiden tiedon jakamiseen organisaation sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Tut-

kielma osallistuu sisäisen sosiaalisen median käyttämistä ja siellä tapahtuvaa tiedon 

jakamista koskevaan keskusteluun (esim. Leonardi et al. 2013; Wang et al. 2014; 

Behringer & Sassenberger 2015; Chin et al. 2015; Ellison et al. 2015). Tutkimus on 

laadullinen ja sen tiedonhankinnan strategiana käytetään tapaustutkimusta, jonka 

kohteena on innovaatiorahoituskeskus Tekes.  

 

Tutkielman tarkoituksena on 1) tuoda uusia näkökulmia tiedon jakamista sisäisessä 

sosiaalisessa mediassa koskevaan akateemiseen keskusteluun sekä 2) auttaa orga-

nisaatioita ymmärtämään työntekijöiden sisäisen sosiaalisen median käyttöä ja siihen 

vaikuttavia tekijöitä, ja tätä kautta 3) myötävaikuttaa organisaatioiden kykyyn hyödyn-

tää sisäistä sosiaalista mediaa tiedon jakamista parantavana työkaluna. Lisäksi tar-
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koituksena on valottaa sisäisen sosiaalisen median roolia kohdeorganisaation tiedon 

jakamisen kanavana. Tiedon jakamista tutkitaan yksilön näkökulmasta, ja tutkimus 

koskee nimenomaan yksilön työhön liittyvää tietoa. Tutkimuksessa tarkastellaan mo-

tivaatioon liittyviä tekijöitä sekä yksilön kykyyn ja mahdollisuuksiin liittyviä tekijöitä, 

jotka vaikuttavat yksilön tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa.  

 

Tämän pro gradu -tutkielman avulla pyritään vastaamaan tutkimuskysymykseen  

Mitkä tekijät vaikuttavat asiantuntijan työhön liittyvän tiedon jakamiseen organisaation 

sisäisessä sosiaalisessa mediassa? 

 

Tutkimuskysymystä selventävät alatutkimuskysymykset ovat:  

1) Mitkä yksilön motivaatioon liittyvät tekijät vaikuttavat tiedon jakamiseen sisäi-

sessä sosiaalisessa mediassa? 

2) Mitkä ovat tekijöitä, jotka mahdollistavat yksilön tiedon jakamisen organisaation 

sisäisessä sosiaalisessa mediassa? 

3) Mitkä yksilön kyvykkyyteen liittyvät tekijät vaikuttavat tiedon jakamiseen sisäi-

sessä sosiaalisessa mediassa? 

 

1.3 Tutkimuksen teoreettinen tausta ja keskeiset käsitteet 
 

Tiedon jakamista tarkasteltaessa voidaan lähtökohdaksi ottaa kaksi eri tieteenfilosofi-

aa, realismi ja konstruktionismi, ja niiden tietokäsitykset. Realismin mukaan tieto on 

faktoja, kaavoja, kategorisointeja ja malleja (Keso et al. 2006). Se on aineeton ja py-

syvä resurssi, jota voidaan tarpeen mukaan siirtää sellaisenaan (Virta 2011). Resurs-

siperustainen näkemys nojautuu realismiin. Resurssiperustaisen näkemyksen mu-

kaan yrityksellä on hallussaan joukko ainutlaatuisia, vaikeasti jäljiteltävissä olevia re-

sursseja ja kyvykkyyksiä, ja johdon tärkein tehtävä on luoda arvoa olemassa olevia 

resursseja ja kyvykkyyksiä hyödyntämällä sekä kehittää yrityksen tulevaisuuden re-

surssiperustaa. (Barney 1991; Grant 1996.) 
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Tämä tutkimus nojautuu konstruktionismiin perustuvaan tietopohjaiseen näkemyk-

seen yrityksestä. Konstruktionismi määrittelee tiedon jaetuksi ymmärrykseksi maail-

masta (Keso et al. 2006). Näkemyksen mukaan tieto on yrityksen tärkein resurssi. 

Tieto sijaitsee ihmisissä, ja tiedon tyyppi vaikuttaa sen siirrettävyyteen (Grant 1996). 

Tieto liittyy aina toimintaan, eikä sitä voi johtaa samalla tavalla kuin epäinhimillisiä re-

sursseja (Blomqvist & Kianto 2008). Yrityksen tärkein tehtävä on koordinoida yksilöi-

den tieto tavaroiksi ja palveluiksi, ja johdon tärkein tehtävä on koordinoida prosesseja, 

jotka mahdollistavat tiedon integraation (Grant 1996). Organisaation kilpailukyky pe-

rustuu sen tietovarastoihin ja sen kykyyn käyttää ja kehittää tietoa (Blomqvist & Kian-

to 2008). 

 

Tietoperusteinen näkökulma soveltuu kohdeorganisaation tutkimiseen, sillä kyseessä 

on asiantuntijaorganisaatio, jolle tietopääoma on tärkeä resurssi. Tieto on myös orga-

nisaation palveluiden keskiössä, kun eri sidosryhmien, kuten asiakkaiden ja toisaalta 

maailman huippuosaajien, tietoa integroimalla muodostetaan näkemyksiä innovaati-

oiden edistämiseksi, teollisuuden ja palveluiden kehittämiseksi ja tätä kautta tulevai-

suuden Suomen rakentamiseksi. Organisaatio on siis hyvin tietointensiivinen, ja sen 

kaikki toiminta perustuu asiantuntemukseen, tiedon hyödyntämiseen ja jalostamiseen. 

 

Tämän tutkimuksen keskeiset käsitteet ovat tieto, tiedon jakaminen sekä sisäinen so-

siaalinen media, joita käsittelevän kirjallisuuden ympärille tämän tutkimuksen teoreet-

tinen viitekehys rakentuu. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on havainnollistettu 

kuvassa 1. 
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Kuva 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys. 

 

Tieto on tietojohtamisessa ja organisaatiotutkimuksessa määritelty monilla eri tavoin 

lähestymistavan mukaan. Perinteisen määritelmän mukaan tieto on oikeutettu usko 

totuudesta (Nonaka et al. 2000). Kirjallisuudessa erotetaan usein tieto, informaatio ja 

data, mutta sanoja tieto ja informaatio saatetaan käyttää synonyymeinä toisilleen (Ipe 

2003). Suomen kielessä sanalla tieto tarkoitetaan usein myös dataa ja informaatiota. 

Nonaka ja Takeuchi (1995, 58) määrittelevät informaation ”viestien virraksi”. Viestien 

virrasta syntyy tietoa, kun se on vuorovaikutuksessa sen haltijan uskomusten ja si-

toumusten kanssa. (Nonaka & Takeuchi 1995.) 

 

Tässä tutkimuksessa käytetään Wangin ja Noen (2010) määritelmää, jonka mukaan 

tieto on yksilön prosessoimaa informaatiota kuten ideoita, faktoja, erikoisosaamista ja 

arviointeja, jotka ovat olennaisia yksilön, tiimin tai organisaation suoritukselle. Esi-

merkkejä tällaisesta tiedosta ovat asiakkaisiin liittyvä tieto, hankkeiden käsittelyyn liit-

tyvä ohjeistus ja toimintaympäristöön tai organisaation toimintaan liittyvä tieto. Tietoa 
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ja informaatiota käytetään siis synonyymeina, koska niiden erottamisella toisistaan ei 

tässä tutkimuksessa ole käytännön hyötyä. Tieto jaetaan myös usein hiljaiseen ja 

eksplisiittiseen tietoon. Tässä tutkimuksessa kohteena oleva yksilön työhön liittyvä 

tieto sisältää sekä hiljaisen että eksplisiittisen tiedon elementtejä (Siemsen et al. 

2008). Kososen (2008) mukaan tiedontyyppien erottelu hiljaiseen ja eksplisiittiseen 

tietoon ei ole paras keino edesauttaa tiedon jakamista ja luomista. Huomiota pitäisi 

sen sijaan kiinnittää enemmän jaetun kontekstin luomiseen ja yhteiseen kulttuuriin 

virtuaaliyhteisössä (Kosonen 2008). Eri tyyppien olemassaolo ja ominaisuudet on kui-

tenkin tärkeä tiedostaa, ja siksi niitä käsitellään luvussa 2.  

 

Tiedon jakaminen (knowledge sharing) on monimutkainen prosessi, jossa tehtäviin 

liittyvää ja sosiaalista informaatiota tuodaan muiden saataville, jotta nämä voivat rat-

kaista ongelmia, luoda uusia ideoita tai panna täytäntöön organisatorisia prosesseja. 

Tiedon jakamista voi tapahtua kirjallisessa muodossa tai kasvotusten vuorovaikutuk-

sessa muiden asiantuntijoiden kanssa, tai dokumentoimalla, organisoimalla ja tallen-

tamalla tietoa muille. Tiedon jakamiseen kuuluu sekä lähteenä toimivan henkilön tie-

don jakaminen sekä vastaanottajan tiedon hankinta ja soveltaminen. Tiedon jakami-

nen eroaa tiedon siirtämisestä, jolla usein tarkoitetaan tiedon siirtymistä yksiköiden, 

osastojen tai organisaatioiden välillä. (Wang & Noe 2010.) 

 

Tässä tutkimuksessa tiedon jakamisella tarkoitetaan yksilöiden välillä tapahtuvaa tie-

don, tietämyksen, informaation tai osaamisen jakamista, joka käsittää sekä tiedon lä-

hettämisen tai jakamisen sekä sen vastaanottamisen, hankinnan ja soveltamisen. 

Tässä tutkimuksessa keskitytään pääasiassa tiedon lähettäjään ja hänen motivaati-

oonsa, mahdollisuuteensa ja kykyynsä jakaa tietoa sisäisessä sosiaalisessa medias-

sa. 

 

Sisäinen sosiaalinen media (enterprise social media, ESM tai enterprise social net-

working services, ESNS tai Enterprise Social Software Platform, ESSP) on verkko-

pohjainen sosiaalisen vuorovaikutuksen alusta, jonka avulla työntekijät voivat välittää 

viestejä joko kaikille organisaatiossa tai kommunikoida vain tiettyjen kollegojen kans-
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sa. Lisäksi sen avulla voi eksplisiittisesti ilmaista tai epäsuorasti osoittaa tiettyjä kolle-

goja viestintäkumppaneiksi. Se sisältää myös mahdollisuuden tekstin tai liitetiedosto-

jen julkaisemiseen, editoimiseen ja lajitteluun sekä toisten julkaisemien, välittämien, 

editoimien ja lajittelemien viestien, yhteyksien tekstin ja tiedostojen katseluun. Sisäi-

nen sosiaalinen media mahdollistaa toisten viestinnällisten toimien seuraamisen. 

Viestinnällisten toimien näkyvyyden ja talteen jäämisen ansiosta sisäinen sosiaalinen 

media laajentaa sitä ihmisten, verkostojen ja tekstien joukkoa, jolta organisaation jä-

senet voivat oppia, ja lisää näin mahdollisuuksia sosiaaliseen oppimiseen. (Leonardi 

et al. 2013.)  

 

Tässä tutkimuksessa sisäisellä sosiaalisella medialla tarkoitetaan edellä kuvattua 

alustaa, jonka avulla työntekijät voivat jakaa tietoa ja olla sosiaalisessa vuorovaiku-

tuksessa keskenään. Sisäiseen sosiaaliseen mediaan joskus laskettavat blogit ja wikit 

eivät kuulu tutkimukseen. Sisäistä sosiaalista mediaa käsitellään laajemmin luvussa 

3, tietoa ja tiedon jakamista luvussa 2.  

 

1.4 Tutkimuksen rakenne 
 

Tutkimuksen rakenne noudattaa tavanomaista pro gradu -tutkielman kaavaa. Tut-

kielman ensimmäisessä luvussa, johdannossa, esitellään tutkimuksen taustaa, tutki-

muksen tavoitteet ja tutkimusongelma, määritellään tutkimuksen teoreettinen tausta 

sekä keskeiset käsitteet. Lopuksi kerrotaan tutkimuksen rakenteesta. 

 

Toisessa, kolmannessa ja neljännessä luvussa tutustutaan syvemmin tutkimuksen 

teoreettiseen taustaan kirjallisuusanalyysina. Toisessa luvussa käsitellään tietoa kä-

sitteenä, sen eri muotoja, tiedon jakamista sekä tiedon jakamiseen vaikuttavia tekijöi-

tä. Kolmannessa luvussa kuvataan sisäinen sosiaalinen media. Neljännessä luvussa 

esitellään tutkimuksen viitekehyksenä toimiva MOA-malli sekä käsitellään sisäisessä 

sosiaalisessa mediassa tapahtuvaan tiedon jakamiseen vaikuttavia motivaatioon, 

mahdollisuuteen ja kykyyn liittyviä tekijöitä. 
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Viidennessä luvussa esitellään tutkimusprosessin eteneminen sekä kuvataan aineis-

tonhankinta ja analyysimenetelmät. Luvun lopussa arvioidaan tutkimuksen luotetta-

vuutta. Kuudennessa luvussa esitellään tutkimuksen tulokset. Viimeisessä eli seitse-

männessä luvussa tutkimuksen tulokset suhteutetaan aiempaan tutkimukseen ja vas-

tataan tutkimuskysymyksiin. Seitsemännessä luvussa käsitellään myös tutkimuksen 

kontribuutiota, esitetään kehitysehdotuksia kohdeorganisaatiolle, arvioidaan tutkimuk-

sen rajoitteita ja ehdotetaan aiheita jatkotutkimukselle. Tutkimuksen lopussa on läh-

deluettelo sekä liite. Tutkimuksen rakenne on visualisoitu kuvassa 2. 
 

 
 

Kuva 2. Tutkimuksen rakenne. 
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2 TIETO JA SEN JAKAMINEN 
 
 
Tietoa on akateemisessa tutkimuksessa luokiteltu monella eri tavalla, esimerkiksi da-

taan, informaatioon ja tietoon (mm. Tsoukas & Vladimirou 2001), hiljaiseen ja ekspli-

siittiseen tietoon (mm. Nonaka et al. 2000), deklaratiiviseen ja proseduraaliseen tie-

toon (Siemsen et al. 2008) tai rationalisoituun ja ankkuroituun tietoon (Weiss 1999). 
 

2.1 Data, informaatio ja tieto 
 

Tsoukasin ja Vladimiroun (2001) mukaan Bell (1999) määritteli datan järjestetyksi jo-

noksi yksikköjä tai tapahtumia. Informaatio on puolestaan kontekstisidonnainen yksik-

köjen järjestys, jossa yksiköiden suhteet näkyvät.  Tieto on tietystä kontekstista tai 

teoriasta tuleva, tapahtumiin tai yksiköihin liittyvä käsitys. Bellin (1999) määritelmä 

perustuu ajatukseen, että käsitteet data, informaatio ja tieto voidaan järjestää yhdeksi 

jatkumoksi sen mukaan, miten paljon ne heijastavat ihmisen mukanaoloa ja käsillä 

olevan todellisuuden prosessointia. Data vaatii minimaalisen määrän inhimillistä arvi-

ointia, tieto taas maksimaalisen. Tieto on yksilön arvioimisen kyky, joka perustuu joko 

kontekstiin tai juontuu teoriasta, tai molempia. (Tsoukas & Vladimirou 2001.)  

 

Usoron et al. (2007) mukaan tietoa ei voi olla olemassa yksilön mielen ulkopuolella. 

Tiedon avulla hahmotamme ympärillämme olevaa maailmaa, ja se määrittää pitkälti, 

miten tulkitsemme ulkopuolelta tulevia ärsykkeitä, ja miten vastaamme niihin. Tieto 

tarjoaa kontekstin, jonka avulla datasta luodaan informaatiota, jota tulkitsemalla taas 

voidaan hankkia uutta tietoa. Informaatio ja tieto sinänsä siis helpottavat tiedon jaka-

misen prosessia. (Usoro et al. 2007.) 

 

Tieto on kontekstisidonnaista, se liittyy tiettyyn aikaan ja paikkaan. Se on dynaamista, 

sillä yksilöt ja organisaatiot luovat sitä sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Se on hu-

maania, koska se liittyy olennaisesti ihmisen toimintaan. (Nonaka et al. 2000.) Tieto 

on ihmisen arvioinnin ja kokemuksen tuote. Se voi sijaita yksilössä, yhteisössä tai up-
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poutuneena rutiineihin tai prosesseihin. Kielessä, tarinoissa, käsitteissä, säännöissä 

ja työkaluissa ilmenevä tieto johtaa parempaan päätöksenteko- ja toimintakykyyn jon-

kin tavoitteen saavuttamiseksi. Tietoa on olemassa eri tasoilla, yksilö-, ryhmä- ja or-

ganisaatiotasoilla. (De Long & Fahey 2000.)  

 

Tsoukasin (1996) mukaan organisaation tieto on luonnoltaan määrittelemätöntä ja 

jatkuvasti uudelleen määrittyvää. Agenteilla on paikallista tietoa, ja osa tiedosta on 

peräisin organisaation ulkopuolelta. Yritykset ovat jakaantuneita tiedon järjestelmiä, 

hajaantuneita systeemejä. Ne elävät radikaalissa epävarmuudessa: ne eivät tiedä, 

eivätkä voi tietää, mitä niiden pitää tietää. Organisaation aktiviteeteissa tietoa raken-

tuu jatkuvasti uudelleen.  Koordinoidun toiminnan saavuttamiselle ei ole olennaista 

ylemmän portaan tiedon kumuloituminen vaan se, miten alemmalla tasolla löydetään 

yhä enemmän keinoja verkottua ja nivoa toisiinsa yksilöiden tietoa. (Tsoukas 1996.)  

 

2.2 Tiedon hiljaisuus ja eksplisiittisyys 
 

On tyypillistä jaotella tieto hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon. Eksplisiittistä tietoa voi 

ilmaista muodollisena ja systemaattisena kielenä ja jakaa datana, määrityksinä tai 

manuaaleina. Sitä on melko helppo prosessoida, siirtää ja varastoida. Hiljainen tieto, 

johon kuuluvat näkemykset, intuitio ja aavistukset, on puolestaan hyvin henkilökoh-

taista ja sitä on vaikea käsitteistää. Hiljainen tieto on juurtunut toimintaan, proseduu-

reihin, rutiineihin, sitoumuksiin arvoihin ja tunteisiin. (Nonaka et al. 2000.)  

 

Spenderin (1996) mukaan raja hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon välillä on huokoinen ja 

joustava, ja liikettä tapahtuu molempiin suuntiin. Hän erottelee organisatorisen tiedon 

neljään tyyppiin: yksilön tietoiseen ja automaattiseen, sekä sosiaaliseen esineellistet-

tyyn ja kollektiiviseen tietoon (taulukko 1). Yksilön tieto liikkuu luontaisesti yksilön mu-

kana, kun taas sosiaalinen tieto on julkisesti saatavilla tai kollektiivista ja sisältyy yri-

tyksen rutiineihin, normeihin ja kulttuuriin. (Spender 1996.)  
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Taulukko 1. Organisatorisen tiedon eri tyypit (Spender 1996, 52). 

 Yksilöllinen Sosiaalinen 

Eksplisiittinen Tietoinen Esineellistetty 

Hiljainen Automaattinen Kollektiivinen 

 

Tsoukasin (1996) mukaan hiljainen ja eksplisiittinen tieto ovat erottamattomasti yh-

teydessä toisiinsa, eikä niitä pitäisi käsitellä tiedon kahtena eri tyyppinä. Hiljainen tieto 

on kaiken tiedon välttämätön komponentti ja kaikki artikuloitu tieto perustuu ei-

artikuloituun taustaan, pienten osien joukkoon, jotka yksilö hiljaisesti integroi. Nuo 

osaset sijaitsevat sosiaalisissa käytännöissä, elämämme muodoissa, joihin satumme 

osallistumaan. Kukaan ei voi etukäteen päättää, missä ja milloin mikäkin käytännön 

tieto on olennaista.  (Tsoukas 1996.) Tiedon teoreettinen luokittelu hiljaiseen ja eks-

plisiittiseen tai yksilölliseen ja sosiaaliseen on kuitenkin käytännön tilanteissa ja käyt-

täjän kannalta hankalaa, sillä eri tiedon tyyppejä käytetään yhtä aikaa ja yhdessä (Vir-

ta 2011). 

 

Tiedon luokittelu hiljaiseen ja eksplisiittiseen dominoi kirjallisuudessa, ja yleinen ole-

tus on, että artikuloitavissa oleva tieto on helposti jaettavissa, koska sen voi kodifioi-

da. Kuitenkaan se, että tieto voidaan artikuloida, ei välttämättä tarkoita, että tieto on 

muiden työntekijöiden saatavilla. Weiss (1999) erottaa palveluyritysten yhteydessä 

helposti jaettavissa olevasta eksplisiittisestä tiedosta sellaisen, joka ei ole helposti ja-

ettavissa käyttäen käsitteitä rationalisoitu tieto ja ankkuroitu (embedded) tieto. Ratio-

nalisoitu tieto on yleistä, kontekstista riippumatonta, standardisoitua ja julkisesti saa-

tavilla. Esimerkkinä tästä on metodologia konsultointiprojektien toteuttamiseksi. Kos-

ka tällainen tieto on erotettu alkuperäisestä lähteestään eikä se riipu tietystä yksilöstä, 

se on helposti jaettavissa, ja kaikkien sitä haluavien saatavilla. Rationalisoitu tieto on 

usein dokumentoitu kirjalliseen muotoon. Ankkuroitu tieto on kontekstiriippuvaista, 

kapeasti sovellettavissa, ja henkilöitynyttä. Se voi olla henkilökohtaisesti tai ammatilli-

sesti herkkää. Se voi sisältää esimerkiksi kuvauksen tehdyistä virheistä. Siksi ankku-

roitua tietoa ei herkästi jaeta. Ankkuroitu tieto sijaitsee usein asiantuntijoiden mielissä, 

se voi olla dokumentoitua tai dokumentoimatonta. (Weiss 1999.)  
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2.3 Tiedon jakaminen 
 

Tiedon luominen ja jakaminen ovat keskeisessä roolissa organisaation kilpailukyvyn 

rakentamisessa (Argote & Ingram 2000). Tiedon jakamisesta käytetään englannin 

kielessä käsitettä ”knowledge sharing”. Joskus myös käsitteitä ”knowledge exchange” 

ja ”knowledge transfer” käytetään samassa merkityksessä. Tiedon jakamisen on tar-

koitus muuttaa yksilön tietoa organisatoriseksi tiedoksi, siinä on siis kyse yksilön ja 

organisaation tasoista. Tiedon jakaminen itsessään on kiinnostavaa, sillä vaikka kaik-

ki organisaatiot eivät luokaan uutta tietoa, on vaikea kuvitella organisaatiota ilman tie-

don jakamisen prosesseja. (Foss et al. 2010.) 

