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This master’s thesis studied how knowledge management practices manifest in
the Finnish special operation forces. The aim of this study was to discover how
knowledge management practices can affect work engagement and organizational
commitment in the Finnish special operation forces. The study was conducted as a
qualitative case study, in which the results of the empirical part were reflected
versus previous theoretical research.

The empirical data of this study was collected by semi-structured thematic
interviews, which were conducted as group interviews. The study interviewed non-
commissioned officers from the special operation forces.

The framework of this study is built on the basis of previous theoretical literature,
research and articles about knowledge management practices, work engagement
and organizational commitment.

The major finding of the study was that knowledge management practices and
factors covered in previous research manifested comprehensively in the staff of
the case organization. Based on the findings of this research, knowledge
management practices can significantly affect the work engagement of the
personnel of the Finnish special operation forces.

Knowledge management practices that influence most work engagement in the
case organization were human-oriented factors and management processes.
As a conclusion of this study, some practical recommendations based on the
results are presented for the case organization.
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1 Johdanto

1.1 Tyodn tausta ja teoreettinen viitekehys

Puolustusvoimien erikoisjoukot koostuvat pitkdn ja vaativan valintaprosessin
lapikayneista ammattisotilaista, joiden kouluttamiseen seka harjoittamiseen
kaytetaan suuri maara aikaa ja rahaa. Jotta vuosien aikana henkilostoon sijoitetut
resurssit voitaisiin hyodyntaa ja luodut suorituskyvyt kyettaisiin yllapitamaan
tehokkaasti myos tulevaisuudessa, tulee henkilostoa kyeta sitouttamaan nykyista

tehokkaammin.

Puolustusvoimien erikoisjoukkojen toiminnallinen runko koostuu paaosin
maaraaikaisessa virassa palvelevasta aliupseeristosta, seka vakituisessa virassa
palvelevasta upseeristosta. Maaraaikaisessa virassa palvelevat aliupseerit
rekrytoidaan 12 kuukauden mittaisen puolustusvoimien erikoisjoukkokurssin
hyvaksytysti lapaisseesta henkilostosta, joista soveltuvimmat palkataan 5 vuoden
maaraaikaiseen erikoisjaakarialiupseerin virkaan. Maaraaikaista virkasuhdetta on
mahdollista jatkaa tyonantajan ja tyontekijan niin halutessa kaksi kertaa 5 vuoden
mittaisilla maaraaikaisilla sopimuksilla, maksimi maaraaikaisuuden ollessa 15

vuotta.

Puolustusvoimien erikoisjoukkojarjestelma on kohtuullisen nuori, ja nain ollen
ensimmaiset vuonna 2005 solmitut 15 vuoden maaraaikaisuudet tulevat

paatokseensa vuonna 2020.

Viimevuosina erikoisjoukkojen sisalla on havahduttu siihen, etta nykytilanteessa
Puolustusvoimat menettavat vuosittain valtavan maaran osaamista ja
ammattitaitoa. Talla hetkella henkilostoa ei kyeta nykyisilla toimintamalleilla
sitouttamaan maaraaikaisen palvelussuhteen jalkeen, eikd edes suunnitelluksi
viideksitoista vuodeksi, vaan suuri osa henkilostosta hakeutuu joko opiskelemaan

tai toisen tyonantajan palvelukseen jo kesken sopimuskauden.
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Case-organisaatiossa on jo nyt huomattu, ettd kaynnissa olevan liiallisen
henkiloston vaihtuvuuden seurauksena hiljaisen tiedon haviaminen vaikeuttaa
jaljelle jaavan henkiloston tyota, eika nain ollen lisda henkiloston motivaatiota ja

sitoutumista organisaatioon.

Erikoisjoukkosotilaan tyo on sekad henkisesti, etta fyysisesti erittain kuormittavaa ja
erityisesti tasta nakokulmasta henkiloston jaksaminen nousee keskeiseksi tekijaksi
organisaation toimintakyvyn yllapidossa. Tyon kuormittavuuteen vaikuttavia tekijoita
ovat muun muassa fyysinen kuormittavuus, henkinen kuormittavuus,
epasaanndlliset tyodajat, runsaat poissaolot kotoa, epavarmuus tulevaisuudesta

seka fyysiseen toimintakykyyn saanndllisesti kohdistuvat riskit.

Tassa tutkimuksessa on tarkoituksena selvittaa, kuinka tietojohtamisen kaytantoja
hyoddyntamalla voidaan kasvattaa tyon imua ja sita kautta saada henkilostoa
sitoutumaan organisaatioonsa tehokkaammin. Aiemman tutkimuksen perusteella,
henkiloston kokemalla tyon imulla on suoria yhteyksia tyontekijoiden haluun sitoutua
organisaatioonsa. (Hakanen 2009b)

l

Tyon Tven | Myénteiset

. 6n imu —
voimavarat e y seuraukset
Y|<.SI|O”IS€t esim.
voimavarat organisaatioon sitoutuminen,

ty6ssad suoriutuminen,
aloitteellisuus ja innovatiivisuus,
hyva muu eldma ja
business-tulokset

KUVA 1: Tybn imu ja muokattu tydn vaatimusten — tyén voimavarojen (TV-TV)
-malli. (Hakanen 2009)



Tutkimuksessa tarkastellaan tietojohtamisen kaytantéjen vaikutusta henkiloston
kokemaan tyon imuun ja tata kautta haluun sitoutua organisaatioonsa. Tutkittavaksi
organisaatioksi on valittu Puolustusvoimien erikoisjoukkojen maavoimien

ammattilaisyksikko, Erikoisjadkarikomppania.

1.2 Tutkittava organisaatio

Erikoisjaakarikomppania on Puolustusvoimien maavoimiin kuuluva
erikoisjoukkojen ammattilaisyksikko, jonka tehtaviin kuuluvat kaikki
puolustusvoimille asetetut paatehtavat. Puolustusvoimien paatehtavat ovat;
e Suomen sotilaallinen puolustaminen
e Muiden viranomaisten tukeminen
e Osallistuminen Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen 222
artiklaan tai Euroopan unionista tehdyn sopimuksen 42 artiklan 7 kohtaan
perustuvaan apuun, aluevalvontayhteistydohon tai muuhun kansainvalisen
avun antamiseen ja kansainvaliseen toimintaan.
e Osallistuminen  kansainvaliseen  sotilaalliseen  kriisinhallintaan ja

sotilastehtaviin muussa kansainvalisessa kriisinhallinnassa(Finlex 2007)

Erikoisjaakarikomppania on osa Utin jaakarirykmenttiin kuuluvaa
Erikoisjaakaripataljoonaa, jonka tehtdvana on vastata  Maavoimien
erikoisjoukkotoiminnan  suorituskykyjen  yllapidosta,  kouluttamisesta  ja

kehittamisesta.

Erikoisjaakarikomppanian henkilostorakenne on ollut viimeisen noin viiden vuoden
ajan voimakkaassa murroksessa, ja vanhemman henkilostdon poistuman ja uusien
erikoisjaakarialiupseerien palkkaamisen myota kokemusta organisaatiosta on
poistunut huomattavasti. Henkilostorakenteen voimakas muutos aiheuttaa haasteita
organisaation osaamisen ja ammattitaidon sailyvyydelle, ja nain ollen vaikuttaa
negatiivisesti hankittujen suorituskykyjen yllapitoon ja kehitykseen.

Tutkittava organisaatio on alallaan erittdin arvostettu ja haluttu tyopaikka, ja sen

myo6ta uuden henkiloston rekrytoiminen on suhteellisen helppoa. Suurin ongelma
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henkiloston vaihtuvuudessa on kuitenkin se, etta uusien tyontekijoiden tietojen ja
taitojen kehittyminen riittavan hyvalle tasolle, kestaa useita vuosia ja vaatii osaavan
henkiloston jatkuvaa tukea ja ohjausta. Asiantuntijuuteen perustuvassa
organisaatiossa henkiloston poistuman myo6ta katoaa suuri maara hiljaista tietoa.
Yksikon henkilostomaara on rajattu, minka johdosta uusia tyontekijoita ei voida
palkata kasvamaan ja harjaantumaan ennen kuin virkoja vapautuu henkiloston

poistuman myota.

1.3 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa miten tietojohtamisen kaytannot
iimenevat case organisaation toiminnassa ja miten ne vaikuttavat henkiloston
kokemaan tyon imuun. Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, miten tietojohtamisen
kaytantoja voitaisiin tulevaisuudessa hyodyntaa paremmin henkildston tyon imun
lisdamiseksi ja tatd kautta vahvistaa tyontekijoiden halukkuutta sitoutua

organisaatioonsa.

Keskeisena tutkimuskysymyksena on selvittaa:

Voidaanko tietojohtamisen kaytannoilla vaikuttaa henkiloston tyon

imuun ja sitoutumiseen?

Tutkimuksen alakysymyksia ovat:
1. Mita tietojohtamisen kaytantdja organisaatiossa talla hetkella esiintyy ja
miten?
2. Mita tietojohtamisen kaytantoja case organisaatiossa tulisi kehittaa ja mitka
kaytannot ovat hyvalla mallilla?
3. Kuinka tietojohtamisen kaytannailla voidaan kasvattaa tyon imua henkildston

sitouttamiseksi puolustusvoimien erikoisjoukoissa?



Tutkimus rajataan kasittelemaan puolustusvoimien erikoisjoukkojen toiminnallisen
rungon muodostavan Erikoisjaakarikomppanian henkilostoa, joka koostuu paaosin

maaraaikaisissa viroissa palvelevista ammattialiupseereista.

Tutkimuksessa henkiloston sitoutumista ja tyon imua Iahestytaan yksikon
tyontekijoiden nakokulmasta. Tietointensiivisessa tydssa yritysten tarkein resurssi
on aineeton paaoma (intellectual capital). Aineeton paaoma jaetaan tyypillisesti
kolmeen osaan: inhimilliseen, rakenteelliseen ja suhdepaaomaan (Wang, Wang et al.
2014), ja se on sailottyna yksittaisissa tyontekijoissa ja heidan valissaan.
Tayloristinen ajatus tyontekijoistd koneiston osana ei pade nykyajan tietotyolaisiin:
tyontekijat omistavat itse tarkeimman paaoman, ja paattavat sen kaytosta tai
kayttamatta jattamisesta. Tyontekijan sisdinen motivaatio ja sitoutuminen ovat siis

elintarkeita organisaation tulevaisuuden kannalta.

1.4 Keskeiset kasitteet

1.4.1 Tyénimu

Tyon imulla tarkoitetaan tyohyvinvoinnin kasitetta, joka kuvaa tyontekijan aitoa ja
myoOnteista tunnetilaa tyotansa kohtaan. Tyontekija, joka kokee tydhonsa tyon
imua, saa tyostansa nautintoa ja kokee tyonsa mielekkaaksi. Tyon imua voidaan
kuvata kolmen tydssa koetun myonteisen ulottuvuuden kautta, jotka ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. ((Schaufeli, Salanova et al. 2002)
,(Hakanen 2011) )

1.4.2 Erikoisjoukot

Puolustusvoimien kenttaohjesdannon mukaan erikoisjoukot ovat "Monipuolisiin ja
tavanomaisista sotilasoperaatioista poikkeaviin tehtaviin koulutettuja ja
varustettuja joukkoja, jotka toimivat yleensé pienryhmin&”(Paaesikunta 2007) Naton
yleisesti kayttaman maaritelman mukaan erikoisjoukot ovat pienia ja erityisesti
organisoituja joukkoa, joiden henkilostd on huolella valittu ja koulutettu
suorittamaan tehtavia fyysisesti ja henkisesti stressaavissa ja vaativissa
olosuhteissa, kayttaen erityisia toimintamenetelmia ja valineita. Erikoisjoukot
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toteuttavat operaatioita seka rauhan aikana, kriisien aikana seka osana eriasteisia
konflikteja. Erikoisjoukkoja kaytetaan usein toimimaan vihamielisissa, ei sallivissa
seka poliittisesti sensitiivisissa ymparistoissa. Erikoisjoukkoja voidaan hyodyntaa
joustavasti ja monipuolisesti tavoiteltaessa sotilaallisesti strategisia tai operatiivisia
tavoitteita. Verrattuna tavanomaisiin joukkoihin, erikoisjoukot ovat yleisesti ottaen
pienia, tarkkoja, mukautuvia ja innovatiivisia joukkoja, joita voidaan nopeasti
kayttaa avoimiin, huomaamattomiin tai salaisiin operaatioihin. Erikoisjoukkojen
toteuttamat operaatiot eroavat tavanomaisista operaatioista muun muassa
operaatioiden sisaltamien fyysisten ja poliittisten riskien, toiminnassa kaytettavien
tekniikoiden ja erikoisvalineiden, omien joukkojen huollon seka tiedustelun tuen
osalta. (NSOCC 2009)

1.4.3 Sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan positiivista ja tyohon liittyvaa mielentilaa, jolle ominaisia
piirteita ovat omistautuminen, elinvoimaisuus seka syventyminen. Sitoutumisella
viitataan tilaan, joka on pysyvaa, eika ole keskittynyt mihinkaan tiettyyn
esineeseen, tapahtumaan henkiloon tai kayttaytymiseen. Omistautumiselle
tunnusomaisia piirteita ovat muun muassa ylpeys, innostus ja inspiroituminen.
Elinvoimaisuus taas ilmenee henkilon halukkuutena panostaa tyohonsa, olla
energinen ja keskittya siihen myods vaikeuksia kohdatessaan. Syventyminen kuvaa
sita, etta henkild on keskittynyt tydhonsa niin, etta aika tydssa kuluu nopeasti ja
siita irrottautuminen voi olla hankalaa. Syventymista voidaan kuvata myos

eraanlaisena “flow” tilana. (Schaufeli, Bakker 2004)

1.4.4 Tietojohtamisen kaytannot

Tietojohtamisen kaytannoilla tarkoitetaan organisaation ja johtamisen menetelmia,
joiden avulla henkisesta paaomasta voidaan luoda organisaatiolle arvoa(Lerro,
Linzalone et al. 2014). Tietojohtamisen kaytannailla viitataan sellaisiin johtamisen
kaytantoihin, jotka tukevat tiedon tehokasta ja vaikuttavaa johtamista
organisaation eduksi ja hyodyksi (Andreeva, Kianto 2012).



Tietojohtamisen kaytannot voidaan jaotella esimerkiksi seuraaviin osa-alueisiin:
esimiesty0, tiedon strateginen johtaminen, tiedon suojaaminen, oppimiskaytannat,
ICT-kaytannot, tyon organisointi seka henkilostéjohtaminen pitaen sisallaan
rekrytoinnin, koulutuksen ja kehittamisen, suorituksen arvioinnin ja palkitsemisen.
(Inkinen 2016a)

1.5 Tyon rakenne

Tama tutkielma koostuu yhteensa yhdeksasta luvusta. Ensimmaisessa luvussa eli
johdannossa esitellaan tutkimuksen seka tutkittavan ilmion taustat, tutkittava
organisaatio, tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset, tutkimusmenetelmat,
aineiston hankinta ja kasittely seka maaritellaan tutkimuksen keskeiset kasitteet.

Tutkimuksen luvut kaksi, kolme ja nelja sisaltavat tutkielman teoriaosuuden, jossa
selvennetaan tutkimuksen teoriatausta aiemman tutkimuksen pohjalta. Luvun
sisaltamat osiot ovat tieto, tietojohtaminen ja tietojohtamisen kaytannot, tyon imu
seka sitouttaminen ja naiden linkittyminen toisiinsa aiemman tutkimuksen

perusteella. Teoriaosuuden paatteeksi esitellaan tutkimuksen viitekehys.

Tutkielman viidennessa luvussa esitellaan tutkimuksen sisaltdama empiirinen osuus

ja siihen liittyvat menetelmat ja valinnat.

Kuudennessa luvussa raportoidaan tutkimuksen keskeiset tulokset.

Seitsemas luku sisaltaa aineiston pohjalta tehdyt johtopaatokset, kaytannon
suositukset seka tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimus ehdotukset.

Luku kahdeksan sisaltaa tutkimuksen lahdeluettelon ja tutkielman liitteet I0ytyvat
luvusta yhdeksan.



2 Tieto, tietojohtaminen ja tietojohtamisen kaytanteet

2.1 Tieto

1900-luvun voidaan katsoa olleen sosiaalisesti, taloudellisesti seka poliittisesti
murroksen aikakausi yhteiskunnassa. Yhtena taman murroksen keskeisena
taloudellisena seurauksena tiedon merkitys on kasvanut valtavasti ja siita on tullut
yksi merkittavimmista arvonluonnin lahteista. (Syed, Jawad, Syed et al. 2018) Tieto on
yksi keskeisimmista kilpailukyvyn valttikorteista taman paivan tietointensiivisessa
yhteiskunnassa. Organisaation tietopaaomaa seka kykya kasvattaa sita voidaan
pitad yhtena taman paivan keskeisimmista kilpailukyvyn Iahteista. Tasta
nakokulmasta ajateltuna organisaatiot ovat riippuvaisia tiedosta ja kyvysta
hyodyntaa tietoa tehokkaasti. Organisaatiot, jotka onnistuvat tehokkaasti
kehittamaan, hankkimaan ja jakamaan tietoa, ovat kykenevia selviytymaan nopeasti
muuttuvassa kilpailuymparistdossa. Tasta syysta myos asiantuntijat, jotka omaavat
syvaa tietamysta ja ovat valmiita seka kykenevia kehittamaan tietdamystaan, ovat

korvaamaton voimavara nykypaivan organisaatioille.

Tiedon hierarkiaa on aiemmassa tutkimuksessa usein kuvattu niin kutsutun DIKW-
mallin  (Data-Information-Knowledge-Wisdom)  mukaisesti, jonka esitteli
ensimmaisena R.L Ackoff vuonna 1989 (Schumaker 2011) Mallia on
havainnollistettu neljakerroksisen tietopyramidin avulla, jossa aina ylempi kerros
pitaa sisallaan myos pyramidissa alapuolella olevat palaset (Rowley 2007)



Viisaus

Tieto

Informaatio

Data

Kuva 2. DIKW hierarkia (Rowley 2007).

Pyramidin pohjalle on kuvattu data, jolla tarkoitetaan raakadataa kuten merkkijonoa,
jonka sisaltéa tai merkitysta emme ymmarra tai osaa hyodyntaa (Ackoff 1989)
Esimerkkina datasta voisi ajatella vaikkapa automaattisesti ostostemme yhteydessa

kerattya tietoa ostokayttaytymisestamme.

Datan ylapuolelle sijoittuu informaatio, jota voidaan pitaa datana, jonka
ymmarramme. Informaation voidaan ajatella vastaavan kysymyksiin kuka, mit3,
milloin tai kuinka monta (Ackoff 1989). Esimerkkina informaatiosta toimisi vaikkapa
jokin keratysta datasta koottu havainnollistava taulukko. Vaikka data ja informaatio
voivat olla rakenteellisesti samankaltaisia, niin niiden eroa voidaan pitaa
toiminnallisena (Ackoff 1989)

Tieto, joka sijaitsee pyramidissa informaation ylapuolella, sisaltda informaatiota,
jolla on merkitysta, hyotya tai vaikutusta toimintaamme. Tietoa voidaan pitaa
osaamisena. (Ackoff 1989)

Ylimpana pyramidissa sijaitsee viisaus, joka voidaan jakaa teoreettiseen ja
kaytanndlliseen viisauteen. Teoreettisella viisaudella tarkoitetaan kykya tutkia,
havainnollistaa ja ymmartaa tietoa, kun taas kaytanndlliselld viisaudella kykya



kayttaa tietoa kaytannossa. (Jifa 2013)Viisauden avulla voidaan tuottaa olemassa
olevan tiedon kaytolle tehokkuutta ja tata kautta lisaarvoa (Ackoft 1989).

Tassa tutkimuksessa keskitytdan paasaantodisesti pyramidin toiseksi ylimmalla
tasolla sijaitsevaan tietoon ja sen johtamiseen. Mita tieto sitten on? Nonakan
mukaan tieto voidaan maaritelld olevan vyksildiden perusteltua uskomusta
totuudesta, joka pitaa sisallaan hiljaisen ja eksplisiittisen muodon seka niiden valilla
vallitsevan jatkuvuuden. Tieto voidaan nahda taidokkaan toiminnan ilmenemisena
seka potentiaalina luoda tilaisuuksia hyodyntaa tallaista toimintaa(Nonaka 2009)
Weick (2001), on taas maaritellyt tiedon olevan ihmisten kokemuksen kautta
hankitun todellisuuden ilmenemista kykyina, taitoina ja tietoisuutena (Rechberg,
Isabel D. W. 2018). Kuten edella mainittukin, tieto voidaan jakaa sen ilmenemisen ja
uuden tiedon luomisen nakokulmasta hiljaiseen ja eksplisiittiseen, eli kodifioituun
tietoon.

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, joka on vaikeasti ilmaistavissa numeroin tai
merkein, ja joka syntyy ihmisten toiminnan ja kokemusten seurauksena. Hiljainen
tieto ilmenee ihmisten edustamissa ideologioissa, arvoissa ja tunteissa. Hiljainen
tieto on yksildiden henkilokohtaista tietoa, joka on vaikeasti vahvistettavaa tai
virallistettavaa ja on sen vuoksi my0s vaikeasti kommunikoitavissa ja jaettavissa

ihmisten kesken. Hiljainen tieto pitda sisallaan paljon yksildiden subjektiivisia

tuntemuksia ja intuitiota. (Nonaka, Takeuchi 1995)

Hiljainen tieto voidaan jakaa kahteen eri ulottuvuuteen. Tekninen hiljainen tieto
edustaa taitoja ja toimenpiteitd, joiden toteuttamisessa hiljainen tieto nayttelee
suurta roolia. Tasta hiljaisen tiedon muodosta puhutaan tietotaitona (know-how), ja
sen avulla oman alansa asiantuntijat kykenevat ratkaisemaan vaativiakin ongelmia
ilman selkeda ohjeistusta tai virallista toimenpideluetteloa. (Nonaka, Takeuchi 1995)
Tasta hiljaisen tiedon muodosta voidaan esimerkkina kayttaa vaikkapa kokeneen
autoasentajan tietotaitoa, jonka avulla han pystyy paikantamaan autossa ilmenevan
vian pelkastaan koeajon tai asiakkaan kuvauksen perusteella ilman, etta kykenee

artikuloimaan vianmaarityksensa perusteita kovin helposti.
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Hiljainen tieto pitdad sisallaan myos kognitiivisen ulottuvuuden, joka koostuu
uskomuksista, kasityksista ja mielikuvista, joita pidamme itsestaan selvyyksina.
Hiljaisen tiedon kognitiivinen ulottuvuus heijastuu kuvaamme todellisuudesta, siita
mitd jokin on tai minkalainen tulevaisuuden nakymamme on. Artikulaation
vaikeudesta huolimatta ne vaikuttavat maailmankuvaamme voimakkaasti. (Nonaka,
Takeuchi 1995) Tasta ulottuvuudesta esimerkkina voisi olla esimerkiksi lapsuudessa

kotoa syntynyt kasitys perheen rooleista ja niihin liittyvista toiminnoista.

Eksplisiittisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, joka voidaan helposti esittaa numeroina
tai sanoina ja sitd voidaan muokata ja jakaa helposti esimerkiksi tietokoneiden
avulla. Eksplisiittista tietoa voidaan helposti tallentaa ja sailyttaa tietovarastoissa.
Keskeisina hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon eroina voidaan pitaa sita, etta hiljainen
tieto on subjektiivisen luonteensa vuoksi vaikeammin jaettavissa, kopioitavissa ja
hyoddynnettavissa esimerkiksi organisaation sisalla, kuin eksplisiittinen tieto.
(Nonaka, Takeuchi 1995)

Vaikka hiljaisen tiedon jakaminen ja siirtaminen eroaakin eksplisiittisen tiedon
jakamisesta merkittavasti, on molempien tiedon Ilajien siirtdminen keskeista
organisaation tehokkuuden ja oppimisen nakokulmasta.

Yrityksen resurssipohjainen nakokulman mukaan tiedon siirrettavyydella on
keskeinen rooli organisaation kilpailukyvyn luomisessa. Vaikka tiedon siirtdminen
on tarkeaa eri organisaatioiden valilla, voidaan organisaation sisalla tapahtuvaa
tiedon siirtamista pitaa viela kriittisempana lahteena kestavan kilpailuedun
luomisessa. Aiemmassa  tutkimuksessa on  tunnistettu  selkeasti ero
tietotaidon (knowing-how) ja tietamisen (knowing about) valilla, jotka on erotettu
subjektiiviseen ja objektiiviseen tietoon, toisin sanoen hiljaiseen ja eksplisiittisen
tietoon. (Grant 1996).

Tehokkuus, jolla tietoa voidaan siirtda, riippuu osittain tiedon sopivuudesta
yhdistamiselle. Tiedonsiirtamisessa keskeisessa roolissa ovat seka tiedon siirtdja,
ettd tiedon vastaanottaja. Kyky vastaanottaa tietoa riippuu siitd, kuinka hyvin
vastaanottaja kykenee omaksumaan uutta tietoa. Seka yksilo, ettd organisaatio

tasolla vastaanottavuus riippuu siita, kuinka hyvin vastaanottajat kykenevat
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yhdistamaan uutta tietoa jo olemassa olevaan tietoon. Tiedon yhdistamisen
tehokkuutta voidaan parantaa |0ytamalla yhteinen tiedonsiirtokieli. Tilastot ovat
erityisen kayttokelpoinen kieli tietyn eksplisiittisen tiedon yhdistamiseen
ja siirtamiseen. Tilastojen hyddyntamisen sen tehokkuus on parantunut
tietotekniikan edistyessa(Grant 1996)

Yhtena suurimpana hyotyna kyvysta siirtaa tietoa organisaation sisalla voidaan
pitaa sita, etta siirtdmisen seurauksena seka yksildille, ettd organisaatiolle
muodostuu olemassa olevan tiedon paalle uutta tietoa. Taman seurauksena syntyy
taysin uutta tietoa ja uusia innovaatioita. Nonaka ja Takeuchi ovat luoneet tiedon
siirtamiseen hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon valilla niin kutsutun SECI-mallin, jossa
tietoa siirtyy ja uutta tietoa syntyy sosialisaation, ulkoistamisen, yhdistamisen ja
sisaistamisen kautta. (Nonaka, Takeuchi 1995)

Sosialisaatiossa hiljaista tietoa siirretadn uudeksi hiljaiseksi tiedoksi. Tiedon
siirtdminen tapahtuu sosiaalisen kanssakaymisen ja jaettujen kokemusten kautta.
Koska hiljaisen tiedon siirtdminen oppaiden, kirjojen tai muiden virallisten ohjeiden
avulla on hankalaa, voidaan sita tehda viettamalla yhteista aikaa ja kokemuksia
jakamalla. Hyvana esimerkking hiljaisen tiedon siirtamisesta voidaan pitaa
oppisopimuskoulutusta tai tyossaoppimista, joissa tiedon siirtdminen tapahtuu
ihmisten keskinaisen vuorovaikutuksen kautta(Nonaka 2000)

Ulkoistamisessa hiljaista tietoa siirretaan eksplisiittiseksi tiedoksi. Hiljaisen tiedon
siirtdmisessa eksplisiittiseen muotoon, tiedosta tulee niin selkeaa, ettd muutkin
voivat jakaa sita eteenpadin ja sita kautta siitd tulee perusta uudelle tiedolle.
Konseptin luominen uuden tuotteen luomisen osana on esimerkki hiljaisen tiedon

siirtdmisesta eksplisiittiseksi. (Nonaka 2000)

Yhdistamisessa eksplisiittinen tieto siirretdan osaksi olemassa olevaa eksplisiittista
tietoa. Keraamalla ja yhdistelemalla uutta eksplisiittista tietoa aiempaan tietoon
voidaan niista muokata uutta eksplisiittistd tietoa. Muodostunut tieto luodaan
esimerkiksi raporteiksi tai tallennetaan organisaation tietojarjestelmiin, jonka jalkeen

syntynyt tieto on kaikkien organisaation jasenten hyodynnettavissa. (Nonaka 2000)
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Sisaistamisessa syntynyt eksplisiittinen tieto siirretaan uudeksi hiljaiseksi tiedoksi.
Sisaistamisen aikana uutta eksplisiittista tietoa jaetaan yksildille, jotka sen saatuaan
voivat omaksua uuden tiedon tekemisen kautta ja nain kasvattaa omaa hiljaisen
tiedon pankkiaan. Uuden hiljaisen tiedon avulla yksilot voivat kaynnistaa tiedon
luomisen ja siirtamisen kierteen uudelleen, jakamalla hiljaista tietoaan sosialisaation
kautta. Sisaistamista tapahtuu esimerkiksi tydhonottokoulutuksen tai perehdytyksen
kautta. (Nonaka 2000)

r Hiljainen Hiljainen

i} Sosialisaatio Ulkoistaminen |¥
@ &
5 | Eldytyminen Artikulointi =
3

@

i >/ g
S | llmentdminen Liittdminen 2
= 2
Sisdistiminen | Yhdistiminen |

Eksplisiittinen Eksplisiittinen J

Kuva 3 SECI-prosessi (Nonaka 2000).

Kuvassa 3 on kuvattu tiedonmuodostuksen eri osa-alueet ja niiden muodostama
tiedon luomisen kierre, joka havainnollistaa jatkuvasti kasvavaa tiedon maaraa ja

prosessin jatkumoa.

Nonakan SECI-mallia on myohemmassa tutkimuksessa kritisoitu muun muassa sen
vuoksi, etta sen toimivuuden on arvioitu perustuvan liikkaa tietynlaiseen
organisaatiokulttuuriin, vaikka alun perin tutkijjat ovat Iluoneet sen
yleismaailmalliseksi tiedon siirtamisen ja luomisen prosessiksi. On selvaa, etta

SECI-mallin toimivuus riippuu siitd, etta prosessin mahdollistamiseksi luodaan
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vuorovaikutusta ja tiedon luomista tukevat edellytykset. Niiden luomisessa muun
muassa uuden tiedon luomista tukevalla organisaatiokulttuurilla seka johtamisella

on erittain suuri merkitys. (Kahrens 2018)

SECI-mallia on tutkittu ja testattu sen julkaisemisen jalkeen erittdin laajasti eri
kulttuureista ja toimialoilta olevissa organisaatioissa. Seurauksena tasta SECI-
mallin on todettu olevan edelleen validi ja toimiva malli nykypaivan organisaatioissa.
Organisaatioiden on vain kyettava luomaan sen hyodyntamiselle oikeanlaiset
edellytykset. (Kahrens 2018)

2.2 Tietojohtaminen

Edella esitetyn mukaisesti, tiedon rooli kestavan kilpailukyvyn edellytyksena luo
nykypaivan tietointensiivisessa maailmassa toimiville organisaatioille vaatimuksen
pyrkia hankkimaan, yllapitamaan ja luomaan tietoa pysyakseen mukana
vallitsevassa kilpailutilanteessa. Elamme aikaa, jossa datan, informaation ja tiedon
maara kasvaa jatkuvasti ennenndkematonta vauhtia. Vaikka tietoa on saatavilla
enemman kuin koskaan aiemmin on oikean tiedon tunnistaminen ja |0ytaminen
muuttunut myos sita myotd haastavammaksi. Organisaatioiden tulee kyeta
seulomaan valtavasta datamaarasta oman toimintansa kannalta relevantti data ja
jalostamaan siita toimintaansa hyoddyttavaa tietoa. Tama asettaa osaltaan
vaatimuksia myos sille, kuinka tiedon hankkimista, yllapitoa ja sailytysta seka uuden

tiedon luomista tulisi johtaa.

Tehokkaan tietojohtamisen onkin tunnistettu olevan yksi keskeisista kestavan
kilpailukyvyn luomisen keinoista ja avaimista organisaatioiden menestykseen.
Yleisesti otettuna tahan vaikuttavat kolme keskeista tietojohtamisen tekijaa: ihmiset,
prosessit ja teknologia. (Syed, J. 2018) Kirjallisuudessa on ehdotettu tietojohtamisen
olevan vyksi keskeisimmista taloudellisen kilpailukyvyn lahteista, ja etta
tietojohtamisen optimaalisella hyddyntamisella voidaan tuottaa organisaatiolle
arvoa (Al-Toubi, Malik 2018).
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Tietojohtamista on viime aikoina tutkittu varsin paljon, mutta silti maaritelmat eroavat
kirjallisuudessa toisistaan jonkin verran. Tietojohtamisen maarittelyn ymparilla
kaytava keskustelu johtuu osittain siita, etta tietoisuus tietojohtamisen ja
tiedonluomisen dynamiikasta kasvaa jatkuvasti (Sarina 2018). Tietojohtaminen
koostuu joukosta johtamistoimenpiteita, joiden avulla organisaatio kykenee
tuottamaan arvoa tietoresursseistaan (Andreeva, Kianto 2012). Tietojohtaminen
voidaan kuvata systemaattisena ja organisatorisesti maariteltynd prosessina
hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon hankkimiseksi, organisoimiseksi ja viestimiseksi
(Alavi, Leidner 2001). Yksi tietojohtamisen keskeisimmista tavoitteista on aina ollut
tiedon jakamisen ja uudelleenkayton helpottaminen (Ell 2011) Tietojohtamista
pidetaan yha enemmissa maarin tarkeana tekijana organisaation parjaamisessa ja
kasvussa (Al-Toubi, Malik 2018).

Tietojohtamisen paaasiallinen tarkoitus on se, etta organisaatioissa tietoa kyettaisiin
hyodyntamaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tama liittyy kollektiivisen tiedon
tunnistamiseen ja hyodyntamiseen, minka avulla kestavaa kilpailuetua voitaisiin
luoda. Toisin sanoen tietojohtaminen ei ole itseisarvo, vaan olennaista on se, kuinka
tietoa kyetdan organisaatiossa hyodyntamaan. Tietojohtamista voidaan kuvata
prosessina, joka pitaa sisallaan useita eri toimintoja. Tallaisiksi voidaan tunnistaa
ainakin seuraavat nelja toimintoa; tiedon luominen, tiedon tallentaminen ja haku,

tiedon siirtdminen seka tiedon soveltaminen. (Alavi, Leidner 2001)

Tietojohtamisen prosessin viisi vaihetta; tiedon luominen, tiedon validointi, tiedon
muotoilu, tiedon jakaminen ja tiedon soveltaminen, auttavat organisaatiota
oppimaan, reflektoimaan oppimaansa ja oppimaan siitd uudelleen. Prosessin
seurauksena organisaation on mahdollista luoda oppimastaan tiedosta itselleen
ydinosaamista ja sita kautta myos kestavaa kilpailuetua. (Bhatt 2001)
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Kuva 4. Tietojohtamisen prosessin vaiheet (Bhatt 2001).

Ihmisten halu ja motivaatio osallistua organisaatiossa vallitsevaan tietoprosessiin
on keskeista prosessin onnistumisen nakokulmasta. Koska yksiloiden tieto sijaitsee
heidan ajatuksissaan ja kokemuksissa, on yksiloiden itse oltava halukkaita
luomaan, jakamaan ja soveltamaan hallussaan olevaa tietoa. Tasta nakokulmasta
katsottuna organisaatiot ovat riippuvaisia yksildiden halusta jakaa omistamaansa
tietoa. Tasta syystd organisaatioiden on lahes mahdotonta koskaan olla taysin
tietoisia organisaation hallussa olevan tiedon maarasta. Etenkin silloin kun tietoa
pidetdan organisaatiossa vallankayton valineena, voivat yksilot piilottaa,
manipuloida ja olla jakamatta hallitsemaansa tietoa organisaation kayttoon.
(Rechberg 2018)

Kuten edella kuvattu, voidaan organisaatioiden tietopddoman katsoa olevan erittain
riippuvaista yksildiden hallussa olevista tietovarannoista, seka tahdosta luoda ja
jakaa tietoa organisaation kayttoon. Pahimmillaan organisaation nakokulmasta
katsottuna valtavan maaran tietoa omaavat yksilot voivat aanestaa jaloillaan ja
vaihtaa esimerkiksi kilpailevan organisaation palvelukseen, mikali heidan
hallussaan olevaa osaamista ja tietotaitoa ei arvosteta riittavasti. Jotta organisaatiot

voisivat onnistua huolehtimaan tyontekijoidensa viihtyvyydesta ja motivaatiosta
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tuottaa organisaatioille niiden tarvitsemaa tietoa, on niiden tietojohtamisen

prosessien oltava kunnossa ja ajanmukaisia.
2.3 Tietojohtamisen kaytannot

Organisaatiossa tyoskentelevat asiantuntevat yksilot ovat organisaation keskeisia
tiedonlahteita ja tietojohtamisen kaytannot taas organisaation valineita yksildiden
tietovarantojen hyodyntamiseksi organisaation kayttoon. Organisaatioiden
pyrkimyksend on hyoddyntaa yksiloiden tietamysta tietojohtamisen kaytantojen
avulla. Sitoutuakseen organisaation tietojohtamisen kaytanteisiin, yksildiden on
uskottava niihin ja sen lisaksi heidat on otettava osaksi tietojohtamisen kaytanteita
koskevaa paatoksentekoa. Mikali tyontekijoiden ja organisaation arvot eroavat
liaksi toisistaan ja tietojohtamisen kaytannot koetaan epareiluina, on tiedon
prosessointi organisaatiossa erittain hankalaa. Toteutettaessa tehokasta
tietojohtamista ja sen kaytantoja, organisaatioiden ja niissa toimivien johtajien on
otettava huomioon organisaation tarpeiden lisaksi my0s niissa tyoskentelevien
yksildiden tarpeet. Ymmarrettaessa tiedon lahteita, eli yksiloita, voidaan myds tietoa
ymmartaa ja johtaa organisaatiossa tehokkaasti. Tietojohtamisen kaytantojen
tehokkaalla hyodyntamisella voidaan edistaa seka yksildiden, etta organisaatioiden

menestymista. (Rechberg, Isabel 2013)

Tietojohtamisen kaytantjen menestyksekkaalla hyodyntamisellda on suora
positiivinen vaikutus organisaation erinomaiseen suorituskykyyn, mika on
yhdistelma operatiivista kyvykkyytta, asiakaslahtoisyytta, tuotejohtamista ja
taloudellisia saavutuksia (Rehman 2015). Tietoisella ja tarkoituksenmukaisella
tietojohtamisen kaytantéjen hyodyntamisella, organisaatiot voivat saavuttaa niille
asetetut tavoitteet hallitsemalla organisaation tietoresursseja tehokkaasti (Inkinen
2016b).

Vuonna 2009, Peter Heisig kokosi tutkimukseensa 160 tietojohtamista kasittelevaa
viitekehysta ja tutki niiden eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Heisig tunnisti
tutkimuksessaan useasti toistuvia tietojohtamisen toimintoja seka prosesseja, ja
muodosti niiden perusteella nakemyksensa tietojohtamisen keskeisista toiminnoista
ja kriittisistd menestystekijoista. (Heisig 2009)
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Heisigin tutkimuksen mukaan 73:ssa prosentissa tutkituista viitekehyksista
tietojohtamisen toiminnot kuvastivat tiedon kasittelya ja viitekehyksista oli
erotettavissa 5 toistuvaa tietojohtamisen toimintoa. Heisigin havaitsemia keskeisia
toimintoja olivat; tiedon jakaminen, tiedon luominen, tiedon hyddyntaminen, tiedon
varastoiminen ja tiedon tunnistaminen. (share, create, apply, store, identify
knowledge). (Heisig 2009)

Tietojohtamisen menestyksekkaalle toteutukselle Heisig 10ysi tutkimuksessaan
tekijoita, joita voidaan niiden ilmenemisen perusteella nimittaa tietojohtamisen
kriittisiksi menestystekijoiksi. Paaosassa tutkimuksen viitekehyksista toistuneet
kriittiset menestystekijat voidaan Heisigin mukaan jakaa seuraaviin neljaan
kategoriaan; ihmislahtoiset tekijat (kulttuuri, ihmiset ja johtajuus), organisaatiotekijat
(prosessit ja rakenteet), teknologiatekijat (infrastruktuuri ja sovellukset), seka
johtamisprosessit (strategiat, tavoitteet seka mittaaminen ja arviointi). Jotta
tietojohtamisesta saadaan riittdvan kokonaisvaltaista, tulee siind huomioida kaikki
edella mainitut toiminnot ja tekijat. (Heisig 2009)

2.3.1 Ihmislahtoiset tekijat (kulttuuri, inmiset ja johtajuus)

Heisigin (2009) mukaan ihmislahtoiset tekijat pitavat sisallaan kulttuuriin, ihmisiin ja
johtajuuteen liittyvat tekijat (Heisig 2009).

Kulttuuri heijastuu organisaation arvoihin, normeihin ja kaytanteisiin. Syvimmillaan
kulttuuri muodostuu arvoista, joiden kautta tavoitteet joihin organisaatiossa tulisi
pyrkia, on sisaistetty. Talloin kulttuuri sisaltdad myos keinot, joilla sisaistettyihin
tavoitteisiin on mahdollista paasta. Arvojen muuttaminen tai artikuloiminen selkeasti
on haastavaa, mutta niiden merkitysta tiedon luomiselle ja hyddyntamiselle ei pida
aliarvioida. Normit on yleensa johdettu arvoista, mutta ne ovat helpommin
tunnistettavissa ja tyOntekijoiden havaittavissa. Taman vuoksi ne ovat myods
alttimpia muutoksille. Kaytannot taas ovat kulttuurin helpoiten havaittavia
iimentymia ja  tunnuksia. Kaytannot ovat organisaatiossa toistuvia
kayttaytymismalleja. Esimerkkina kaytannoista voidaan mainita vaikkapa

viikkopalaverit tai se, kuinka organisaatiossa vastataan puhelimeen. Henkiloston
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kayttaytymismalleja, jotka tukevat tiedon luomista, jakamista ja kayttoa, on helpointa
muuttaa kaytantojen kautta. (De Long 2000) Kuvassa 5 on kuvattu De Longin malli
kulttuurin eri osa-alueiden vaikutuksesta kayttaytymiseen, jonka avulla vaikutetaan

tiedon luomiseen, jakamiseen ja kayttoon.

Kulttuurin elementit:

Kaytannot

4

Normit > e

1 1

Huom. Paksumpi nuoli kuvaa hallitsevaa vaikutusta kdyttdytymiseen

Tiedon
luominen,
jakaminen
ja kaytto

Kayttaytyminen

Kuva 5, Kaytokseen vaikuttavat kulttuurin elementit. (De Long 2000)

Jotta organisaatiot kykenevat toteuttamaan tietojohtamistaan tehokkaasti, on niiden
ymmarrettava kulttuurin  vaikutukset tiedon luomiselle, jakamiselle ja
hyoddyntamiselle. Tietojohtamista tukevan organisaatiokulttuurin luominen on

erittain tarkea osa kokonaisvaltaista tietojohtamista.

De Longin (2000) tutkimuksen mukaan organisaation kulttuuri vaikuttaa
organisaation tietojohtamiseen seuraavilla tavoilla;
e Oletuksemme siita mita tieto on ja mita tietoa organisaatiossa tulisi johtaa,
muodostuvat organisaation kulttuurista.
o Kulttuuri toimii valittajana yksilon ja organisaation tietojen valilla.
e Kulttuuri luo kontekstin sosiaaliselle vuorovaikutukselle, joka maarittaa
kuinka tehokasta tiedon Iuominen, jakaminen ja hyodyntaminen

organisaatiossa on.
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e Kulttuuri muotoilee prosesseja, joiden avulla organisaation uutta tietoa

luodaan, oikeutetaan ja levitetdan. (De Long 2000)

Tiedon luominen on prosessi, joka syntyy organisaation jasenten ja ympariston
valisessa dynaamisessa vuorovaikutuksessa (Nonaka 1994). Vaikka dataa ja
informaatiota on nykypaivana saatavilla enemman kuin koskaan, organisaation
kannalta on keskeista osata hyddyntaa ja muuttaa se sita hyodyttavaksi tiedoksi.
Vaikka erilaiset tietojohtamisen jarjestelmat ovat kehittyneet viime aikoina
merkittavasti, tapahtuu informaation muuttaminen tiedoksi aina ihmisten kautta.
(Bhatt 2001) Tietojohtamisen tehokkuus riippuu yksildista ja heidan halustaan
osallistua tietojohtamisen prosesseihin. Tasta johtuen on ensiarvoisen tarkeaa,
etta organisaatiot kykenevat integroimaan henkilostonsa osaksi tietojohtamisen
teoriaa ja toteutusta. (Rechberg, Isabel 2012)

Nykypaivan tyoelamassa on yha harvinaisempaa, etta yksilot tyoskentelisivat koko
uransa saman tyonantajan palveluksessa. Taman seurauksena yksildiden tarve
kehittaa tietamystaan sailyttaakseen kilpailukykynsa on mydskin kasvanut
merkittavasti. Yksiloiden on kyettava sailyttamaan organisaation usko siihen, etta
hanella on tietoa, jolla voidaan tuottaa tyollistavalle organisaatiolle lisaarvoa.
(Rechberg 2018)

Yksiloiden halukkuuteen sitoutua organisaation tietoprosesseihin vaikuttavat useat
tekijat, mutta yhtena keskeisena tekijana on varmasti se, kuinka toimiviksi
tyontekijat kokevat organisaation henkilostojohtamisen prosessit. Edistamalla
tiedon jakamista ja muokkaamalla henkiloston tietoja ja taitoja, voidaan lisata
henkildston innovatiivisuutta organisaatiossa. (Scarbrough 2003)

Scarbroughin (2003) mukaan, erityisesti kolmen henkilostdjohtamisen osa-alueen
voidaan katsoa lisdavan henkildston halua hankkia ja kehittaa uutta tietoa, seka
halua jakaa omistamaansa tietoa edistaakseen innovatiivisuutta organisaatiossa.
Nama osa-alueet ovat; valintamenettely, palkitsemisstrategiat ja ura jarjestelmat.
(Scarbrough 2003)
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Laadukkaan henkiloston valintamenettelyn avulla projekteihin, joiden seurauksena
voi syntya uusia innovaatioita, kyetaan tehokkaammin |0ytamaan projektiin
tarvittavat tiedot ja taidot, seka oikeanlaisen asenteen omaavat henkilot. Tosin
innovaatioprojektien ennakoimattomuuden vuoksi tarvittavien tietojen ja taitojen

tunnistaminen etukateen voi olla haastavaa. (Scarbrough 2003)

Innovatiivisuuteen organisaatiossa tai projekteissa pyritaan myos usein siihen
kannustavalla palkitsemisstrategialla. Palkitseminen voi olla aineellista eli
esimerkiksi rahaa tai muita bonuksia. Toisaalta palkitseminen voi olla myos
aineetonta kuten esimerkiksi tunnustusta tai muutoksia asemassa. Haasteena
palkitsemisessa voi olla se, etta silla voidaan aiheuttaa tyytymattomyytta muissa
tyontekijoissa ja tata kautta vahentaa heidan tyopanostaan. (Scarbrough 2003)