 

Tiedon jakaminen on määritelty kahden tai useamman osallistujan välillä tapahtuvaksi 

viestinnän prosessiksi, joka sisältää tiedon lähettämisen ja vastaanottamisen sekä 

vastaanottajan tulkinnan (Foss et al. 2009; Usoro et al. 2007). Viestintä voi tapahtua 

monessa muodossa sanallisia ja ei-sanallisia mekanismeja hyödyntäen, teknologian 

avustuksella tai ilman sitä. Ipe (2003) määrittelee tiedon jakamisen prosessina, jossa 

yksilön tieto muutetaan sellaiseen muotoon, että muut organisaation jäsenet voivat 

ymmärtää, omaksua ja käyttää sitä. Sanan jakaminen käyttö merkitsee, että tähän 

prosessiin sisältyy tiedon omistajan tietoista toimintaa. Jakaminen tarkoittaa myös, 

että tiedon lähettäjä ei luovu tiedon omistajuudesta, vaan tiedon omistajuus jaetaan 

vastaanottajan tai vastaanottajien kesken. (Ipe 2003.) 

 

Kun yksilö jakaa tietoa vapaaehtoisesti, tapahtuma vaikuttaa tiedon jakautumiseen 

organisaatiossa. Tämä jakamisen prosessi voi johtaa siihen, että organisaation muut 

jäsenet hankkivat tietoa. Tietoa jakamalla yksilöt oppivat, mikä voi johtaa organisato-

riseen oppimiseen. Kilpailullisissa ympäristöissä, kuten esimerkiksi tuotekehitystä te-

kevissä yksiköissä, joissa muutamilla henkilöillä on suuri luomisvoima, ja joiden tie-

dolla on korkea kaupallinen arvo, tiedon jakamisen ja panttaamisen välillä on dilem-

ma. (Ipe 2003.) 
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2.4 Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät 
 
Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät ovat moninaiset ja aihetta on tutkittu runsaasti.  

Wang ja Noe (2010) kartoittivat yksilötason tiedon jakamiseen kohdistuvaa tutkimus-

ta. He loivat laajan kirjallisuuskatsauksen perusteella viitekehyksen (kuva 3), jonka 

mukaan tiedon jakamisen tutkimukset voidaan ryhmitellä ympäristötekijöitä, yksilölli-

siä ominaisuuksia tai motivaatiotekijöitä tutkiviin sekä tiedon jakamisen käsityksiä tut-

kiviin tutkimuksiin. Vaikka tiedon jakamista on tutkittu paljon, on tutkimattomia alueita 

vielä runsaasti. 

 

 
 

Kuva 3. Tiedon jakamiseen liittyvien tutkimusalueiden viitekehys (Wang & Noe 2010, 

116). 

 

Ipen (2003) mukaan tiedon jakaminen, luominen ja käyttö riippuu yksilöiden välisistä 

sosiaalisista suhteista. Tietoa jaetaan enemmän epämuodollisesti kuin muodollisten 
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kanavien kautta. Merkittävimmät organisaatioissa tapahtuvan yksilöiden välisen tie-

don jakamiseen vaikuttavat tekijät ovat tiedon luonne, motivaatio ja mahdollisuudet 

jakaa tietoa sekä työympäristön kulttuuri (kuva 4). Nämä neljä tekijää ovat yhteydessä 

toisiinsa epälineaarisesti. Ipe ehdottaa, että tiedon luonne sekä yksilön motivaatio ja 

mahdollisuudet jakaa tietoa ovat piiloutuneina työympäristön kulttuuriin. Työympäris-

tön kulttuuri vaikuttaa edellä mainittuihin kolmeen tekijään, sillä se määrittelee pitkälti, 

miten ja mitä tietoa arvostetaan, minkälaisiin suhteisiin ja palkintoihin tiedon jakami-

nen johtaa. Kulttuuri määrittää myös muodolliset ja epämuodolliset mahdollisuudet, 

joita yksilöillä on tiedon jakamiseen. Eri tekijöillä, tiedon luonteella, yksilön motivaati-

olla ja mahdollisuudella sekä työympäristön kulttuurilla on erilainen suhteellinen mer-

kitys tiedon jakamiseen eri organisaatiossa. Suhteelliseen merkitykseen vaikuttavat 

organisaation tavoitteet, rakenne, käytännöt ja politiikat, palkintojärjestelmät ja kult-

tuuri. (Ipe 2003.) 

Kuva 4. Yksilöiden väliseen tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät organisaatioissa (Ipe 

2003, 352). 

Tiedon  

luonne 

Tiedon  

jakami-

nen 

 

Mahdolli- 

suus  

jakaa  

tietoa 

Hiljainen ja eksplisiittinen 

tieto 

 

Tiedon arvo 

Sisäiset tekijät 

- Valta 

- Vastavuoroisuus 

Ulkoiset tekijät 

- Suhde vastaanotta-

jan kanssa 

- Jakamiseen liittyvät 

palkinnot 

Tarkoitukselliset oppimisen 

kanavat 

 

Suhteisiin perustuvat oppi-

misen kanavat 

 

 

 

 

 

 Motivaa-

tio jakaa 

tietoa 

Työympäristön kulttuuri 
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Tiedon luonteeseen kuuluu sen esiintyminen joko eksplisiittisessä tai implisiittisessä 

muodossa. Nämä eri muodot sekä tietoon liitetty arvo vaikuttavat merkittävästi siihen, 

miten tietoa jaetaan organisaatioissa. Tiedon hiljaisuus on este sen jakamiselle; hel-

pommin tallennettavissa, kodifioitavissa ja levitettävissä oleva eksplisiittinen tieto taas 

on vaivattomammin jaettavissa. Riippumatta siitä, onko tieto hiljaista vai eksplisiittistä, 

tietoon liittyvä arvo vaikuttaa siihen, jakavatko yksilöt tietoa ja miten he jakavat sitä. 

Yksilöt saattavat tuntea emotionaalista omistajuutta korkealle arvostettua tietoa koh-

taan, jolloin sen jakaminen on usein monimutkainen prosessi. (Ipe 2003.) 

 

Motivaatiota voi kuvata liikkeellepanevaksi voimaksi. Motivoitunut henkilö saadaan 

liikkeelle jonkin asian tekemiseksi. (Ryan & Deci 2000a.) Motivaatioon liittyvät tekijät, 

jotka vaikuttavat tiedon jakamiseen, voidaan jakaa sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin. Si-

säiset tekijät sisältävät tietoon liittyvän oletetun vallan sekä jakamisesta seuraavan 

vastavuoroisuuden. Ulkoiset tekijät sisältävät suhteen vastaanottajaan ja jakamiseen 

liittyvät palkinnot. (Ipe 2003.) Vastavuoroisuus voi helpottaa tiedon jakamista, jos yk-

silöt kokevat lisäarvon riippuvan siitä, miten paljon he jakavat omaa tietoaan muiden 

kanssa (Weiss 1999). Tiedon merkitys organisaatioissa on kasvussa, samoin oikean-

laista tietoa omistavien yksilöiden. Tästä johtuen tietoon ajatellaan liittyvän valtaa. Jos 

yksilö olettaa vallan johtuvan hänen hallussaan olevasta tiedosta, hän saattaa panta-

ta tietoa. (Ipe 2003.)  

 

Tiedon jakamisen motivaatioon liittyvistä ulkoisista tekijöistä yksi on tiedon jakajan 

suhde sen vastaanottajaan. Se sisältää kaksi kriittistä elementtiä: luottamuksen sekä 

vastaanottajan vallan ja aseman. (Ipe 2003.) Huberin (1982) mukaan yksilöt, joilla on 

vähän valtaa ja alempi asema, tapaavat jakaa tietoa korkeammassa asemassa olevil-

le, joilla on enemmän valtaa. Tällaiset yksilöt taas tapaavat jakaa tietoaan saman ta-

soisessa asemassa oleville mieluummin kuin niille, joilla on alempi asema ja vähem-

män valtaa. Abramsin et al. (2003) mukaan kaksi henkilöidenvälisen luottamuksen 

muotoa, luottamus henkilön osaamiseen sekä hänen hyväntahtoisuuteensa, mahdol-

listavat tehokkaan tiedon luomisen ja jakamisen epämuodollisissa verkostoissa. Tie-
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don jakamiseen liittyvät todelliset ja oletetut palkinnot ja rangaistukset vaikuttavat 

myös tiedon jakamiseen (Ipe 2003; Cabrera et al. 2006). 

 

Vuoren ja Okkosen (2012) mukaan keskeiset motivaatioon liittyvät tekijät, jotka vai-

kuttavat positiivisesti tiedon jakamiseen, ovat myötävaikuttaminen organisaation me-

nestykseen, kannustimien ja palkintojen saaminen, voimaantuneisuuden tunne, vas-

tavuoroinen tiedon saaminen, oman maineen pönkittäminen, arvon lisääminen tietoon 

sekä luottamus tiedon jakamisen kannattavuuteen.  

 

Tiedon jakamisen mahdollisuudet organisaatiossa voivat olla muodollisia tai epämuo-

dollisia. Muodollisia mahdollisuuksia eli tarkoituksellisia oppimisen kanavia ovat muun 

muassa koulutusohjelmat, jäsennellyt työtiimit sekä teknologiaan perustuvat järjes-

telmät, jotka mahdollistavat tiedon jakamisen. Muodollisten mahdollisuuksien etuna 

on, että niiden kautta voidaan esimerkiksi teknologiaa hyödyntämällä levittää tietoa 

nopeasti suurelle joukolle kerrallaan. (Ipe 2003.) Epämuodollisiin mahdollisuuksiin eli 

suhteisiin perustuviin oppimisen kanaviin kuuluvat tiedon jakamista helpottavat henki-

lökohtaiset suhteet ja sosiaaliset verkostot (Brown & Duguid 1991; Ipe 2003). Sosiaa-

liset suhteet tarjoavat yksilölle mahdollisuuden luoda, säilyttää ja siirtää tietoa. Ne 

voivat myös tarjota kimmokkeen osallistua tiedon jakamisen prosessiin. (Argote et al. 

2003.)   

 

Työympäristön kulttuuri vaikuttaa kaikkiin edellä mainittuihin tiedon jakamiseen vai-

kuttaviin tekijöihin (Ipe 2003,). Schein (1985, 9) määrittelee kulttuurin ”perusoletusten 

malliksi”, jonka ryhmä kehittää yrittäessään ratkoa jokapäiväisiä ongelmia. Kun nämä 

oletukset toimivat riittävän hyvin, jotta niitä voi pitää validina, ne opetetaan uusille jä-

seninä sopivana tapana lähestyä näitä ongelmia. De Longin ja Faheyn (2000) mu-

kaan kulttuuri heijastuukin arvoihin, normeihin ja käytäntöihin. Syvimmällä tasolla kult-

tuuri muodostuu juurtuneista arvoista ja hiljaisista mieltymyksistä sekä siitä, mitä or-

ganisaation pitäisi yrittää saavuttaa ja miten saavutuksiin tulisi päästä.  

 

Arvoja on usein vaikea ilmaista ja muuttaa. Ne vaikuttavat käyttäytymiseen, tiedon 
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käyttöön ja luomiseen. Normit polveutuvat usein arvoista, ja ne ovat helpommin tun-

nistettavissa. Käytännöt ovat kulttuurin näkyvimpiä symboleita ja ilmentymiä. Ne ovat 

tapa ymmärtää mitä tahansa toistuvaa käyttäytymistä, kuten esimerkiksi yrityksessä 

vallitsevaa tapaa vastata puhelimeen. (De Long ja Fahey 2000.) Vuoren ja Okkosen 

(2012) mukaan organisaation kulttuuri vaikuttaa merkittävästi työntekijöiden asentee-

seen tietoa ja tiedon jakamista kohtaan. Jos kulttuuri ei tue jakamista, ei ole merkitys-

tä, mitä kanavaa siihen käytetään.  

 

Edellä mainittujen tekijöiden lisäksi tiedon jakamiseen vaikuttaviksi tekijöiksi on tun-

nistettu muun muassa viestintä, tietojärjestelmät ja organisaatiorakenne (Al-Alawi et 

al. 2007), pystyvyys, avoimuus uusille kokemuksille sekä kollegoiden ja esimiesten 

oletettu tuki, sitoutuminen organisaatioon, työn autonomisuus sekä oletukset tiedon 

hallintajärjestelmien saatavuudesta ja laadusta, sekä oletukset tiedon jakoon liittyvistä 

palkinnoista (Cabrera et al. 2006). McLure Wasko ja Faraj (2000) havaitsivat tiedon 

jakamista sähköisissä käytännön yhteisöissä tutkiessaan muun muassa, että tiedon 

jakamiseen osallistuvat ihmiset tekevät sen enemminkin yhteisön kuin omaa hyvää 

ajatellen sekä nauttivat toisten auttamisesta ja pitävät sitä oikeana tekona. Myöhem-

mässä tutkimuksessa samat tutkijat testasivat sosiaalisen pääoman mallia selvittääk-

seen, miksi ihmiset jakavat tietoa toisille, pääasiassa vieraille, sähköisissä käytännön 

verkostoissa. Tutkimuksen tulokset indikoivat, että ammattimaineen vahvistaminen on 

merkittävä kannustin tiedon jakamiselle. (Wasko & Faraj 2005.) 

 

2.4.1 Tiedon jakamisen esteitä 
 

Vaikka organisaatiot pyrkivät parantamaan tiedon jakamista monin eri keinoin, kuten 

tietojärjestelmillä, kehittämällä organisaation kulttuuria tai pyrkimällä muin tavoin mo-

tivoimaan yksilöitä, tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät ovat moninaisia ja useisiin 

niistä on vaikea vaikuttaa. Jo tiedon sijainti ja muoto saattavat hankaloittaa sen jaka-

mista. Suureen osaan organisaatiossa olevasta tiedosta on vaikea päästä käsiksi, 

koska se sijaitsee hiljaisena tietona ihmisten mielissä tai eksplisiittisenä tietona sellai-
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sissa dokumenteissa tai tietovarastoissa, joihin on vaikea päästä käsiksi. (Riege 

2005.) Yritykset pyrkivät pitämään niille tärkeän tiedon salassa, ja tämä voi johtaa hy-

vin suojelevaan asenteeseen tietoa kohtaan sekä siihen, ettei tietoa jaeta edes yli yk-

sikkörajojen, vaikka se olisi toiminnan kannalta hyödyllistä (Virta & Okkonen 2012). 

Tiedon panttaaminen on toisaalta myös keino, jonka avulla yksilöt yrittävät pitää ja 

saada valtaa sekä edistää uraansa (Meyer 2002; Riege 2005). Vaikka työntekijä olisi-

kin halukas jakamaan tietoaan, organisaatiokulttuuri voi asettaa esteitä tiedon jakami-

seen (Virta & Okkonen 2012).  

 

Riegen (2005) mukaan organisaatioiden tiedon jakamisen käytäntöjen suurimmaksi 

ongelmaksi on laajalti tunnistettu työntekijöiden, asiakkaiden ja ulkoisten sidosryh-

mien hiljaisen tiedon suojaaminen ja sen arvon maksimoiminen. Yritykset eivät saa-

vuta tiedon jakamisen tavoitteitaan, koska tiedonhallinnan strategia ei ole linjassa yri-

tyksen kokonaistavoitteiden kanssa. Tiedon jakaminen saatetaan nähdä irrallisena 

toimintana. Riege (2005) on koonnut kattavasti yksilöön, teknologiaan ja organisaa-

tioon liittyviä tiedon jakamisen esteitä, jotka tietojohtajien pitäisi huomioida. Yksilöön 

liittyvät esteet koskevat usein viestintätaitojen tai sosiaalisten verkostojen puutetta, 

kansallisten kulttuurien eroja, aseman ylikorostamista sekä luottamuksen ja ajan puu-

tetta. Organisaatiotason esteet liittyvät usein taloudelliseen kannattavuuteen, infra-

struktuurin ja resurssien puutteeseen sekä hankaluuteen päästä muodollisiin ja epä-

muodollisiin tapaamistiloihin ja fyysiseen ympäristöön. Teknologian tasolla esteitä 

ovat tarpeiden ja teknologian kohtaamattomuudesta johtuva haluttomuus käyttää so-

velluksia, epärealistiset odotukset järjestelmien mahdollisuuksia kohtaan sekä tekno-

logiaan perustuvien järjestelmien rakentamiseen, integrointiin ja muokkaamiseen liit-

tyvät vaikeudet. (Riege 2005.) 

 

Organisaation koko, hajaantuneisuus tai keskittyneisyys ja kansainvälisyys vaikutta-

vat tiedon jakamisen esteisiin. Laajoissa, kansainvälisissä organisaatioissa tiedon ja-

kaminen on monimutkainen prosessi, koska merkityksistä täytyy neuvotella useiden 

yksilöiden, ryhmien ja yhteisöjen välillä. Hajaantuneissa organisaatioissa tiedon ja-

kaminen voi estyä, koska voi olla vaikea tunnistaa, kenellä on tarvittava asiantunte-
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mus, tai yksilöt voivat olla haluttomia pyytämään tai jakamaan tietoa tuntemattomien, 

toisessa yksikössä tai tehtävissä työskentelevien kanssa. Työntekijöiltä voi myös 

puuttua motivaatiota tai aloitekykyä antaa muuta kuin tehtävään liittyvää tietoa, tai ky-

symysten kysyminen julkisesti voi olla epämiellyttävää. (Ellison et al. 2015.) 

 
 

3 SISÄINEN SOSIAALINEN MEDIA TIEDON JAKAMISEN TYÖKALU-
NA 

 

Sisäiset sosiaaliset mediat ovat organisaation sisäiseen käyttöön tarkoitettuja sosiaa-

lisen median (SNS) sovelluksia. Niihin liittyy kuitenkin monia tekijöitä, jotka erottavat 

ne organisaatioissa käytetyistä niin sanotuista perinteisistä IT-järjestelmistä. Näitä te-

kijöitä ovat muun muassa muovautuvuus, vapaaehtoisuus, käytön helppous sekä 

käytön ja tarkoituksen joustavuus. (Chin et al. 2015.) Sisäisen sosiaalisen median 

ymmärtämiseksi on syytä tuntea siihen läheisesti liittyvät käsitteet, tarkastella sen 

ominaisuuksia sekä tekijöitä, jotka vaikuttavat yksilöiden sisäisen sosiaalisen median 

käyttöön. 
 

3.1 Sisäisen sosiaalisen median ominaisuudet 
 

Kaplan ja Haenlein (2010, 61) määrittelivät sosiaalisen median ”ryhmäksi internetiin 

perustuvia sovelluksia, jotka rakentuvat Web 2.0:n teknologiselle ja ideologiselle pe-

rustalle, ja mahdollistavat käyttäjän tuottaman sisällön luomisen ja vaihdon.” Termiä 

Web 2.0 alettiin käyttää vuonna 2004 kuvaamaan ohjelmistokehittäjien ja loppukäyttä-

jien uutta tapaa hyödyntää internetiä. Sisällöt ja sovellukset eivät enää olleet vain yh-

den yksilön julkaisemia vaan kaikki käyttäjät muokkasivat niitä yhteistyössä. Henkilö-

kohtaisia verkkosivuja ja sisällön julkaisemista voi pitää tyypillisinä Web 1.0:n ilmen-

tyminä, jotka Web 2.0:n myötä korvautuivat blogeilla, wikeillä ja yhteistyöprojekteilla. 

Tietyt teknologiset toiminnallisuudet, kuten muun muassa videoiden lisäämisen verk-

kosivuille mahdollistava Adobe Flash, ovat välttämättömiä Web 2.0:n toiminnalle. 
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(Kaplan & Haenlein 2010.) Tämän tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen kannalta 

näiden ominaisuuksien käsittely ei kuitenkaan ole tarpeellista. 

 

Sisäiset sosiaaliset mediat mahdollistavat laajamittaisen tiedon jakamisen; myös sel-

laisen tiedon, joka olisi soveltumatonta julkisiin ja kaupallisiin sosiaalisen median so-

velluksiin (Ellison et al. 2015). Yleensä sisäisen sosiaalisen median työkaluihin sisäl-

tyvät työntekijän sosiaalinen profiili, aktiivisuusvirrat, mikrobloggaus, ryhmät ja yhtei-

söt, pikaviestintä, sisällönhallinta, hakutoiminto sekä arviot ja katsaukset (Chin et al. 

2015). Tyypilliset sisäisen sosiaalisen median ominaisuudet kuvataan tarkemmin ku-

vassa 5. 

 

 
 

Kuva 5. Geneeristen sisäisen sosiaalisen median työkalujen ominaisuudet (Chin et al. 

2015, 291). 

 

Web 2.0:n ominaisuuksia sisältävistä yritys- tai organisaatiokäyttöön johdetuista tek-

nologioista on johdettu käsite E2.0, joka on sisäisen sosiaalisen median käsitettä laa-
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jempi. E2.0-sovelluksilla tarkoitetaan organisaatioiden sisäiseen käyttöön tarkoitettuja 

Web 2.0 -teknologiaa hyödyntäviä sovelluksia kuten blogeja, wikejä ja sisäistä sosiaa-

lista mediaa (Denyer et al. 2011; Wang et al. 2014).  

 

Sisäisen sosiaalisen median sovelluksia otetaan käyttöön joko avointa lähdekoodia 

käyttävänä tai patentoituna, organisaation omille palvelimille asennettuna ratkaisuna 

tai niin sanottuna SaaS-palveluna, ”software as a service” (Leonardi et al. 2013). 

SaaS-ratkaisussa sisäistä sosiaalista mediaa käytetään internetin kautta, mutta se 

sijaitsee internetissä sijaitsevilla palvelimilla, niin sanotusti pilvessä. Ohjelmisto hanki-

taan palveluna perinteisemmän lisenssin hankkimisen sijaan. (IT Expertise Wiki 

2016.) Esimerkkejä integroiduista organisaatioiden sisäiseen käyttöön tarkoitetuista 

sovelluksista ovat Salesforcen Chatter, Microsoftin Sharepoint ja Yammer, IBM:n 

Connections, Jive Softwaren Jiva, Oraclen Social Network, Ciscon Webex Social, 

Atoksen BlueKiwi, Cynapsen Cyn.in, Tibbr, Telligent, MangoApps, Socialtext, Social-

cast sekä Ingage Networks (Leonardi et al. 2013). 

 

Sisäisen sosiaalisen median käyttöönotto ei automaattisesti johda tiedon jakamisen 

parantumiseen. Ihmiset täytyy ensin saada käyttämään uutta työkalua. Ympäristössä, 

jossa aika on rahaa, toisia hyödyttävien näkemysten jakamista ei välttämättä pidetä 

oman ajan hyödyllisenä käyttämisenä (Brzozowski et al. 2009). Ajan lisäksi monet 

muut seikat vaikuttavat siihen, omaksuuko yksilö sisäisen sosiaalisen median tiedon 

jakamisen työkaluksi. Näitä tekijöitä käsitellään lähemmin luvussa 4. 

 

3.2 Sisäisen sosiaalisen median erilaiset käyttäjät 
 

Yksilön persoonallisuus vaikuttaa sosiaalisen median käyttöön. Toisille sosiaalisen 

median käyttö on luontevaa, ja päivityksiä saatetaan tehdä moniin eri sosiaalisiin me-

dioihin useita päivässä. Toiset taas pääasiassa seuraavat muiden julkaisuja, kun puo-

lestaan jotkut haluavat pysyä kokonaan poissa sosiaalisesta mediasta. Persoonalli-

suuden ja yksilön piirteiden voidaan olettaa vaikuttavan myös sisäisen sosiaalisen 
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median käyttöön.  

 

Persoonallisuuden vaikutuksia on tutkittu pääasiassa internetin ja julkisen sosiaalisen 

median käyttöön liittyen (mm. Amichai-Hamburger 2002 ja Ross et al. 2009).  Per-

soonallisuuden piirteiden, kuten ulospäinsuuntautuneisuuden, neuroottisuuden (tun-

ne-elämän tasapainoisuuden) sekä avoimuuden uusille kokemuksille (uusiin asioihin 

suhtautuminen) on havaittu vaikuttavan sosiaalisen median käyttöön. Ekstroversio 

vaikuttaa sosiaalisen median käyttöä lisäävästi, samoin avoimuus uusille kokemuksil-

le, kun taas tunne-elämän tasapainoisuuden jatkumolla vakaudella on sosiaalisen 

median käyttöä vähentävä vaikutus. (Correa et al. 2010.) Blachnio et al. (2013) tutki-

vat Facebookin käyttöä psykologisesta näkökulmasta tarkastelevia artikkeleita. Hei-

dän havaintonsa persoonallisuudesta, muista yksilöllisistä piirteistä, itseluottamukses-

ta ja motivaatiosta osoittivat Facebookin käytön olevan monimutkainen ja moniulottei-

nen prosessi. (Blachnio et al. 2013.) Persoonallisuutta ei ole tässä tutkimuksessa tar-

koitus tutkia, mutta siihen liittyvät asiat on huomioitava tuloksia tulkittaessa motivaati-

oon vaikuttavana tekijänä. 

 

Wang et al. luokittelivat E2.0-käyttäjät hiljaisiin ja sosiaalisiin käyttäjiin. Käyttäjäryh-

mät on kuvattu taulukossa 2. Käyttäjäryhmien välillä paljastui eroja tietoteknologiaan 

liittyvän pystyvyyden vaikutuksesta oletettuun turvallisuuteen, oletetun helppokäyttöi-

syyden vaikutuksesta aiottuun käyttäytymiseen sekä oletetun turvallisuuden vaikutuk-

sesta aiottuun käyttäytymiseen. Hiljaiset käyttäjät eivät olleet huolissaan turvallisuu-

desta, vaan painottivat informaation arvoa. He myös uskoivat, että ulkoiset tekijät mo-

tivoivat käyttäjiä tiedon jakamiseen E2.0-sovelluksissa. Tämä voi johtua siitä, että tie-

don jakaminen verkossa on ristiriidassa heidän tämänhetkisen käyttäytymisensä 

kanssa. Joistain hiljaisista käyttäjistä voi kuitenkin tulla ajan myötä sosiaalisia käyttä-

jiä. (Wang et al. 2014.) 
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Taulukko 2. E2.0-sovellusten käyttäjien määrittely (Wang et al. 2014, 1059). 

Käyttäjäryhmä Käyttäytymisen piirteet 

Sosiaaliset 

käyttäjät 

Haluaisin ilmaista mielipiteitäni ja tunteitani E2.0-sovellusten kautta. 

Haluaisin keskustella tietyistä aiheista E2.0-sovellusten kautta. 

Haluaisin kysyä kysymyksiä ja pyytää suosituksia toisilta E2.0-sovellusten 

kautta. 

Hiljaiset  

käyttäjät 

Haluaisin etsiä tarvitsemaani informaatiota E2.0-sovellusten kautta. 

Haluaisin selata verkkosivuja tai katsella kuvia E2.0-sovellusten kautta. 

Haluaisin seurata yksilöiden tai ryhmien vilkkaita aiheita ja viimeisimpiä 

trendejä E2.0-sovellusten kautta 

 
 

4 MOTIVAATIO, MAHDOLLISUUS JA KYKY SISÄISESSÄ SOSIAALI-
SESSA MEDIASSA TAPAHTUVASSA TIEDON JAKAMISESSA 

 

4.1 Yksilön rooli tiedon jakamisessa 
 

Foss et al. (2009) pitävät nykytutkimuksen lähtökohtana sitä, että organisaation ja 

ryhmän tiedon jakaminen on aina johdettavissa yksilön käyttäytymiseen ja sen syihin. 

Yksilön tiedon jakaminen määrittää tiedon luomista, leviämistä ja hallintaa sekä orga-

nisaation oppimista kaikilla organisaation tasoilla (Spender 1996; Ipe 2003; Foss et 

al. 2009). Organisaatiotason tiedon jakamisen luotettavassa selittämisessä tulee ot-

taa huomioon mikrotason rakenteet kuten yksilön asenteet, aikeet, tavoitteet, moti-

vaatio ja käyttäytyminen. Lisäksi on otettava huomioon, miten nämä rakenteet muo-

dostavat organisaatiotason lopputuloksen, mitkä ovat niiden organisaatiotason edelly-

tykset, ja miten nämä määräävät tekijät vaikuttavat. Makro viittaa organisaation ta-

soon ja mikro yksilötason toimintaan ja vuorovaikutukseen. (Foss et al. 2010.) Ana-

lyysin eri tasoja on kuvattu kuvassa 6. 
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Kuva 6. Analyysin tasot (Foss et al. 2010, 460). 

 

Aiempi tutkimus on keskittynyt enemmän makrotason huomioihin ja ilmiöihin sekä 

makro–makro-linkkeihin kuin tutkimaan tiedon jakamista mikrotasolla. Kuitenkin link-

keihin makromuuttujien välillä vaikuttaa viime kädessä aina yksilön vaikutus ja vuoro-

vaikutus, vaikka useat mesotason ilmiöt, kuten ryhmät ja tiimit voivat olla osa selitys-

tä. Esimerkiksi organisaatiorakenne ei koskaan suoraan vaikuta organisaation suori-

tuskykyyn, vaan epäsuorasti määrittämällä yksilön olosuhteita, toimintaa ja vuorovai-

kutusta. (Foss et al. 2010.)  

 

4.2 MOA-malli tiedon jakamisessa ja sisäisessä sosiaalisessa mediassa 
 

MOA-malli pohjautuu Melvin Blumbergin ja Charles Pringlen vuonna 1982 esittele-

mään kolmiulotteiseen työssä suoriutumisen malliin. Blumberg ja Pringle nostivat 

esiin tahdon (willingness) ja kyvyn (capacity) rinnalle ulkoisten tekijöiden vaikutuksen 

yksilön suorituskykyyn, ja nimesivät tämän luonnon tilaan ja muiden yksilöiden toimin-

taan liittyvän tekijän mahdollisuudeksi (opportunity). Tahto, kyky ja mahdollisuus mää-

rittävät yksilötason suoritusta, ja tehtävän suorittamiseksi kaikkien kolmen tekijän täy-

tyy olla jossain määrin läsnä. Näiden kolmen muuttujan suhteellinen vaikutus on eri-
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lainen eri tilanteissa ja yhteyksissä. (Blumberg & Pringle 1982.) Kyky ja motivaatio 

nousevat yksilön sisältä, kun taas vuorovaikutusmahdollisuuksien käyttö riippuu or-

ganisaation tarjoamisista mahdollisuuksista (Minbaeva et al. 2010). 

 

MacInnis, Moorman ja Jaworski (1989) nimesivät mallin motivaation (motivation), 

mahdollisuuden (opportunity) ja kyvyn (ability) mukaan MOA-malliksi. He selittivät sen 

avulla, miten kuluttajat prosessoivat ulkoista informaatiota ja linkittivät yksilön käyttäy-

tymisen prosessointiin (MacInnis & Jaworski 1989, MacInnis et al. 1991). MOA-mallia 

on sittemmin sovellettu monen eri tyyppisen tietoon liittyvän käyttäytymisen selittäjä-

nä. Argote et al. olivat ensimmäisiä, jotka yhdistivät yksilön motivaation, kyvyn ja 

mahdollisuuden vaikutukset tiedon siirtämiseen. Onnistunut tietojohtaminen riippuu 

kyvystä, mahdollisuudesta ja motivaatioista samoin kuin yksilön suoritus riippuu yksi-

lön kyvyistä, mahdollisuudesta ja motivaatiosta (Argote et al. 2003). 

 

Vaihtelu yksilön kyvyssä, motivaatiossa ja organisaation tarjoamien vuorovaikutus-

mahdollisuuksien käytössä selittää variaatiot yksilötason tiedon hankkimisessa ja käy-

tössä. Kyvyllä on merkittävä vaikutus yksilötason tiedon hankintaan ja käyttöön. Si-

säsyntyisellä motivaatiolla on merkittävä positiivinen vaikutus tiedon hankintaan ja 

käyttöön, mutta ulkosyntyisellä motivaatiolla ei ole merkittävää vaikutusta siihen. Or-

ganisaation tarjoamien vuorovaikutusmahdollisuuksien hyödyntäminen vaikuttaa tie-

don siirtoon sekä suoraan että moderaatiovaikutuksella yhdessä kyvyn ja yksilöiden 

välisen vuorovaikutuksen kanssa. (Minbaeva et al. 2010.)  

 

MOA-mallia on sovellettu myös tutkimuksessa, jossa selvitettiin matkustajien sosiaali-

sen median käyttöä. Motivaatiolla ja mahdollisuuksilla todettiin olevan positiivinen vai-

kutus osallistumiseen sosiaalisessa mediassa, kyvyn vaikutus siihen sen sijaan oli 

merkityksetön (Leung & Bai 2003). 

 

Fossin ja Minbaevan (2009) mukaan MOA-lähestymistapa sopii erityisen hyvin yksilö-

tason tietoon liittyvän käyttäytymisen tutkimiseen, koska se on enemmän prosessiläh-

töinen lähestymistapa kuin rakenteeseen tai sisältöön keskittyvät lähestymistavat. 
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Tässä tutkimuksessa pyritään tunnistamaan tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaali-

sessa mediassa vaikuttavia tekijöitä MOA-mallia hyödyntäen. Motivaatiota, mahdolli-

suuksia ja kykyä sekä niihin liittyviä tekijöitä tarkastellaan ja analysoidaan erillisinä 

kokonaisuuksina, jotta saadaan tarkempi käsitys kuhunkin vaikuttimeen liittyvistä teki-

jöistä. 

 

4.3 Motivaatiotyypit ja niiden vaikutus tiedon jakamiseen 
 

Motivaatiota kuvataan usein liikkeellepanevaksi voimaksi. Motivoitunut henkilö saa-

daan liikkeelle jonkin asian tekemiseksi. Energisesti tai aktiivisesti johonkin tavoittee-

seen pyrkivää henkilöä pidetään motivoituneena, kun taas henkilöä, jolla ei ole sy-

säystä tai inspiraatiota toimia, kuvataan epämotivoituneeksi. (Ryan & Deci 2000a.) 

Motivaatio voidaan jakaa sisäsyntyiseen (intrinsic) ja ulkosyntyiseen (extrinsic) moti-

vaatioon. Sisäsyntyinen motivaatio on jonkin asian tekemistä sen aiheuttaman tyydy-

tyksen vuoksi, ei jonkin siitä erotettavan seuraamuksen vuoksi. Sisäsyntyisesti moti-

voitunut henkilö tekee jotain huvin tai haasteen takia, ei ulkoisen yllykkeen, paineen 

tai palkinnon johdosta. Ulkosyntyisestä motivaatiosta on kyse, kun jotakin tehdään tai 

suoritetaan jonkin erillisen tuloksen tai seuraamuksen saavuttamiseksi. Ulkosyntyisen 

motivaation toiseksi muodoksi voidaan erottaa sisäistetty motivaatio tai säätely (intro-

jected regulation). (Ryan & Deci 2000a.)  

 

Sisäistetysti motivoinut ihminen voi toimia paineen alla välttääkseen syyllisyyttä tai 

ahdistuneisuutta, tai vahvistaakseen minuuttaan esimerkiksi ylpeyden tunteella. Si-

säistetyn motivaation aikaansaamalla käyttäytymisellä onkin ulkoinen syy, eikä toi-

mintaa koeta osaksi minuutta. (Ryan & Deci 2000b.) Sisäistetysti motivoitunut yksilö 

ei käyttäydy sanallisesti ilmaistujen odotusten ja vaatimusten mukaan, vaan hän käyt-

täytyy kuten olettaa muiden haluavan hänen käyttäytyvän. Tiedon jakamisen yhtey-

dessä tämä tarkoittaa, että jos työntekijä uskoo, että organisaatiossa on odotuksia 

tiedon jakamiseen liittyen, hän pyrkii käyttäytymään tämän odotuksen mukaisesti säi-

lyttääkseen arvon tunteen. (Foss et al. 2009.) 
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Yksilö jakaa siis tietoa, jos hän on siihen motivoitunut (Siemsen et al. 2008). Foss et 

al. (2009) havaitsivat, että kaikilla kolmella motivaatiotyypillä, sisäsyntyisellä, sisäiste-

tyllä ja ulkosyntyisellä, on vahva vaikutus tiedon jakamiseen; sekä sen vastaanotta-

miseen, että sen lähettämiseen. Kaikki motivaatiotyypit eivät kuitenkaan ole yhtä toi-

vottavia tiedon jakamisen kannalta. Sisäsyntyisellä motivaatiolla on tiedon lähettämi-

seen vahvasti positiivinen vaikutus, sisäistetyllä motivaatiollakin positiivinen vaikutus, 

mutta ulkosyntyisellä motivaatiolla negatiivinen vaikutus. Vain sisäsyntyisen motivaa-

tion havaittiin vaikuttavan merkittävästi vastaanotetun tiedon laajuuteen (Foss et al. 

2009.) 

 

Myös useat muut tutkimukset korostavat motivaation merkitystä menestyksekkäässä 

tiedon jakamisessa (mm. Siemsen et al. 2008), ja monet motivaation taustalla vaikut-

tavat tekijät ovat jo tiedossa. Niihin kuuluvat muun muassa luottamus ja vastavuoroi-

suuden normit (Ipe 2003), oletus siitä, että tiedon jakaminen voi auttaa maineen ra-

kentamisessa (Wasko & Faraj 2005), sekä sosiaaliset suhteet (Argote et al. 2003). 

McInnis et al. (1991) esittelemässä MOA-mallissa motivaatioon sisältyy valmius, ha-

lukkuus, kiinnostus ja kaipaus sitoutua tiedon prosessoimiseen. Seuraavaksi käsitel-

lään aiemmassa sisäiseen sosiaaliseen mediaan liittyvässä tutkimuksessa havaittuja, 

motivaatioon liittyviä tekijöitä. Tekijät on kuvattu taulukossa 3. 

 

Tiedon jakamiseen motivoivat tekijät ovat usein sisäsyntyisiä. Tietoa jaetaan altruisti-

sista ja epäitsekkäistä syistä, koska kollegoiden auttaminen ja arvon lisääminen or-

ganisaation toimintaan koetaan tärkeäksi. (Nielsen & Razmerita 2014; Vuori & Okko-

nen 2012.) Taloudellisia palkintoja ja uran edistämistä ei pidetä motivoivina tekijöinä. 

Sisäsyntyiset tekijät motivoivat siis eniten ja ulkosyntyiset vähiten. Tämä voi karkeasti 

selittyä sillä, että tietoa sosiaalisessa mediassa jakamaan tottuneet jakaisivat tietoa 

organisaation sisäisessä sosiaalisessa mediassa, ja ne, jotka eivät ole tottuneet, eivät 

jakaisi, vaikka siitä palkittaisiin. (Vuori & Okkonen 2012.) 

 

Behringer ja Sassenberg (2015) tutkivat työntekijöiden aikomuksia ottaa käyttöön si-
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säisen sosiaalisen median työkalu Victor H. Vroomin odotusarvoteorian kautta. 

Vroomin teoria edustaa kognitiivista psykologiaa. Siinä oletetaan ulkoisten tekijän oh-

jaavan ihmisen käyttäytymistä ja käyttäytymisen johtavan tietynlaiseen palkkioon. 

(Vroom 1964.) Yksilö käyttäytyy tietyllä tavalla, mikäli hän kokee toiminnan tuloksen 

arvokkaaksi (valence, toiminnan kohteen arvo), ennakoi tietyn tuloksen saavuttamista 

käyttäydyttyään odotetulla tavalla (instrumentality, välinearvo), ja odottaa oman pa-

nostuksensa johtavan tiettyyn lopputulokseen (expectancy, odotusarvo). Sisäisen so-

siaalisen median kontekstissa yksilön pitäisi olla motivoitunut jakamaan tietoa, mikäli 

hän pitää tiedon jakamista tärkeänä työlleen (toiminnan kohteen arvo), uskoo sosiaa-

lisen median käytön johtavan tehokkaaseen tiedon jakamiseen (välinearvo) ja luottaa 

kyvykkyyteensä saada hyötyä sosiaalisen median kautta tapahtuvasta tiedon jakami-

sesta (odotusarvo). (Behringer & Sassenberger 2015.) 

 

Toiminnan kohteen arvo (valence) riippuu ratkaisevasti siitä, kuinka tärkeää tiedon 

jakaminen on yksilön työlle. Pelkkä tiedon jakamisen tärkeys ei riitä houkuttelemaan 

uuden teknologian käyttöönottoon, mikäli tiedon jakamisen koetaan jo olevan riittäväl-

lä tasolla. Jos käytössä olevat työkalut ovat riittäviä täyttämään yksilön tiedon jakami-

sen tarpeen, hän ei todennäköisesti muuta tiedonjakamiseen liittyvää käyttäytymis-

tään. Jos työntekijä kokee vajetta tiedon jakamisessa, hän on valmiimpi muuttamaan 

käyttäytymistään. (Behringer & Sassenberg 2015.) 

 

Mitä hyödyllisemmäksi työntekijä odottaa sosiaalisen median tiedon jakamisen paran-

tamisessa (instrumentality), sitä valmiimpi hän on käyttämään sitä. Aikaisempi sosiaa-

lisen median käyttö vaikuttaa aikomukseen käyttää työyhteisön sosiaalista mediaa 

(expectancy) vain silloin, kun yksilö itse jakaa tietoa, ei silloin, kun kyseessä on tiedon 

etsiminen. (Behringer & Sassenberg 2015.) Oletettu hyödyllisyys nousi esiin tärkeänä 

myös Wangin et al. (2014) sekä Nielsenin ja Razmeritan (2014) tutkimuksissa. Jos 

alusta ei hyödytä yksilön työtä eikä ole helppokäyttöinen, sitä ei haluta käyttää ja sen 

sijaan pitäydytään nykyisissä tavoissa työskennellä ja jakaa tietoa (Vuori & Okkonen 

2012). 
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Chin et al. (2015) tunnistivat kaksi teknologiaan liittyvää, neljä organisatorista, seit-

semän sosiaalista ja kuusi yksilöllistä tekijää, jotka vaikuttivat oletettuun sisäisen so-

siaalisen median käytön arvoon. Sosiaalisten tekijöiden eli kriittisen massan, vasta-

vuoroisuuden, informaation laadun, tehtävän laadun, yhteyden tunteen sekä sosiaa-

listen siteiden voidaan olettaa liittyvän motivaatioon käyttää sisäistä sosiaalista medi-

aa. Kriittinen massa eli riittävä käyttäjien määrä mahdollistaa, liian pieni käyttäjämää-

rä estää sisäisen sosiaalisen median käyttöä. (Chin et al. 2015.) Koska käytön hyö-

dyllisyys riippuu suuresti käyttäjien määrästä, työntekijät saattavat ottaa helpommin 

käyttöön E2.0-sovelluksia, mikäli he olettavat useiden sosiaaliseen piirinsä kuuluvien 

kollegojen käyttävän niitä. (Wang et al. 2014.) Vastavuoroisuus kannustaa käyttöön, 

kollegojen kommenttien puute puolestaan estää sitä (Chin et al. 2015). Wang et al. 