Myds uranakymilla ja niiden jarkevalla suunnittelulla voidaan lisata henkiloston
halua jakaa ja luoda uutta tietoa. Esimerkiksi asiantuntijatehtavissa toimivia
henkil6ita voidaan ylentaa toimimaan vanhemman asiantuntijan nimikkeella. Talla
voidaan valttaa asiantuntemuksen haviamista organisaatiosta. Perinteisesti
asiantuntijat ovat siirtyneet uralla edetessaan johtamishierarkiassa ylospain jattaen

asiantuntijatehtavat taakseen. (Scarbrough 2003)

Edella mainituilla henkilostojohtamisen kaytannoilla on todettu olevan merkittava
vaikutus tiedon ja innovaatioiden johtamisessa. Liitettaessa tallaisia tekijoita osaksi
organisaation strategiaa, voidaan tyontekijoiden taitoja ja kayttaytymista
mukauttaa innovatiivisuutta suosivaksi. (Scarbrough 2003)

Valittaessa johtajia ja esimiehia tietointensiiviseen organisaation tulisi pyrkia
valitsemaan sellaisia henkil6ita, jotka soveltuvat osaamisensa seka
henkilokohtaisten ominaisuuksiensa puolesta tehtavaan. Valittujen johtajien tulisi
my0s suosia osallistavaa johtamistapaa, jolla luodaan ja inspiroidaan luottamusta
ja oppimista tukevaa ilmapiiria. (Inkinen 2016)

Tietojohtamisen ollessa keskiossa, johtajien tulee kayttaa aikaa ja kiinnittaa

huomiota tietoon liittyviin tekijoihin ja viestia tastd myos kaytoksellaan selkeasti.
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Karisman ja satunnaisen palkitsemisen on tutkittu olevan tehokkaimpia
johtamiskeinoja tietojohtamisessa. Johtajien tulee pyrkia rakentamaan luottamusta
ja kunnioitusta alaistensa silmissa tyoskentelemalla heidan kanssaan, asettamalla
tyolle selkeita tavoitteita ja palkitsemalla niiden saavuttamisesta. (Nam Nguyen
2011)

Tietojohtamisen nakokulmasta on ensiarvoisen tarkeaa, etta organisaatioissa
noudatetaan nykyaikaista, ihmisten tiedot ja alylliset ominaisuudet huomioon
ottavaa johtamista. Talloin johtajat luottavat alaisiinsa ja osallistuvat aktiivisesti
tietoystavallisen organisaatiokulttuurin luomiseen ja ovat valmiita jakamaan
johtajuuttaan alaistensa kanssa, sen sijaan etta johtaisivat diktaattorimaisesti

norsunluutorneistaan. (Inkinen 2016)

2.3.2 Organisaatiotekijat (prosessit ja rakenteet)

Jatkuvassa kilpailuymparistdssa, organisaatioiden on selviytyakseen kyettava
uudistamaan liiketoimintaprosessejaan jatkuvasti. Liiketoimintaprosessien voidaan
yksinkertaisesti sanoa olevan organisaation prosesseja, joiden avulla organisaatio
kykenee identifioimaan ja luomaan hyvia kaytanteita ja toiminnan standardeja
aiemmin oppimansa perusteella ja rakentamalla niista tyonkulkuja ja

toimintamalleja tyontekijoidensa toiminnan tehostamiseksi. (Benallal 2018)

Prosessinakokulmasta katsottuna tietojohtamisen tulisi keskittya luomaan
tyokulkuja ja prosesseja, jotka tehostavat tiedon jakamista, siirtamista ja
oikeuttamista keskenaan vuorovaikutuksessa olevien ryhmien sisalla. Jotta tama
toteutuisi, on tietojohtamisen prosessien yhtena tarkeimpana tehtavana luoda
edellytyksia vuorovaikutukselle, yhteis6jen muodostumiselle seka luottamuksen
rakentumiselle. (Swan 2007)

Tietojohtamisen prosessit tulisi maaritellda osana tiedon jakamista tukevan
kulttuurin luomista. Prosessien aikana toteutuneita suorituksia tulee verrata
tietojohtamiselle asetettuihin tavoitteisiin seka pyrkia identifioimaan ja poimimaan

niissa toimivaksi havaittuja osia ja mahdollisuuksia. Prosessien tulee olla
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johdettuja, jotta valtytdan saatujen havaintojen siiloutumiselta ja sirpaloitumiselta.
Havaintojen sirpaloituminen voi johtaa siihen, etta tietojohtamiselle asetettuja
tavoitteita ei saavuteta. Toimiva prosessien hallinta ja lapivieminen vaati

organisaation johdolta sitoutumista. (Al-Toubi, Malik 2018)

Organisaation rakenne on maaritelty tyoroolien ja hallinnollisten mekanismien
jaotteluna tydskentelyn ohjaamiseksi ja integroimiseksi (Ghani, Jayabalan et al.
2002).

Organisaation rakenne voi vaikuttaa tietojohtamisen prosesseihin muokkaamalla
organisaation tyontekijoiden valista viestintaa, maarittelemalla sita, missa
organisaation paatokset tehdaan seka vaikuttamalla tehokkuuteen, jolla uusia
ideoita organisaatiossa esitetaan. Se, miten tietoa organisoidaan, kuinka
tietojohtaminen on organisaatiossa toteutettu, seka se miten ja mitka
tietojohtamisen kaytannot nakyvat organisaation paivittaisessa tyossa, vaikuttavat
organisaation suoriutumisen tehokkuuteen. Tasta syysta rakenteelliset vaikutukset
voivat siirtya tietojohtamisen valityksella organisaation tehokkuuteen.
Organisaation rakenne vaikuttuu tehokkuuteen myos rutiininomaisten prosessien,
tehtavien ja jarjestelmien kautta, koska niiden aktiivinen tietojohtaminen on
vahaista. (Zheng 2010)

2.3.3 Teknologiatekijat (infrastruktuuri ja sovellukset)

Teknologian huima kehitys on lisannyt kaytossamme olevan datan maara
valtavasti ja syventanyt sitd mukaan tietojohtamisen ja sen tukena kaytettavien
jarjestelmien keskinaista riippuvuutta. Koska valtaosa datasta ja informaatiosta on
nykyaan kaikkien saatavilla, perustuu tiedosta saatavan kilpailuedun tavoittelu
siihen, etta kyetaan tunnistamaan ja hyodyntamaan itselle relevantti data oikea-
aikaisesti. Tietojohtamisen jarjestelmien tarkoituksena on helpottaa
tietojohtamisen prosessien toteutumista ja nain ollen tukea tiedon hankkimista,
jakamista, soveltamista ja tallentamista. (Becerra-Fernandez 2011)
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ICT-infrastruktuurilla (informaatio- ja kommunikaatioteknologia) helpotetaan
organisaation tiedonhallintaa. Vaikka tietyt tietotekniikat ja jarjestelmat kehitetaan
suoraan tiedon hallintaan, myos organisaation yleinen tieto- ja viestintateknologia,
joka on kehitetty tukemaan organisaation tietojenkasittelyn tarpeita, helpottaa
tiedonhallintaa. Tieto- ja viestintatekniikan infrastruktuuri sisaltaa tietojenkasittely-
ja varastointijarjestelmia seka kommunikaatioteknologioita. Se kattaa koko
organisaation tietojarjestelmat, mukaan lukien transaktioiden kasittelyjarjestelmat
ja johtamisen tietojarjestelmat. Infrastruktuuri koostuu tietokannoista ja
datavarastoista seka yrityksen resurssien suunnittelujarjestelmista. (Becerra-
Fernandez 2011)

Tietokoneiden ja verkon valtaisi kehittyminen ovat luoneet erittain laajoja
mahdollisuuksia teknologia infrastruktuurin hyddyntamiselle tietojohtamisessa.
Tallennustilan kasvanut maara seka tiedon siirtaminen verkon yli mahdollistavat
tiedon varastoimista, siirtamista ja jakamista ennennakemattoman vaivattomasti.
Muun muassa verkon, sahkopostin, internetin ja organisaatioiden sisaisten
tietoverkkojen avulla voidaan ihmisten tietoa ja tietotovarantoja yhdistaa seka
jakaa tehokkaasti maailman laajuisesti, ajasta ja paikasta riippumatta. Erilaisten
aani ja videopuhelusovellusten avulla ihmiset voivat keskustella ja jakaa
tietamystaan muiden inmisten kanssa. Informaatio ja kommunikaatio teknologia
infrastruktuurin hyodyntamisessa on kuitenkin tarkeda ymmartaa, etta olemassa
oleva infrastruktuuri ei viela takaa tietojohtamisen onnistumista, vaan seka
ihmisten etta organisaatiokulttuurin taytyy mahdollistaa ja tukea sen toteuttamista.
(Davenport, Prusak 1998)

Tietojohtamisen jarjestelmilla tarkoitetaan sellaisia teknologioita, joilla
mahdollistetaan tehokas tietojohtaminen (Maier, Hadrich 2011).

Tietojohtamisen jarjestelmien tarkoituksena on tukea organisaatioiden tiedon
luomista, jakamista ja hyodyntamista. Tietojohtamisen jarjestelmilla tarkoitetaan
IT-pohjaisia teknologiaratkaisuja, joita tyypillisesti kaytetaan tiedon integrointiin ja
kodifiointiin. Tietoa jaetaan usein keskitettyjen tietokantojen avulla, joita kaikki
tyontekijat paasevat katsomaan, muokkaamaan ja paivittamaan. (Alavi, Leidner

2001)
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Tietojohtamisen jarjestelmat voidaan jakaa neljaan tyyppiin:

1) tiedon etsintgjarjestelmat, joilla tuetaan tiedon etsintaa, yhdistamista ja
sosiaalistamista

2) tiedonkeruujarjestelmat, joilla tuetaan tiedon hankintaa, sisaistamista ja
ulkoistamista

3) tiedonjakojarjestelmat tukevat tiedon jakamista, vaihtamista ja sosiaalistamista
4) tietojen kasittelyjarjestelmat, jotka tukevat tiedon soveltamista ohjausta ja

rutiineja. (Becerra-Fernandez 2011)

2.3.4 Johtamisprosessit (strategia, tavoitteet ja mittaaminen)

Taman paivan liiketoiminnassa tiedon on kuvattu olevan organisaation
strategisesti tarkein resurssi ja oppimisen taas organisaation tarkein strateginen
kyky (Zack 1999)Strategian ja tiedon kyvykas johtaminen on yksi keskeisimmista
suomalaisten organisaatioiden innovatiivisuuden lahteista, ja erityisesti tietoon
keskittyvalla strategisella suunnittelulla voidaan organisaatioissa havaita
strategisia tietoaukkoja tehokkaasti.(Inkinen 2016) Parjatakseen kilpailussa,
organisaation tulee joko muodostaa strategiansa siella jo olemassa olevan tiedon
pohjalta tai vaihtoehtoisesti kehittaa osaamista ja tietamysta olemassa olevan
strategian asettamien vaatimusten mukaisesti (Zack 1999).

Strateginen tietojohtaminen on kiinnostunut organisaation jo olemassa olevasta,
seka puuttuvasta strategisesta tiedosta, organisaation luomisesta tietopohjaisen
strategian perusteella, tietovarantoja mittaavien toimintojen luomisesta ja niiden

kehittamisesta vastaamaan ympariston vaatimuksia (Hussinki, Kianto et al. 2017).

Mittaamista pidetaan yleisesti keskeisena osana strategista johtamista. Jotta
strategiselle suunnittelulle voidaan asettaa tavoitteita, tarvitaan strategisesti
keskeisille toiminnoille mittausmenetelmia, niiden avulla myds organisaation
strategiaa ja sen toteutumista voidaan hallita ja johtaa. Tietostrategian osalta
tarvitaan organisaatiossa tapoja mitata tietoon ja tietojohtamiseen liittyvia
strategisia toimintoja. Mittaamalla sita, mita tietoa organisaatiossa on ja miten se
vaikuttaa organisaation tamanhetkiseen strategiaan, voidaan organisaation
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strategiaa my0s hallita ja muokata. Tietojohtamisen ja tiedon mittaamiselle
organisaatioissa I0ytyy lukuisa maara tapoja ja metodeja, eika universaalista
tiedon mittausmenetelmasta ole ainakaan vield muodostunut konsensusta

tiedeyhteisOssa. (Bolisani, Bratianu 2018)

Ruotsalainen tutkija, Karl Erik Sveiby on vuonna 2010 ehdottanut, etta

mittausmetodit voitaisiin jakaa seuraaviin neljaan kategoriaan:

e Suorat aineettoman paaoman menetelmat (Direct intellectual capital

methods). Nailla arvioidaan tietoon liittyvan aineettoman paaoman seka

hyodykkeiden rahallista arvoa keskittyen yleensa yhteen tai useampaan

tietamyksen ilmentymaan organisaatiossa.

e Markkina-arvomenetelmat (Market capitalization methods), jotka perustuvat

yrityksen markkina-arvon ja osakepaaoman arvon erotukseen. Erotuksen

oletetaan riippuvan yrityksen hallussa olevan tiedon arvosta. Toisin sanoen

mitd arvokkaampaa tietoa yrityksella on, sitd arvokkaammaksi markkinat

yrityksen arvostavat.

e Omaisuuserien tuottomenetelmat, jotka perustuvat samanlaisiin analogisiin

menetelmiin kuin taloudelliset analyysit. Niissa mitataan yrityksen tiedon ja

aineettoman paaoman tuottoja ja niihin tehtavien investointien maaria

e Tuloskorttimenetelmat, jotka perustuvat Kaplanin & Nortonin

(1996)

esittelemaan tasapainotettuun tuloskortin Iahestymistapaan. Niissa tietoon ja

henkiseen paaomaan liittyvat eri komponentit erotetaan toisistaan ja niita

mitataan kayttamalla kuhunkin sopivia indikaattoreita tai indeksien

yhdistelmilla. (Bolisani, Bratianu 2018)

On selvaa, etta eri mittaristot ja mittausmenetelmat, jotka eroavat toisistaan,

pitavat kukin sisallaan seka vahvuuksia, etta heikkouksia (Bolisani, Bratianu 2018).

Mutta keskeista lienee se, etta organisaatiossa ymmarretaan sen hallinnoiman
tiedon ja aineettoman paaoman arvo ja sen olemassa oloa seka muutoksia

kyetaan ilmentamaan erilaisilla mittausmenetelmilla.

26



3 Tyonimu

Tyon merkityksellisyys tyontekijalle vaikuttaa siihen, kuinka tyontekija kokee
tydnsa osana muuta elamaansa. Tyo voidaan nahda toimeentulona, urana tai
kutsumuksena riippuen sen merkityksellisyydesta tyontekijalle. Tyonsa tyona tai
toimeentulona kokevat henkilot tekevat tyota lahinna mahdollistaakseen muiden
elamassaan tarkeiden asioiden toteuttamisen ja hankkimisen. Henkilot, jotka
kokevat tydnsa urana panostavat tydohonsa aiempia enemman pyrkien
saavuttamaan ty0ssaan sellaisen aseman, jonka avulla he voivat kokea suurempia
vaikuttamismahdollisuuksia, voimakkaampaa itseluottamusta seka saavuttaa
korkeamman sosiaalisen aseman. Tyonsa kutsumuksena kokevat henkilot kokevat
tyonsa merkitykselliseksi ja kiinteaksi osaksi elamaansa. Kutsumuksena tyotaan
pitavat tyontekijat kokevat tyonsa itsessaan palkitsevaksi ja esimerkiksi
sosiaalisesti arvostetuksi. Tyosta saatava korvaus ei ole tallaisille tyontekijoille

keskidssa, vaikka tyo sinansa olisikin vaativaa. (Hakanen 2018)

Vaikka tyontekija voikin joissain tapauksissa kuulua yhtaaikaisesti useampaan
edella mainituista ryhmista, on silti tyypillista, etta yksi ryhmista kuvastaa
vahvinten henkilon nakokulmaa hanen tekemalleen tydlle. Se kuinka tyontekija
tyonsa kokee ja miten se suhteutuu henkilon muuhun eldamaan voi johtua henkildon
omista intresseista tyota kohtaan, mutta myods tyon ja tydympariston luonteesta ja
siella vallitsevista tyooloista. Epasuotuisissa tydoloissa tyoskenteleva henkild, joka
kokee tydnsa merkityksettomana tai yndentekevana voisi kokea tyonsa myos
merkitykselliseksi ja kutsumukselliseksi jos tyoolot ja siella vallitseva ilmapiiri
voitaisiin saattaa niita tukevaksi. (Hakanen 2018)

Tyontekijoiden tyossa viihtymista ja henkiloston hyvinvointia tyopaikoilla on
aiemmin tutkittu paaosin tyduupumuksen, vasymyksen ja ihmisten pahoinvoinnin
kautta tutkimusten ollen varsin negatiivissavytteisia. Tasta kulmasta tarkasteltuna,
organisaatioiden voi olla hankalaa 16ytaa keinoja, joilla edistaa tyon ja sen
olosuhteiden positiivisia puolia. Tutkimalla ainoastaan tyon negatiivisia vaikutuksia
voidaan helposti paatya lopputulokseen, jossa tyohyvinvointi ja ihmisten tyossa

viihtyminen on parhaimmillaankin vain seurausta negatiivisten oireiden
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puuttumisesta. On myds selvaa, etta usein se mita ja miten tutkitaan vaikuttaa
my0s siihen mita tutkimuksessa selviaa. Toisin sanoen tutkittaessa ongelmia,
saadaan myo0s tulokseksi usein pelkastaan ongelmia. Tasta johtuen tutkijat ovat
kokeneet tarpeelliseksi kehittaa tyohyvinvoinnin tutkimusta vastaamaan paremmin
myds tyohyvinvoinnin positiivisia vaikutuksia. Talla on pyritty tuomaan
tyohyvinvointikeskusteluun sellaista nakokulmaa, jolla tydhyvinvoinnin myonteista

kehittymista voitaisiin edistaa. (Hakanen 2005)

Work engagement on kohtuullisen uusi tydhyvinvointia kuvaava kasite, jonka
tutkimuksen edellakavijoina voidaan mainita hollantilaiset organisaatiopsykologian
tutkijat Wilmar Shaufeli seka Arnold Bakker. Shaufelin ja Bakkerin maaritelman
mukaan work engagement tarkoittaa sita, etta henkilo kokee ylpeytta tekemastaan
tyosta ja nauttii siita seka on valmis tekemaan tyota myos kohdatessaan tyossaan
vastoinkaymisia. (Hakanen 2011) Suomalaisessa tutkimuksessa yleisesti kaytetty
kaannos Shaufelin ja Bakkerin maarittelemalle work engagementille on tyon imu
(Hakanen 2009). Hakasta voidaan pitaa oikeutetusti kotimaisen tyon imun
tutkimuksen uran uurtajana, ja haettaessa tietoa aiheesta ei oikeastaan voi valttya

tormaamasta hanen tekemaansa tyon imututkimukseen.

Tyon imua on luonnehdittu termeilla tarmokkuus, omistautuminen seka
uppoutuminen. Tarmokkuus kuvastaa sita, etta henkild on valmis panostamaan
tydhonsa siita huolimatta, etta kohtaisi sen parissa vastoinkaymisia.
Omistautumisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi
ja tuntee ylpeytta tekemastaan tyosta. Omistautuminen syntyy usein tyon
haasteellisuudesta seka tyosta inspiroitumisesta ja innostumisesta.
Uppoutumisella taas sita, etta tyo vie tyontekijan mukanaan ja tyontekija haluaa

keskittya ja paneutua tyohonsa tuijottamatta kelloaan. (Hakanen 2009)

Tyon imu voidaan nahda hyvinvoinnin tilana, jossa energisyys ja omistautuminen
heijastuu tyontekijan onnellisuuteen ja hyvinvointiin. Edella mainittujen lisaksi tyon
tekijat ammentavat tyon imusta aloitteellisuutta ja tuottavuutta tyollensa, ja nain

ollen vaikuttaa merkittavasti myos organisaation tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen.
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Tyon vaativuudesta huolimatta tyon imua kokevat tyontekijat viihtyvat
tekemassaan tyossa. (Hakanen 2018)

3.1 Tyon voimavarat

Tyon imun kokemus auttaa tyontekijoita kohtaamaan tyonsa sisaltamia vastuita.
Tyon vastuut voivat toisinaan saada henkiloston kokemaan turhautumista ja
vasymysta tydossansa. Tyon voimavaroilla on katsottu olevan merkittava vaikutus
erityisesti tyon imun kasvattajana. Vaikka tyon imu sinallaan olisikin olemassa, on
tarkedad ymmartaa, etta sita voidaan vaalia, kasvattaa ja levittaa organisaation
toimenpiteilla. Organisaation hyvin jarjestelemilla tyon voimavaroilla voidaan
merkittavasti kohottaa seka yksildiden yksin, etta tyoyhteisojen kollektiivisesti
kokemaa tyon imua kestavalle pohjalle, minka avulla organisaatio voi selvita myos

valiaikaisten, niin sanotusti raskaampienkin aikojen yli. (Hakanen 2018)

Seuraaviin neljaan taulukkoon on koottu Hakasen (2018) tunnistamat 25 tyon ja
tyoyhteison voimavaratekijaa, joihin panostamalla tyontekijoiden kokemaa tyon
imua voidaan organisaatiossa vahvistaa. Voimavaratekijat voidaan jakaa
tyotehtavaa, tyon jarjestelya, tyon vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa
koskeviksi. (Hakanen 2018)

Tehtavaa koskevat tyon voimavarat ovat monelle tyontekijalle merkityksellisimpia
tyon voimavaroja, joista he ammentavat tyonsa mielekkyyden. TyoOntekijan
kokemus oman tehtavan mielekkyydesta ja alla olevien tyon voimavarojen
iimentyminen ty0ssa saavat hanet usein kokemaan tyossaan tyon imua. (Hakanen
2018)
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Ryhma Tekija llmeneminen Vaikutukset tyontekijille
1. Tyotehtavien Monipuoliset Voi kokea kayttavansa
monipuolisuus ja kehittdvyys | ammattitaitovaatimukset, | tarkeimpid vahvuuksiaan

kehittava tyo tyossa
2. Itsendisyys Mahdollisuus Innostus, uudistushakuisuus

Tehtavaa koskevat itsesaatelyyn

tyon voimavarat 3.Viliton palaute Esimies, vertainen, Suuntaa jatkotyoskentelya
tvosuorituksesta itsereflektio
4.Tehtidvin merkityksellisyys | Tyo on osa laajempaa Kokonaisuuden

kokonaisuutta hahmottaminen
5. Asiakastyon palkitsevuus Vuorovaikutus, Palkitsevuus, myonteista

mahdollisuus auttaa
muita

vuorovaikutusta ruokkiva

Kuva 6. Tehtavaa koskevat tyon voimavarat -koonnos (Hakanen 2018)

Tyon jarjestelya koskevien voimavarojen toteutuminen mahdollistaa tyontekijan

mahdollisimman tehokkaan suoriutumisen tyotehtavistaan. Tyon jarjestelya

koskevat voimavarat ovat suoraan yhteydessa johtamiseen.