(2014) lisäsivät vastavuoroisuuden hyötyihin vastavuoroiset suhteet ja nimesivät ne 

yhdessä ulkoisiksi hyödyiksi.  

 

Laadukas informaatio kannustaa sisäisen sosiaalisen median käyttöön, mutta epäre-

levantti informaatio ja informaatiotulva estävät sisäisen sosiaalisen median käyttöä. 

Tehtävän laadulla viitataan tehtävään liittyvään epävarmuuteen, mikä kannustaa käyt-

töön. Yhteyden tunne lisää käyttöä, mutta olemassa olevien suhteiden etusijalle aset-

taminen vähentää käyttöä. Sosiaalinen persoonallisuus tukee sisäisen sosiaalisen 

median käyttöä, sopimattomuus omiin arvoihin estää sitä. (Chin et al. 2015.) 

 

Subjektiiviset normit vaikuttivat suoraan yksilön aikomukseen käyttää  

E2.0-teknologiaa (Wang et al. 2014). Subjektiivisilla normeilla tarkoitetaan oletettuja 

yksilöön vaikuttavia paineita käyttäytyä tai olla käyttäytymättä tietyllä tavalla. Subjek-

tiivinen normi liittyy yksilön motivaatioon mukautua näihin paineisiin. (Wang et al. 

2014.) Esimiehiä pitäisi kannustaa motivoimaan työntekijöitä uusien sovellusten käyt-

töön (Wang et al. 2014).  

 

Yksilön halukkuus kokeilla uutta IT-teknologiaa vaikuttaa merkittävästi oletettuun käy-

tön helppouteen sekä oletettuun turvallisuuteen, jotka puolestaan vaikuttavat aiko-

mukseen käyttää sisäistä sosiaalista mediaa. E2.0-alustaa käyttöön otettaessa olisi-
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kin tärkeää tunnistaa yksilöt, joilla on korkea halukkuus kokeilla uutta IT-teknologiaa. 

(Wang et al. 2014.) Paras tapa motivoida työntekijöitä käyttämään sosiaalista mediaa 

tiedon jakamiseen on sen varmistaminen, että alustan käyttö ei lisää heidän työmää-

räänsä vaan sen sijaan helpottaa heidän työtään (Vuori & Okkonen 2012). 

 
 
Taulukko 3. Yksilön tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa vaikuttavia 

motivaatiotekijöitä. 

Motivaatioon liittyvä tekijä Tutkija 
Vastavuoroisuus Vuori & Okkonen 2012; Wang et al. 2014; 

Chin et al. 2015 

Maineen rakentaminen Vuori & Okkonen 2012; Chin et al. 2015 

Tunnustuksen, kannustimien ja palkinto-

jen saaminen 

Vuori & Okkonen 2012 

Tiedon jakamisen parantaminen, myötä-

vaikuttaminen organisaation menestyk-

seen 

Nielsen & Razmerita 2014; Behringer & 

Sassenberg 2015; Vuori & Okkonen 2012 

Informaation laatu ja määrä Nielsen & Razmerita 2014; Chin et al. 

2015 

Luottamus tiedon jakamisen kannattavuu-

teen / Odotettu hyöty omalle työlle 

Vuori & Okkonen 2012; Nielsen & Raz-

merita 2014; Wang et al. 2014; Behringer 

& Sassenberg 2015 

Tiedon jakamisen tärkeys omalle työlle / 

Mahdollinen vaje tiedon jakamisessa 

Behringer & Sassenberg 2015 

Kriittinen massa Wang et al. 20014; Chin et al. 2015 

Tehtävän laatu, tehtävään liittyvä epä-

varmuus 

Chin et al. 2015 

Yhteyden tunne Chin et al. 2015 

Sosiaaliset siteet Wang et al. 2014; Chin et al. 2015 
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Toisten auttaminen Vuori & Okkonen 2012; Nielsen &  

Razmerita 2014; Chin et al. 2015 

Persoonallisuus Chin et al. 2015 

Halukkuus kokeilla uutta teknologiaa  Wang et al. 2014 

 

4.4 Yksilön mahdollisuus jakaa tietoa 
 

Mahdollisuus MOA-teoriassa viittaa tilanteeseen liittyviin tekijöihin. Mahdollisuus ja-

kaa tietoa on yhdistelmä työntekijään ja tehtäväympäristöön liittyviä suoria ja ainakin 

lyhyellä aikavälillä ei hallittavissa olevia tekijöitä, jotka estävät tai mahdollistavat tie-

don jakamisen työtoverin kanssa (Blumberg & Pringle 1982, Siemsen et al. 2008). 

Blumberg ja Pringle (1982, 565) määrittelivät mahdollisuuden koostuvan ”erityisestä 

yksilöä ympäröivien voimakenttien koostumuksesta sekä hänen tehtävästään, jotka 

eivät ole henkilön suoraan kontrolloitavissa, ja jotka mahdollistavat tai rajoittavat tä-

män yksilön suoritusta”. McInnis ja Jaworski (1989) tunnistivat useita tilanteeseen liit-

tyviä tekijöitä, kuten käytettävissä olevan ajan, informaatioon kiinnitetyn huomion se-

kä häiriöiden määrän. Aikaisemmissa tutkimuksissa havaittuja, sisäisessä sosiaali-

sessa mediassa tapahtuvan tiedon jakamisen mahdollisuuteen oletettavasti vaikutta-

via tekijöitä on koottu taulukkoon 4. 

 

Gan et al. (2012) näkevät yhteisön kulttuurin mahdollisuuteen liittyvänä tekijänä. Hei-

dän mukaansa Hofstede (1991) määrittelee kulttuurin yhteiseksi mielen ohjelmoinnik-

si, joka erottaa yhteisön jäsenet muiden yhteisöjen jäsenistä ja jolla on suora tai epä-

suora vaikutus yksilöiden ajattelu-, tunne- ja toimintamalleihin. Tiedon jakamisen kult-

tuurilla on voimakas vaikutus tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa 

(Nielsen & Razmerita 2014). Mikäli organisaation kulttuuri ei tue riittävästi tiedon ja-

kamisen prosesseja, se voi estää tiedon jakamista (Riege 2005). Sosiaalinen ilmapiiri 

eli yhteistyöhön liittyvät normit, virheiden sietäminen ja tukea antavat yhteisön jäsenet 

rohkaisevat sisäisen sosiaalisen median käyttöön, negatiivinen sosiaalinen ilmapiiri 

estää sen käyttöä (Chin et al. 2015).  
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Koska tiedon jakaminen on luonteeltaan epämuodollista, työntekijät jakavat luultavasti 

tietoa vain, jos heillä on käytettävissään riittävästi vapaata aikaa tiedon jakamiselle. 

Ajanpuutetta voidaan siis pitää merkittävänä tiedon jakamisen esteenä. (Siemsen et 

al. 2008; Riege 2005; Nielsen & Razmerita 2014.) Vuoren ja Okkosen tutkimuksessa 

suurimpana esteenä tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa pidettiin 

sitä, että se vaatisi enemmän aikaa olemassa oleviin käytäntöihin verrattuna. Ihmisillä 

on tapana pitäytyä hyväksi havaitsemissaan ja käytännöllisenä pitämissään keinois-

sa. Ajan hukkaamisen välttäminen jälleen yhteen tietojärjestelmään indikoi käytännöl-

lisyyden painottamista; panosten ei pitäisi ylittää hyötyjä. (Vuori & Okkonen 2012.) 

Ulkoisen sosiaalisen median voidaan myös ajatella kilpailevan sisäisen sosiaalisen 

median kanssa huomion ja ajan näkökulmasta. Organisaation sisäisessä sosiaalises-

sa mediassa mahdollisesti saavutettava huomio rajoittuu organisaation työntekijöiden 

lukumäärään, kun taas internetissä yleisön määrä on lähes rajaton (Brzozowski et al. 

2009).  

 

Alustan laatuun liittyvät tekijät eli käytön helppous, integrointi olemassa oleviin työka-

luihin, pääsy järjestelmään, alustan ominaisuuksien rajoitukset sekä kilpailevat tekno-

logiat kannustavat sisäisen sosiaalisen median käyttöön tai estävät sitä (Wang et al 

2014; Chin et al. 2015). Myös turvallisuus on käyttöä edistävä tekijä (Wang et al 

2014), kun taas huoli informaation vuotamisesta estää käyttöä (Chin et al. 2015). 

Johdon tuki, sen sitoutuminen ja osallistuminen sisäisen sosiaalisen median käyttöön 

luo kuvan, että sisäisen sosiaalisen median käytöllä on arvoa, eikä se ole ajanhukkaa 

(Nielsen & Razmerita 2014; Chin et al. 2015). Sosiaalisen median strategian eli hyvin 

määritellyn tarkoituksen puuttuminen on sen käyttöä estävä tekijä. Käyttöä estää 

myös puutteellinen toimeenpano, johon liittyy tietoisuuden puute järjestelmästä ja sen 

ominaisuuksista. Lisäksi ryhmätoimintojen koordinointi voi estää sisäisen sosiaalisen 

median käyttöä, kun organisaatioon syntyy yhteistyösiiloja, joiden sisällä tietoa jae-

taan. Tämä ei tue koko organisaation oppimista. (Chin et al. 2015.) 

 

Mahdollistaviin olosuhteisiin kuuluvat palkitsemisjärjestelmä, jossa aktiivisuudesta 
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palkitaan sekä käyttöpolitiikka, jossa on selkeästi määritelty, mitä sisäisessä sosiaali-

sessa mediassa on tarkoitus julkaista. Myös sisäisessä sosiaalisessa mediassa ta-

pahtuvasta tiedon jakamisesta seuraavien hyötyjen tiedostaminen mahdollistaa käyt-

töä. Tietoisuuskampanjoilla voidaan kannustaa uusia työntekijöitä ja sellaisia, jotka 

eivät käytä sisäistä sosiaalista mediaa, käyttämään sitä. Järjestelmän käyttöä voi es-

tää sen vapaaehtoisuus ja irrallisuus suoritukseen liittyvistä mittareista. Organisaation 

koko, kulttuurilliset tekijät sekä maantieteellinen ja ajallinen etäisyys voivat myös vai-

kuttaa yksilön sisäisen sosiaalisen median käyttöön. (Chin et al. 2015.) 

 

Taulukko 4. Yksilön tiedon jakamisen mahdollisuuteen sisäisessä sosiaalisessa me-

diassa liittyviä tekijöitä. 

 

Mahdollisuuteen liittyvä tekijä Tutkija 
Käytettävissä oleva aika McInnis & Jaworski 1989; Siemsen et al. 

2008; Vuori & Okkonen 2012; Nielsen & 

Razmerita 2012; Chin et al. 2015 

Kilpailevat ulkoisen sosiaalisen median 

kanssa 

Brzozovski et al. 2009 

Sosiaalinen ilmapiiri/Yhteisön kulttuuri Chin et al. 2015; Gan et al. 2012  

Alustan laatu, käytön helppous Chin et al. 2015; Wang et al. 2014 

Tietoturva Wang et al. 2014; Chin et al. 2015 

Johdon tuki ja sitoutuminen Chin et al. 2015; Nielsen & Razmerita 

2014 

Sosiaalisen median strategia (tarkoitus ja 

hyödyt) 

Chin et al. 2015 

Mahdollistavat olosuhteet (mittarit, käyt-

töpolitiikka, tietoisuus, yhteys keskeisiin 

suorituksiin) 

Chin et al. 2015 

Organisaation koko ja rakenne Chin et al. 2015 
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Tiedon jakamisen mahdollisuuksia organisaatioissa voidaan pyrkiä parantamaan tek-

nologian avulla, muun muassa lisäämällä tiedon jakamisen kanavia. Reinholdt et al. 

varoittavat kuitenkin luottamasta liikaa yksin teknologiaan, sillä pelkkä verkostoyh-

teyksien mahdollistaminen ei riitä edistämään aktiivista tiedonjakoa työntekijöiden 

kesken. Johtajien täytyy myös ruokkia työntekijöiden sisäsyntyistä motivaatiota sekä 

tarjota heille keinot kehittää absorbtiivista kykyä ja kykyä tiedon siirtoon. Jos riittävä 

motivaatio ja kyky organisaation luomien verkostoyhteyksien hyödyntämiseen puut-

tuu, tiedon jakamisen mahdollistamiseen kohdistetut välineinvestoinnit voivat olla re-

surssien tuhlausta. Ne voivat olla jopa siinä määrin epämotivoivia, että työntekijät al-

kavat pitää yrityksiä tiedon jakamisen edistämiseksi yhtenä johdon villityksistä. (Rein-

holdt et al. 2011.)  

 

4.5 Yksilön kyky jakaa tietoa 
 

Kyky viittaa ihmisessä oleviin ja hänen hyödyntämiinsä ominaisuuksiin, joita hän käyt-

tää tehtävän suorittamiseksi. (MacInnis et al. 1991; Gan et al. 2012). Kyvyt ovat syn-

nynnäisiä, mutta niitä voi myös oppia (Nadler et al. 2003), ja myös kokemus vaikuttaa 

kykyihin (Argote et al. 2003). Organisaatiot voivat pyrkiä parantamaan työntekijöiden 

kykyä esimerkiksi tietyillä rekrytointiin liittyvillä standardeilla tai investoimalla mento-

rointiin tai koulutukseen (Siemsen et al. 2008).  

 

Kyvykkyyden puute voi rajoittaa yksilön halua jakaa tietoa (Gan et al. 2012). Gan et 

al. (2012) näkevät kykyyn liittyvinä tekijöinä tiedot (knowledge) ja taidot (skills) sekä 

pystyvyyden (self-efficacy). Pystyvyys viittaa yksilön uskoon, että hän voi vaikuttaa 

motivaatioonsa ja käyttäytymiseensä sekä sosiaaliseen ympäristöönsä. Ihmisen usko 

omiin kykyihinsä vaikuttavaa muun muassa siihen, mitä hän valitsee tehdä, kuinka 

paljon hän panostaa siihen sekä kuinka kauan hän jatkaa toimintaa vaikeuksia kohda-

tessaan. (Bandura 1990.)  

 

Sisäisen sosiaalisen median yhteydessä pystyvyys viittaa yksilön käsitykseen siitä, 
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pystyykö hän jakamaan tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa, ja pystyykö hän 

jakamaan oikeanlaista tietoa oikealla tavalla. Informaatioteknologiaan liittyvä pysty-

vyys vaikuttaa yksilön oletukseen järjestelmän turvallisuudesta, joka puolestaan vai-

kuttaa aikomukseen käyttää sisäistä sosiaalista mediaa (Wang et al. 2014.) Chin et 

al. (2015) jakavat pystyvyyden sisäiseen sosiaaliseen mediaan liittyvään sekä tietoon 

liittyvään pystyvyyteen. Mikäli yksilöltä puuttuu sosiaalisen median käyttöön liittyviä 

taitoja tai hän on niistä epävarma, hän voi olla haluton käyttämään sisäistä sosiaalista 

mediaa (Nielsen & Razmerita 2014; Chin et al. 2015). Yksilö voi myös epäillä tieto-

jensa hyödyllisyyttä toisille (Chin et al. 2015). Sisäisessä sosiaalisessa mediassa ta-

pahtuvaan tiedon jakamisen kykyyn liittyviä tekijöitä on koottu taulukkoon 5. 

 

Taulukko 5. Sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvaan tiedon jakamisen kykyyn 

liittyviä tekijöitä. 

Kykyyn liittyvät tekijä Tutkija 

Tiedot ja taidot Gan et al. 2012 

Tietoteknologiaan / Sisäiseen sosiaaliseen 

mediaan liittyvä pystyvyys 

Wang et al. 2014;  Chin et al. 2015; Nielsen & 

Razmerita 2014 

Tietoon liittyvä pystyvyys Chin et al. 2015 

 

Tässä tutkimuksessa sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvaan tiedon jakami-

seen liittyviä tekijöitä tutkitaan edellä kuvatun MOA-mallin avulla. Tutkimuksen viite-

kehys on esitetty kuvassa 7. Aiemmassa tutkimuksessa tunnistettuja motivaatioon 

liittyviä tekijöitä on koottu taulukkoon 3, mahdollisuuteen liittyviä tekijöitä taulukkoon 4 

sekä kykyyn liittyviä tekijöitä taulukkoon 5. 
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Kuva 7. Tutkimuksen viitekehys. MOA-malli organisaation sisäisessä sosiaalisessa 
mediassa tapahtuvaan tiedon jakamiseen sovellettuna. 
 
 

5 TUTKIMUSMENETELMÄ 
 
Tämä pro gradu -tutkimus on luonteeltaan laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuk-

sen tunnusmerkkejä ovat aineistonkeruumenetelmä, tutkittavien näkökulma, harkin-

nanvarainen tai teoreettinen otanta, aineiston laadullis-induktiivinen analyysi, hypo-

teesittomuus, tutkimuksen tyylilaji ja tulosten esitystapa, tutkijan asema, sekä narratii-

visuus. Laadullisen tutkimuksen aineisto on pelkistetyimmillään tekstiä, joka voi olla 

syntynyt tutkijasta riippuen tai riippumatta. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytään 

hyvin pieneen määrään tapauksia, joita pyritään analysoimaan mahdollisimman pe-

rusteellisesti. Hypoteesittomuus tarkoittaa, ettei tutkijalla ole lukkoon lyötyjä ennakko-

oletuksia tutkimuskohteesta tai tutkimuksen tuloksista. Laadullisessa tutkimuksessa 

tutkijalla on vapautta joustavaan tutkimuksen suunnitteluun ja toteutukseen. (Eskola & 

Suoranta 1998.) 

 

Tutkimuksen tiedonhankinnan strategiaksi on valittu tapaustutkimus. Tapaustutki-

muksessa tarkastellaan yhtä tai useampaa tapausta, joiden määrittely, analysointi ja 

ratkaisu on tutkimuksen keskeisin tavoite (Eriksson & Koistinen 2014, 4). Aineistoa 
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tarkastellaan pääasiassa faktanäkökulmasta, sillä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita 

haastateltavien välittämistä tiedoista, joita käytetään linssinä, jonka läpi tutkija katsoo 

todellisuuteen (Koskinen et al. 2005). 

 

Tutkimuksen aineisto kerättiin puolistrukturoitujen henkilöhaastattelujen avulla. Tässä 

osiossa kuvataan tutkimusprosessi, avataan ja perustellaan tutkimusmenetelmän va-

linta, kerrotaan aineiston keräämisestä, käsittelystä ja analysoinnista sekä arvioidaan 

aineiston uskottavuutta ja luotettavuutta. 

 

5.1 Tutkimusprosessi 
 
 
Tämä tutkimus sai alkunsa, kun tutkija kiinnostui sisäisen sosiaalisen median roolista 

tiedon jakamisessa syksyllä 2014. Aihe muhi syksyyn 2015, jolloin tutkimuksen teke-

minen konkreettisesti alkoi. Aihe tarkentui yksilöön vaikuttaviin tekijöihin keskittyväksi 

tutkijan mielenkiinnon vuoksi sekä ohjaajan kanssa käytyjen keskustelujen myötä. 

Tutkijan kädet näkökulman valinnassa olivat vapaat, sillä tutkimusta ei tehty minkään 

organisaation toimeksiannosta. Hyvin aikaisessa vaiheessa oli selvää, että tapaustut-

kimus on soveltuvin tiedonhankinnan strategia, sillä tutkimuksessa miten- ja miksi-

kysymykset ovat tärkeitä, tutkijalla on mahdollisuus kontrolloida tapahtumia vain vä-

hän, aiheesta on tehty vähän empiiristä tutkimusta, ja tutkimuskohde on tämän ajan 

elävässä elämässä oleva ilmiö (Yin 2009). Tämän jälkeen tutkija ryhtyi kartoittamaan 

mahdollisia kohdeorganisaatioita, ja Tekesin kanssa sovittiin yhteistyöstä. 

 

5.1.1 Aineiston hankinta 
 
Kohdeorganisaatio oli jokseenkin tuttu ennestään, mutta siitä huolimatta tuntui tar-

peelliselta tutustua siihen paremmin ennen tutkimuksen aloittamista. Se tehtiin tutus-

tumalla organisaatioon ja sen toimintaan verkkosivujen (www.tekes.fi) kautta sekä 

käymällä keskusteluja organisaation yhteyshenkilön kanssa sekä tutustumalla hänen 

toimittamiinsa materiaaleihin. Lisäksi tutustuttiin aiheesta aiemmin tehtyyn tutkimuk-
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seen. 