'Ryhmi

Tekija

llmeneminen

Vaikutukset tydntekijalle

Tyon jarjestelya
koskevat tyon
voimavarat

6. Tyoroolien ja -tavoitteiden
selkeys

Selkedt tavoitteet, roolit ja
rajat

Luovuus, innostuminen
yhteisistd tavoitteista

7. Osallistuminen tyota
koskevaan paatoksentekoon

Harkinnan ja valinnan
mahdollisuuden
korostuminen

Vastuunotto omasta tydsta ja
sen kehittamisesta

8. Joustavuus tydajoissa

Tyon ja muun eldman
yhteensovittaminen

Vastavuoroisuus, motivaatio

Kuva 7. Tyon jarjestelya koskevat tyon voimavarat -koonnos (Hakanen 2018)

Tyon sosiaalisten voimavarojen avulla voidaan rakentaa ja vahvistaa

organisaatiossa vallitsevaa tyon imua ilman, etta se vaatii minkaanlaisia

taloudellisia resursseja.
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Ryhma

Tekija

llmeneminen

Vaikutukset tyontekijalle

TyOn sosiaaliset ja
vuorovaikutuksessa
ilmenevat
voimavarat

9. Tydyhteison ja esimiehen
tuki

Tuki, ohjaus ja palaute

Hyvinvointi, tunne ettei jaa
yksin

10. Oikeudenmukaisuus

Kuulluksi tuleminen,
lapinakyvyys,
johdonmukaisuus

Esimiestyon kokeminen
oikeudenmukaiseksi ja
reiluksi

11. Luottamus

Oikeudenmukaiset
kaytannot, psykologinen
sopimus

Halu ja valmius toimia
vastavuoroisesti tyopaikan
suuntaan

12. Palaute ja arvostus

Tydsséd ponnistelu
huomataan

Tunne arvostuksesta ja
joukkoon kuulumisesta

13. Arkinen huomaavaisuus ja
ystavillisyys

Vuorovaikutus

Ihmisyys, yhdenvertaisuus

14. Ty6én imun tarttuvuus

Tyon imua kokevat
tyokaverit innostavat
muita

Motivaatio, innostuneisuus,
mydnteinen vuorovaikutus

15. Tiimin yhteisolliset
voimavarat

Yhteiset tavoitteet joissa
yksildiden tekemiset
kytkeytyvat toisiinsa

Tiimin yhteinen kasitys
pystyvyydesta ja tehtavansa
merkityksestd, tiimin sitkeys
muutostilanteissa, tiimin
sisdinen luottamus

Kuva 8. Tyon sosiaaliset ja vuorovaikutuksessa ilmenevat voimavarat -koonnos

(Hakanen 2018)

Organisatoriset tyon voimavarat ovat ensisijaisesti organisaation johdon ja

henkilostohallinnon keinoja kasvattaa tyoyhteison tyon imua. On erittain tarkeaa,

ettd organisatoristen tydon voimavarojen toteutus on linjassa tehtava- ja

sosialisaatiovoimavarojen kanssa. (Hakanen 2018)
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Ryhmi Tekija | llmeneminen Vaikutukset tydntekijille
16. Havaittu organisaation Tyontekijan kisitys Motivaatio, valmius antaa
tuki organisaation parhaansa tyélle, arvostuksen

Organisatoriset tyon arvostuksesta, tyontekijin | kokemus

voimavarat tyohdén panostamisesta

17. Psykologinen sopimus

Epaviralliset
*sopimukset”, tyontekijan
kokemus lupauksien
pitimisesta

Vapautunut ja leppoisa
ilmapiiri, kannustus
rohkaiseminen
Potentiaalin
tunnistaminen,
tulevaisuuden CV, ei vain
menneisyys

Luottamus siihen ettd
"sovituista” asioita pidetddn

jatkuminen

Uudistushakuisuus,
innostuvuus

Vahvuuksien tunnistaminen,
suotavien ja epasuotavien
kidytintdjen tunnistaminen

20. Kehityskeskustelut

Aito vuorovaikutus,
luottamus, molemmin
puoliset odotukset ja
tavoitteet

Tydtehtivien kehittyminen
innostavammiksi, tavoitteet

21. Palkka, palkitseminen ja

Palkitseminen ja
palkitsemafta jattdminen,
urandkymat

Tunne arvostuksesta tai
epaarvostuksesta,
leipddantymisen ehkaiseminen

22. Perhemyonteinen
tve

Kéytinteet ja
toimintamallit, arvot ja
asenteet

Kokonaisvaltainen hyvinvointi,
sitoutuminen

23. Tyén varmuus ja
psykologinen turvallisuus

Konkreettinen ja
psykologinen turvallisuus

Energisyys, luovuus,
aloitteellisuus, tydn laatu ja
uskallus olla aito

24. Teknologia

Helpottaa tai kuormittaa

Sujuvuus, kommunikaatio

25. Yhteistyo organisaation eri
toimijoiden valilla

Hyvinvointi innostaa ja
kiinnostaa kaikkia
tyontekijoita

Hyvinvoinnin ja menestyksen
kollektiivinen lisddminen

KUVA 9. Organisatoriset tyon voimavarat -koonnos (Hakanen 2018)

3.2 Yksilolliset voimavarat

Vaikka tyohon liittyvat voimavarat ovatkin keskeisia henkilon kokeman tyon

kannalta, vaikuttavat siihen kuitenkin myos henkilon yksildlliset voimavarat.

Yksilollisilla voimavaroilla tarkoitetaan yksilon osittain pysyvia persoonallisia

ominaisuuksia kuten: ulospainsuuntautuneisuus, aloitteellisuus ja myonteisyys,

mutta myos muutoksille alttiita voimavaroja. Tyon imuun vaikuttavia yksilollisia

voimavaroja ovat muun muassa optimismi, myonteinen kasitys ammatillisesta

pystymisesta, kimmoisuus, itsetunto seka systeemialy. Yksilolliset voimavarat

vaikuttavat siihen, kuinka ty0 ja siihen liittyvat tyoolot koetaan, mutta myds tyon

voimavaroilla on mahdollisuus vaikuttaa yksilollisiin voimavaroihin. (Hakanen 2018)
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Edella mainitut voimavarat voidaan jakaa:
e vahvuuksiin, jotka organisaatiossa lahtdkohtaisesti jo toimivat
e uinuviin voimavaroihin, joiden olemassaoloa ei ole kyetty taysimaaraisesti
hyddyntamaan
e puuttuviin voimavaroihin, joille organisaatiolla olisi kayttoa, mutta ne eivat
ilmene talla hetkella

e Kkielteisiin voimavaroihin, joita tyopaikalla voi esimerkiksi esiintya liikaa.

Jotta organisaation tydntekijat olisivat mahdollisimman tyytyvaisia tydhonsa ja
kokisivat siita tyon imua, tulisi kaikkiin edella mainittuihin ryhmiin kyeta

vaikuttamaan ja loytamaan niiden valille tasapainoinen suhde.(Hakanen 2018)

Tyon imun vaikutukset henkiloston kokemaan tyossa viihtymiseen ja
tyohyvinvointiin ovat aiemman tutkimuksen mukaisesti merkittavia ja niilla voidaan
varsin kustannustehokkaasti vaikuttaa siihen, kuinka henkilosto kokee tyonsa,
viihtyy siina ja naiden seurauksena myos tuottaa organisaatiolle merkittavaa
arvoa. (Hakanen 2018) Taman tutkimuksen kannalta erityisen kiinnostavaa on se,

kuinka tyon imu vaikuttaa henkiloston tyohon sitoutumiseen.

Tyon resursseilla tarkoitetaan fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia
tyohon liittyvia resursseja, joilla voidaan vahentaa tyohon liittyvia vaatimuksia,
vahvistaa tavoitteiden saavuttamista ja edistaa tyontekijan oppimista ja
kehittymista. Shaufel ja Bakker (2004) osoittivat tutkimuksessaan tyohon liittyvilla
resursseilla olevan selkea yhteys henkiloston tyohon sitoutumiseen(Schaufeli,
Bakker 2004) Hammaslaakareille toteutetussa tutkimuksessa tyon imun
vaikutuksista tyoelamassa jatkamiseen Hakanen ja Perhoniemi paatyivat tuloksiin,
jotka tukevat vahvasti tyon imun vaikutuksia henkiloston sitoutumiseen(Hakanen,
Perhoniemi 2008) Tyon voimavaroilla on tutkittu olevan selva positiivinen yhteys
henkiloston tyohon sitoutumiseen ja toisaalta taas negatiivinen yhteys tyohon
uupumiseen ja huonoon terveyteen. Jo Hackmanin ja Oldhamin (1980) tutkiman
tyon piirreteorian mukaan viiden tyon ydin piirteen (tyon vaatimat taidot,
tyokokonaisuus, tehtavan merkittavyys, itsenaisyys seka palaute tydsta) on todettu
olevan positiivisessa yhteydessa henkilon tydhonsa sitoutumiseen(Hakanen 2009a)
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4 Sitoutuminen organisaatioon

Asiantuntevien tyontekijoiden pysyminen organisaatiossa on erittain tarkeaa ja
vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn merkittavasti. Henkiloston vaihtuvuus
aiheuttaa organisaatiolle sekad merkittavia kustannuksia, etta taitojen ja osaamisen
menetysta. Henkiloston vaihtuvuudesta johtuvat taloudelliset kustannukset
voidaan jakaa eroamiskustannuksiin, valiaikaisiin sijaisuuskustannuksiin,
rekrytointi- ja valintakustannuksiin seka induktio- ja koulutuskustannuksiin. (Curtis
2001)

Organisaatioon sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen eri ulottuvuuteen, jotka ovat
affektiivinen eli tunneperainen sitoutuminen (affective commitment), jatkuvuuteen
sitoutuminen (continuance commitment) seka normatiivinen sitoutuminen

(normative commitment). (Meyer 1991)

Tunneperaisella sitoutumisella tarkoitetaan sitoutumista, jossa henkildsto kokee
vahvaa tunnesidetta organisaation. Tunneperaisen sitoutumisen pitaisi syntya
sitoutumisen muodoista helpoiten, mikali henkild on itse hakeutunut ja tullut
valituksi haluamaansa tyoyhteisoon. Tunneperaista sitoutumista edesauttavia
tekijoita ovat organisaatiossa vallitseva hyva yhteishenki, huolella valitut ja
osallistavat esimiehet, tyontekijoiden tyostaan saama palaute seka se, etta
tyontekijat kokevat arvostusta tydssaan ja nauttivansa tekemastaan tyosta. (Curtis
2001)

Jatkuvuuteen sitoutuminen pitaa sisallaan seka sen, etta minkalaisia uhrauksia
organisaatiosta poistuminen tyontekijalta vaatii, etta myos sen minkalaisia ja
kuinka kilpailukykyisia mahdollisuuksia tyontekija nakee organisaatiosta
poistumiselle. Jatkuvuuteen perustuvaa sitoutumista voidaan lisata
organisaatiossa panostamalla tyontekijan kilpailukykyiseen ja motivoivaan
palkkaukseen, mahdollisuuksiin kehittya ja edeta uralla, joustavilla
tyoskentelymahdollisuuksilla seka houkuttelevilla tydsuhde etuuksilla. (Curtis 2001)
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Normatiivinen sitoutuminen perustuu tyontekijan velvollisuudentuntoon seka
hanen tuntemaansa vastuuseen organisaatiotaan kohtaan. Normatiivinen
sitoutuminen pitaa sisallaan moraalisen ulottuvuuden. Normatiivista sitoutumista
organisaatioon lisaavia tekijoita ovat tyon palkitsevuus ja mahdollisuus tyossa
kehittymiseen seka laadukas perehdyttaminen ja jatkokoulutus ammattitaidon
kasvattamiseksi. TyOntekijan kokemus siita, etta hanen tyonsa on merkityksellista
ja etta tyo vaatii laajoja tietoja ja taitoja, saavat tyontekijan kokemaan velvollisuutta
ja vastuullisuutta pysya organisaation palveluksessa(Curtis 2001)

Jonkinasteista organisaatiosta poistumaa voidaan pitaa luonnollisena ja osittain
vaistamattomana. Tasta syysta organisaatioiden tulisi pyrkia ennakoimaan ja
suunnittelemaan poistuma tyontekijat huomioiden, seka toteuttaa poistuma
hallitusti, keraten poistuvilta heidan kokemuksensa ja tuntemuksensa
organisaatiossa hyoddynnettavaksi informaatioksi(Curtis 2001)

Organisaation johdon tulee ymmartaa tyontekijoidensa sitoutumisen arvo ja siihen
vaikuttavat tekijat. Sitouttamiseen tahtaavat toimet pitaa rakentaa osaksi
organisaation kaytantoja ja kulttuuria. Tyontekijoiden sitoutumista tulee vaalia ja
sen arvo taytyy ymmartaa, jotta tyontekijat saataisiin sitoutumaan ja

tyoskentelemaan organisaation hyvaksi(Curtis 2001)

5 Tutkimuksen viitekehys

Edella kuvatun, aiemman tutkimuksen perusteella, taman tutkimuksen viitekehys
on rakentunut hypoteesin ymparille, jonka mukaan tietojohtamisen kaytannailla
voidaan vaikuttaa henkiloston kokemaan tyon imuun ja sita kautta henkiloston
haluun sitoutua organisaatioonsa. Tutkimuksen empirian perusteella pyritaan
selvittamaan aiemman tutkimuksen paikansa pitavyytta ja iimenemista

tapausorganisaatiossa.

35



/ Puolustusvoimien erikoisjoukot \
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KUVA 10, Tutkimuksen viitekehys

Tutkimuksen viitekehys sijoittuu tassa tutkimuksessa Puolustusvoimien
erikoisjoukkojen kontekstiin. Puolustusvoimien erikoisjoukot muodostavat
vahaisen aiemman tutkimuksen, seka uniikkiutensa vuoksi mielenkiintoisen ja
tarpeellisen tutkimusympariston viitekehyksessa kuvattujen ilmididen keskinaisten
suhteiden tarkastelulle. Valittu konteksti toimii myos selkeana rajauksena tassa

tutkimuksessa.

Viitekehyksessa on kuvattu kolme aiemmin tutkittua ilmiota, joiden keskinaisesta
suhteesta tutkija on tassa tutkimuksessa kiinnostunut. Tutkittavat ilmiot ovat
tietojohtamisen menestystekijat, tyon imu seka sitoutuminen organisaatioon.

Tutkimuksessa nojaudutaan Hakasen maaritelmaan tyon imusta ja sen vaikutus
organisaation sitoutumiseen pohjautuu paaosin Hakasen 2009 esittamaan Tyo6n
imu ja muokattu tyén vaatimusten — tyén voimavarojen -malliin. Hakasen
tutkimuksen mukaan tyontekijoiden kokema tyon imu korreloi positiivisesti heidan
halukkuuteensa sitoutua organisaatioonsa. Tyon imu muodostuu tyontekijan
kokemasta tarmokkuudesta, omistautumisesta ja tydhon uppoutumisesta.
(Hakanen 2009) Hakasen mukaan tyon voimavaroilla on keskeinen merkitys

tyontekijoiden kokeman tyon imun syntymisessa. Tyon voimavarat voidaan jakaa
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tyotehtavaa, tyon jarjestelya, tyon vuorovaikutusta ja organisatorista tasoa
koskeviksi voimavaroiksi. (Hakanen 2018)

Tietojohtamisen menestystekijoita tarkastellaan Heisign 2009 tietojohtamisen eri
viitekehyksia ja malleja vertailleessa tutkimuksessa luoman jaottelun perusteella.
Heisign mukaan tietojohtamisen kriittiset menestystekijat voidaan jaotella neljaan
paaluokkaan, jotka ovat ihmislahtoiset tekijat, organisaatiotekijat, teknologiatekijat
seka johtamisprosessit. (Heisig 2009)

Sitoutumista organisaatioon tarkastellaan tassa tutkimuksessa Meyerin ja
kumppanien esittaman jaottelun mukaisesti. Sitoutuminen voidaan sen mukaisesti
jakaa affektiiviseen eli tunneperaiseen sitoutumiseen, jatkuvuuteen perustuvaan
sitoutumiseen seka tunneperaiseen sitoutumiseen (Meyer 1991) Organisaation
tulisi pyrkia edistamaan henkilostonsa sitoutumista, silla henkiloston sitoutumisen
on tutkittu lisdavan merkittavasti organisaation kilpailukykya ja sen avulla voidaan
vahentaa poistuman myota syntyvia seka taloudellisia, etta tietoon ja osaamiseen
liittyvia menetyksia organisaatiossa. (Curtis 2001)

6 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

6.1 Tutkimusstrategia

Tutkimus toteutetaan intensiivisena tapaustutkimuksena (intensive case study).
Tutkimusotteen takia tutkimuskysymys voi tasmentya tutkimusprosessin ja
tapauksen ymmartamisen jasentyessa tarkemmin tutkijalle. Tutkimuksen
analysoinnissa hyodynnetaan aiemmin laadittua teoreettista jasennysta tyonimun
vaikutuksista tyontekijoiden sitoutumiseen. Haastatteluiden tuloksia peilataan tahan
teoreettiseen jasennykseen. Teoria toimii viitekehyksena tutkimuksen taustalla.

Puolustusvoimien erikoisjoukkoja on aiemmin tutkittu paaosin

Maanpuolustuskorkeakoulussa opiskelleiden upseerien opintojen lopputdissa, seka

puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tutkimuksissa. Ulkomaisia erikoisjoukkoja

koskevaa tutkimusta on I0ydettavissa varsin paljon, mutta tutkimuksia
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hyoddynnettaessa tulee rinnastettavuus arvioida aina tapauskohtaisesti. Seka
pohjoismaisista erikoisjoukoista, ettda myos NATO:n erikoisjoukoista tehtya
tutkimuksesta voidaan pitaa paaosin relevanttina, tutkittaessa suomalaisia
erikoisjoukkoja. Puolustusvoimien erikoisjoukkohenkildston tydssa viihtyvyydesta
tai henkiloston sitoutumisesta ei tutkijan havaintojen perusteella ole aiemmin tehty
tieteellista tutkimusta.

Tutkimuksen kontribuutiona on pyrkia selvittamaan tietojohtamisen kaytantojen
vaikutuksia henkiloston tyon imuun seka sitoutumiseen ja tata kautta auttaa
ymmartamaan kasilla olevan ilmion todellisia vaikuttimia. Juurisyiden
ymmartamisen kautta tutkimus voi tarjota apuvalineitda tehokkaampaan
tietojohtamiseen seka tyon imuun vaikuttavien tekijdiden ymmarrykseen

organisaation eri johtamistasoilla.

Jotta tapausorganisaation jarkeva henkilostorakenne saadaan tulevaisuudessa
yllapidettya, tulee organisaatiossa kyeta Ioytamaan syita henkiloston liialliseen
vaihtuvuuteen sekd tunnistaa uusia keinoja henkildston sitouttamiseksi. Talla
tutkimustyolla pyritaan I0ytamaan kasilla oleviin henkildsto haasteisiin syita ja niihin

toimivia ratkaisumalleja.

Tutkimuksella on kansallista merkitysta Puolustusvoimille. Tutkimustuloksia

voidaan hyddyntaa myos muilla vastaavilla toimialoilla.

Tiedonhankinnan strategiaksi tassa tutkimuksessa on valittu tapaustutkimus (case
study). Tapaustutkimuksella tarkoitetaan sita, ettd tutkimuskysymysten avulla
pyritdan ymmartamaan mista tapauksessa on kysymys ja mita siitéa voidaan oppia.
(Eriksson, P. & Kovalainen, K. 2008) (Yin 2014) maaritelma tapaustutkimuksesta on:
"tapaustutkimus on empiirinen tutkimus, joka tutkii ajankohtaista ilmiota sen
todellisessa ymparistdssa, varsinkin kun ilmion ja kontekstin valiset rajat eivat ole

ilmeisen selvid”
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Tassa tutkimuksessa tutkittavana tapauksena on se, etta miten tietojohtamisen
kaytantdjen ilmeneminen vaikuttaa tyontekijan tyon imuun ja sitoutumiseen
suomalaisissa erikoisjoukoissa. Tutkimus toteutetaan paaosin empiirisesti hankitun
materiaalin pohjalta, joka kerataan organisaatiossa palvelevien tyontekijoiden

haastatteluiden ja tutkijan tekemien havaintojen perusteella.

Tutkimus toteutettiin intensiivisena tapaustutkimuksena (infensive case study).
Intensiivisellda tapaustutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jonka tavoitteena on
muodostaa yksityiskohtainen kuvaus tai tulkinta uniikista tai mielenkiintoisesta
tapauksesta sekd ymmartdd kuinka juuri valittu tapaus toimii. Intensiivinen
tapaustutkimus ei sisalla ennalta muodostettuja teoreettisia ehdotuksia. (Eriksson, P.
& Kovalainen, K. 2008) Intensiiviselle tapaustutkimukselle on tyypillista, etta sita
tutkitaan tapaukseen osallistuvien nakokulmasta kayttden heidan tuntemiaan
kasitteita ja kielta (Erikson, P. & Koistinen, K. 2005).

Tutkimuksessa tarkastellaan yhta tapausta (single case study). Keskittymalla
yhteen tapaukseen tutkija voi muodostaa tutkittavasta tapauksesta syvemman
ymmarryksen ja sen avulla kuvailla paremmin tutkittavan tapauksen ilmenemista.
Tutkittaessa henkilda tai henkildiden muodostamaa joukkoa, on tutkimus parempi
toteuttaa yksittaistapaustutkimuksena kuin monitapaustutkimuksena. (Gustafsson
2017)

6.2 Aineiston keraysmenetelma

Aineiston keraysmenetelmaksi tassa tutkimuksessa valittin organisaation
henkiloston haastattelut seka tutkijan tekemat havainnot. Aineisto kerattiin
toteuttamalla organisaation tyontekijoille yksi haastattelukierros. Ennen
haastattelukierroksen toteuttamista, tutkija esitti haastateltaville riittavat pohjatiedot
tutkimuksen keskeisista kasitteista ja nilden maarittelysta tassa tutkimuksessa.

Taman tutkimuksen haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina
ryhmahaastatteluina. Puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelua,
jossa kysymykset ovat ennalta maariteltyja ja samoja kaikille osallistujille ja
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osallistujat vastaavat annettuihin kysymyksiin avoimilla vastauksilla. (Clifford, Cope
etal. 2016)

Haastateltava henkilosto jaettin  4-5:n  henkilon ryhmiin tyokokemuksensa
perusteella siten, ettd ryhmaan osallistujien tyokokemus on muiden ryhman
jasenten kanssa suurin piirtein yhta pitkd. Haastateltavien jaottelulla pyrittiin
mahdollistamaan haastateltavien avoin ja itsendinen mielipiteiden ja nadkemysten
esilletuonti. Ryhmajaottelulla pyrittiin luomaan haastatteluille sellainen konteksti,
jossa haastateltavat voivat peilata vastauksiaan omaan tyouraansa tyoyksikossa,
eivatka esimerkiksi kokeneempien henkildiden vastaukset ohjaisi liikaa nuorempien
vastausten suuntaa. Haastattelun aikana haastattelija esitti haastateltaville
henkiloille avoimia kysymyksia, joiden avulla oli tarkoitus selvittaa tyon imuun
liittyvien keskeisiin tekijoihin (tarmokkuus, omistautuminen ja tydhon uppoutuminen)

vaikuttavia kaytantoja ja toimintamalleja tyoyhteisossa.

Haastattelut toteutettiin organisaation tiloissa, tutkijan toimiessa haastattelijana.

Tutkija johti haastattelut itse ja pyrkii tekemaan havaintoja ilmidista ja
haastateltavien nakemyksista myos haastattelujen aikana. Haastattelut toteutettiin
marraskuun 2019 kahdella viimeisella viikolla. Haastatteluissa kaytettavat teemat ja

niihin liittyvat apukysymykset ovat nahtavilla liitteessa 1.

Haastatteluista kerattya aineistoa ja tutkijan tekemia havaintoja kaytettiin taman
tutkimuksen primaaridatana. Sekundaaridatana hyodynnettin  havaintoja
tyoyhteisossa tehtyjen tydilmapiirikyselyiden tyon imuun liittyvistda osioista.
Haastatteluista saatua aineistoa peilattiin aiempaan teoreettiseen tutkimukseen ja
pyrittiin selvittdmaan mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan tyon imuun.

6.3 Aineiston analysoinninmenetelma

Aineiston kasittely sisaltdaa aineiston koostamisen (case record), analysoinnin

(analysis) ja raportoinnin (Eriksson, P. & Kovalainen, K. 2008).
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Koostaminen tarkoittaa koko tutkimusaineiston jasentamista yhteen paikkaan
esimerkiksi teemoittain tai kronologisesti. Tehdyt haastattelut litteroidaan ja muu
keratty data (havainnot, dokumentit jne.) yhdistetaan ja editoidaan yhdeksi
hahmotettavaksi kokonaisuudeksi.

Tulosten analysoinnin orientaatio on induktiivinen. Tavoitteena on, etta aineisto
osoittaa keskeiset teemat ja kategoriat. Induktiivisen lahestymistavan johdosta
myos tutkimussuunnitelmassa maaritetty tutkimuskysymys voi tarkentua
aineistoanalyysin aikana. (Eriksson, P. & Kovalainen, K., 2008, 129) Aineiston

analysoinnissa voidaan myos hyodyntaa teoreettisia viitekehyksia.

Jotta tutkimusaineistoa voidaan analysoida, sita taytyy jasentaa. Koodaus on tapa
jasentaa aineisto helpommin hahmotettavaksi. Aineiston koodaus tarkoittaa
jarjestelmallistda analysointia ja nimien eli koodien antoa sisalldllisille asioille.
(Erikson, P. & Koistinen, K. 2005)

Analysoin tutkimusaineistoa kolmivaiheisen koodauksen avulla. Kolmivaiheisella
koodauksella tarkoitetaan sita, ettd koodaus sisaltaa kolme erillistd vaihetta, jotka
ovat; avoin koodaus (open coding), pitkittainen koodaus (axial coding) ja valikoiva
koodaus (selective coding). Avoimella koodauksella tarkoitetaan sita, etta aineiston
tutustutaan  huolellisesti  reflektoiden ja siita pyritaan  tunnistamaan
tarkoituksenmukaiset kategoriat. Pitkittaiskoodauksessa kategorioita kehitetaan ja
nita pyritdan littdmaan toisiinsa. Valikoivan koodauksen vaiheessa pyritaan
tunnistamaan ydinkategoria, jonka avulla muut kategoriat sidotaan yhteen. (Gibbs
2007)

Yksittaistapaukseen perustuvalla tutkimustuloksella ei voi tehda tilastollisia
yleistyksia, vaan paatavoitteena on yksityiskohtainen tasmentava tieto tutkittavasta
aiheesta. Tapaustutkimuksen perusteella on kuitenkin mahdollista tehda
analyyttista yleistamista (analytic generalization). Tutkimustuloksien voi ajatella
selittdvan vastaavia tapauksia. (Erikson, P. & Koistinen, K., 2005, 31) Erityisesti on
ajateltavissa, etta tutkimuksen I0ydokset kertovat jotain yleista erikoisjoukoista

Suomessa.
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Tutkimuksen raportoinnissa on huomioitu seka tiedeyhteiso, etta kohteena oleva
tapausorganisaatio. Tiedeyhteis6a varten aiheesta on laadittu julkinen pro-gradu
tutkielma ja lisaksi tapausorganisaatiota varten tiivistetty muistio tutkimuksessa
tehdyista havainnoista. Tutkimus raportoitiin lineaarisanalyyttisesti. Tassa
raportointitavassa koko tutkimusprosessi esitetdan loogisena kokonaisuutena
(tutkimuksen lahtokohdat, aineisto, menetelmat, tulokset ja johtopaatokset).
Tutkimusraportissa hyodynnetaan tapausepisodeja havainnollistamista varten.
(Erikson, P. & Koistinen, K. 2005)

6.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida siihen liittyvien validiteetin seka
reliabiliteetin nakokulmista. Validiteetin ja reliabiliteetin sopivuudesta laadullisen
tutkimuksen arviointiin 10ytyy kuitenkin myos toisistaan eriavia nakemyksia
tiedeyhteison sisalla. (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka 2009) Tutkimuksen
validiteettia ja reliabiliteettia voidaan arvioida seka kaytettyjen
tutkimusmenetelmien, etta tutkimuksesta saatujen tulosten nakokulmasta (Hiltunen
2009).

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sita, etta kuinka hyvin tutkimuksessa on
kyetty tutkimaan sita ilmiota, jota on alun alkaen haluttu tutkia.
Tutkimusmenetelman validiteettia arvioitaessa tulee ensisijaisesti pohtia sita, etta
kuinka hyvin valittu tutkimus strategia ja tutkimuksessa kaytetyt menetelmat
vastaavat tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. (Hiltunen 2009) Toisin sanoen
tutkimuksen validiteetin arvioinnilla pyritaan arvioimaan sita, onko tehty tutkimus
pateva. Laadullisen tutkimuksen patevyytta voidaan arvioida sen uskottavuudella
ja vakuuttavuudella (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka 2009). Tutkimuksen
validiteettia voidaan tarkastella muun muassa sisaisen ja ulkoisen validiteettiin
nakokulmista. Sisaisen validiteetin tarkastelussa tutkija tulee kiinnittaa huomiota
seuraaviin seikkoihin:

e Tutkimusstrategia- Onko valittu tutkimusstrategia soveltuva kyseisen ilmion

tutkimiseen?
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e Aika- onko mittauskertojen valisella ajalla vaikutusta mittaukseen? Onko aika
vaikuttanut esimerkiksi olosuhteisiin, tutkittavaan ilmidon suhtautumiseen tai
kontekstin muuttumiseen?

e Mittaustapahtuma- Onko mittaustapahtumien valilla tapahtunut merkittavia
muutoksia?

e Mittari- Onko esimerkiksi mittauksessa kaytetty kyselylomake validi?

¢ Vinoumat- Onko esimerkiksi tutkimukseen valikoituneet henkilot valikoituneet

jonkin tietyn kriteerin mukaisesti? (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka 2009)

Ulkoisen validiteetin arvioinnilla pyritaan selvittdmaan tehdyn tutkimuksen
yleispatevyytta ja sita, ettd minkalaisissa tilanteissa tutkimuksen tuloksia voidaan
yleistaa (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka 2009)

Tutkimustulosten validiteetin arvioinnissa tarkastellaan ensinnakin sita, etta
oikeuttaako tutkimuksessa kaytetty aineisto, kaytetyt menetelmat ja tutkimuksesta
saadut tulokset niiden pohjalta tehdyt vaitteet. Ja toiseksi sita, etta onko tutkimus
toteutettu huolellisesti ja ovatko tulosten perusteella tehdyt johtopaatokset seka

paatelmat relevantteja ja kayttokelpoisia. (Hiltunen 2009)

Arvioitaessa tutkimuksen reliabiliteettia kaytettyjen menetelmien nakokulmasta
tulee arvioida sita, kuinka hyvin ja luotettavasti toteutettu tutkimus on vastaavissa
olosuhteissa toistettavissa. Olosuhteiden ollessa samankaltaisia, tulee myos
mittaustulosten olla samankaltaisia niiden ollessa reliaabeleja. Kirk ja Miller ovat
esittaneet 1986, etta laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia voidaan arvioida
metodin, ajallisen reliabiliteetin seka eri menetelmilla saatujen tulosten

johdonmukaisuuden perusteella. (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka 2009)

Tekijoita, joita korostamalla voidaan parantaa laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta ovat muun muassa haastatteluiden esitestaus ja harjoittelu,
haastatteluiden aanittaminen tai nauhoittaminen, kaytettavien kasitteiden
avaaminen haastateltaville seka arvioimalla sita kuinka tutkimuksen aihe ja luonne
ovat vaikuttaneet haastateltavien motiiveihin vastata haastatteluihin. Tutkijan tulee

suhtautua toteuttamaansa tutkimusprosessiin seka siihen liittyviin valintoihin
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kriittisesti ja pyrittava tarkastelemaan tutkittavaa ilmioéta mahdollisimman
objektiivisesti koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen luotettavuuden
varmistamiseksi on myos ensiarvoisen tarkeaa kuvata tutkimusprosessin kaikki
vaiheet mahdollisimman tarkasti ja avoimesti, jotta myos lukijan on mahdollista
arvioida tutkijan tekemia valintoja ja tulkintoja. (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka
2009)

Taman tutkimuksen validiteettia on pyritty lisaamaan tutkimusstrategian valinnalla.
Kuten tutkimuksen strategia osiossa on aiemmin kuvattu, soveltuu yksittaiseen
tapaukseen keskittyva tapaustutkimus esitetyn kaltaisen tutkimusongelman
tutkimiseen erittain hyvin. Tutkimuksen validiteettia on pyritty lisadamaan myos
haastateltavien riittdvan suurella ja satunnaisesti valitulla otoksella seka silla etta
haastattelija on testannut laadittuja haastattelukysymyksia ulkopuolisella henkillla
ennen varsinaisia haastatteluja. Haastatteluiden toteuttaminen toisiaan
vastaavissa olosuhteissa, sekd saman henkilon toimimisen haastattelijana
kaikissa haastatteluissa voidaan myos olettaa lisaavan taman tutkimuksen
validiteettia. Tutkimuksessa ilmenneiden tulosten ollessa eri haastateltavien valilla
hyvin saman suuntaisia voidaan myds niista tehtyja johtopaatoksia ja esityksia
pitaa tutkijan nakokulmasta tarkasteltuna relevantteina ja kayttokelpoisina.

Arvioitaessa taman tutkimuksen reliabiliteettia voidaan tutkimuksen todeta olevan
esitettyjen tutkimusmenetelmien ja haastatteluissa kaytettyjen kysymysten

avoimen raportoinnin vuoksi myos toistettavissa.

Tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi tutkija on ennen haastatteluita
pyrkinyt kuvaamaan tutkittavan ilmion ja siihen liittyvat keskeiset kasitteet kaikille
haastateltaville. Kaikki tutkimuksen haastattelut on myos nauhoitettu ja litteroitu
tutkijan toimesta. Tutkija on pyrkinyt kuvaamaan tutkimusprosessin ja siina
tekemansa valinnat tutkimuksen raportoinnissa mahdollisimman avoimesti.
Tutkimus aiheen liittyessa haastateltavien henkilokohtaiseen kokemukseen
organisaatiossa ilmenevista kaytanteista seka niiden vaikutuksista heidan
kokemaansa tyossa viihtyvyyteen voi tutkijan nakdkulmasta ajatella lisavaan
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haastateltavien vilpitontd motivaatiota vastata esitettyihin kysymyksiin

mahdollisimman totuudenmukaisesti.

6.5 Tutkimukseen liittyvat eettiset nakokohdat

Tieteellisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkijat noudattavat eettisia saantoja
ja normeja lapi koko tutkimusprosessin sisaltaen tutkimuksen suunnittelun,
aineiston keraamisen, analysoinnin seka tutkimuksen raportoinnin ja julkaisemisen.
Tutkimuksen toteutuksessa tulee huomioida tutkimuksen kohteena olevien
organisaatioiden ja henkiloiden seka tiedeyhteison ja muiden tutkijoiden
nakokulmat. Tutkimuksen kohteena olevan osapuolen nakokulmasta on tarkeaa,
etta tutkimuksen taustat, tutkimuskysymykset, tutkimusmenetelmat seka tavoitteet
esitellaan tutkimukseen osallistujille selkeasti. Tutkimukseen osallistumisen tulisi
aina olla vapaaehtoisuuteen perustuvaa, eika siita kieltaytymisen tulisi vaikuttaa
esimerkiksi tutkittaviin henkildihin  suhtautumiseen jatkossa. Tutkimukseen
osallistuminen tulee kyetd mahdollistamaan siten, ettd vastaajat sailyttavat
anonymiteettinsa niin tutkimuksen aikana kuin tutkimuksen julkaisun jalkeenkin.
Tiedeyhteison nakokulmasta tutkimuksessa kaytetyt menetelmat tulee esitella
avoimesti, jotta arvioitaessa tutkimustuloksia ymmarretaan, kuinka tuloksiin on
paadytty ja minkalaisia nakokulmia tutkimuksessa on otettu huomioon. Toinen
merkittava tekija tutkimuksen eettisyyden kannalta on tutkimuksessa kaytetyn
lahdemateriaalin oikeanlainen kaytto ja sen julkituominen. On erittain tarkeaa, ettei
muiden tutkijoiden kontribuutioita jateta tietoisesti tutkimuksen ulkopuolelle ja ettei
muiden saavuttamia tutkimustuloksia esitelld tutkiian omina nakemyksina ja
edesottamuksina. Yksi tutkimuksen arviointiin vaikuttava tarkea seikka on se, etta
kenelle tutkimus on toteutettu ja kuka sen on rahoittanut. (Eriksson, P. & Kovalainen,
K. 2008)

Tassa tutkimuksessa  haastateltavien identiteetti  salattin  kayttamalla

henkilotunnistetietojen sijasta haastateltavien numerointia. Tulosten

analyysivaiheessa myos numerointi havitettiin ja tulokset esiteltiin yleisella tasolla.

Tutkimustulosten esittelyssa kerrottiin miten ja minka lahdemateriaalin perusteella
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johtopaatoksiin on paadytty. Tutkimuksen menetelmat ja tavoitteet kerrottiin
organisaation jasenille aina ennen kunkin haastatteluryhman haastattelua ja
tutkimukseen osallistuminen oli tyOntekijoille vapaaehtoista. Raportoinnin
lahdeviittaukset toteutettiin yliopiston ohjeistamalla tavalla. Tutkimus toteutettiin
kohdeorganisaation luvalla ja sen julkaisemisesta on sovittu ennakolta

organisaation johdon kanssa.

6.6 Tutkimuksen empiirinen osuus

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin viidessa eri vaiheessa.

Empiirisen osion ensimmainen vaihe piti sisallaan keskusteluja tutkimuksen
tarpeellisuudesta organisaation edustajien kanssa, tutkimusluvan hakemisen
kohdeorganisaatiolta Maavoimien esikunnasta seka haastattelukysymysten ja -

materiaalin laadinnan.

Empiirisen osion toisessa vaiheessa sovittiin haastattelujen toteutuksesta ja niihin
liittyvista aikatauluista. Haastattelujen suunnittelussa maaritettiin myos kussakin

ryhmahaastattelussa lasna oleva henkilosto.

Osion kolmannessa vaiheessa toteutettiin kuusi ryhmahaastattelua
kohdeorganisaation henkilostolle. Kukin haastatteluryhma piti sisallaan 3-5
organisaatiossa suurin piirtein saman verran tyokokemusta omaavaa henkiloa.

Haastattelut olivat kestoltaan puolesta tunnista aina puoleentoista tuntiin.

Empirian neljannessa vaiheessa haastattelunauhat litteroitiin tutkijan toimesta.

Litteroitua tekstiaineistoa haastatteluista syntyi prosessin aikana noin 85 sivua.

Empirian viidennessa vaiheessa aineisto analysoitiin, tulkitsemalla ja jakamalla
vastaukset aiemmin esiteltyihin Heisigin tietojohtamisen kriittisten
menestystekijoiden mukaisiin kategorioihin, tunnistamalla haastatteluaineistossa
keskeisimmiksi nousseet tekijat ja peilaamalla niita aiempaan teoriaan ja
tutkimukseen. Analysoinnin tulokset raportoitiin taman tutkimuksen empiria

osiossa seka niista laadittiin erillinen dokumentti tutkittavan organisaation
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kayttoon. Tutkimuksen keskeiset johtopaatokset esiteltiin kohdeorganisaation
henkilostolle.

7 Tutkimustulokset

Tassa tutkielman osiossa esitellaan tutkimusaineistosta analysoidut tutkimuksen
tulokset. Tutkimuksen haastatteluihin osallistui kokonaisuudessaan 24 vastaajaa.
Vastaajat olivat ialtaan 21-38 vuotiaita ja omasivat tyOkokemusta tutkittavassa
organisaatiossa aina puolesta vuodesta viiteentoista vuoteen. Haastattelujen
ryhmat sisalsivat erittain tasaisesti eri mittaisen tyokokemuksen omaavia
haastateltavia siten, ettd noin puolet haastateltavista omasi alle 7 ja noin puolet yli
7 vuotta tyokokemusta erikoisjaakarialiupseerin tehtavassa. Haastateltavat
henkilot toimivat organisaatiossa joko erikoisjaakariryhman operaattorina,
erikoisjaakariryhman johtajana tai erikoisjaakariosaston varajohtajana. Kaikki
tutkimukseen osallistuneet henkilot olivat miehia. Haastateltavat henkilot valittiin
osallistumaan tutkimukseen sattuman varaisesti, kuitenkin pyrkien saavuttamaan
tyokokemuksellisesti mahdollisimman laaja otanta erikoijaakarikomppaniassa

palvelevia erikoisjaakarialiupseereja.

Tutkimuksen tulokset on esitetty Heisigin kriittisten menestystekijoiden luokittelun
kautta, joissa kaikissa on otettu huomioon tyon imun eri ulottuvuuksiin
(tarmokkuus, omistautuminen ja tydhon uppoutuminen) vaikuttavat kaytannot.
Osion lopussa olevassa yhteenvedossa on tiivistetty vastauksien perusteella tyon

imuun keskeisimmin vaikuttavat tekijat.

7.1 lhmislahtoiset tekijat

” kyl mun mielest se on se porukka aika tavalla... et kylla ittella tekee mieli tehd&
duuni paremmin, koska tulee niin kun fiilis et muuten pettéis niinku ne kaverit ja
sen duunin mita t4al on tehty vuosia... et nyt vaikka on...onkin 1&hd6ssé porukkaa,
niin ei haluais heittéé hukkaan sité kaikkee... kyl se on ehk§ se... kaverit...”
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Tutkimuksen vastausten mukaan tyOoyhteison ja siihen kuuluvien tyontekijoiden
kokema positiivinen yhteishenki on yksi erittain tarkea tekija, mika vaikuttaa
Erikoisjaakarikomppanian henkildston tydssaan kokemaan tyon imuun. Lahes
jokainen vastaaja korosti jossakin haastattelun vaiheessa sita, etta henkilosto on
yksi tarkeimmista tekijoista, jonka avulla he jaksavat tydssaan paremmin, haluavat
antaa itsestaan enemman ja nauttivat tyostaan. Hyva tyoyhteiso ja me-henki
vaikuttavat positiivisesti erityisesti henkiloston tarmokkuuteen. Myo6s vuosittain
tehtavien tyGilmapiirikyselyjen perusteella tyoyksikon me-henki on erinomaisella
tasolla. Tyontekijat kokevat yhdessa tekemisen ja yhdessa onnistumisen yhtena

suurimpana voimavarana tyossaan kokemalle tarmokkuudelle.

"se t4all on hienoo ku kaikki jatkat haluaa olla hyvia néissé jutuissa ja haluaa
reenata ku siihen annetaan mahis ja sitten tehd yhessé joku homma. yhesséhén
tehtévia néé jutut pdéasiassa on... se on semmonen miké ittelle aiheuttaa

tarmokkuutta.”

Useat haastateltavat kokivat, ettd henkiloston poistuma ja sita kautta tyoyhteison
mureneminen vaikuttavat negatiivisesti myos henkilokohtaiseen haluun sitoutua.
Yksi tyontekijoiden suurimmista henkilostoon liittyvista huolista on se, etta
organisaation nykyiset toimenpiteet eivat riitd pitamaan henkilostda palveluksessa.

”...huomaa tdssé sen poistuvuuden kannalta, ettd kaikki ne niinku oman ajan
I&himmét on niinku h&ipyny tasta. niin sekin niinku vaikuttaa toki siihen, osittain
silhen mielialaan ja semmoseen motivaatioon ja ainakin pistdé miettiméan et jos

kaikki noi muutkin nii mitd jos minékin...”

Tyoyksikko kamppailee jatkuvasta henkilostovajeesta, joka aiheutuu paaosin siita,
ettd osa tyontekijoista on uudelle uralle tahtaavien opiskelujen vuoksi
opintovapaalla. Opintovapaan ollessa tietyin reunaehdoin lakiin perustuva
tyontekijan oikeus, on organisaation vaikeaa ennakoida tai rytmittaa sita, milloin
opintovapaita pidetaan. Tama aiheuttaa tyokuormitusta muille tyontekijoille ja lisaa
osaltaan myos heidan kiinnostustansa hakeutua opiskelemaan. Haastatteluiden

perusteella tyontekijat kokevat, ettd tdhan haasteeseen voitaisiin vastata
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esimerkiksi sitouttamalla henkilostoa taloudellisilla kannustimilla tai tarjoamalla
selkeampia tulevaisuudennakymia tulevista tyotehtavista.

Haastattelujen perusteella henkildston keskuudessa vallitsee aito huoli siita, etta
poistuvien henkildiden mukana haviaa kerralla liian suuri maara ammattitaitoa ja

kokemusta. Jo pelkastaan tyoturvallisuuden nakokulmasta voidaan pitaa erittain

tarkeana, etta ammattitaito ja kokemus pysyvat tamankaltaisessa tyossa riittavan
korkealla tasolla.

”...tietdd miten paljon niilld on tota asiantuntemusta ja kokemusta ja semmost ja
miten paljon pelkéé tavallaan et taso laskee sitten kun ne lahtee... sen takia etta
se kokemus katoaa...”

7.1.1 Kulttuuri

Haastattelujen perusteella tyoyksikossa vallitsee tyoskentelykulttuuri, joka ruokkii
yhdessa tekemista, asioista selvaa ottamista ja kehittamista seka omien
tyotehtavien tunnollista hoitamista. Edella mainitut asiat tukevat vaistamatta myos
tiedon luomista, jakamista ja hyodyntamista.

Yhdessa tekeminen koetaan mielekkaaksi ja valtaosa haastatelluista tyontekijoista
ammentaa tyohonsa tarmokkuutta nimenomaan yhdessa tehdyista asioista ja

saavutuksista.

7...kyllé se kulminoituu vieléd se niinku joukon onnistuminen noihin operatiivisiin
asioihin, misséa on niinku, ainakin jollain tasolla eri paikoissa on onnistuttu ja sit on
niinku voinu sillé tavalla hyvélléa fiiliksellé ite niinku katsoa sivusta tai olla osana
joukkoa ja tietaa etta niinku... huomata et jengi osaa ja jengi on onnistunut tuolla

nyt...

Omien tyotehtavien tunnollinen hoitaminen koetaan tydyksikossa erittain tarkeaksi
osaksi tyossa koettavaa omistautumista. Useiden vastausten perusteella
omistautuminen heijastuu toisaalta tyontekijoiden tyOyhteisdaan kohtaan
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tuntemana lojaliteettina tai jopa velvollisuutena ja toisaalta taas henkiloston aitona
kiinnostuksena tekemaansa tyota kohtaan.

”...Jos el osaa jotain tai ei tiid jotain juttua niin sitten ei halua.. tai se ei kuulu
tybkulttuuriin téélla, etté sitd vois sanoo jollekin, ettd en oo jaksanu selvittéé tai
etté en oo jaksanu opetella taté asiaa... et jos se on semmonen asia mitéa voi
reenata... sen liséks, etté on itte kiinnostunut ja tekee mielelldén néité juttuja, niin
sitten se my6s semmonen et ei niinku kehtaa tavallaan itsedén sééstellédkseen

Jattaa jotain opettelematta tai tekeméatta.”