 

Aineiston keruun menetelmäksi valittiin puolistrukturoidut haastattelut, sillä tavoittee-

na oli saada näkemyksiä ihmisten toiminnasta ja käyttäytymisestä (Yin 2009) sekä 

selvittää käyttäytymisen perusteluja (Metsämuuronen 2009). Haastattelut voidaan so-

vittaa haastateltavan tasoon ja persoonaan, ne voivat kestää niin kauan kuin on tar-

peen ja niiden avulla voidaan saada esiin haastateltavien spontaaneja reaktioita. Ne 

voivat rakentua sen päälle, mitä tutkija on jo tarkkaillut, ja samankaltaisia kysymyksiä 

kysyttäessä vastauksia voi helposti vertailla. (Hannabuss, 1996) Haastattelun etuna 

on myös, että haastateltavat on mahdollista tavoittaa myöhemminkin, mikäli aineistoa 

on tarpeen täydentää (Hirsjärvi, Remes & Sarjavaara 2001).  

 

Haastattelurunko rakennettiin aiempaan tieteelliseen tutkimukseen, tutkimuksen viite-

kehykseen ja tutkimuskysymyksiin perustuen. Kohdeorganisaation yhteyshenkilö va-

litsi haastateltavat niin, että mukana olisi asiantuntijoita mahdollisimman kattavasti 

organisaatiosta kuitenkin niin, että kaikki haastateltavat olivat suomenkielisiä. Haasta-

teltaviin otettiin yhteyttä sähköpostitse sopivan ajan varaamiseksi, haastattelukysy-

mykset toimitettiin heille etukäteen. Haastatteluja tehtiin yhteensä 12 helmi-

maaliskuussa 2016. Yhdeksän haastateltavaa tavattiin Tekesin pääkonttorissa, kolme 

muualla työskentelevää haastateltiin puhelimen välityksellä. Haastattelut kestivät noin 

30–60 minuuttia. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset olivat kaikille sa-

mat, ja haastatellut vastasivat niihin omin sanoin (Eskola & Suoranta 1998). Haastat-

telutilanteissa edettiin kuitenkin vapaasti haastateltavan kerronnan mukaan, jolloin 

kysymysten järjestys saattoi vaihdella, ja haastateltaville ehdotettiin tarvittaessa lisä-

kysymyksiä (Koskinen et al. 2005). Haastattelut nauhoitettiin suoraan tietokoneelle 

aineiston purkamisen ja analysoinnin helpottamiseksi. 

 

5.1.2 Aineiston käsittely, analyysi ja tulkinta 
 
Tutkija litteroi nauhoitetut haastattelut itse. Tutkija on Hirsjärven ja Hurmeen (2001) 

mukaan paras haastatteluaineiston jatkokäsittelijä. Haastattelut purettiin sanatarkasti, 
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tarpeettomia puhekielen täytesanoja jätettiin kuitenkin litteroinneista pois. Litteroitua 

aineistoa kertyi 102 A4-sivua rivivälillä 1 ja fonttikoolla 12. Aineisto analysoitiin huhti-

kuussa 2016. 

 

Laadullisen analyysin voi jakaa kahteen vaiheeseen, havaintojen pelkistämiseen ja 

arvoituksen ratkaisemiseen, jotka käytännössä nivoutuvat toisiinsa (Alasuutari 2011). 

Ensimmäiset tulkinnat tehtiin jo haastattelujen yhteydessä, mutta varsinainen analyysi 

alkoi litterointien valmistuttua. Ensin aineisto luettiin suositusten mukaisesti moneen 

kertaan kokonaisuutena läpi (Hirsjärvi & Hurme 2001; Koskinen et al. 2005). Jo en-

simmäisellä lukukerralla alleviivattiin tiedostoon tutkimuksen kannalta merkittäviä koh-

tia, ja avainsanoja merkattiin sivun reunaan. Kun tuntui, ettei aineistosta löydy mitään 

uutta, havainnot koottiin ja luokiteltiin uuteen Word-tiedostoon teemoittain seuraavasti 

luokkiin: 1) tiedon jakamisen ilmapiiri, 2) tiedon jakamisen haasteet ja parantaminen, 

3) tiedon jakamisen hyödyt, 4) tiedon jakamisen käytännöt, 5) Yammer-käyttö ja ko-

kemukset, 6) motivaatioon liittyvät tekijät, 7) mahdollisuuteen liittyvät tekijät, 8) kykyyn 

liittyvät tekijät sekä 9) aktiivisuus muussa sosiaalisessa mediassa. Jokaisen teeman 

alle muodostui useita alaluokkia. Tämä vastaa Alasuutarin (2011) kuvaamaa havain-

tojen pelkistämistä, raakahavaintojen kokoamista teoreettisen viitekehyksen ja tutki-

muksenasettelun kannalta olennaisista asioista. Tämän jälkeen havaintoja yhdisteltiin 

ja järjesteltiin uudestaan etsimällä havainnoille yhteisiä nimittäjiä (Alasuutari 2011). 

Tällöin alaluokkia yhdistyi ja toisaalta uusia alaluokkia syntyi. 

 

Analyysin toisessa vaiheessa eli arvoituksen ratkaisemisessa käytettiin apuna tutki-

muksen viitekehystä sekä aiheeseen liittyvässä aiemmassa tutkimuksessa tehtyjä 

havaintoja. Ensin palattiin vielä uudelleen täydentämään teoreettista osuutta, jonka 

jälkeen aineistoa järjesteltiin vielä uudestaan, ja aineistosta valittiin ilmiötä parhaiten 

kuvailevat tekstinäytteet. Tämän jälkeen empiirisen osuuden runko tarkennettiin ja 

tulkinta kirjoitettiin auki. 
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus 
 
Vaikka tutkimuksessa pyritään välttämään virheiden syntymistä, tulosten luotettavuus 

ja pätevyys vaihtelevat. Siksi tutkimuksen luotettavuutta pyritään arvioimaan. (Hirsjär-

vi et al. 2007.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksen keskeinen tutki-

musväline, ja siten luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia (Eskola & 

Suoranta 1998). 

 

5.2.1 Reliabiliteetti ja validiteetti 
 

Laadullisessa tutkimuksessa termeihin reliabiliteetti, validiteetti ja tutkimuksen arvioi-

tavuus tukeudutaan tavallisesti silloin, kun halutaan arvioida, voidaanko johonkin tut-

kimukseen tai siinä esitettyyn väitteeseen luottaa. Koskisen et al. (2005) mukaan re-

liabiliteetin ja validiteetin käsitteet sopivat laadulliseen tutkimukseen monilta osin 

huonosti, mutta niiden ymmärtäminen on tärkeää, sillä niiden tunteminen varmistaa 

osaltaan tutkimuksen laadukkuutta. (Koskinen et al. 2005.) 

 

Validiteetilla tarkoitetaan sitä, missä määrin tietty väite, tulkinta tai tulos ilmaisevat 

kohdetta, johon niillä on tarkoitus viitata (Koskinen et al. 2005). Rakennevaliditeetilla 

tarkoitetaan oikeiden menetelmien käyttöä tutkittavan käsitteen tutkimiseen (Yin 

2003). Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan tulkinnan sisäistä loogisuutta ja ristiriidat-

tomuutta. Ulkoinen validiteetti merkitsee sitä, voidaanko tulkinta yleistää muihinkin 

kuin tutkittuihin tapauksiin. Validiteettitarkastelun avulla pyritään ehkäisemään tilan-

teet, joissa uskotaan, että jokin tulos on tosi, vaikkei se sitä olisi, tai päinvastoin. Vali-

di tieto tarkoittaa yleisemmin sitä, että tutkijan tulee osoittaa, että hänen löytönsä ei-

vät perustu esimerkiksi vääriin haastattelulausumiin tai kysymyksiin. Sisäinen validi-

teetti on epämääräinen kriteeri, sillä se kertoo, että tutkimuksen tulosten pitäisi seura-

ta loogisesti aineistosta ja teoriasta, mutta on epäselvää, mitä tämä tarkoittaa. (Kos-

kinen et al. 2005.)  
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Reliaabeliudella tarkoitetaan sitä, että samaa henkilöä tutkittaessa saadaan kahdella 

tutkimuskerralla sama tulos. Reliabiliteetti voidaan määritellä myös niin, että kaksi ar-

vioitsijaa päätyy samanlaiseen tulokseen. Kolmas tapa ymmärtää reliabiliteetti on se, 

että kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmällä saadaan sama tulos. Laadullisessa 

tutkimuksessa reliaabelius koskee sitä, kuinka luotettavaa tutkijan analyysi materiaa-

leista on, esimerkiksi onko kaikki käytettävissä oleva aineisto otettu huomioon ja onko 

litteroinnit tehty oikein. Tärkeää on myös, että tulokset heijastavat mahdollisimman 

hyvin tutkittavien ajatusmaailmaa. (Hirsjärvi & Hurme 2001.) 

 

Havaintojen toistettavuus on yhteiskuntatieteellisessä tutkimuksessa hyvin vaikeaa, 

sillä tutkimuksen edellytykset, esimerkiksi organisaatio ja haastateltavien tehtävät, 

ovat usein ajan kuluessa muuttuneet. Tutkijan tuleekin antaa lukijalle riittävästi tietoa, 

jotta lukija voi arvioida, miten havainnot on tuotettu ja miten ne on muokattu tulkin-

naksi. Raportissa tulee olla systemaattinen selostus tutkimuksen tekemisestä ja selvi-

tys esimerkiksi haastattelutilanteista. Eri menetelmillä hankittujen tietojen eroista ja 

niiden syistä tulee olla selvitys. Lisäksi tutkijan tulee antaa tietoa omasta viitekehyk-

sestään ja tutkimukseen liittyvistä organisatorisista seikoista (Koskinen et al. 2005.) 

Seuraavaksi arvioidaan tämän tutkimuksen eri vaiheita. 

 

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmäksi valittiin puolistrukturoidut haastattelut, jotka 

sopivat hyvin laadullisen tutkimuksen aineiston keruuseen. Aineiston keruun laaduk-

kuus pyrittiin varmistaa laatimalla haastattelurunko huolellisesti. Haastattelujen aikana 

esitettiin tarvittaessa syventäviä lisäkysymyksiä. Haastateltavat tavattiin rauhallisessa 

tilassa, millä pyrittiin luomaan haastatteluihin rento ilmapiiri. Haastattelut luvattiin käsi-

tellä luottamuksellisesti, mikä lisää niiden luotettavuutta. Aineistonkeruun laadukkuut-

ta lisää se, että tutkija itse toteutti haastattelut sekä litteroi ne huolellisesti mahdolli-

simman pian haastattelun jälkeen. Tällä pyrittiin varmistamaan tiedon validius, löytö-

jen perustuminen oikeisiin haastattelulausumiin ja kysymyksiin. 

 

Haastatteluihin pyrittiin valitsemaan edustajia organisaatiosta mahdollisimman moni-

puolisesti, mutta haastateltavana ei ollut yhtään johdon edustajaa, eikä yhtään vie-
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raskielistä, mikä saattaa heikentää tutkimuksen validiutta. Toisaalta tiedon jakamista 

pyrittiin tarkastelemaan nimenomaan asiantuntijatasolla, jolloin johdon edustajien mu-

kaan ottaminen ei välttämättä olisi edes ollut tarpeellista. Haastateltavien joukossa oli 

pitkään organisaatiossa työskennelleitä sekä melko uusia työntekijöitä, mikä lisää tut-

kimuksen luotettavuutta. Haastateltavista osa oli aktiivisia, osa passiivisia sosiaalisen 

median käyttäjiä, mikä lisää tutkimuksen luotettavuutta. 

 

Tutkija ei ole eikä ole ollut kohdeorganisaation palveluksessa, jolloin hän tarkkaili il-

miötä ja tulkitsi aineistoa täysin ulkopuolisena ja riippumattomana. Tutkija on työnsä 

vuoksi aiemmin haastatellut kohdeorganisaation yhteyshenkilöä sisäiseen sosiaali-

seen mediaan liittyen, minkä vuoksi kyseisen organisaation halukkuutta kohdeorgani-

saatioksi osattiin tiedustella. Tutkimuksen tekemisen vaiheet aiheen muodostumises-

ta analyysin eri vaiheisiin on kuvattu systemaattisesti aiemmin tässä osiossa 5. 

 
 

6 TUTKIMUSTULOKSET 
 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on ymmärtää tekijöitä, jotka vaikuttavat tiedon ja-

kamiseen organisaation sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Tutkimuksen tässä osi-

ossa analysoidaan tutkimuksen aineistoa pyrkimyksenä vastata tutkimuskysymyksiin. 

Ensin esitellään tutkimuksen kohdeorganisaatio sekä tähän tutkimukseen liittyviä 

olennaisia taustatietoja. Seuraavaksi käsitellään haastateltavien näkemyksiä tiedon 

jakamisesta Tekesissä yleisesti. Tämän jälkeen analysoidaan sisäisessä sosiaalises-

sa mediassa tapahtuvaa tiedon jakamista tutkimuskysymysten mukaisesti, ja lopuksi 

kootaan analyysin tulokset yhteen johtopäätöksiä varten.  

 

6.1 Kohdeorganisaatio 
 
Tutkimuksen kohteena on innovaatiorahoituskeskus Tekes. Se rahoittaa ja aktivoi yri-

tysten, yliopistojen, korkeakoulujen ja tutkimuslaitosten haastavia tutkimus- ja kehi-

tysprojekteja. Toiminnallaan Tekes edistää yritysten kansainvälistä kilpailukykyä, aut-
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taa kasvattamaan tuotantoa ja vientiä sekä luo perustaa työllisyydelle ja yhteiskunnan 

hyvinvoinnille. Sen asiakkaana on vuosittain noin 3 000 yritystä ja 50 yliopistoa, kor-

keakoulua ja tutkimuslaitosta. Vuonna 2016 Tekesillä on käytettävissä projektirahoi-

tukseen noin 550 miljoonaa euroa, jonka avulla sen asiakkaat pystyivät toteuttamaan 

runsaat 2 000 tutkimus- ja kehitysprojektia. (Tekes 2016a) 

 

Tekesillä on toimipisteet Helsingissä ja yhdeksässä kaupungissa ulkomailla (Tekes 

2016b). Suomessa ELY-keskukset tarjoavat Tekesin palveluja osana Tekesin verkos-

toa. Organisaation palveluksessa työskentelee noin 400 henkilöä, joista 90 ELY-

keskuksissa. Tekesin organisaatiossa on pääjohtajan alaisuudessa 6 vastuualuetta. 

(Tekes 2016c.) Tekesin organisaatio on kuvattu kuvassa 8. 

 

 
Kuva 8. Tekesin organisaatiokaavio (Tekes 2016c). 

 

Tekes kuuluu Työ- ja elinkeinoministeriön (TEM) hallinnonalaan (TEM 2016), ja on 

osa Team Finland -verkostoa, joka yhdistää kaikki valtiorahoitteiset kansainvälisty-

mispalvelut (Team Finland 2016). 

 

6.1.1 Sisäinen sosiaalinen media Tekesissä 
 

Tekesissä on ollut koko organisaation käytössä noin kahden vuoden ajan sisäisen 
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sosiaalisen median alusta Yammer, joka on organisaatioille suunniteltu yhteisöpalve-

lu. Pienempi ryhmä organisaation jäseniä on hyödyntänyt Yammeria työssään jo 

aiemmin. Yammeria käytetään pilvipalveluna, ja se sisältyy Microsoftin toimittamaan 

Office365-ratkaisuun. Tekesissä on myös käytössä SharePoint, joka on sisällönhallin-

ta- ja yhteistyöratkaisu, alusta, jonka päälle voi rakentaa myös intranet- ja extranet-

ratkaisuja (Sininen Meteoriitti s.a.). SharePoint mahdollistaa sosiaalisen intranet-

ratkaisun kuten keskustelun, ja Yammerissa ja SharePointissa onkin osittain päällek-

käisiä ominaisuuksia. Tekesin intranetissa uutisia voivat julkaista vain tietyt henkilöt, 

Yammerissa taas kaikki organisaation jäsenet voivat jakaa tietoa ja verkottua. Tekes 

on käyttänyt Yammeria yhä enemmän myös sidosryhmien kanssa, poikkiorganisatori-

sessa tiedon jakamisessa.  

 

6.2 Tiedon jakamisen kulttuuri ja käytännöt Tekesissä 
 

Tiedon jakamisen kulttuuria Tekesissä pidettiin yleisesti ottaen erittäin avoimena, ja 

tiedon avointa jakamista pidettiin tärkeänä organisaation toiminnalle. Osa organisaa-

tiossa kauemmin työskennelleistä kertoi tiedon jakamisen muuttuneen vuosien saa-

tossa entistä avoimemmaksi, eikä tiedon panttaamista juurikaan esiinny. Tätä muu-

tosta pidettiin positiivisena, ja sen uskottiin johtuvan tiedon jakamisen hyötyjen ym-

märtämisestä, toiminnan muuttumisesta entistä enemmän yhteistyötä vaativaksi sekä 

johdon esimerkistä. Haastateltavat kokivat, että avoimuuteen ja ulkoisen sosiaalisen 

median käyttöön kannustetaan. Tiedon jakamisen hyödyiksi mainittiin päällekkäisen 

työn väheneminen, työn nopeutuminen ja tehostuminen, virheiden väheneminen, on-

gelmien tunnistamisen ja ratkaisukyvyn paraneminen, kokonaiskuvan paraneminen ja 

organisaation oppiminen sekä siitä asiakkaalle koituvat hyödyt, sekä yhteishengen ja 

viihtyvyyden lisääntyminen. Eräs haastateltava kuvasi tiedon jakamisen hyötyä seu-

raavasti: 

 

” [Tiedon jakaminen] edesauttaa sitä, että kaikki kalat ui samaan suuntaan.” 
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Useimmat haastateltavat mainitsivat, että kollegat ovat valmiita auttamaan, ja aina 

kysyessä saa tietoa. Työkaverilta kysyminen etenkin kasvotusten, mutta myös puhe-

limitse, sähköpostin tai pikaviestinnän välityksellä, onkin erittäin yleinen tapa hakea 

tietoa. Tiedon jakamista tukevat myös säännölliset kokouskäytännöt, minkä lisäksi 

aulatilassa pidetään kaikille avoimia, eri teemoja käsitteleviä aamutilaisuuksia.  

 

”Meillä on tosi avoin kulttuuri, ja mä voin kävellä kenen tahansa huoneeseen ja 

kysyä apua.” 

 

Tiedon jakamisen avoimuuteen vaikuttavat myös Tekesin tietojärjestelmät. Organi-

saatiossa on käytössä dokumentinhallintajärjestelmä, johon tallennetaan hankkeisiin 

liittyvät dokumentit, joita kuka tahansa organisaation jäsen voi tarkastella tarvittaessa. 

Hankkeiden käsittelyyn tarkoitettu hanketietokanta toimii myös projektityökaluna. In-

tranetistä löytyy uutisten sekä työntekemiseen ja organisaation toimintaan liittyvän 

perustiedon lisäksi muun muassa blogeja, työntekijöiden osaamisprofiilit ja työtiloja. 

Intran uutisia voi kommentoida, ja keskustelu onkin ajoittain vilkasta. Yammeria seu-

rataan paljon, mutta aktiivisten julkaisijoiden ja kommentoijien joukko on kohtuullisen 

pieni. Joillakin toimialoilla ja yksiköillä on aktiivisia Yammer-ryhmiä. Dokumentinhallin-

tajärjestelmää ja intranetia käytetään runsaasti sisäiseen tiedonhakuun, joskus tietoa 

haetaan myös ulkoisilta verkkosivuilta. Työhön keskeisesti liittyvien järjestelmien, ku-

ten hankekäsittelyjärjestelmän sekä asiakashallintajärjestelmän, käytölle on asetettu 

yksilökohtaisia tavoitteita, joiden toteutumista tarkastellaan säännöllisesti. 

 

Uusia tiedonjakamiseen soveltuvia työkaluja kokeillaan ja hyödynnetään Tekesissä 

aktiivisesti. Tiedon jakamiseen ulkoisessa sosiaalisessa mediassa kannustetaan, ja 

monet työntekijät käyttävätkin aktiivisesti muun muassa Twitteriä. Tiedon jakamisessa 

voi höydyntää Dream Broker -videotyökalua, hiljattain on otettu käyttöön suoratoisto-

palvelu Periscope, ja myös viestien tehokkaaseen jakamiseen sosiaalisessa medias-

sa tarkoitettua SmarpShare-alustaa on kokeiltu. Tietojohtamisen yksikössä kehitetään 

tiedon analysointiin perustuvia työkaluja tiedon jakamisen helpottamiseksi sekä pro-

sessien automatisoimiseksi. 
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6.3 Tiedon jakamiseen liittyvät ongelmat 
 
Vaikka tiedon jakamisen kulttuuria pidettiin yleisesti ottaen avoimena, mainittiin myös, 

että organisaatiossa ei ole proaktiivisen, oma-aloitteisen tiedon jakamisen kulttuuria 

eikä prosesseja. Tietoa saa avoimesti kysyttäessä, mutta yhteiset käytännöt proaktii-

viseen tiedon jakamiseen puuttuvat. Yksi haastateltava mainitsi, että käytännöt ja jär-

jestelmät eivät ole niin tehokkaassa ja harjoitellussa käytössä kuin ne voisivat olla. 

Tiedon panttaamista tunnistettiin esiintyvän vähäisissä määrin edelleen, ja sitä, kuten 

myös tiedon jakamisen aktiivisuutta, pidettiin henkilösidonnaisena asiana. 