Haastateltavien vastauksista heijastuu myos se, etta tyontekijat haluavat huolehtia
oman tyonsa tunnollisesti seka itseaan saastelematta. Tallainen

tyoskentelykulttuuri heijastuu vastauksissa henkiloston tydhon uppoutumisena.

” aikapaljon tdal on niinku sellasta porukkaa tbissé, etté tehaén niinku rakkaudesta
lajiin ja itse niinku aika harvoin tulee katottua sita et mitéa se kello on ja néin
poispdin... jos mul joku homma on kesken niin méa niinku... kello lyd neljéa niin en

méé ldhe niinku jos se jéa... et mé teen sen niinku loppuun.”

7.1.2 Fyysinen hyvinvointi

Erikoisjoukkosotilaan ty6ta voidaan pitaa seka fyysisesti, etta psyykkisesti
kuormittavana. Tyon vaatimusten johdosta myos fyysisen kunnon yllapitamista ja
kehittamista pidetaan olennaisena osana tarmokkuutta ja tydssa jaksamista.
Koska tyotehtavien hoitaminen, seka joukon mukana pysyminen edellyttaa, etta
jokainen tyontekija on riittdvan hyvassa kunnossa, on tata tukeva kulttuuri myos

edellytys tyoyksikon toiminnalle ja tyontekijoiden tyossa jaksamiselle.

” niin tosi iso on myGs se, etta fyysisesti voi hyvin, etta téélla nyt yksikkoé tarjoo tosi
hyvin mahdollisuuden siihen, et kunhan van ofttaa siitd mahdollisuudesta kiinni niin
taalla pystyy kylla sité fysiikkaa véhintdénkin pitdméaén ylla. et se on ihan jatkéasta
kiinni, etta jaksaako kavellad tonne 30m paahén puntille, tai lédhtee suoraa ovesta

ulos juoksemaan. mut se lisééa tarmokkuutta ihan varmasti”
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7.1.3 Tyon ja kodin yhdistaminen

Yksi tydon imua vahentava tekija vaikuttaisi haastatteluiden perusteella olevan tyon
ja perheen yhdistaminen niin, etteivat ne kuormittaisi tyontekijoita liikaa. Useampi
vastaaja kuvaili haastavien tydaikojen seka jatkuvien, valilla pitkienkin
poissaolojen ja tydn huonon ennakoitavuuden yhdistamisen perhe-elamaan

vahentavan heidan kokemaansa tyon imua.

”...se ettd se perhe pystytdén ottaan jollaintavalla huomioon siiné... en nyt
vélttdmétta osaa sanoo mitdan niinku suoria keinoja sille, mutta etté se perhe kun
on saatu mukaan toimintaan niin sit se on itekkin helpompi siihen sitoutua ja

omistautua siihen hommaan...”

Tyon ja perheen yhteensovittamisen helpottamiseksi tyontekijat esittavat muun
muassa, etta tyoreissujen suunnittelua saataisiin paremmin ennakoitavaksi, tyosta
saatavaa taloudellista seka ajallista kompensaatiota suuremmaksi ja tydnantaja

organisaatiolta lisda joustavuutta sita vaativiin kodin tilanteisiin.

“mie oon verrannu niinku ideana jadkiekko maajoukkue... et jos meinaat sielléa
pelata, niin sul tdytyy olla se ajatus ja mindsetti ja valmis luopumaan sielté &a...
muista asioista niinku paljo... jolloin se vaatii sen et se perhe... et se niinku se
tausta pitéé olla kunnossa, ja milla sitd saadaan niin me viedéén perheeltd vapaa-
aikaa, tai sitten jotain mahollisuuksia niin sitten sitd niinkun nostetaan sit jollain
palvelussuhteen ehdolla niinku paremmaksi, jotta me saadaan sité sitoutettua

paremmin silhen mukaan...”

" mulla tulee ainakin vélilla tai ajoittain ainakin, semmonen niinku huono
ennakoitavuus... tdn tyén huono ennakoitavuus, ettd se vélilla tuntuu... ettd se on
niinku, tota niinku lapsiperheelld se on ihan mahottomuus niinku, tota yrittda niinku

niputtaa ne yhteen... se turhauttaa kylla...”

”...et se turhauttavuus tulee tuosta just, et jos se ei 00 ennakoitavissa niin ok, ite

pystyt sen kanssa toimimaan. mut sit tavallaan se negatiivinen vaikutus, mik&
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tulee sieltéd kotoa niinkun suorasti kautta epédsuorasti eri aikajénteella...niin se on

niinku se mika turhauttaa...”

7.1.4 Rekrytointi

” kylla se varmaan vilpittbmaésti tota ylpeytté tuo, etté just tuon hakuprosessin
kautta paéasee tyoskenteleméaén téllasessa yksikGssa... etté tééllé ei varmaan
kukaan oo just sen takia ettd ei muualle pééssy ... tai sen suhteen taa ei
varmaankaan o0 kellekk&én niinku kakkosvaihtoehto niinku tybssé”

Organisaation rekrytointi koetaan Erikoisjaakarikomppaniassa erittain toimivaksi.
Monivaiheinen ja vaativa hakuprosessi takaa vuosittain taytettaviin virkoihin
rittdvan osaamisen. Yhtena keskeisena vahvuutena rekrytoinnissa koetaan se,
etta jokainen tyoyksikkoon palkattava erikoisjaakarialiupseeri on kulkenut saman
vaativan polun ja valikoitunut usean vaiheen lapi varsin runsaslukuisesta
hakija,joukosta. Rekrytointiprosessissa korostuu se, etta palkattavat henkilot ovat
suorittaneet noin vuoden kestavan erikoisjoukkokurssin Utin jaakarirykmentissa,
jonka aikana kokelaiden ominaisuudet ja soveltuvuus erikoisjoukkotehtaviin
mitataan useaan otteeseen. Haastateltavat kokevat, etta kaikki tyoyksikkdon
valitut ovat ansainneet paikkansa ja pystyvat tayttamaan tehtavansa.

” tohon yhteen kuuluvuuden tunteeseen niin se, etté kaikki on kdyny sen saman
kurssin... niin se on niinku ykKs... tietda, ettd niinku kaikki on tehnyt sen suunnilleen

saman ja niinku siitd on kaikki I&htenyt aikanaan...”

7.1.5 Palkitseminen

Palkitsemisen kannalta haastatteluissa ilmenneita tekijoita olivat tyontekijoiden
palkkaus seka palkitsevat tyotehtavat.

Haastatteluiden perusteella vaikuttaa silta, ettd yhtena keskeisimpana palkintona
haastateltavat kokevat hyvan tydympariston, mielekkaat tyotehtavat ja niissa
koetut yhteiset onnistumiset.
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” kylld se kulminoituu vielé se niinkun joukon onnistuminen noihin operatiivisiin
asioihin, misséa on niinku, ainakin jollain tasolla eripaikoissa on onnistuttu ja sit on
niinku voinu sillé tavalla hyvélla fiiliksellé ite niinku katsoa sivusta tai olla osana
Joukkoa ja tietda etté niinku... huomata et jengi osaa ja jengi on onnistunut tuolla
nyt... mik& iking tehtdvé nyt on ollutkaan... tottahan semmosesta niinkun

vékisinkin on ylpeé.. et on niinkun mukana sellasessa jengisséa...”

”...ettéd ku alkaa se iloinen, innostunut puheensorina, kumminkin aika paatuneilta
ukoiltakin joskus. semmonen niinku lapsen omainen jostain asiast, mité on
pystynyt edesauttamaan. enk& nyt sano, etté se olis omaa tai pelkéstédén “koska
mind” niin tdmé& onnistui, mutta etta sitd on pystynyt edesauttaan ja sit se tuntuu et

tas on jotain jérkee tai se on se... oma panos on merkityksellinen...”

Haastatteluiden perusteella voidaan myods todeta, etta uran alkuvaiheessa
tyontekijat ovat hakeutuneet tyoyksikkoon enemman mielekkaiden tyotehtavien
kuin taloudellisen kompensaation perusteella.

”...Ja ehké tuntuu just enemmaén harrastukselta tda ku tyolta... et saa tehé just
mitd haluaa tai niinku suunnilleen. et on niinku et silleen ainakin itelle se niinkun
rahallinen arvo ei oo kovinkaan merkittava... et jos ois halunnu rahakkaisiin
hommiin niin sit ois jossain muualla... et on valinnu tyén sen niinku tyén takia, et

mité siel tehaén eika sen, et mita siita niinku rahallista arvoa saa...”

Palkkaan ja palkkakehitykseen niihin liittyva tyytymattomyys vaikuttaa
haastattelujen perusteella korreloivan uran keston ja henkilon ikdantymisen
kanssa.

”...Se on oikeestaan tullu nyt vasta viimesten, viimesten kolmen vuoden aikana, et
ensimmaéiset viis kuus vuotta menee ilman ettad miettii palkkausta hirveesti... mut

nyt miettii jo, et kun kulut on ja isot asuntolainat on ja, ja tota haluaa sen elintason
pitéé tietynlaisena, niin se palkka mita tdstd maksetaan... niin jos sitd alkaa miettii
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liikaa, niité tehtyja tunteja ja sitd euroo miké tippuus tilille niin, se on yks syy minkéa

takia on niinku vaihtamassa alaa...”

Kuukausipalkan lisaksi haastateltavien kokemaa epaoikeudenmukaisuutta lisaa

tyytymattomyys palkkakehitykseen.

Erikoisjaakarialiupseerin toimiessa koko uransa ryhman operaattorina, on hanen
mahdollista korottaa lahtopalkkaansa uransa aikana noin 400 euroa ja
paatyessaan toimimaan kaikista vaativimmaksi luokitellussa
erikoisjaakarialiupseerin virassa noin 1100 euroa. Vaativimmassa
erikoisjoukkoaliupseerin tehtavassa palvelevan henkilon olisi siirtyessaan
operatiivisen uransa jalkeen muihin tehtaviin puolustusvoimissa, mahdollisuus

korottaa kuukausipalkkaansa enimmillaan alle 400 euroa. (Aliupseeriliitto )

”...liséksi semmonen niinku palkkakehitys, enké pelkdstaén puhu siitéa et nyt tonni
lisda, vaan semmonen, ettd nyt ku miettii ettd mekin ollaan tdssé nyt karkeesti
kaikki 35 vuotiaita, ja nékisin etté jos tdssé nyt vieléd aikoo olla sen 25 vuotta...et
mé voisin olla tdssé organisaatiossa tai tdssé suomen puolustusvoimien
erikoisjoukoissa tbissé elékeikddn saakka ja méa voisin sieltéa 16ytéaé itselleni jonkun
urapolun tai jonku tehtdvédn mihin mé haluisin... ja vaikka se sitten vaatisi vaikka
Jonkun opiskelun tai jonkun muun... niin sitten se voisi mua auttaa siihen pestiin ja

sitéd kautta ehkd mun palkkakin voisi nousta...”

Palkkauksen epaoikeudenmukaisuus koetaan vahentavan tyon imua etenkin uran
kestettya jo jonkin aikaa ja tehtavien sisaltaman vastuullisuuden lisaannyttya
vaikuttamatta siitd saatavaan palkkaan. Osa haastateltavista on tormannyt
tilanteeseen, jossa heidat on asetettu tehtaviin mista eri henkiléstoryhmaan
kuuluville maksetaan enemman palkkaa, vaikka tehtava ja siihen kuuluvat vastuut

sinallaan olisivat pysyneet samana.

”...mut silti s& oot kaikkien mielestd kykenevé tekeméén sitd kapteenin hommaa,
mut rahaa siit ei saa. nii sit, ettd se nimellisesti arvostetaan niin paljon, etta sulle

tybnnetéén niitd enemmén tehtévid ja enemmén vastuita, mut se ei ndy missééan...
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muuta ku negatiivisena palkkakehityksend. nii se on ainaki itelld semmonen, et se

el niinku houkuttele hakeutumaan, eikd houkuttele jGadmaéan ténne téihin...”

7.1.6 Urasuunnittelu

Urasuunnittelu tai oikeastaan sen puutteellisuus koettiin haastattelujen perusteella
yhdeksi merkittavaksi tekijaksi, joka laskee erikoisjaakarialiupseerien kokemaa
tyon imua. Maaraaikaisessa virassa palvellessa pitkan ja vaativan koulutuksen,
operatiivisen kokemuksen ja erikoisjoukoissa palvellessansa kokeman tehtavien
haasteellisuuden johdosta erikoisjaakarialiupseerit toivoisivat uransa jatkumoksi
sellaisia tehtavia, joissa he voisivat hyodyntaa ja kehittaa hankkimaansa
osaamistaan. Haastateltavat kokevat, etta heidan hankkimaansa osaamista ei
arvosteta organisaatiossa riittavasti, jotta heille tarjottaisiin osaamista vastaavia

tehtavia.

”...pidempiaikanen sitoutuminen tybhén ois helpompaa, jos ois semmonen selkee
urapolku tai lupaus siita, ettd saa toimia erikoisjoukkojen parissa

tulevaisuudessakin, jos tédnne jaa... niin se liséis sitoutumista...”

”...tavallaan se jatkuvuus, jatkuvuus sille tydlle. et vaikka oiski jo vaikka sen verran
vanha et ei ehké fyysisesti kykene en&é niihin niinku ykkésoperaattorin juttuja niin
sillé &ijalld on kuitenkin se tietotaito ja osaaminen et varmasti sille 16ytyy joku
homma miké taas auttaa sitd hommaa niinku eteenpain. et on se sitten
kouluttaminen tai jonkun asioiden niinku jatkokehitys tai sil tietotaidolla mité sul on
niin sé voit kehittéaa sita toimintaa eteenpéin vaikka et oiskaan enaa se
ykkésnappula siel pelikentélla...”

”...no kolmonen voi sanoa, et ettd on, koen olevani jo aika omistautunut, mutta
semmonen et ois helpompi... tai ei tarvis kuvitella, vaan vois védhén tietda

tulevaisuutta taalla, jos tdnne haluaa jéada...”

7.1.7 Mahdollisuus kehittaa itseaan ja oppia

Mahdollisuus kehittya ja oppia uutta omassa tydssa koettiin myos
erikoisjaakarikomppaniassa tarkeaksi tekijaksi lisdamaan tyon imua ja sen osa-
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alueista erityisesti tydhon uppoutumista. Moninaiset tyotehtavat ja niiden vaativuus
heijastuivat vastauksissa, kysyttaessa tekijoita, jotka saavat ajan menettamaan
merkitystaan.

”...pelkéstadan yks asia ei oo niinku mielenkiintoinen, vaan jos tuntuu et joku
homma on valmis niin sitten seuraavassa on vielé ihan avoin etta... niinku
oppiminen... tai etté asiat ei kyllé lopu kesken, et niin paljon kun vaan jaksaa aikaa
kéyttaa niin perehtyy...”

Etenkin nuorempien tyontekijoiden joukossa koetaan, etta itsensa kehittaminen ja
uuden oppiminen vievat mukanaan niin, etta henkilot toteuttavat sita varsin paljon

my0s omalla ajallaan.

”...on se niinku oma tehtdvé siind joukossa ja sit haluaa viedé ittedén eteenpéin
siiné ja se tuo sitten semmosta kehittdmisen halua... just nimenomaan ja Kkylla on
ainakin omalla kohdalla huomannu sen sitten, ettd ku haluaa niinkun kehittyé siin&
omassa hommassaan niin Kyl siin on p&ivéa, jos toinenkin vieréhtény vahén pitkaksi

ilman etta on niinku itel mitdan valittamisen sanaa siita...”

7.1.8 Vanhempien tyontekijoiden esimerkki ja hiljaisen tiedon siirtaminen

Yksi haastattelussa keskeiseksi noussut tiedon siirtamisen tekija oli tyoyksikon
sisalla vallitseva mestari- kisalli asetelma, jossa kokeneemmat
erikoisjaakarialiupseerit siirtavat nuoremmille tyokavereilleen ammattitaitoa ja
kokemukseen perustuvaa osaamista. Erityisesti nuoremmat haastateltavat kokivat
taman kriittiseksi tekijaksi osaamisensa kehittymiselle.

”...ainakin ite oon huomannu sellanen, et nyt ku yksikdn véki on suht nuorta
kuitenkin ja vanhoi poistuu niin, ainakin itelléa niin... varmaan niit mielenkiintosimpii
treenei, et mis tuntuu et hei tddhan on nyt ihan kultakaivos téé juttu... et jos se on
niinku vanhempi jéatkéa jol on tosi paljon sité niinku hiljasta tietoo, mité ei sit oo sit

kerétty ikind minnekké&én, nii sellasten niinku yksittaisten juttujen, tavallaan niinku
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kultamunien niinku I6ytyminen on niinku aina hienoo... tavallaan se et vanhempi

aliupseeri naytti sellasii... itse kutsu niit kdden taidoiks...”

”...yleensé ku siin on se vanhempi &ijé, niin se semmonen niinku heittomerkeis
faijahahmo. niin sul on niinku paljo luottavaisempi olo siin hommas mité sé teet. ku
siin on se kokemuspankki tavallaan taustalla ja sit se vdhén niinku myds, ainakin
itella, et jos siin on se vanhempi &ijé niin se tavallaan inspiroi sua myés tekeméén

asiat niinkbé paremmin ja sit ammentamaan niinku sen siitéd kokemuspohjasta...”

Myds vanhemmat kokivat nuorempien kouluttamisen ja opastamisen tarkeaksi ja
kokivat sen olevan keskeinen seikka kysyttaessa tekijoita, jotka tekevat oman tyon
merkitykselliseksi ja tata kautta lisaavat heidan tyolle omistautumistaan.

”...ehké ainakin, jos saa nuoremmille kavereille jotain eteenpéin, niin silloin koen

itseni merkittdvadmmaéksi tdssé paikassa...”

7 ...merkitykselliseksi tekee se et nékee niistd nuoremmista operaattoreista, kun
ne alkaa ottaa vastuuta, ne oppii niitéd asioita mité niille koulutetaan ja mité taa

jéarjestelmé saa aikaan tai kouluttaa...”

7.1.9 Johtajuus

Johtamisen ja esimiestyon osalta keskeiseksi tyon imuun vaikuttavaksi tekijoiksi
haastatteluissa nousivat esimiesten luottamus alaisiaan kohtaan seka
johtamistyyli, jossa heita osallistetaan ja vastuutetaan osaamisen ja kokemuksen

mukaan.

”...ehké& télldnen luottamus, esimies- alainen vélinen luottamus suhde, esimies
antaa tehtaviéa ja se luottaa, etté alainen kykenee ne hoitamaan. se on niinku aika
iSO tekija tdssd meién artisti joukossa...”

“tavallaan se, ettd se esimies ois myds sellanen, etté se... sillé voi olla se visio

mut sen taytyy pystya niinku saamaan ne alaiset myés mukaan siihen visioon... eli
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tavallaan sellanen tosi kontrolloiva ja niinku ylh&élté alaspéin johdettu systeemi
helposti luo sen ympériston, et se tavallaan kyseenalaistaa niitten yksittéisten
operaattorien niinku oman ammattitaidon tunteen. eli tavallaan jos joku tulee aina
kdskemé&éan sulle et miten sun téytyy tehdé joku juttu, niin s& et pdése kokeilemaan

tavallaan sun omii siipii...”

Haastateltavat kokivat, etta tyon mielekkyyden ja sille omistautumisen
edellytyksena on se, etta he saavat selkeita kokonaisuuksia vastuullensa ja saavat
rittavat vapaudet vieda tehtavansa maaliin ilman, etta esimiehet kontrolloivat liikaa

heidan tekemisiaan.

”...annetaan se niin sanotusti karkeet rajat missé saa touhuta, jolloin se
ihmisella... on se tietty vapaus toteuttaa itse&én ja siin on ehké se organisaatiolle
mitéd meién pitéis pystyy kehittdméén paremmaksi... niin sitten osataan ohjata sitéa
sithen haluttuun lopputulokseen haluttuun tavoitteeseen. ja se niinku se
luottamus... et luotetaan, ettd ne ihmiset hanskaa sen...”

Erikoisjaakarialiupseerit kokivat myos, etta esimiesten tulee olla valmiita
laittamaan itsedan likoon alaistensa puolesta ja pyrittava mahdollistamaan
alaisilleen tyérauha. Useimmissa haastatteluissa esille noussut tyon sirpaleisuus
ja siihen liittyvien yllattavien ja ylimaaraisten tyotehtavien jarjestely koettiin osittain

johtuvan johtamisesta ja esimiestyosta.

”...se on mun mielest niinku kriittisen térkeeté et, on se ryhmén johtaja tai sit siit
yléspéin tavallaan et pitdé niitten omien alaistensa puolta ja on sit valmis myés

tavallaan oftaa sité niinkun painetta itseen tai niinku omaan suuntaansa...”
”...sul on sellanen fiilis, et mité sé teet sul on sun esimiesten tuki ja sit et sé tiiéat et

Jos, jos niinku tulee jotain ongelmii, niin ne esimiehet on niinku sit... seisoo sun

takana kéytdnnds niissé asiois niin se on niinku se yks...”
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7.2 Organisaatiotekijat

7.2.1 Prosessit

Erikoisjaakarikomppanian henkildstolle tehtyjen haastatteluiden perusteella myos
organisaation eri prosesseilla on merkittava vaikutus tyontekijoiden kokemaan

tyon imuun.

Yhtena keskeisena, etenkin tyontekijoiden kokemaa tarmokkuutta laskevana
tekijana voidaan erottaa tyon suunnittelu ja toiden jarjestely organisaatiossa.
Tyontekijat kokevat, etta tyon suunnittelu on muuttunut vuosi vuodelta yha
sirpaloituneemmaksi ja etta tyon suunnittelua tulisi kehittaa suuntaan, jossa asioita

voitaisiin ennakoida entista paremmin.

”...ku se vuosivuodelta menee siihen, ettd se meidén kalenterin taytté ja mihin me
voidaan télléd omalla tasolla vaikuttaa niin on niinku kokoajan mybhempé&né. me
ollaan varmaan viides tai kuudes porukka, joka tayttaa sitte sité kalenteria... et se
0is ihan hauska joskus todentaa sillai ettd vedetdén jokaisen vuoden kalenterit

miten ne on ollu pienempié sielté niinku alkuajoista...”

Haastateltavat kokevat, ettd suunnitelmallisuuden haasteet johtuvat osiltaan siita,
etta olennaisia tyotehtavia ei pystyta maarittelemaan riittavan selkeasti, ja etta

tehtavia asioita on yksinkertaisesti liikaa.

”...tuntuu, etté et on ihan hirveen laaja kirjo asioita mita tehdan , niin se niinku
turhauttaa ainakin mua ryhmétasalla, etté ei jotenkin ei 0o... mé& en oo jotenkin
ihan varma et mit4 tas.. tai tuntuu et kukaan ei oo ihan varma et mihin meién pitéis
panostaa, tai tai mité tehdén ja mita ei tehé... et et vélil tuntuu et yritetdén liilkaa
tehé kaikkee, niin sit se kostautuu silleen et mikéén ei oikein, niinku karrikoidusti...

niin mikaan ei oikein onnistu...”
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Tyon sirpaleisuus aiheuttaa vastaajien keskuudessa turhautumista ja sen
seurauksena he kokevat, etta tyon tarmokkuus laskee ja tydhdn uppoutuminen

muuttuu haasteelliseksi.

”...se sirpaleisuus turhauttaa eli omasta mielesté niin vélilla edetdén aiheesta
toiseen lilan nopeasti ja samanaikasesti tapahtuu turhan monta asiaa, mikéa

sirpaloittaa sitéd kokonaisuutta...”

” voi sanoo, etta vdhan sama mité oli niis tarmokkuus jutuis, et sillon kun on
semmonen mité saa tehé porukassa ja keskittyy yhteen juttuun niin sit siihen
syventyy... ... mut se mik& vastavuoroisesti niinku haittaa syventymista on se, etta
pitdé multitaskata hulluna. et pitééa sit ku on téssé jutus mitg tekee tauko joku...
Johtaa jotain koulutusta ja sit ku on tauko niin pitédé soittaa kahteen eri paikkaan
tai, tai jossain vélissé on pakko keritd kdyméaéan tuvella, etté saa laitettua jonku
viestin, niin se haittaa sit§ syventymista ihan... et ei voi lukee kirjaa ja laittaa

ruokaa samaan aikaan...”

Haastateltavat kokevat yhtena tyon imua kasvattavana tekijana sen, etta
organisaatiosta I0ytyy kuitenkin kiireen keskella tarvittaessa joustoa ja ymmarrysta
henkilokohtaisten asioiden hoitamiseen.

” tosi joustava tyé ja tybnantaja, tai ei ehké tybnantaja, mutta niinku tyoyksikko. jos
on omia menoja, niin pystyy soveltamaan niité ja vaikuttamaan siihen ty6hén mité

tekee”

”...JoS joskus tarvii ldhtee aikasemmin vaik pankkiin k&ymd&éan tai jotain, niin ilman
et siit tehddn mitdén hdssékkéa... et se on ihan ok esimiehille ja ne ymmaértaa
sen, nii se on ykKs iso plussa tés niinku yksikén johdossa...”

Tyontekijat kokevat my0s, etta uusien valineiden ja menetelmien kehittaminen on
hidasta ja etta uusien innovaatioiden ja tyota tukevien valineiden hankinta- ja
kayttoonottoprosessit ovat kankeita. Haastateltavien mielesta kankean prosessin

seurauksena organisaatio ei kykene taysin vastaamaan alalla tapahtuvaan
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valineiden ja menetelmien nopeaan kehitykseen, mika aiheuttaa turhautumista

tyoyhteisOssa.

”...voi olla, et en ite ymmérra kokonaisuutte miks tuntuu niin typerélta, mut aika
paljon on semmosia, tuntuu niinku byrokraattisilt ongelmilta niinku...puuttuu joku
hyvéksynté tai varom&éréys tai vastaava ja patruuna kilpailutus on kesken... niin
se niinku tuntuu tosi typeréltéa et sité ei oo voitu hoitaa, et se saatais kdyttéon ja
péaéstéis reenaamaan niillé vélineilld mita kdytettéis oikeesti... sitten muutenki...
&a... asioitten pitéis niinkd tapahtua védhan nopeemmalla syklill4, et jos meille tulee
Joku niinku uus ase, ettei sita tarvis niinku kaheksaa vuotta odotella ja sit ku se

tulee, nii se on jo niinku vanha...”

”...noihin niinkun materiaalihankintoihin ja muihin... ku nythén se
puolustusvoimissa, se jos hankki jotakin uutta, niin se prosessi on aika pitka. se
pitédé niinku tutkia ensin ja hyvéksyé ja niinku ihan... todellakaan oo kérryillé et
mité kaikkee siihen niinku tarvii... mutta se, ettéa joukossa niin, jos tulee joku uus
tuote ja muuta, niin se tuote otettais kéyttéén niinku kevyemilla... keve&sti, niinku

et sité tarvi niinku hoylétéa koko jarjestelmén lapi...”

Haastateltavat kokevat, etta viemalla eteenpain innovatiivisuutta seka valineiden ja
toimintamallien kehitysta tukevaa ilmapiiria, heidan kokemaansa tyon imua

voitaisiin kasvattaa merkittavasti.

”...eli varmaa just silla, etté ois tommoselle, annettas tommoselle niinku luovalle
toiminnalle ehkd enemmén tilaa... etta jos joku saa jonkun kehitysidean jostain,
niin siiné ei ois niinku niin helvetinmoinen prosessi saada sita lapi, mité se on

nykyé&én...”

Yhtena keskeisena tyon imuun vaikuttavana prosessina voidaan haastattelujen
perusteella todeta olevan organisaation tunnettavuus ja siihen vaikuttava
organisaatiosta tiedottaminen. Edella mainitut tekijat vaikuttavat haastateltavien
mukaan siihen, kuinka he kokevat tyotansa arvostettavan. Haastateltavien

mukaan arvostuksen puute vaikuttaa useisiin aiemmin mainittuihin tyon imuun
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heijastuviin tekijoihin, kuten esimerkiksi palkkaukseen, rekrytointiin ja
urasuunnitteluun, resursseihin seka siihen, kuinka Puolustusvoimien
erikoisjoukkoja kaytetaan osana kokonaisturvallisuutta. Erityisesti vastaajat
kaipaisivat tietoisuuden lisdamista niin sanotusti sisaisesti puolustusvoimien oman
henkiloston, muiden viranomaisten ja poliittisten paatoksentekijoiden
keskuudessa.

”...hdpedé ehkéa sellanen ihmisten tietdméttomyys... tdsté aika véhén
puolustusvoimien siséllékdén on tiedotettu misséén mitéén... niin muitten pv:n
toimijoittenkin kans tulee vélilla semmonen, ehkd mydtéhdped tai mikéa se oikee

termion...”

”...Ja jos siihen niinku muutosta haluaa, niin tuntuu et tuo... pitda vaan niinku

mainostaa meidn porukkaa enemmén. myds siséisesti ja ulkosestikin véhésen...”

Se kuinka paljon organisaatiosta ja sen toiminnasta toivotaan ulkoisesti
tiedotettavan, vaihtelee jonkin verran vastaajien keskuudessa. Keskeisena
tekijana ulkoista tiedotusta kaipaavien vastaajien keskuudessa on se, etta
tiedottaminen voisi hyodyttaa ennen kaikkea organisaatiota resurssien ja sille

sopivien tehtavien lisaantymisen nakokulmasta.

”...must ois niinku hyvé semmonen, et meista niinku tiedetdén tuolla eri tasoilla,
niinku ihan korkeimpaan tasoon asti et mik& t&& porukka on, mité ne pystyy

tekemd&dan ja mihin niité niinku voi ja kannattaa kayttaa...”

Osa haastateltavista koki, etta heidan ammatillisen identiteettinsa nakokulmasta
olisi hyva, etta yleisesti tiedettaisiin suomalaisten erikoisjoukkojen olemassaolosta,
osaamisesta ja ammattitaidosta.

”...varmaan suomessa puolustusvoimat tunnetaan ja varusmieskoulutus
tunnetaan, erikoisjoukot tiedetdén, mutta sitte yleisesti ei 0o niinku... tosi isolla
prosentilla ei 0o niinku mitdén hajua mita t44 homma siséltaé tai mité taéalla

tehdéén...”
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7.2.2 Organisaatiorakenteet

Organisaation rakenteisiin liittyvista tekijoista, keskeisina tyon imuun vaikuttavina
tekijoina haastatteluissa nousivat esiin selkean tukiorganisaation puuttuminen

seka organisaation kaytossa olevien tyovalineiden ja tyotilojen riittamattomyys.

Riittdvan tukiorganisaation puuttuminen nahtiin haastatteluissa esiin tulleista
organisaatiotekijoista selkeasti suurimpana tyon imuun vaikuttavana tekijana. Se
ettei kunnollista tukiorganisaatiota ole, vaikuttaa vastaajien mukaan muun muassa
tydomaaraan, henkiloston jaksamiseen, koulutuksen laatuun seka siihen, etta
tyontekijat voisivat keskittya tekemaan niita toita, joita ovat hakeutuneet kyseiseen
tyoyksikkoon tekemaan ja jotka ovat kirjattuna heidan tehtavankuvauksiinsa.
Riittavan tukiorganisaation puuttuminen tuli esiin Iahes jokaisen vastaajan

vastauksissa haastattelujen aikana.

Haastateltavat kokivat, etta tukiorganisaation avulla heidan keskittymisensa
omaan tyotehtavaan paranisi, mika taas lisaisi henkiloston tarmokkuutta ja

omistautumista.

”...Ja siihen vielé niinku lisGdmiseen, etté jos tdssékin niinku rakennettais viela
parempi tukiverkko siihen ympdérille... et sé& pystysit keskittym&an aivan
sataprosenttisesti siihen ty6hén mitéa sun pitéé tehda. niin se ois varmaan yks

semmonen myds tavoiteltava loppuasetelma siind mielesséa...”

”...etté pitéis olla semmosia niinku tukevia elementteja... ei silleen ettd meidén
pitéis tehé niinku.. tai ettd meille pitais tehéa kaikki niinku valmiiksi. se on tosi hyvé,
etté joutuu tekeméén monia erilaisia hommia koska esimerkiks operaatioissa pitééa
olla sinut tosi monen asian kanssa. se kuuluu niink t&n homman luonteeseen,
mutta ettd se ei tdalld kotona veis niinku kohtuuttomasti aikaa siité varsinaisesta

tyosta mité on tullu tekeméén ténne...”

Vastausten perusteella erillisen tukiorganisaation avulla voitaisiin lisata runsaasti

operatiivisten joukkojen harjoittelun ja kouluttautumisen tehokkuutta ja
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ajankayttoa. Erikoisjaakarialiupseerien vastauksissa korostuu turhautuminen siita,
kuinka valtaosa harjoituksista pitda suunnitella, valmistella ja toteuttaa suorittavan
joukon henkil6stolla, jolloin aina joku harjoittelevasta joukosta on kiinni
jarjestelytoimissa. Tama aiheuttaa osaltaan sen, etta joukot eivat koe saavansa

rittdvasti organisaatiokoossa toteutettuja harjoituksia tehtya.

” ...ulkopuolinen kouluttaja tai semmonen jérjestetty koulutus niin se... se on
niinkun semmonen, milléa sitéd voi saavuttaa tosi paljon... eiké se oo itseisarvo et se
on ulkopuolinen se kouluttaja vaan se on sen treenaavan joukon ulkopuolinen, etta
Jjos on tota... jos on et pienryhmé harjoittelee, niin sitten joku muu kun se ryhmén
Johtaja tekee sen...”

Erikoisjaakarikomppanian toimintaa tukeva tukiorganisaatio, jossa toiminnot
kohdentuisivat erikoisjaakarialiupseerien paivittaiseen tydhon, nahtiin myos
vastaajien keskuudessa mahdollisena ja mielekkaana tyopaikkana oman
operatiivisen uran jalkeen. Vastaajat korostivat etenkin sita, etta tydskenteleminen
kyseisessa organisaatiossa antaisi kokeneille erikoisjaakarialiupseereille
mahdollisuuden hyddyntaa ammattitaitoaan ja samalla luoda operatiivisille
joukoille parempia edellytyksia toiminnassaan.

7.2.3 Resurssit

Haastatteluvastauksissa organisaation tyolle tarjoamat resurssit koettiin
vaikuttavan kolmen keskeisen tekijan osalta henkiloston kokemaan tyonimuun.

Keskeisia tekijoita ovat aika, tyotilat seka tyovalineet.

Aikaresurssi nahtiin haastatteluidenperusteella riittdmattomaksi nykyisten
tyotehtavien laadukkaaseen hoitamiseen, mika osaltaan vaikuttaa tyontekijoiden

kokemaan tarmokkuuteen, omistautumiseen ja tyohon uppoutumiseen.

”...hyvéllé valmistautumisella niistd asioista ois saanu paremman, elikka

onnistumisen tunteen, mutta nyt kun on just, puuttuvista resursseista johtuen

64



Joutunut lahtemaén monesti ilman valmistautumista niin sit on saatana taas saanu

héveta...”

" tietdd pystyvansé parempaan, jos niinku saa pikkusen liséé sita niin kun

aikaresurssia”

¥ ainakin sitd vdhentééa se, jos on liian tiukka ohjelma tai aikataulu et ei 0o aikaa
niinku sellaselle kehitystyélle”

”...semmonen esimerkiks, joku kalustoesittely jossain tosi kaukana... joku
semmonen, et siihen menee ihan hullu maéaré aikaa ja matkustamista ja
tybtunteja, eiké se ees se esittely oo iso juttu, mut tietdé et tunnit vois kéyttaéa
paremminkin. etté jos vaikka ajattelee samal, ettei oo kuuteen viikkoon kerenny
kdyméén radalla tai tai tekeméén yhtaan jotain laékintéreenia... sitten samalla...sit
kéyttdd matkustamisen ja kalustoesittelyyn joku 16 tuntia... niin sitte alkaa tuntuu
sSilté, et tdg véhéan turhauttaa...”

Haastattelujen perusteella puutteellisilla tyoskentelytiloilla on suuri merkitys
etenkin tyohon uppoutumiselle. Tyoétilojen puutteellisuus mainittiin useiden
haastateltavien vastauksissa.

”...Sit toinen miké& ainakin itelld nostais sitd motivaatiota ja tekis mieli jaada. niin
olis se, etté néé tilat olis véh&n paremmat ja ne néyttéis vdhdn semmosilta... mun
mielesté ne ei nyt ndytd semmosilta ammattilaisten tiloilta, vaan enemmén
semmoselta sekaselta pihavarastolta toi takahalli. Ehké jos siihen sais jotain, ei 00
niinku meisté kaikki kiinni vaan my0&skin siité et sais vaikka uutta kasarmia tai sais
tdnne vaikka rahotusta, ettei tarvis tehé kaikkee niinku huone kerrallaan tai asia

kerrallaan...”

”...n&& niinku nd& meién tyéskentelytilat... siin mieles niinkd huonos jamas téél

on... niinkd hiirten kans tehdan duunia...”
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Osa haastateltavista koki myds, etta tyovalineissa olisi parantamisen varaa,
eivatka ne riita kaikilta osin tyotehtavien laadukkaaseen hoitamiseen.

”...tybvélineet, et ne ois niinku tavallaan semmoset ammattimiehen tybkalut, ettei

tarvis tehé niitéd omia viritelmié tai sit ostaa omalla rahalla jotain juttui...”

Tyovalineiden osalta on kuitenkin huomionarvoista, etta vaikka valineilla on
merkitysta tdiden hoitamiseen, osa vastaajista korosti ennen kaikkea
ihmislahtoisten tekijoiden merkitysta tyossa onnistumiselle.

”...etta sillon alkuvaiheessa oli tosi tédrkeeté kaikki...kaikki et saadaan jotain uusia
vélineita tai varusteita tai, tai jotain jarjestelmia milléd voidaan tehdé asioita, mutta
nykypéivdnd must tuntuu, ettd se on enemmaénkin niin, etté ihan saman
minkélaiset ne kamat on tai vehkeet on. me tiedetdén, ettd me kyetééan tekeméén
niillé juttuja ja asioita, mutta jos se porukka muuttuu ja sen fiilis on heikompi nii siit

koko hommasta ldhtee pohja pois...”

7.3 Teknologiatekijat

Haastatteluaineistojen perusteella erikoisjaakarikomppanian henkilosto ei koe
teknologiatekijoiden vaikuttavan talla hetkella kovinkaan merkittavasti heidan
kokemaansa tyon imuun. Vastausten perusteella tietokoneella tehtava tyo koetaan
paivittaisessa tydossa enemmankin pakollisina tekemisina, joiden hoitamiseen
toivottaisiin riittava maara tarkoitukseen sopivia valineitd. Osa haastateltavista toi
vastauksissaan esille, etta nykyisellaan tietokoneita ei ole riittavasti. Kaytossa
olevien tietokoneiden maara ei ole riittava, jotta niilla hoidettavat tyotehtavat

saataisiin tehtya jouhevasti ilman, etta se veisi liikaa aikaa muulta tyonteolta.
”...sitten tdal on miljoona ihmistéa ja kaikille... tai ei niinku riitd ihan miljoonaa

tietokonetta vaikka esimerkiksi. niin sitten sielld& monta ihmisté suhaa yhden

koneen ympéirilla...”
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”... tai niinku tietoliikenne tai toi TUVE. niin mun asemassa ma saisin istuu joka
péivé sielld nelja tuntia tyyliin. vdhén niinku kokoajan, ja sit mun pitéis teh& paljon

muutakin...”

. ..sitten ton tietotekniikan kanssa tappelu, etté siihenkin meni nyt useempi tunti

sitd laadukasta aikaa hukkaan milla ois voinu tehd hommia niin...”

Varsinaisesti kaytettavista sovelluksista tai jarjestelmista ei haastatteluihin
saaduissa vastauksissa ollut mainintoja, mutta hajallaan olevan tiedon
koostamiseen ja jakamiseen kaivattiin kehitysta, jotta tyontekijat I0ytaisivat
tarvitsemansa tiedon ja ylimaaraiselta tyolta valtyttaisiin.

”...mutta se, mik& minusta on vuosien mittaan puuttunu téasté tydyhteisésté, on se
tiedon koostaminen kautta kasaaminen yhteen pisteeseen ja sen jélkeen jonkun

koulutuksen jakaminen niinku muille...”

7.4 Johtamisprosessit

Haastatteluissa saatujen vastausten perusteella, johtamisprosesseilla on kaikista
tunnistetuista kaytannaista suurin merkitys Erikoisjaakarikomppaniassa
tyoskentelevien vastaajien kokemaan tyon imuun. Erityisesti johtamisprosessien
koettiin vaikuttavan henkiloston kokemaan tarmokkuuteen seka omistautumiseen,

mutta niilla nahtiin olevan vaikutusta myds tyohon uppoutumiselle.

7.4.1 Strategia

Useissa vastauksissa koettiin, etta organisaation visio ja siihen johtava strategia
eivat ole selkeita tai niista ei ainakaan viestita siten, etta se tavoittaisi kaikki
tyontekijat. Vastaajat kokevat, etta heidan toiminnaltaan puuttuu selkea fokus ja

sita kautta tyolle omistautuminen ja tarmokkuus eivat toteudu taysimaaraisesti.

” ...et sitten kun on niit asioita, missé tehé&én tavallaan jonkun ylemmén tason
pléénin mukaan ja se tarkotus hddmottaéa vasta tosi kaukana. ja sit se yksittdinen
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ryhmén jétkéa ei pysty hahmottaa sité, et mika se visio siel lopussa on, minké takii
me tehd&an nyt tdssé hetkessé juttuu, miké tuntuu tdysin turhalta. niin tavallaan
sen tiedon jalkauttaminen ja sen vision niinkun myyminen alaspéin sillee, etté se
yksittdinen ryhmén jétkakin hiffaa et tdd on muuten se tarkotus, et tén takii me

tehdaén taa nain...”

7.4.2 Tavoitteet

Haastatteluiden perusteella erikoisjaakarialiupseerit pitavat yhteisia tavoitteita ja
paamaaria tyossaan kokeman tyon imun kannalta merkityksellisimpana tekijana.
Useissa vastauksissa kavi ilmi, etta tekemiselle tulee I0ytya syy, jotta tyo tuntuu
merkitykselliselta. Vastaajat kokevat, etta ilman riittdvan selkeita paamaaria ja

tavoitteita heidan tekemalleen tyolle on vaikea |0ytaa arjessa merkitysta.

”...sillé pitdé olla joku tarkotus. joku tota niin niin syy, et miksi se tehdan. ja
varmaan se on...niinku se Syy on varmaan se suurin tekija, varmaa kaikkiin néihin

kysymyksiin vois vastata et pitda olla syy miksi tehdééan néin...”

”...et semmonen joku yhteinen, yhteinen tavoite ja on sitd porukkaa minké& kanssa
tehéa sité tavotetta ne on ehké ne suurimmat kriteerit mitk& ainakin itellé vaikuttaa
siihen et kuinka tarmokkaasti sité jaksaa tehd.. et onko joku niinku yhteinen tavote
silla porukalla ja et sitd porukkaa myds siind ympérillé niinku on, et ei tarvi yksin
vaan hakkaa paété seinaén...”

Vaikka keskeisena vastaajat nakevatkin organisaatiolle yhteisesti asetetut
tavoitteet ja paamaarat, koetaan myos, etta tyontekijoille henkilokohtaisesti
asetetut tavoitteet, mahdollisuudet kehittya ja myos huomata itse kehittymisensa
lisaavat heidan motivaatiotaan seka heidan kokemaansa tyon imua.

”...niin Kyl se vaatis myés semmosii niinku aika... jopa tarkkojakin
henkilbkohtasten tavotteiden asettamista... &ijélle annetaan joku tavote, et nyt sun
pitdé vaan niinku tehdé taa ja sille sit myés ajan luominen... ... niin se on Kuitenkin
semmonen mihin s& pystyt uppoutumaan ja niinku peilata ittees vuoden takaseen

Ja véhén verrata... et &ij&d muuten onnistu nyt tdsséa...”
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Erityisen tarkeana vastaajat pitivat sita, etta asetetut tavoitteet ovat ymmarrettavia,
riittdvan selkeita ja realistisia. Tavoitteet, joihin tyontekijat eivat itse usko tai koe
realistisiksi ja saavutettavissa oleviksi aiheuttavat turhautumista ja laskevat
tyontekijoiden kokemaa tyon mielekkyytta.

”... Jos se tuota on...se tavoite tai pddméaéré on semmonen selkee ja se on hyvin
vaikka esimiestasolta perusteltu... ja, ja sen kaikki ymmértéa, jotka sité kyseista
paadmééréa tai tavoitetta kohti menee, niin minusta sillon, sillon se on

huomattavasti mielekk&émpi sille joukolle tai niille tybntekijbille, jotka sita tekee...”

”7...se etté niitten ylem.. tai koko esimiesketjun pitéis saada meille realistiset
tavotteet riittévéan lyhyille tai riittédvéan pitkille aikavéleille ja siihen osoitettua se

tyérauha...”

Haastateltavat kokevat, etta silloin kun he ovat voineet osallistua tavoitteiden
asetteluun ja tuoda esiin tavoitteiden saavuttamiseen tahtaavia kokemuksiaan,
ajatuksiaan ja ideoita ovat tavoitteet tuntuneet yhteisilta ja niiden saavuttamiseksi
on talléin ollut myos helpompi tydskennella ja sitoutua. Tavoitteiden ollessa

yhteisia niiden koetaan nostavan tyon imua merkittavasti.

”...on niinku semmonen selkee tavote mika luodaan. ja tottakai meille tulee
tavotteet ylempaa, ettéd mitd meidan pitéa pystyéa tekemaén. mut sillee et ne
keskusteltais meidén kanssa, ettéd mite ne meiddn kannasta, miten meidéan

kannattaan niinku siihen niinku pyrkia...”

”...vaikka se tdé viimenen vuosi mika on ollu, niin t&& on ollu varmaan niinku yks
yks niin parhaista semmosista niinku selkeisté kokonaisuuksista, etta siind on ollu
riittdvén pitké tavoite ja sitten niinku riittdvan kapee se ala ja sitéd on saatu
suunnitella ite, ettd ne ei oo semmosia niinku ylempéé tulleita juttuja mitd me
tehdéén. vaan se tavallaan niinku se tavoite on osittain niinku meidan itsemme
tekemé elikké ettd me uskotaan siihen... etté on pystytty olemaan mukana siiné

suunnittelussa varmasti...”
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7.4.3 Mitattavuus

Vastaajat kokevat, etta asetettujen tavoitteiden tulisi olla mitattavissa ja etta
tavoitteiden lisdama tyon imu korostuu silloin, kun niiden voidaan konkreettisesti

todeta onnistuneen

”...varmaan sit semmonen, et se nékyy se onnistuminen sillai... et se on jotenkin

mitattavissa, et se on semmonen konkreettinen...”