 

Tiedon jakamisen esteeksi mainittiin usein ajan puute, tietotulva ja kanavien suuri 

määrä. Aina ei voi luottaa siihen, että kaikki sellainen tieto, jonka pitäisi olla kirjattuna 

järjestelmiin, olisi siellä. Kaikki vaikuttivat olevan yhtä mieltä siitä, että asiakastyö on 

tärkeintä, ja eräs haasteltava mainitsikin, että ehkä myös tästä syystä sisäiselle tiedon 

jakamiselle ei jää aikaa, eikä sen tärkeyttä muisteta tai ajatella: 

 

”Kyl se on ihmisillä aina se aika ja resurssit ja miten jokainen itse kokee sen 

tiedon jakamisen tärkeäksi. Et varmaan osa ei koe sitä niin tärkeäksi, et sit te-

kee vaan ehkä siellä omassa putkessaan sitä juttua, eikä tuu ajatellekskaan, et 

ehkä jollekin tää tieto ois voinu olla hyvä.” 

 

Osan työkaluista koettiin olevan päällekkäisiä. Useat haastateltavat mainitsivat, että 

eri työkalujen, esimerkiksi Yammerin, käyttötarkoitus ei ole heille selvä, ja jotkut so-

vellukset ovat siksikin jääneet vähäiselle käytölle.  

 

”Sit tääl on aika paljon työkaluja. Et jos miettii jotain ohjelmistoja ja jotain erilai-

sii sovelluksia. Et niit on päällekkäisiä, et mulle ei oo ainakaan hahmottunu vie-

läkää se, että mikä on minkäki rooli.” 
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Myös työntekijän iän oletettiin vaikuttavan halukkuuteen käyttää uusia tiedonjakome-

netelmiä. Uusille työntekijöille aiheutti päänvaivaa esimerkiksi organisaation sisäisen 

kielen, ”tekeskan” puhuminen ja nimilyhenteiden käyttö dokumenteissa. Yksi haasta-

teltava koki kehityshankkeiden oleva irrallisia asiantuntijoiden työstä, ja että työnteki-

jöitä osallistetaan hankkeisiin vain näennäisesti. Tällöin jää tunne, että lopputulok-

seen ei todellisesti pääse vaikuttamaan. Eräs haastateltava kertoi sopivan tilan puut-

teen rajoittavan yksikön spontaaneja kokoontumisia, joissa tietoa voitaisiin jakaa va-

paamuotoisesti. 

 

Tekesin pääkonttorin ulkopuolella työskentelevillä tiedon jakamiseen liittyi erilaisia 

ongelmia kuin pääkonttorin työntekijöillä. Ulkomailla työskentelevillä tiedon jakami-

seen vaikuttivat muun muassa aikaero, organisaation ulkopuolisista syistä johtuvat 

keskeisten järjestelmien toimimattomuus, hitaus tai rajoitettu pääsy järjestelmiin. Eräs 

haastateltava mainitsi, että tieto pääkonttorissa käydyistä keskusteluista ei välttämät-

tä aina tule ulkomaille, vaikka niin luvataan. Ulkomaanverkosto tuntuikin ainakin osit-

tain jäävän hieman irralliseksi Tekesin toiminnassa. Koettiin myös, että ulkomailla 

olevien täytyy itse pitää ääntä itsestään, jotta heidät muistetaan. Heiltä ei voi kysyä 

samalla tavalla kuin kollegoilta samassa rakennuksessa: 
 

” Mua ei voi tulla nykimään hihasta, jos on jotain asiaa, ni se ehkä myös vaikut-

taa siihen tiedon jakamiseen.” 

 

Vaikka pääkonttorin ulkopuolella työskentelevien on mahdollista osallistua kokouksiin 

videoyhteyden avulla, yhden haastateltavan mukaan he eivät teknisistä järjestelyistä 

johtuen kuitenkaan välttämättä voi tai halua osallistua täysipainoisesti. 

 

Myös organisaatiomuutosten koettiin vaikeuttavan tiedon jakamista. Yritysten koon 

mukaan järjestäytymisen myötä toimialatieto hajaantuu ja hiipuu organisaatiossa. 

Tästä johtuen ei välttämättä tiedetä mitä kukin tekee, ja paras tieto voi jäädä hyödyn-

tämättä. Intranetin osaamisprofiilit ovat epätäydellisiä, ja yksi haastateltavista mainit-

sikin, että niihin on mahdotonta kirjata pitkän ajan kuluessa karttunutta osaamista, ja 
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siksi muun muassa osaamistiedon hakemista useista eri tietokannoista pitäisi auto-

matisoida. Toisaalta yksi haastateltava mainitsi, että osaamista ei voida koskaan do-

kumentoida täydellisesti, ja siksi henkilökohtainen kontakti on tärkeä tiedon jakami-

sessa. 

 

Osa haastateltavista mainitsi organisaation muuton yhteisiin tiloihin usean muun 

Team Finland -organisaation kanssa, ja pohti sen vaikutuksia tiedon jakamiseen. Uu-

sissa tiloissa työskennellään avotilassa, nykyään monilla on omat huoneet. Uudessa 

toimistossa samassa tilassa tulee työskentelemään muiden organisaatioiden työnteki-

jöitä. 

 

6.4 Sisäisen sosiaalisen median käyttö 
 

Haastattelukysymyksistä suuri osa liittyi asiantuntijoiden sisäisen sosiaalisen median 

käyttöön, erityisesti Yammer-sovellukseen. SharePoint-alustalle rakennetun intranetin 

uutisiin liittyy keskustelumahdollisuus, ja haastateltavia pyydettiinkin kertomaan myös 

intranetin käytöstä. Haastateltavista kaikilla oli ollut jonkinlainen kosketus Yammeriin, 

vaikka yksi haastateltavista kertoi, ettei hän pysty käyttämään sitä tällä hetkellä tekni-

sistä syistä johtuen. Suurin osa haastateltavista seurasi Yammerin All  

Company -keskustelua joko intranetin etusivulle upotetusta syötteestä tai sähköpos-

tiin lähetettävästä päivittäisestä keskustelukoosteesta. Kolme haastateltua kertoi itse 

julkaisevansa Yammerissa jokseenkin säännöllisesti, kaksi haastatteluista oli käyttä-

nyt Yammeria aiemmin enemmän kuin tällä hetkellä. 

 

Yammerissa jaetaan monenlaista sisältöä. Sitä käytetään esimerkiksi raporttien ja 

toimintaympäristöön liittyvien tietojen jakamiseen organisaatiolle. Lisäksi Yammerissa 

jaetaan kokemuksia muun muassa asiakasvierailuista ja erilaisista tilaisuuksista. 

Toimialojen asiantuntijoille, projekteille ja joillekin yksiköille on muodostettu omia 

ryhmiä, joissa voidaan vaihtaa tietoa ja kokemuksia. Yammerissa jaetaan myös ren-
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nompaa sisältöä kuten kiitoksia sekä kuvia organisaation sisäistä tapahtumista tai 

kampanjoista. 
 

6.5 Motivaatio tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa 
 

Motivaatioon liittyvistä tekijöistä vahvimmin nousi esille Yammerissa jaettavan tiedon 

hyödyllisyys omalle työlle. Suurin osa vastauksista liittyi jaettavaan sisältöön, eli sii-

hen, mitä tietoa jaetaan ja miten. Suurta osaa Yammerissa jaetusta sisällöstä, kuten 

työhön liittyvä taustatiedon, innovaatioympäristön muutosten ja politiikkalinjausten se-

kä asiakaskokemusten jakamista, pidettiin hyödyllisenä. Yksi haastateltava mainitsi 

tärkeänä myös yhteishengen ylläpitämisen Yammerin kautta. Monet kuitenkin toivoi-

vat, että tietoa jaettaisiin Yammerissa tiiviissä muodossa; esimerkiksi raporttien ydin-

kohdat olisi lyhyesti koottu ja niiden merkitystä organisaatiolle olisi mietitty ennen jul-

kaisua: 
 

”Et niinku on vähän ite pureskellu sen, minkä takia mä jaan sen sinne, en sen 

takia, että mä nyt jaan, koska oli mielenkiintonen raportti, josta en osaa sanoa 

itse asiassa mitään. Vaan se, että niinku mä oon käyny sen jo läpi, miettiny mi-

kä on tää pääpointti tässä jutussa ja mitä se tarkottaa Tekesille tai joilleki yksit-

täisille henkilöille. Ja tää on nyt semmosta tietoo mitä sieltä Yammerista ei just 

löydy.” 

 

Moni haastateltavista koki Yammerissa jaettavan tiedon olevan itselle epärelevanttia, 

keskustelujen koettiin olevan kovin pinnallisella ja yleisellä tasolla. Kaikki eivät tunte-

neet saaneensa Yammerissa jaetusta tiedosta konkreettista hyötyä omalle työlle:  

 

”Oikeen konkreettinen hyöty on jääny aika vähäseks sitten toistaseks. Mikä ei 

välttämättä tarkota sitä, etteikö se olis ihan hyvä työkalu, mutta ei vaan tu käy-

tettyy sitte.” 

 



 

 

58 

Yksi haastateltavista pohti, että pystyykö Yammerissa käytävässä keskustelussa 

saamaan yhtä syvällisiä ja mietittyjä näkökulmia kuin silloin, kun henkilöt kutsutaan 

fyysisesti koolle. Toisaalta hän huomioi, että Yammerin kautta voisi saada näkökulmia 

sellaisiltakin henkilöiltä, joita ei palaveriin huomaa syystä tai toisesta kutsua. Osa 

haastateltavista kertoi, että kaikkea tietoa ei tiedon luonteen, esimerkiksi luottamuk-

sellisuuden, vuoksi voida tai haluta jakaa Yammerissa.  Osa haastateltavista käsitteli 

työssään suurimmaksi osaksi juuri tämän kaltaista tietoa, eikä siksi kokenut tiedon 

jakamista Yammerissa tarpeellisena: 
 

” Sen oman työn kannalta mä en ihan hirveesti koe, et mulla on sen tyyppistä 

kerrottavaa.” 

 

Yksi haastateltavista koki saaneensa Yammerin kautta ahaa-elämyksiä kollegojen 

osaamisesta, eräs koki Yammerin lisäävän avoimuutta. Eräs haastateltavista toivoi, 

että kollegat jakaisivat pieniäkin asioita ja oivalluksia, ja koki Yammerin helpottavan 

yhteydenpitoa ulkomailla työskenteleviin kollegoihin. Jotkut haastateltavista pitivät sitä 

hyvänä, että Yammerissa tietoa jaettaessa tieto on hetken koko organisaation nähtä-

vissä. Toisaalta Yammerin ongelmana pidettiin sitä, että kun jonkun jakama asia hä-

viää etusivulta, on se vaikeasti löydettävissä. Osa haastateltavista käytti säännöllises-

ti Yammerissa olevia ryhmiä, ja he kokivat etenkin niissä tapahtuvan tiedon jakamisen 

ja keskustelun vähentäneen sähköpostin määrää. 

 

Työhön liittyvien hyötyjen lisäksi toinen motivaatioon keskeisesti vaikuttavista tekijöis-

tä oli Yammeria aktiivisesti käyttävien eli siellä tietoa jakavien ja kommentoivien mää-

rä, jonka moni haastateltavista koki pieneksi. Kun käyttäjillä ei ole tietoa tai varmuutta 

siitä, ketkä jaettu tieto tavoittaa, tiedon jakamisessa käytetään sellaisia kanavia, esi-

merkiksi sähköpostia, joiden kautta halutut henkilöt tavoitetaan varmasti:  
 

”No ehkä se [saisi käyttämään Yammeria], että mä tietäsin, että siel olis sella-

sia henkilöitä, joita se tieto koskee. Ne lukis sitä. Kun sitä ei kukaan oikeen 

käytä. Et se on tosi vähän käytetty.” 
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”Et jos siel ois enemmän ihmisiä, enemmän kommentoijia, siitä oikeesti tulis 

semmonen koko talon kommunikaatioväline, ni sitten.” 

 

Tekesissä elää vahvana kollegalta kysymisen kulttuuri, ja tiedon hakemisessa tur-

vaudutaan useimmiten tutuilta kysymiseen. Kukaan haastatelluista ei kertonut olleen-

sa henkilökohtaisesti yhteydessä uusiin ihmisiin Yammerin kautta. Osa haastatelluista 

oli nähnyt ennestään tuntemattomia henkilöitä ryhmissä tai huomannut uuden työnte-

kijän aloittaneen talossa, kun tämä on liittynyt Yammeriin. Yksi haastateltava koki, et-

tä Yammerin kautta on mutkattomampaa olla yhteydessä tuntemattomampiinkin, esi-

merkiksi ulkomailla oleviin kollegoihin. Yammerista ei kuitenkaan ole muodostunut 

kanavaa, jonka kautta etsittäisiin tietoa tuntemattomammilta organisaation jäseniltä: 

 

”Yleensä mä meen sellasten ihmisten luo, joista mulla on intuitio, että tää vois 

tietää tästä asiasta ja siitä mä pääsen eteenpäin.” 

 

”Mutta sitten kun tarvitsiskin tietoa sellasesta näkökulmasta, johon ei vielä ole 

ollut sitä yhteistyösuhdetta ni siinä helposti tulee sitä ja ihan luontevasti tulee-

kin sitä haparointia. Ei hoksata mennä hakemaan sitä tietoa kollegalta, jonka 

kanssa ei ole vielä aikaisemmin tehty yhteistyötä.” 

 

Haastatellut vaikuttivat pääosin olevan tyytyväisiä jo käytössään oleviin tiedon jaka-

misen kanaviin, mikä voi vähentää kiinnostusta tiedon jakamiseen Yammerissa. Ka-

navia koettiin ennemminkin olevan liikaa. Moni haastatelluista kuitenkin mainitsi tie-

don jakamisen ongelmista kysyttäessä etenkin aiemmin olleen haasteita erityisesti 

tapahtumiin liittyvässä tiedon jakamisessa. Eräs haastateltava mainitsi, että talossa 

pidetään ja tehdään paljon presentaatioita, mutta niiden tallentamiselle ja jakamiselle 

ei ole paikkaa, joten niitä lähetellään sähköpostitse, tai olemassa olevia esityksiä ei 

huomata hyödyntää ollenkaan. Yksi toimialaryhmä on paikannut tapahtumiin liittyvää 

tiedon jakamisen vajetta Yammerin avulla, mutta koko talon käytännöksi tämä ei ole 

levinnyt. 
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Sisäisen sosiaalisen median käyttäminen näyttäisi riippuvan myös henkilön persoo-

nallisuudesta tai yksilöllistä piirteistä. Haastateltavista useimmat niistä, jotka eivät itse 

juurikaan jakaneet tietoa Yammerissa, eivät myöskään olleet aktiivisia julkaisijoita 

muussakaan työhön tai yksityiselämään liittyvässä sosiaalisessa mediassa kuten 

Twitterissä tai Facebookissa. Jotkut haastateltavista taas olivat hyvinkin aktiivisia 

muussa sosiaalisessa mediassa, kuten Twitterissä, vaikkeivat juurikaan jakaneet tie-

toa Yammerissa. Monet haastateltavat käyttivät sanoja luonteva, tykkääminen tai ta-

pa Yammerin käytön tai käyttämättömyyden syistä kysyttäessä: 

 

”Et se varmaan on sit myös osittain ehkä luonnekysymyskin, koska, vaikka it-

selläni on Facebook-tilikin, en myöskään aktiivisesti siellä jaa mitään hupikuvia 

tai mitään tänään söin sitä -raportteja. En mä tiiä, ehkä se ei oo itselleni sella-

nen luonteva tapa.” 

 

”Se on tietysti varmaan aika lailla just luonnekysymys, että mä oon aika sem-

monen nopee. Et mä tykkään siitä, et mä voin jonkun asian nopeesti laittaa 

jonnekin just Yammeriin tai just semmoseen, ettei mun tarvii sitten muotoilla ja 

miettiä sähköpostia hirveesti tai dokumenttia.” 

 

” En ehkä niin tykkää järjestelmien kautta kommunikoida.” 

 

Myös sanat asenne, rohkeus tai uskallus, uteliaisuus, altistuminen, innostus ja kynnys 

esiintyivät Yammerin käyttämisen tai käyttämättömyyden syistä kysyttäessä.  

 

6.6 Mahdollisuus jakaa tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa 
 

Mahdollisuuteen liittyvistä tekijöistä voimakkaimmin esiin nousi ajan käyttö, ja aikaan 

liittyvinä tekijöinä tiedon suuri määrä sekä työkalujen runsaus ja osittainen päällekkäi-

syys. Moni koki, että tiedon jakamiselle Yammerissa ja keskustelun seuraamiselle ei 



 

 

61 

yksinkertaisesti riitä aikaa tärkeämmiltä ja kiireellisemmiltä töiltä. Jotkut haastatelta-

vista puhuivat tietotulvasta. Useat kokivat, että tiedon jakamisen kanavia on liikaa. 

Kanavien ja tiedon paljous yhdistettynä rajalliseen ajan määrään aiheuttaa epävar-

muutta ja vaikuttaa kanavan valintaan sekä siihen, tapahtuuko tiedon jakaminen yli-

päätään: 
 

”Sitä vois niinku alkuun alkuun funtsia, et onks tää tieto, minkä mä haluan nyt 

jakaa, semmonen, jonka mä haluan oikeesti jakaa vaan sanotaan Tekesin lä-

hipiirissä, vai onks se semmonen, joka olis parempi jakaa vaikka Lyncissä tai 

sitte Tekesin ulkosilla webbisivuilla. Tai tai onko se ehkä semmonen, joka sit-

ten pitäis rajata vaan siihen viranomaiskäyttöön. Tätä vois miettii. Että tulis se 

tieto sitte jaettua riittävän laajasti, mut kuitenkin sillä tapaa et ei sit itse alkais 

sitä informaatioähkyä lisäämään tuolla kentällä. Et helposti siinä varmaan käy 

sit silleen, et jos ei heti keksi että mikä se oikee kanava olis, niin niin sitte se 

jää tekemättä kokonaan, että äh, ei tää nyt oo niin tärkee juttu että, että mä viit-

tisin rueta tätä täs tekemään ku on muitaki kiireellisempiä asioita.” 

 

Myös julkisen sosiaalisen median kanavien käyttö vaikutti joidenkin haastateltavien 

Yammerin käyttöön. Aktiivisesti julkisessa sosiaalisessa mediassa tietoa jakavat eivät 

useinkaan olleet yhtä aktiivisia sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Julkinen sosiaali-

nen media saattoi korvata Yammerin käyttöä, kun oli esimerkiksi huomattu, että kol-

legat, joille tietoa halutaan jakaa, ovat myös Twitter-seuraajia, ja samalla tietoa voitiin 

jakaa myös muille, esimerkiksi asiakkaille. Yksi haastateltavista kertoi Twitterin kor-

vanneen Yammerin käyttöä, yksi haastateltava taas piti haasteena sitä, että ajan pi-

täisi riittää sekä ulkoiseen että sisäiseen sosiaalisen mediaan: 
 

”Se on niinku rehellisesti yksi lisäkanava, jossa pitää olla seuraamassa, joka 

vie aikaa pois sit niinku laadullisesti esimerkiksi Twitter- ja LinkedIn-kanavista.” 

 

Moni haastateltavista piti Yammeria ja intranetia osittain päällekkäisinä kanavina ni-

menomaan intranetin keskustelumahdollisuuden vuoksi. Jotkut mainitsivat uutisiin liit-
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tyvän keskustelun intranetissa olevan ajoittain vilkasta, ja sen olevan avoimempaa ja 

syvällisempää kuin Yammerissa käytävän keskustelun. Moni haastateltavista kertoi, 

ettei ollut selvillä Yammerin käyttötarkoituksesta tai sen hyödyistä:  

 

”Meil on sit siin rinnalla on se keskustelupalsta, mikä on just tää SharePoint. Ja 

sinne tulee, niinku uutisii voi kommentoida ja siel on aika vilkasta se. Sit se on 

päällekkäin se Yammer. Et mulle ei oo koskaan hahmottunu, et mikä näitten 

rooli on.” 

 

”Ku ei mulle oo kukaan koskaan myöskään perustellu, et ketkä sitä [Yammeria] 

Tekesissä lukee ja, mikä se hyöty tavallaan Tekesin sisällä on.” 

 

Vaikka tiedon jakamisen kulttuuri koettiin Tekesissä avoimeksi ja tiedon jakamiseen 

kannustavaksi, organisaatiossa tai sen kulttuurissa tunnistettiin vain vähän tekijöitä, 

jotka erityisesti kannustaisivat jakamaan tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa. 

Eräs haastateltavista kuvasi olemassa olevan tiedon jakamisen kulttuurin vaikutusta 

Yammerin käyttöön seuraavasti:  

 

”Meil on tää livenä tapaaminen tai sit puhelimella tai sähköpostilla tai Lyncillä 

vielä niin vahvoja, niin vahvassa roolissa tiedon jakamiseen täällä, että ei oo 

nähty, että Yammer tois jotain merkittävää lisäarvoa.” 

 

Kaksi haastateltavaa mainitsi esimiehen kannustaneen Yammerin käyttöön, jotkut 

mainitsivat viestinnän kannustuksen. Yksi haastateltava mainitsi uusien teknologioi-

den käyttöönoton ja kokeilun kannustavana tekijänä. Myös sitä pidettiin epäsuorana 

kannustuksena, että osa johtajista on aktiivinen Yammerissa. Toisaalta johdon näke-

myksiä myös kaivattiin lisää. Tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa ei 

liity Tekesissä mittareita tai palkitsemisjärjestelmää, eikä työntekijöiden aktiivisuutta 

seurata. Kaksi haastateltavaa oli sitä mieltä, että uusia järjestelmiä ei aleta käyttää 

ilman pakkoa tai porkkanaa. Kaksi haastateltavista piti käyttöä estävänä tekijänä sitä, 

ettei Yammeria ole integroitu päivittäiseen työhön, eikä se mittaa työtä mitenkään.  
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Yammerin käyttö koettiin helpoksi, mutta järjestelmään pääsy sekä sen integroimat-

tomuus muihin järjestelmiin ja työhön koettiin käyttöä rajoittavina tekijöinä. Kaksi 

haastateltavaa ei päässyt Yammeriin ollenkaan tai pystyi käyttämään sitä hyvin rajoi-

tetusti. Myös teknisiä ongelmia mainittiin esiintyneen ajoittain. Yksi haastateltavista 

toivoi, että Yammer olisi integroitu intranetiin niin, että yhdellä haulla saisi hakutulok-

sia molemmista järjestelmistä. Useat haastateltavista kertoivat tiedon jakamista 

Yammerissa vaikeuttavan, että järjestelmä pitää erikseen käynnistää tai sinne täytyy 

mennä intranetin kautta. Esimerkiksi Skype for Business (Lync) -videoneuvottelu- ja 

pikaviestisovelluksen käyttöikkuna aukeaa koneen käynnistämisen yhteydessä, jolloin 

sen käyttö on helppoa ja nopeaa: 

 

”Täs on kuitenkin just se, että periaatteessa kun sulla on kalenteri tossa säh-

köpostissa, sul on sähköposti ja Lync aina auki. Mut Yammeriin pitää mennä. 

Se on se kynnys.” 

 

Useat haastateltavat mainitsivat tietoturvan Yammerin yhteydessä. Kaikkia asioita, 

jotka olisi hyvä jakaa koko organisaatiolle, ei haluta tai voida laittaa Yammeriin. Pelko 

tiedon vuotamisesta pitää Yammer-keskustelut yleisemmällä tasolla, ja syvällisemmät 

keskustelut käydään jossain muualla, kuten intranetin keskustelupalstalla tai sähkö-

postissa: 

 

”Se [Yammer] on enemmän rennompi, et siellähän kuitenkaan tietoturva-

asioitten vuoks ei puhuta sellasista asioista kun siellä keskustelupalstalla. Se 

on paljon yleisemmällä tasolla.” 

 

Jotkut haastateltavat liittivät Yammer-päivityksiin linkin sisäisissä, tietoturvalliseksi 

koetuissa järjestelmissä oleviin dokumentteihin. Yksi haastateltavista piti tätä menet-

telyä siinä mielessä huonona, että esimerkiksi puhelimella Yammeria käytettäessä 

näihin järjestelmiin ei pääse, jolloin tieto tai sen hyöty jää vaillinaiseksi, eikä asiaan 

välttämättä tule palattua enää myöhemmin. 
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Moni haastatelluista koki saaneensa riittävästi tukea ja opastusta järjestelmän käyt-

töön, ja oli myös pyytänyt sitä itse. Osa ei ollut tukea saanut, toiset eivät sitä edes ol-

leet etsineet tai kaivanneet, vaikka kertoivat, etteivät tienneet esimerkiksi, miten ryh-

miä luodaan tai miten sovelluksen saa ladattua puhelimeen.  Haastateltavat kaipasi-

vat lähinnä selkeyttä käytäntöihin eli siihen, miksi ja mihin Yammeria pitäisi käyttää, 

mitä siellä on tarkoitus jakaa ja miten: 

 

”Jos siinä olisi semmoiset peruselementit, että näin kun kirjoitat, niin siitä tulee 

muille hyödyllinen ja hyvä juttu, sitten siitä vois olla apua.” 

 

Eräässä ryhmässä oli sovittu tietyistä käytännöistä ryhmässä tapahtuvaan tiedon ja-

kamiseen liittyen. Sovittu toimintatapa ohjaa ryhmän jäseniä jakamaan tietoa Yamme-

rissa: 

 

”Joskus on sovittu, että pidetään tää keskustelu siellä Yammerissa. Sit me on 

sovittu myös, että jos joku saa esimerkiks, meitähän kutsutaan hirveesti kaik-

kiin seminaareihin ja tilaisuuksiin ja tämmösiin, ja niitähän tulee sähköpostiin 

aivan mahottomasti, ettei jaeta mitään eteenpäin vaan jos joku mielenkiiinto-

nen juttu tulee, ni pannaan se Yammeriin se tilaisuus” 

 

6.7 Kyky jakaa tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa 
 

Yammerin käytön koettiin olevan helppoa. Teknisellä osaamisella tai taidoilla ei näyt-

täisi olevan vaikutusta tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Tiedon 

jakamisen ja keskusteluun osallistumisen koettiin ennemminkin riippuvan asenteesta 

ja uskalluksesta: 

 

”No teknisestihän ei se oo mitenkään vaikee. Et mä näkisin, et se on hyvin ma-

tala kynnys.” 
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”Ei se nyt oo mitään rakettitiedettä, jos sä sinne muutaman sanan kirjotat. Eh-

kä joillakin voi olla sitä uskalluksen puutettakin tai sellasta asenteellista sitten, 

ettei niinku halua siellä näkyä mitenkään enemmissä määrin tai edes vähä-

sen.” 

  

Yksi haastateltavista piti tiedon jakamisen esteenä mahdollista epävarmuutta oman 

tiedon arvosta toisille. Moni mainitsi tai oletti, että jos käyttää muuta sosiaalista medi-

aa, Yammerin käyttö on helppoa tai helpompaa, kuin sellaisille, jotka eivät muuta so-

siaalista mediaa käytä. Tässä yhteydessä viitattiin myös siihen, että nuoremmat ovat 

näppärämpiä sosiaalisen median käyttäjiä. Yksi haastateltavista pohti sen olevan toi-

saalta myös omaa osaamattomuutta, ettei osaa lähteä Yammerin kautta etsimään tie-

toa. 

 

6.8 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista 
 

Tässä tutkimuksessa havaittiin motivaatioon, kykyyn ja mahdollisuuteen liittyviä teki-

jöitä, jotka vaikuttavat sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvan tiedon jakami-

seen. Motivaatioon ja mahdollisuuteen liittyviä tekijöitä havaittiin runsaasti, kykyyn liit-

tyviä tekijöitä löytyi niukemmin. Näitä tekijöitä on käsitelty yksityiskohtaisemmin lu-

vuissa 6.5, 6.6 ja 6.7, ja ne on koottu taulukkoon 6. Tiedon jakamiseen positiivisesti 

vaikuttavien tekijöiden edellä on merkki + ja negatiivisesti vaikuttavien edellä merkki -. 
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Taulukko 6. Empriisessä tutkimuksessa havaitut sisäisessä sosiaalisessa mediassa 

tapahtuvan tiedon jakamisen motivaatioon, mahdollisuuteen ja kykyyn liittyvät tekijät. 

 

Motivaatioon liittyvät tekijät Mahdollisuuteen liittyvät 
tekijät 

Kykyyn liittyvät tekijät 

• Hyödyt omalle työlle 
+ tiedon laatu 
- tiedon määrä 
- epärelevantti tieto 

• Käyttäjien määrä ja aktii-
vinen näkyminen / kriitti-
nen massa 
- vähäinen aktiivisten 
käyttäjien määrä 

• Sosiaaliset siteet 
+ yhteydet vähemmän 
tuttuihin 
- olemassa olevien sitei-
den etusijalle asettami-
nen 

• Tiedon jakamisen vaje 
- tyytyväisyys olemassa 
oleviin kanaviin 
+ vaje tiedon jakamisessa 

• Työn luonne 
- työssä käsiteltävän tie-
don ominaisuudet 

• Kattavuus ja nopeus 
+ tavoittaa koko organi-
saation 
- poistuu nopeasti näky-
vistä 

• Persoonallisuus ja yksilöl-
liset piirteet 

• Aika 
• Kanavien määrä 

- Kilpailevat kanavat 
- Kanavien päällekkäisyys  

• Tiedon jakamisen kulttuu-
ri 

• Johdon ja esimiesten 
esimerkki ja kannustus 
+ Aktiivinen osallistumi-
nen 

• Tarkoituksen ja hyötyjen 
määrittely 
- Epätieto tiedon jakami-
sen hyödyistä sisäisessä 
sosiaalisessa mediassa 
- Käyttötarkoituksen ja 
käytäntöjen epäselvyys 

• Teknologia 
- Tietoturva 
- Järjestelmään pääsy 
- Integrointi muihin it-
järjestelmiin 

• Käytännöt 
+ Yhdessä sovitut käy-
tännöt 
- Puutteellinen jokapäi-
väiseen työhön integrointi 
- mittarit 

• Koulutus 
- Tietoisuuden puute jär-
jestelmän ominaisuuksis-
ta 

 

• Tietoon liittyvä pystyvyys 
• Sosiaaliseen mediaan 

liittyvä pystyvyys 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 

Tässä tutkimuksessa tutkittiin sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvaan tiedon 

jakamiseen vaikuttavia tekijöitä. Tavoitteena oli selvittää motivaatioon, mahdollisuu-

teen ja kykyyn liittyviä tekijöitä, jotka puolestaan vaikuttavat yksilön käyttäytymiseen 

eli tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Tutkimus tehtiin laadullise-

na tapaustutkimuksena, jossa aineisto kerättiin puolistrukturoitujen henkilöhaastatte-

lujen avulla. Tässä osiossa pyritään vastaamaan tutkimuskysymyksiin, suhteutetaan 

tutkimuksen tuloksia aiempaan tutkimukseen, annetaan toimenpidesuosituksia koh-

deorganisaatiolle, pohditaan tutkimuksen rajoituksia ja tulosten merkitystä sekä ehdo-

tetaan jatkotutkimusaiheita. 

 

7.1 Tutkimuksen tulokset aiempaan tutkimukseen suhteutettuna 
 

7.1.1 Tiedon jakamista motivoivat tekijät 
 

Ensimmäiseen alatutkimuskysymykseen, mitkä yksilön motivaatioon liittyvät tekijät 

vaikuttavat tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa, löytyi runsaasti 

vastauksia sekä kirjallisuusanalyysissä (Vuori & Okkonen 2012; Nielsen & Razmerita 

2014; Wang et al. 2014 Behringer & Sassenberg 2015; Chin et al. 2015) että empiiri-

sessä tutkimuksessa. Osa tekijöistä tuki aiempaa tutkimusta, osa oli uusia.  

 

Empiirisessä tutkimuksessa motivaation liittyvistä tekijöistä nousi vahvasti esiin sisäi-

sessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvat tiedon jakamisen hyödyt asiantuntijan 

omalle työlle. Tämä tukee Behringer ja Sassenbergin (2015) näkemystä siitä, että yk-

silö olisi motivoitunut jakamaan tietoa, mikäli hän saa siitä hyötyä. Tiedon jakamisen 

oletettu hyödyllisyys nousi esiin vahvimpana tekijänä myös Vuoren ja Okkosen (2012) 

ja Wangin et al. (2014) tutkimuksissa sekä tärkeänä tekijänä Nielsenin ja Razmeritan 

(2014) tutkimuksessa. Näissä tutkimuksissa tiedon jakamisen hyödyllisyydellä tarkoi-

tetaan kuitenkin sen yleistä hyödyllisyyttä, hyödyllisyyttä organisaatiolle ja sen toimin-

nalle, ei pelkästään yksilön työlle koituvia hyötyjä. Vuoren ja Okkosen (2012) sekä 
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Nielsen ja Razmeritan (2014) tutkimuksessa sisäsyntyiset motivaatiotekijät nousivat 

tärkeimmiksi syiksi jakaa tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa, mitä tämä tutki-

mus ei tue. Yksikään haastateltavista ei vastannut jakavansa tietoa nimenomaan si-

säisessä sosiaalisessa mediassa siksi, että se hyödyttää organisaatiota tai auttaa 

muita, vaikka vastavuoroisuus nousi muuten esiin joissakin haastatteluissa. Yksi 

haastateltavista sanoi, että kaiken sosiaalisessa mediassa tapahtuvan toiminnan pi-

täisi jotenkin hyödyttää organisaatiota tai sen asiakkaita. Syy eroon aiempien tutki-

musten kanssa voi olla, että edellä mainitut aiemmat tutkimukset olivat määrällisiä 

lomaketutkimuksia, jossa annettiin valmiita vaihtoehtoja. Tässä tutkimuksessa haas-

tateltavat saivat vastata kysymyksiin omin sanoin.  

 

Vaikka haastateltavat kuvasivat tiedon jakamisen tärkeäksi organisaatiolle, tiedon ja-

kamisen hyödyllisyyttä ei yhdistetty sisäisen sosiaalisen median käyttöön. Tämä voi 

johtua omien hyötyyn liittyvien positiivisten kokemusten vähäisyydestä, mikä puoles-

taan voi johtua siitä, että sisäisen sosiaalisen median käyttö on melko vähäistä (Wang 

et al. 2014). Vähäinen käyttö ja kollegojen kommenttien puute nousivat tutkimuksessa 

myös esiin tiedon jakamisen motivaatioon vaikuttavana, nimenomaan tiedon jakamis-

ta estävänä tekijänä, mikä tukee Chin et al. (2015) sekä Wang et al. (2014) tuloksia. 

Kun kollegat eivät näy aktiivisesti sisäisessä sosiaalisessa mediassa, käyttäjien mää-

rää pidetään vähäisenä, mikä estää tiedon jakamista. Vaikka suuri osa asiantuntijois-

ta passiivisesti seuraisikin sisäistä sosiaalista mediaa, yksittäinen käyttäjä ei näe tätä 

mistään. Tästä syntyy kehä, joka saattaa vähentää tiedon jakamista sisäisessä sosi-

aalisessa mediassa entisestään. 

 

Moni haastateltavista viittasi myös informaation laatuun tiedon jakamiseen sisäisessä 

sosiaalisessa mediassa vaikuttavana tekijänä. Epärelevantti informaatio ja laaduk-

kaan informaation puute sekä tietotulva näyttäisivät estävän tiedon jakamista, mikä 

tukee (Chin et al. 2015) tutkimuksen tuloksia. Asiantuntijat vaikuttavat toivovan, että 

sisäisessä sosiaalisessa mediassa jaettaisiin nimenomaan tietoa, eikä pelkkää infor-

maatiota. Jos sisäisestä sosiaalisesta mediasta löytyvää tietoa ei koeta hyödylliseksi 

tai se koetaan epäolennaiseksi oman työn kannalta, motivaatio käyttää sovellusta vä-



 

 

69 

henee. 

 

Uusien sosiaalisten siteiden muodostaminen ei tässä tutkimuksessa erityisesti kan-

nustanut sisäisen sosiaalisen median käyttöön. Tämä voi johtua siitä, että asiantunti-

jat asettavat olemassa olevat suhteet etusijalle (Chin et al. 2015) sen sijaan, että ha-

kisivat uusia siteitä. Lisäksi kohdeorganisaation työntekijöillä ei välttämättä ole tarvet-

ta etsiä samanlaista yhteyden tai yhteisöön kuulumisen tunnetta kuin Chin et al. 

(2015) kuvaavat. Tekesin työntekijöistä suurin osa työskentelee pääkonttorissa ja 

haastattelujen perusteella myös muualla työskentelevillä on kohtalaisen tiiviit yhteydet 

sinne muiden kanavien kautta, vaikka yksi haastateltavista mainitsi, ettei ulkomailla 

olevia nähdä ”niin tiiviinä osana Tekesin organisaatiota”. Chinin et al. (2015) tutkimus 

puolestaan tehtiin kahdessa kansainvälisessä yrityksessä. 

 

Chinin et al. (2015) tutkimuksen mukaan tehtävän laatuun liittyvistä tekijöistä epävar-

muus tehtävään liittyen kannustaa sisäisen sosiaalisen median käyttöön, kun asian-

tuntijat voivat kysyä, onko joku kohdannut esimerkiksi jonkin ongelman aikaisemmin. 

Tämä tutkimus ei tältä osin tue Chin et al. tutkimusta. Kukaan haastateltavista ei sa-

nonut hakeneensa tai etsineensä tietoa Yammerista. Kysymyksiä laadittaessa tutkija 

ajatteli nimenomaan sitä, että sisäisen sosiaalisen median kautta voitaisiin pyytää tie-

toa toisten kokemuksista tai apua ongelmiin, mutta tätä ei Tekesissä ainakaan koko 

organisaatiotason uutisvirrassa esiinny. Yksi haastatelluista kertoi nähneensä jonkun 

esittäneen kysymyksen Yammerissa ja piti tätä turhana koko organisaation kuormit-

tamisena, sillä asiaa olisi haastateltavan mielestä voinut kysyä sähköpostitse. Tästä 

herää kysymys, liittyykö organisaatiokulttuuriin jotain sellaista, mikä estää kysymysten 

avointa tai julkista kysymistä. Tekesissä tyypillinen tapa hakea tietoa on kysyä sitä 

ennestään tutulta kollegalta. Ipen (2003) mukaan työympäristön kulttuuri vaikuttaa 

kaikkiin kolmeen tiedon jakamiseen vaikuttaviin tekijöihin, jotka ovat tiedon luonne, 

motivaatio tiedon jakamiseen ja mahdollisuus tiedon jakamiseen. Kulttuuri heijastuu 

arvoihin, normeihin ja käytäntöihin. Arvot vaikuttavat käyttäytymiseen, tiedon käyttöön 

ja luomiseen. (De Long & Fahey 2000.) Vuoren ja Okkosen (2012) mukaan organi-

saation kulttuuri vaikuttaa merkittävästi työntekijöiden asenteeseen tietoa ja tiedon 
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jakamista kohtaan. Tässä tutkimuksessa nousi esiin, että tiedon jakamiseen kannus-

tetaan, mutta yhteiset käytännöt omaehtoiselle tiedon jakamiselle puuttuvat. Organi-

saation kulttuuri ei näytä riittävästi tukevan tiedon proaktiivista jakamista. 

 

Työn luonne vaikuttaa motivaatioon jakaa tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa. 

Sellaiset haastateltavat, joiden työhön liittyi paljon viranomaistiedon tai muuten luot-

tamuksellisen tiedon käsittelyä, kokivat, että heillä ei ole ”sen tyyppistä kerrottavaa”. 

Vastaavaa havaintoa ei ole esiintynyt kirjallisuusanalyysissa käsitellyissä tutkimuksis-

sa. Havainto voi johtua myös siitä, että kohdeorganisaatio on valtion virasto, jossa 

käsitellään viranomaistietoa ja runsaasti muuta luottamuksellista tietoa. Vuori ja Ok-

konen (2012), Wang et. al (2014), Behringer ja Sassenberger (2015) sekä Chin et al. 

(2015) tekivät tutkimuksensa yrityksissä.  

 

Tämä tutkimus tukee Chinin et al. (2015) tutkimuksen havaintoa, että persoonallisuus 

vaikuttaa sisäisen sosiaalisen median käyttöön. Tutkimuksessa ei kuitenkaan havait-

tu, että nimenomaan sosiaalinen persoonallisuus on aktiivisempi jakamaan tietoa si-

säisessä sosiaalisessa mediassa, mutta muita persoonallisuuteen tai yksilöllisiin piir-

teisiin liittyviä asioita, kuten luonne, avoimuus ja rohkeus, nousi esiin. Blachnio et al. 

(2013) havaitsivat Facebookin käytön olevan monimutkainen ja moniulotteinen pro-

sessi tutkiessaan persoonallisuuteen, muihin yksilöllisiin piirteisiin, itseluottamukseen 

ja motivaatioon liittyviä tekijöitä. Tämän tutkimuksen perusteella vaikuttaa, että myös 

sisäisen sosiaalisen median käyttö on monimutkainen ja moniulotteinen prosessi. 

 

Tämä tutkimus tukee Wangin et al. (2014) näkemystä siitä, että osa käyttäjistä on hil-

jaisia ja osa sosiaalisia, vaikka sitä ei varsinaisesti tutkittukaan. Tässä tutkimuksessa 

havaittiin, että hiljaiset sisäisen sosiaalisen median käyttäjät olivat usein hiljaisia eli 

pikemminkin seuraajia kuin aktiivisesti julkaisevia myös julkisessa sosiaalisessa me-

diassa. Kuitenkin löytyi myös tapauksia, jotka olivat muussa sosiaalisessa mediassa 

aktiivisia, mutta eivät Yammerissa. Yksikään käyttäjistä ei ollut sosiaalinen vain 

Yammerissa ja hiljainen muussa sosiaalisessa mediassa. Hiljaisista Yammerin ja 

muun sosiaalisen median käyttäjistä usea sanoi, että sosiaalisen median käyttö ei ole 
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heille luontevaa tai sanoivat sen olevan muille luontevaa. Siihen, mistä tämä johtuu, 

ei tämän tutkimuksen perusteella osata vastata, mutta se voi olettaa osittain liittyvän 

persoonallisuuteen tai yksilöllisiin piirteisiin. 

 

7.1.2 Tiedon jakamisen mahdollistavat tekijät 
 

Myös toiseen alatutkimuskysymykseen, mitkä ovat tekijöitä, jotka mahdollistavat yksi-

lön tiedon jakamisen organisaation sisäisessä sosiaalisessa mediassa, löytyi useita 

vastauksia sekä kirjallisuusanalyysissä (Vuori & Okkonen 2012; Gan et al. 2012; 

Nielsen & Razmerita 2014; Wang et al. 2014; Chin et al. 2015) että empiriassa. Em-

piirisen tutkimuksen tulokset tukevat aiemman tutkimuksen tuloksia (Siemsen et al. 

2008; Riege 2005; Nielsen & Razmerita 2014,; Vuori & Okkonen 2012) siitä, että ajan 

puute vaikuttaa tiedon jakamiseen negatiivisesti. Ajan käyttöön liittyy läheisesti kana-

vien sekä tiedon määrä. Empiirisessä tutkimuksessa tuli ilmi, että tarve seurata useis-

sa kanavissa olevaa tietotulvaa saattaa tuntua ahdistavalta. Julkinen sosiaalinen me-

dia näyttäisi kilpailevan sisäisen sosiaalisen median kanssa, sillä se mahdollistaa tie-

don jakamisen samanaikaisesti myös muille sidosryhmille, jolloin tieto saavuttaa suu-

remman huomion (Brzozowski et al. 2009).  

 

Empiirisessä tutkimuksessa nousi esiin myös intranetin ja sisäisen sosiaalisen medi-

an sovelluksen Yammerin osittainen päällekkäisyys hämmennystä aiheuttavana teki-

jänä. Tämä viittaa Chinin et al. (2015) havaitsemaan hyvin määritellyn tarkoituksen 

puuttumiseen tai puutteelliseen viestintään. Myös puutteellinen toimeenpano (Chin et 

al. 2015) sai empiirisessä tutkimuksessa tukea. Haastateltavat eivät tunteneet sisäi-

sen sosiaalisen median sovelluksen ominaisuuksia. Ryhmätoimintojen koordinointi 

näyttäytyi tiedon jakamiseen kannustavana tekijänä toisin kuin Chinin et al. (2015) 

tutkimuksessa. Yhteisesti sovitut toimintatavat kannustivat jakamaan tietoa nimen-

omaan tietyssä ryhmässä. 

 

Chinin et al. (2015) havainnot mahdollistavista olosuhteista saivat tukea tässä tutki-
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muksessa. Erityisesti käyttöpolitiikan puute eli hyötyjen ja käytäntöjen määrittelemät-

tömyys nousi esiin tiedon jakamista estävänä tekijänä. Tukea löytyi myös sille, että 

vapaaehtoisuus, palkitsemisjärjestelmän puuttuminen sekä irrallisuus suoritukseen 

liittyvistä mittareista ovat käyttöä estäviä tekijöitä. Tässä, kuten myös Chinin et al. 

(2015) tutkimuksessa, maantieteellisesti ja ajallisesti etäiset asiantuntijat käyttivät tie-

don jakamiseen kollegojen kanssa perinteisiä kanavia, kuten sähköpostia, mutta täs-

sä tutkimuksessa ei saatu tukea sille, että syynä olisi nimenomaan etäisyys.  

 

Chin et al. (2015) viittaavat myös organisaation kokoon ja rakenteeseen. Tässäkään 

tutkimuksessa ei löydetty tukea sille, että organisaation hajanainen rakenne erityisesti 

kannustaisi sisäisen sosiaalisen median käyttöön. Toisaalta suuren osan työntekijöis-

tä työskentely samassa rakennuksessa voi vaikuttaa siihen, että kasvokkain tapahtu-

vaa tiedon jakamista suositaan teknologiavälitteisen tiedonjakamisen sijaan. Tähän 

seikkaan vaikuttaa luultavasti kuitenkin enemmän organisaation kulttuuri, jolla on 

aiemmassakin tutkimuksessa (Nielsen & Razmerita 2014) todettu olevan voimakas 

vaikutus tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Mikäli organisaation 

kulttuuri ei tue riittävästi tiedon jakamisen prosesseja, se voi estää tiedon jakamista 

(Riege 2005). Kulttuurin vaikutuksia käsiteltiin laajemmin jo aiemmin tässä luvussa. 

Tämä tutkimus tukee myös johdon kannustamisen ja osallistumisen merkitystä tiedon 

jakamiselle (Nielsen & Razmerita 2014; Chin et al. 2015). 

 

Alustan laatuun liittyvistä tekijöistä integrointi olemassa oleviin työkaluihin, pääsy jär-

jestelmään sekä kilpailevat teknologiat (Wang et al 2014; Chin et al. 2015) saivat tu-

kea tässä tutkimuksessa, mutta vaikka alustan käyttö oli helppoa, se ei vaikuttanut 

kannustavan tiedon jakamiseen. Sen sijaan se, että järjestelmään pitää erikseen 

mennä, koettiin käyttöä estävänä tekijänä. Kilpailevista teknologioista on keskusteltu 

ajan käytön yhteydessä aiemmin tässä luvussa. Epäily tiedon vuotamisesta esti sisäi-

sen sosiaalisen median käyttöä, kuten Chin et al. (2015) ja Wang et al. (2014) ovat 

aiemmin havainneet. 
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7.1.3 Tiedon jakamisen kykyyn liittyvät tekijät 
 

Empiirinen tutkimus tuki myös kolmannen alatutkimuskysymyksen, mitkä yksilön ky-

vykkyyteen liittyvät tekijät vaikuttavat tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa me-

diassa, osalta aiempaa tutkimusta. Sekä sosiaaliseen mediaan liittyvä pystyvyys ja 

aiempi kokemus sosiaalisesta mediasta, että tietoon liittyvä pystyvyys vaikuttivat tie-

don jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Vaikka tutkimuksen mukaan tie-

don jakaminen sosiaalisessa mediassa ei vaadi mitään erityistä tietoa tai taitoa, Ga-

nin et al. (2012) tapaan voidaan olettaa, että tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaali-

sessa mediassa vaaditaan jonkinlaista tietoa ja taitoa. Informaation ja tiedon sinällään 

on todettu helpottavan tiedon jakamisen prosessia (Usoro et al. 2007). 

 

7.1.4 Asiantuntijan työhön liittyvän tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät sisäisessä 
sosiaalisessa mediassa 

 

Tämän tutkimuksen pääkysymys oli mitkä tekijät vaikuttavat asiantuntijan työhön liit-

tyvän tiedon jakamiseen organisaation sisäisessä sosiaalisessa mediassa? Kysy-

mykseen haettiin vastausta analysoimalla aiempaa kirjallisuutta sekä empiirisellä tut-

kimuksella, jossa apuna käytettiin tekijöiden jaottelua motivaatioon, mahdollisuuteen 

ja kykyyn MOA-mallin mukaisesti. Tutkimuksen perusteella sekä motivaatio, mahdol-

lisuus että kyky vaikuttavat tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. 

Motivaatioon ja mahdollisuuteen liittyviä tekijöitä havaittiin runsaasti, kykyyn liittyviä 

tekijöitä kaksi. Motivaatioon liittyvistä tekijöistä voimakkaimmin nousivat esiin sisäi-

sessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvan tiedon jakamisen hyödyt asiantuntijalle se-

kä sisäisen sosiaalisen median käyttäjien määrä ja aktiivisuus. Mahdollisuuteen liitty-

viä tekijöitä olivat muun muassa käytettävissä oleva aika, organisaation tiedon jaka-

misen kulttuuri, johdon ja esimiesten aktiivisuus sisäisessä sosiaalisessa mediassa, 

teknologiaan liittyvät tekijät, kuten tietoturva, sekä sovelluksen käyttötarkoitukseen ja 

käytäntöihin liittyvät määrittelyt.  

 

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, että motivaatioon, mahdollisuuteen ja ky-
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kyyn liittyvät tekijät ovat moninaiset, ja monet niistä näyttävät kytkeytyvän toisiinsa. 

Esimerkiksi persoonallisuus, jota tässä tutkimuksessa pidettiin motivaation liittyvänä 

tekijänä, voi vaikuttaa sosiaalisen median käyttöön, josta saatu kokemus puolestaan 

voi vaikuttaa kykyyn jakaa tietoa sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Edelleen voi-

daan olettaa, että kyvykkyyden taso vaikuttaa motivaatioon.  

 

Kulttuuria pidettiin tässä tutkimuksessa mahdollisuuteen liittyvänä tekijänä. Kulttuuri, 

kuten myös esimerkiksi organisaatiorakenne, vaikuttaa yksilön olosuhteisiin, toimin-

taan ja vuorovaikutukseen, ja näin myös tiedonjakamiseen sekä epäsuorasti muun 

muassa organisaation suorituskykyyn (Foss et al. 2010). Kulttuuria voidaan pitää 

myös motivaatioon liittyvänä tekijänä. On epäselvää, miten tekijät vaikuttavat toisiin-

sa. Tutkimuksen perusteella on jopa syytä kyseenalaistaa, onko mielekästä jaotella 

tekijät motivaatioon, mahdollisuuteen ja kykyyn. Jaottelu voi toimia hyvänä lähtökoh-

tana ja apuna tutkimuksen toteuttamiselle, mutta tulosten lokeroiminen voi tuntua vä-

kinäiseltä, mikäli tekijät eivät yksiselitteisesti sovi joko motivaation, mahdollisuuden tai 

kyvyn alle. Tutkimuksen perusteella ei myöskään voida sanoa, mihin kolmesta muut-

tujasta, motivaatioon, mahdollisuuteen vai kykyyn, tulisi keskittyä, jotta asiantuntijat 

ryhtyisivät aktiivisemmin hyödyntämään sisäistä sosiaalista mediaa tiedon jakamises-

sa. 

 

7.2 Tutkimuksen tieteellinen kontribuutio ja käytännön höyty 
 
Sisäinen sosiaalinen media on tutkimuskohteena melko uusi, ja siihen liittyvät tieteel-

listen julkaisujen artikkelit hyvin tuoreita. Tämä tutkimus tuo lisäymmärrystä tekijöihin, 

jotka vaikuttavat asiantuntijan tiedon jakamiseen organisaation sisäisessä sosiaali-

sessa mediassa. Tutkimuksen tuloksia on verrattu aiempaan tutkimukseen luvussa 

7.1.  

 

Aiemmassa tieteellisistä julkaisuista löytyvässä tutkimuksessa kohteena ovat olleet 

kansainväliset yritykset, tässä tutkimuksessa kohteena oli suomalainen julkishallinnon 

organisaatio. Tutkimuksen perusteella julkisorganisaatiossa käsiteltävän tiedon luon-
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ne näyttää vaikuttavan sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvaan tiedon jaka-

misen motivaatioon. Kohdeorganisaation sisäisen sosiaalisen median tietoturvaa ei 

pidetty riittävänä viranomaistiedon jakamiseen. Tällöin pääasiassa tämän tyyppistä 

tietoa käsittelevät asiantuntijat eivät koe tarvetta tai mahdollisuutta käyttää sisäistä 

sosiaalista mediaa tiedon jakamiseen. Tässä tutkimuksessa sovellettiin tiettävästi en-

simmäistä kertaa MOA-mallia sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvan tiedon 

jakamisen tutkimiseen. 

 

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää käytännössä kohdeorganisaatiossa. Tulok-

set auttavat ymmärtämään organisaatiossa tapahtuvaa tiedon jakamista ja siihen liit-

tyviä tekijöitä. Tutkimus nostaa esiin asioita, joita kehittämällä asiantuntijoita voidaan 

kannustaa hyödyntämään sisäistä sosiaalista mediaa tiedon jakamisessa entistä pa-

remmin. Seuraavassa luvussa 7.3 esitetään kohdeorganisaatiolle kehitysehdotuksia. 

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää myös muissa organisaatioissa, kun sisäisen 

sosiaalisen median käyttöönottoa suunnitellaan tai sitä halutaan hyödyntää paremmin 

tiedon jakamisessa. 

 

7.3 Kehitysehdotukset kohdeorganisaatiolle 
 

Ruddyn (2000, 38) sanoin näyttää siltä, että tiedon jakamisen parantaminen merkittä-

västi vaatii ”herkän avioliiton teknologian ja syvän kulttuurisen tajun tai käyttäytymisen 

tietoisuuden välillä”. Kohdeorganisaatiossa otetaan uusia teknologioita käyttöön aktii-

visesti, ja sisäisen sosiaalisen median käyttöön ottamiseen ja siellä tapahtuvaan tie-

don jakamiseen on panostettu ja kannustettu. Tämän tutkimuksen perusteella näyttää 

siltä, että sisäistä sosiaalista mediaa ei kuitenkaan hyödynnetä tiedon jakamisessa 

niin hyvin kuin olisi mahdollista. 

 

Tiedon jakamisen kulttuuria pidettiin avoimena, erityisesti koettiin, että tietoa jaetaan 

auliisti kysyttäessä. Jotta organisaatiossa olevaa tietoa pystyttäisiin hyödyntämään 

mahdollisimman hyvin, olisi syytä kannustaa työntekijöitä jakamaan tietoa proaktiivi-
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sesti, sekä kehittää proaktiiviseen tiedon jakamiseen liittyviä käytäntöjä sekä yleisesti 

että sisäiseen sosiaaliseen mediaan liittyen. Tiedon ja sen jakamisen hyötyjä yksilölle 

ja organisaatiolle voisi tuoda entistä voimakkaammin esiin. Tällä hetkellä suuri osa 

tiedon jakamisesta näyttää tapahtuvan kahden asiantuntijan tai pienen ryhmän kes-

ken. 

 

Sisäinen sosiaalinen media mahdollistaa oivallusten jakamisen koko organisaatiolle 

helposti ja nopeasti, sekä toisaalta tiedon ja näkemyksen etsimisen tai keräämisen 

koko organisaatiolta, joskus myös yllätyksellisiltä tahoilta. Tämä toimii parhaiten sil-

loin, kun organisaation jäsenet, niin johto kuin asiantuntijatkin, ovat aktiivisesti muka-

na jakamassa tietoa ja kommentoimassa sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Sisäi-

sen sosiaalisen median käyttötarkoitus ja sisäisen sosiaalisen median käyttöön liitty-

viä käytäntöjä tulisi tarkentaa. Kaikkien tulisi tietää, mitä varten organisaatiossa käyte-

tään sisäistä sosiaalista mediaa, ja mitä hyötyä sen käytöstä on yksittäiselle asiantun-

tijalle, organisaatiolle ja sitä kautta asiakkaille. Lisäksi olisi tarpeen laatia yhteiset käy-

tännöt sille, mitä tietoa ja miten sitä julkaistaan, jotta se hyödyttäisi asiantuntijoiden 

työtä mahdollisimman paljon. Sisäisen sosiaalisen median ominaisuudet ja mahdolli-

suudet eivät tuntuneet olevan kaikkien tiedossa, niitä olisi hyvä tuoda esiin enemmän. 

Lisäksi olisi hyvä pohtia, voisiko sovellukseen kirjautumista helpottaa entisestään. 

 

Organisaatiossa seurataan sisäisen sosiaalisen median All company -virtaa, mutta 

tiedon jakajien ja keskusteluun osallistujien määrä koetaan vähäiseksi. Eri asiantunti-

jaryhmistä voisi aktivoida henkilöitä jakamaan tietoa ja osallistumaan keskusteluun 

aktiivisesti, mikä kannustaisi muitakin osallistumaan. Johdon ja esimiesten aktiivisuus 

osoittaa, että tiedon jakamiseen käytettyä aikaa arvostetaan. Jotkut toimialaryhmät ja 

yksiköt käyttävät jo sisäistä sosiaalista mediaa tiedon jakamiseen, heidän hyviä ko-

kemuksiaan voisi hyödyntää myös muissa ryhmissä ja yksiköissä. Ulkomailla ja Suo-

men muissa toimipisteissä työskentelevien tietoa olisi mahdollista jakaa entistä 

enemmän sisäisen sosiaalisen median työkalun avulla koko organisaation hyödyksi.  
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7.4 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet 
 
Tässä pro gradu -tutkielmassa pyrittiin selvittämään organisaation sisäisessä sosiaa-

lisessa mediassa tapahtuvaan tiedon jakamiseen liittyviä tekijöitä. Tutkittavaa aihetta 

lähestyttiin yksilön näkökulmasta ja apuna käytettiin motivaatioon, kykyyn ja mahdolli-

suuteen perustuvaa MOA-mallia. Yksilönäkökulman valinta on perusteltua, ovathan 

useat tutkijat linjanneet, että yksilön tiedon jakaminen määrittää tiedon leviämistä, hal-

lintaa ja luomista organisaatiossa (Spender 1996, 53; Ipe 2003; Foss et al. 2009). 

Kuitenkin, kuten luvussa 7.1. todettiin, esimerkiksi tiedon jakamisen kulttuurin sijoit-

taminen MOA-malliin ei ole yksiselitteistä. 

 

Tutkimuksen tulokset perustuvat kohdeorganisaatio Tekesin asiantuntijoiden haastat-

teluihin. Haastattelun avulla asiantuntijat saatiin avoimesti kertomaan tiedon jakami-

sesta sisäisessä sosiaalisessa mediassa ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Haastatel-

tavien joukossa ei ollut johdon edustajia eikä sellaisia organisaation työntekijöitä, jot-

ka eivät puhu suomea. Heidän mukana olonsa olisi voinut antaa tiedon jakamiseen 

sisäisessä sosiaalisessa mediassa liittyvistä tekijöistä vielä monipuolisemman kuvan.  

 

Tämän tutkimuksen tuloksia, kuten laadullisen tutkimuksen tuloksia useimmiten, ei 

voida pienen otoksen vuoksi yleistää. Tuloksiin vaikuttavat myös organisaation koko 

sekä tyyppi, julkisorganisaatio, ja siinä käsiteltävän tiedon luonne.  

 

Teknologialla voidaan helpottaa tiedon jakamista, mutta se ei yksin ole avain onneen. 

Yksilön toiminta on teknologivälitteisessäkin tiedon jakamisessa avainasemassa. Tut-

kimuksessa havaittiin, että persoonallisuudella ja yksilöllisillä piirteillä on vaikutusta 

tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa. Lisätutkimusta tarvitaan, jotta 

voidaan ymmärtää, mikä persoonallisuudessa ja mitkä yksilölliset piirteet vaikuttavat 

tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa mediassa, ja kuinka voimakas niiden vai-

kutus on. Tämä on tärkeää, jotta ymmärretään, miten erilaisia yksilöitä voidaan kan-

nustaa jakamaan tietoa. Myös kykyyn liittyvät tekijät vaativat lisätutkimusta, jotta pys-

tytään ymmärtämään esimerkiksi, miten sisäiseen sosiaaliseen mediaan liittyvää pys-
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tyvyyttä voidaan kehittää. Tärkeä jatkotutkimuksen aihe on myös tiedon jakamisen 

motivaatioon, mahdollisuuteen ja kykyyn liittyvien tekijöiden keskinäinen vaikutus.  

 

Tiedon jakamisen kulttuuria pidettiin tässä tutkimuksessa mahdollisuuteen liittyvänä 

tekijänä, ja kulttuuri näyttää vaikuttavan tiedon jakamiseen sisäisessä sosiaalisessa 

mediassa. Jatkossa olisi syytä tutkia, minkälainen kulttuuri ja mitkä tekijät kulttuurissa 

tukevat parhaiten sisäisessä sosiaalisessa mediassa tapahtuvaa tiedon jakamista.  

 

Tämän tutkimuksen kohdeorganisaatiossa sisäisen sosiaalisen median käyttö ei ollut 

vielä kovin aktiivista. Tutkimalla aktiivisesti sisäistä sosiaalista mediaa käyttävää or-

ganisaatiota ja tuloksia vertailemalla voitaisiin saada lisätietoa sisäisen sosiaalisen 

median käyttöön ja siellä tapahtuvaan tiedon jakamiseen vaikuttavista tekijöistä 
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LIITE 1. HAASTATTELURUNKO 

 

Tiedon jakaminen organisaation sisäisessä sosiaalisessa mediassa, case Tekes 

Haastattelukysymykset, pro gradu -tutkielma 

 

• Kuinka tärkeätä tiedon jakaminen on Tekesin toiminnalle?  

• Mitä hyötyä tiedon jakamisesta on Tekesille?  

• Minkälainen mielestäsi on Tekesin tiedon jakamisen kulttuuri? Jaetaanko tietoa 

mielestäsi avoimesti ja riittävästi? 

• Kuinka hyvin työntekijät tietävät ja tuntevat toisensa osaamisen ja taidot? 

• Miten ihmiset hakevat ja jakavat tietoa Tekesissä? Millaisia keinoja yleisimmin 

käytetään?  

• Mitä keinoja itse käytät? Miksi? 

• Mitä keinoja haluaisit käyttää? 

• Millaisia tiedon jakamisen esteitä tai ongelmia Tekesissä mielestäsi on? 

• Miten tiedon jakamista voisi mielestäsi parantaa? 

 

• Minkälaisia asioita teet sosiaalisen median työkalujen avulla (Yammer ja Share-

Point)? Kuvaile sisäisen sosiaalisen median käyttöäsi. 

• Miksi jaat/et jaa tietoa Yammerissa? 

• Minkälaista tietoa jaat ja haet Yammerissa? Minkälaista tietoa toivoisit siellä jaet-

tavan? 

• Keihin olet ollut yhteydessä Yammerin välityksellä? Onko mukana myös sinulle 

aiemmin tuntemattomia ihmisiä? 

• Minkälaiset tekijät organisaatiossa kannustavat jakamaan tietoa Yammerissa? Mi-

ten Tekesin organisaatiokulttuuri mielestäsi tiedon jakamista sosiaalisessa medi-

assa?  

• Minkälaista tukea saat/olet saanut organisaatiosta tiedon jakamiselle Yammeris-

sa? Minkälaista tukea toivoisit saavasi? 



 

 

• Minkälaista tietoa, taitoa tai osaamista mielestäsi tarvitaan, jotta Yammerissa voi 

jakaa tietoa? 

• Miten tiedon jakaminen Yammerissa hyödyttää tai voisi hyödyttää työtäsi? 

• Minkälaisia ongelmia Yammerissa tapahtuvaan tiedon jakamiseen mielestäsi liit-

tyy? 

• Mikä saisi sinut jakamaan tietoa Yammerissa? 

• Minkälaista sisäisen sosiaalisen median käyttösi on verrattuna muun sosiaalisen 

median (esim. Facebook, Twitter, LinkedIn) käyttöösi? 

• Mitä muuta haluaisit kertoa tiedon jakamiseen liittyen? 

 