7 ...eli semmoset asiat tuo tarmokkuutta, kun annetaan semmonen hyvé
mahdollisuus tehé& jotain semmosta tai keskittyd johonkin juttuun minké saa sitten
toteuttaa... ... sitten innostuu siité, et nyt on niiku oikeesti mahis tavallaan mitata

se, et mité tasséa oikeesti osataan...”

”...kun me on tehty jostain syysté niit4 asioita... harjoiteltu, sit me p&astéén viel
koeponnistaa se ja sitten niinku esimerkiksi se tulos saahaan tolleen. noin et
niinku vaikka luvut... niin sehdn on merkityksellisté. silleen, etté se ei oo niinku
tavallaan keksitty tédnéén, ettd nyt tonne noin. vaan siin on ollu taas joku pitempi

aikanen tavote ja siihen tavotteeseen on tultu...”

”... operatiivisia tehtdvid enemmaén ja niitten kautta, niitten kautta siin ois... pystyis

hahmottaa védha enempi sité tarkotusta ja pdamaéréa...”

7.5 Tutkimuksen tulosten yhteenveto

Tutkimuksessa keratyn aineiston perusteella voidaan osoittaa, etta haastateltavien
tydssaan tunnistamista tyon imuun vaikuttavista tekijoistd merkittava osa voidaan
luokitella Heisigin osoittamien tietojohtamisen kriittisten menestystekijoiden
kategorioihin. Tapausorganisaatiossa erityisesti ihmislahtoiset tekijat,
organisaatiotekijat ja johtamisprosessit saivat kannatusta vaikuttajina heidan
kokemaansa tyon imuun. Teknologiatekijat jaivat haastatteluiden perusteella
huomattavasti pienempaan rooliin edellda mainittuihin verrattuna.

Teknologiatekijoiden puuttuminen selittynee ainakin osittain silla, etta teknologia
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tekijat, infrastruktuuri ja sovellukset eivat vaikuta nayttelevan niin keskeista roolia
haastateltavien paivittaisessa tyoskentelyssa.

Yhteenvetona haastateltavien esille tuomista tekijoista, jotka keskeisimmin
vaikuttavat heidan kokemaansa tarmokkuuteen, omistautumiseen ja tyohon
uppoutumiseen voidaan aiemman ryhmittelyn mukaisesti tiivistaa seuraavalla

tavalla.

Ihmislahtoisten tekijoiden osalta henkiloston kokemaa tyon imua laskivat
henkilostovaje ja sen mukanaan tuomat haasteet, tyon ja perheen
yhteensovittaminen, palkkaus ja palkkakehitys seka puutteellinen urasuunnittelu.
Ihmislahtoisten tekijoiden osalta tyon imua koettiin kohottavan tyokaverit ja
tyoyhteison yhteishenki, organisaatiokulttuuri, rekrytointiprosessi, palkitsevat

tyotehtavat ja fyysinen hyvinvointi.

Organisaatiotekijoista tyon organisointiin liittyva sirpaleisuus, menetelmien ja
valineiden kehittamiseen liittyvat prosessit, organisaation tunnettavuus, puuttuva
tukiorganisaatio ja puutteelliset tydtilat vaikuttivat negatiivisesti haastateltavien
kokemaan tyon imuun. Tyodyksikon jousto henkilokohtaisissa tilanteissa koettiin
tyon imua kohottavaksi tekijaksi.

Teknologia tekijoista ainoastaan tyovalineiden maara laski vastaajien kokemusta

tyonimusta.

Johtamisprosessien vaikutukset henkiloston kokemaan tyon imuun nousivat
haastatteluissa kaikista keskeisimpana tyon imua laskevana tekijana esille.
Epaselva visio ja strategia seka puutteellinen tavoitteiden asettelu tulivat esiin
lahes kaikkien vastaajien vastauksissa. Myos tyon tulosten mittaamisen koettiin

vaikuttavan henkil6ston kokemaan tyon imuun.

Alla olevaan taulukkoon on koottu haastatteluissa ilmenneiden tietojohtamisen

kaytantojen vaikutukset tapausorganisaation kokemaan tyon imuun.
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Tietojohtamisen kdytdntdjen vaikutukset henkiléston kokemaan tyon imuun-
koonnos

Positiivinen vaikutus
henkiloston kokemaan
tyénimuun

Negatiivinen vaikutus
henkiloston kokemaan
tyénimuun

* TyOkaverit ja
tyoyhteison yhteishenki

* Organisaatiokulttuuri

* Rekrytointiprosessi

* Palkitsevat tyotehtavat

* Fyysinen hyvinvointi

Henkil6stovaje

* Tybn ja perheen
yhteensovittaminen

* Palkkaus ja
palkkakehitys

* Puutteellinen

urasuunnittelu

* Tyoyksikon joustavuus
henkilokohtaisissa
tilanteissa

* Tyon sirpaleisuus

* Menetelmien ja
vélineiden
kehittamiseen liittyvat
prosessit

* Organisaation
tunnettavuus

* Puutteellinen
tukiorganisaatio

* Puutteelliset tyotilat

* Tyovdlineiden maara

* Puutteellinen
tavoitteiden asettelu

* Tyon tulosten
mittaamisen
haasteellisuus

* Epaselva/ puutteellinen
organisaation visio ja
strategia

KUVA11: Heisign méérittelemien tietojohtamisen kdyténtbjen vaikutukset

haastateltavien kokemaan tyén imuun-koonnos. (Heisig 2009)

Sitoutumisen osalta tutkimuksen empiriassa tuli esille useita tekijoita, jotka

aiemman tutkimuksen perusteella vaikuttavat henkiloston organisaatioon

sitoutumiseen. Empiriassa esille tulleet tyon imuun vaikuttavat tekijat on koottu alla
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olevaan taulukkoon jaoteltuna Curtisin 2001 esittamiin kolmeen sitoutumisen eri

muotoon.

Sitoutumisen kolme tyyppia ja niihin liittyvien tekijéiden ilmeneminen ja
vaikutukset tapausorganisaation henkiloston kokemaan tyén imuun.

Tekijdt jotka lisdsivat tyon
imua
tapausorganisaatiossa

Tekijdt jotka vahensivit
tyon imua
tapausorganisaatiossa

* Omaehtoinen
hakeutuminen ja
valituksi tuleminen

* Hyva yhteishenki

* Huolella valitut ja
osallistavat esimiehet

* TyOstd saatu palaute

* Tyontekijoiden kokema
nautinto tekemastaan
tyosta

* Tyontekijoiden tyossaan
kokema arvostus

* Joustavat tyoskentely
mahdollisuudet
* Mahdollisuudet

kehittya

* Kilpailukykykyinen ja
motivoiva palkkaus

* Mahdollisuus edeta
uralla

* Houkuttelevat tyosuhde

edut

* Tyon palkitsevuus ja
mahdollisuus tyossa
kehittymiseen

* Laadukas
perehdyttdminen

* Tyon vaatimat laajat
tiedot ja taidot

* Jatkokoulutus
ammattitaidon
kasvattamiseksi

* Tyon merkityksellisyys

KUVA 12: Haastatteluissa esille tulleet tekijét, jotka vaikuttavat Curtisin 2001
tekemén tutkimuksen perusteella henkildstén sitoutumiseen (Curtis 2001)

Kysyttaessa tekijoita ja kaytanteita, joiden vastaajat kokivat vaikuttavan heidan

kokemaansa tyon imuun, nousi haastatteluissa esille useita Hakasen 2018

tutkimuksessaan esittelemia tyon voimavaratekijoita. Hakanen on esittanyt niiden
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vaikuttavan merkittavasti henkiloston kokemaan tyon imuun. Hakasen esittamista
tyon voimavaratekijoista lahes kaikki (pois lukien asiakastyon palkitsevuus)

ilmenivat myos haastatellun henkildston tyon imuun vaikuttavina tekijoina.

Oheiseen taulukkoon on koottu Hakasen 2018 esittelemat tyon voimavaratekijat
kategorioittain, haastatellun henkiloston kokema kyseisen tekijan ilmeneminen ja
vaikutus tapausorganisaation nykyhetkessa seka tutkijan tekema jaottelu
iimenneista tekijoista Heisign tietojohtamisen kriittisten menestystekijoiden
mukaisesti. Haastateltavien kokemus tapausorganisaatiossa sarakkeessa on
kuvattu tekijan tamanhetkinen vaikutus henkiloston kokemaan tyon imuun
(+positiivinen, -negatiivinen ja -/+ seka-etta) ja iimeneminen empiriassa
sarakkeeseen tutkijan tekema jaottelu Heisign tietojohtamisen kriittisten

menestystekijoiden jaottelua mukaillen.
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Ryhma Tekijat Miten ilmenee Haastateltavien limeneminen
(Hakanen, 2018)w | (Hakanen, 2018) | (Hakanen, 2018) kokemus empiriassa
tapausorganisaatiossa (Heisign2018,
tietojohtamisen
kriittisissa
menestystekijoita
mukaillen)
1. Tyotehtiavien | Monipuoliset Inhimilliset tekijat
monipuolisuus ja | ammattitaito +
Tehtavaa kehittavyys vaatimukset,
koskevat tyon kehittiva tyd
voimavarat 2. Itseniisyys Mahdollisuus + Inhimilliset tekijat
itsesddtelyyn Johtamisprosessit
3.Viliton palaute | Esimies, vertainen, Inhimilliset tekijat
tyiisuorituksesta itse reflektio + ]ohtamisprosessit
4.Tehtivin Tyé on osa Johtamisprosessit
merkityksellisyys | laajempaa =
kokonaisuutta
5. Asiakastyon Vuorovaikutus,
palkitsevuus mahdollisuus
auttaa muita
Tyon jarjestelya | 6. Tyo roolien ja - | Selkeiit tavoitteet, Johtamisprosessit
koskevat tydn tavoitteiden roolit ja rajat =
voimavarat selkeys
7. Osallistuminen | Harkinnan ja Johtamisprosessit
tyoti koskevaan | valinnan o
paatoksentekoon | mahdollisuuden
korostuminen
8. Joustavuus Tyén ja muun + Organisaatiotekijat
tybajoissa elaman Inhimilliset tekijit
yhteensovittaminen




Ryhma Tekijat Miten ilmenee Haastateltavien limeneminen
(Hakanen, 2018)w | (Hakanen, 2018) | (Hakanen, 2018) kokemus empiriassa
tapausorganisaatiossa (Heisign2018,
tietojohtamisen
kriittisissa
menestystekijoita
mukaillen)
9. Tyoyhteison ja | Tuki, ohjaus ja Inhimilliset tekijat
esimiehen tuki palaute +
Tyon
o N, o | Kuulluksi Inhimilliset tekijat
ikutuk Oikeudenmukais | tuleminen, Johtamisprosessit
vuoro,va' v "S uus lapindkyvyys,
GEEL ilmenevat johdonmukaisuus
voimavarat 11. Luottamus Oikeudenmukaiset Inhimilliset tekijat
kaytannot, Johtamisprosessit
psykologinen
sopimus
12. Palaute ja Tyossa ponnistelu Johtamisprosessit
arvostus huomataan =
13. Arkinen Vuorovaikutus Inhimilliset tekijat
huomaavaisuus +
ja ystavillisyys
14. Tyon imun Tyén imua kokevat Inhimilliset tekijat
tarttuvuus tyokaverit +
innostavat muita
15. Tiimin Yhteiset tavoitteet Inhimilliset tekijat
yhteisolliset joissa yksiloiden +
voimavarat tekemiset
kytkeytyvat
toisiinsa
16. Havaittu Tyéntekijan kasitys Organisaatiotekijat
organisaation organisaation a2 Johtamisprosessit
tuki arvostuksesta,
tyontekijan tyéhon
panostamisesta
Organisatoriset | 17. Psykologinen | Epaviralliset Johtamisprosessit
tyon voimavarat | sopimus »sopimukset”, 3
tyontekijan
kokemus
lupauksien
pitimisesta
18. Tyopaikan Vapautunut ja Inhimilliset tekijat
myonteinen leppoisa ilmapiiri, +
ilmapiiri kannustus
rohkaiseminen
19. Tyopaikan Potentiaalin Inhimilliset tekijat
rekrytointi- ja tunnistaminen, +
perehdyttimiska | tulevaisuuden CV,
ytannot. ei vain menneisyys
20. Aito vuorovaikutus, * Organisaatiotekijat
Kehityskeskustel |luottamus, Johtamisprosessit
ut molemmin puoliset
odotukset ja
tavoitteet
21. Palkka, Palkitseminen, Inhimilliset tekijat
palkitseminen ja | palkitsematta =
urandkymat jattdminen,
uranakymat
22. Kéytanteet ja Inhimilliset tekijat
Perhemyénteinen | toimintamallit, =
tyokulttuuri arvot ja asenteet
23. Tyon varmuus | Konkreettinen ja Johtamisprosessit
ja psykologinen | psykologinen =
turvallisuus turvallisuus
24. Teknologia Helpottaa tai I Teknologiatekijat
kuormittaa -/ +
25. Yhteistyo Hyvinvointi + Organisaatiotekijat
organisaation eri | innostaa ja Inhimilliset tekijat
toimijoiden kiinnostaa kaikkia
vililla tyontekijoiti




KUVA 13: Tybn voimavaratekijbéiden ilmeneminen ja vaikutus henkilbstén
kokemaan tyén imuun-koonnos, mukaillen (Heisig 2009) , (Hakanen 2018)

8 Johtopaatokset

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, etta voidaanko
tietojohtamisen kaytannailla vaikuttaa tapausorganisaation henkiloston kokemaan
tyon imuun ja tata kautta saada lisattya henkiloston halua sitoutua

organisaatioonsa.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, jonka aineisto kerattiin
tapausorganisaation henkilostolle toteutetuista ryhmahaastatteluista seka tutkijan
tekemista havainnoista. Empiriasta saatua aineistoa peilattiin aiempaan aihetta
kasittelevaan tieteelliseen tutkimukseen. Tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan
kolmeen esitettyyn alatutkimuskysymykseen, joiden avulla pyrittiin ymmartamaan
tietojohtamisen kaytantojen ilmenemista, nykytilaa ja vaikutuksia henkiloston
kokemaan tyon imuun tapausorganisaatiossa. Tassa osiossa vastataan
asetettuihin alatutkimuskysymyksiin empiirisessa osiossa saatujen tulosten ja
aiemmasta tutkimuksesta ilmenneen teorian valossa. Kappaleen lopussa

vastataan tutkimuksen paakysymykseen.

Tutkimuksen ensimmainen alatutkimuskysymys oli Mité tietojohtamisen ké&yténtéjé
organisaatiossa télla hetkella esiintyy ja miten?

Vuonna 2009 Heisig tekeman tutkimuksen perusteella tietojohtamisen
menestyksekkaalle toteutukselle kriittiset tietojohtamisen kaytanteet voidaan jakaa
neljagan paaryhmaan, joiden kaikkien huomioimista pidetaan edellytyksena
kokonaisvaltaiselle tietojohtamiselle. Heisign 2009 jaottelemat paaryhmat ovat
ihmislahtoiset tekijat, organisaatiotekijat, teknologiatekijat ja johtamisprosessit.
Ihmislahtdiset tekijat pitavat sisallaan kulttuurin, ihmiset ja johtajuuden,
organisaatiotekijat prosessit ja rakenteet, teknologiatekijat infrastruktuurin seka
sovellukset ja johtamisprosessit strategian, tavoitteet seka mittaamisen ja
arvioinnin. (Heisig 2009) Vuonna 2016 Inkinen on jaotellut tietojohtamisen

kaytannot seitsemaan paakategoriaan; esimiestyo, tiedon strateginen johtaminen,
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tiedon suojaaminen, oppimiskaytannot, ICT-kaytannot, tyon organisointi seka
henkilostojohtaminen pitaen sisallaan rekrytoinnin, koulutuksen ja kehittamisen,

suorituksen arvioinnin ja palkitsemisen. (Inkinen 2016)

Tutkimuksen empiirisen aineiston perusteella tutkittavassa organisaatiossa
ilmenivat kaikki Heisigin tutkimuksessa luetellut kriittisten tekijoiden paaryhmat ja
niiden osa-alueistakin kaikki muut, paitsi teknologiatekijoiden sisallaan pitamat
sovellukset. Teknologiatekijat tunnistettiin vastauksissa, mutta ne jaivat selkeasti
vahemmalle huomiolle tutkimuksen empiirisessa osiossa kuin aiemmassa
tutkimuksessa. Tama voi johtua haastateltavien henkildiden tyotehtavista ja siita,
ettei tietotekniikan rooli korostu heidan paivittaisessa tyoskentelyssaan. Myos
Inkisen maarittelemista tekijoista kaikki on tunnistettavissa tutkimuksen empiriassa
syntyneesta aineistoista. Empiirisen aineiston vastauksissa aiemmassa
tutkimuksessa mainituista tietojohtamisen kaytannoista suurin huomio keskittyi
ihmislahtdisiin tekijoihin. Tosin myos organisaatiotekijat ja johtamisprosessit
ilmenivat lahes kaikkien haastateltavien vastauksissa teknologiatekijoiden

jaadessa selkeasti pienimmalle huomiolle.

Tassa tutkimuksessa saatu aineisto tukee selvasti tutkimuksessa kaytettyjen
aiempien tutkimusten luokittelua tietojohtamisen kaytanndista ja niiden
ilmenemisen tarpeellisuutta organisaation kilpailukyvyn sailyttamisessa ja
tyontekijoiden tietovarantojen taysimaaraisessa hyodyntamisessa.

Tutkimuksen toinen alakysymys oli: Mita tietojohtamisen k&yténtojé case-

organisaatiossa tulisi kehittéé ja mitk& kdytdnndt ovat hyvéllad mallilla?

Tietojohtamisen kaytantojen ollessa keskeisia valineita asiantuntevien
tyontekijoiden tietovarantojen kayttoon saamiseksi organisaatiossa, tulee
organisaation tyontekijoiden uskoa tietojohtamisen kaytantojen toimivuuteen ja
heidan on pidettava niita reiluina ja tyontekijat huomioon ottavina (Rechberg 2013).

Ihmislahtoisista tekijoista organisaation kulttuuri, on yksi keskeinen tiedon valittaja

tyontekijoiden ja organisaation valilla. Kulttuuri muodostaa kontekstin ihmisten
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valiselle vuorovaikutukselle ja maarittda nain ollen tehokkuutta, jolla
organisaatiossa tietoa luodaan, jaetaan ja hyddynnetaan. (De Long 2000)
Ihmislahtdisten tekijoiden osalta organisaation tyokaverit, yhteishenki ja
organisaatio kulttuuri nousivat haastatteluaineistossa esille tyon imua kohottavina

tekijoina.

Ihmislahtoisista tekijoista henkilostdjohtamisella on suuri merkitys siihen, kuinka
organisaation tyontekijat hankkivat uusia tietoja ja taitoja, jakavat hallitsemaansa
tietoa ja miten paljon organisaatio saa tyontekijoiden innovatiivisuutta kayttoonsa.
Erityisesti rekrytointi, palkitsemisstrategiat ja urajarjestelmat vaikuttavat edella
mainittujen ilmenemiseen organisaatiossa. (De Long 2000) Haastatteluiden
perusteella organisaatiossa kaytossa oleva rekrytointijarjestelma nahtiin
positiivisena ja tyon imua kasvattavana tekijana. Haastateltavat kokivat
rekrytointiprosessin laadullisesti erittain hyvana, joskin vallitseva henkilostovaje,
johon mahdollisesti tehokkaammalla rekrytoinnilla voitaisiin vaikuttaa, nahtiin
kuormittavana ja tyon imua laskevana tekijana. Organisaation taman hetkinen
palkitsemisstrategia seka puutteellinen urasuunnittelu nahtiin keskeisimpina
ihmislahtdisina tekijoina, jotka laskevat haastateltavien kokemaa tyonimua ja halua

tyoskennella tutkittavassa organisaatiossa.

Ihmislahtoisten tekijoiden osalta henkiloston kokemaa tyon imua laskivat
henkilostovaje ja sen mukanaan tuomat haasteet, tyon ja perheen
yhteensovittaminen, palkkaus ja palkkakehitys seka puutteellinen urasuunnittelu.
Ihmislahtoisten tekijoiden osalta tyon imua koettiin kohottavan tyokaverit ja
tyoyhteison yhteishenki, organisaatiokulttuuri, rekrytointiprosessi, palkitsevat

tyotehtavat ja fyysinen hyvinvointi.

Organisaatiotekijoiden voidaan katsoa pitavan sisallaan organisaation
prosesseihin ja rakenteisiin liittyvat tekijat, joiden avulla organisaatiot kykenevat
kehittymaan ja sailyttamaan paikkansa jatkuvassa kilpailutilanteessa (Heisig 2009).
Swanin 2007 mukaan prosessinakokulmasta tietojohtamisessa tulisi keskittya
sellaisten prosessien ja tyokulkujen luomiseen, jotka tehostavat tiedon siirtamista

ja jakamista vuorovaikutuksessa olevien ihmisten ja ryhmien valilla (Swan 2007).
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Prosessien tulisi edistaa vuorovaikutusta ja olla selkeasti johdettuja. Edella
mainitut edellyttavat vahvaa sitoutumista myos organisaation ylimmalta
johdolta.(Al-Toubi, Malik 2018) Organisaation rakenteella voidaan vaikuttaa
henkiloston valiseen viestintaan ja luoda tyontekijoille riittavat mahdollisuudet
osallistua organisaation paatoksentekoon sekad mahdollisuus tuoda uusia
innovaatioita esille (Zheng 2010).

Empirian perusteella organisaation tyontekijoiden rooleja ja tyotehtavia ei ole
jaoteltu riittavan selkeasti tai olemassa olevia jaotteluita ei noudateta paivittaisessa
tyossa riittavan tasmallisesti, mika vaikuttaa tyotehtavien sirpaleisuuteen ja
tyontekijoiden mahdollisuuteen keskittya omaan tyotehtavaansa. Yhtena
keskeisena syyna tahan, nahtiin puutteet organisaatiorakenteessa erityisesti
tukiorganisaation osalta. Menetelmien ja valineiden kehittamiseen liittyvat
prosessit koettiin lilan byrokraattisiksi, eika niiden koettu tukevan aitoa ja
tasavertaista vuorovaikutusta eri toimijoiden valilla. Yhtena merkittavana tekijana
prosessien ja tyokulkujen kankeudelle seka vuorovaikutuksen puutteellisuudelle
nahtiin toimintaa tukevien tahojen, seka eri johtamistasojen puutteellinen tietamys
tapausorganisaation tehtavista, ammattitaidosta seka suorituskyvyista.

Organisaatiotekijoista tyon organisointiin liittyva sirpaleisuus, menetelmien ja
valineiden kehittamiseen liittyvat prosessit, organisaation tunnettavuus, puuttuva
tukiorganisaatio ja puutteelliset tyotilat vaikuttivat negatiivisesti haastateltavien
kokemaan tyon imuun, kun taas tyoyksikon jousto henkilokohtaisissa tilanteissa

koettiin sitéa kohottavaksi tekijaksi.

Teknologian viimeaikainen kehittyminen on luonut valtavan maaran
mahdollisuuksia hyddyntaa eri tietojohtamisen jarjestelmia osana
kokonaisvaltaista tiedon hankkimista, jakamista ja varastoimista (Davenport, Prusak
1998). Teknologiatekijoiden vaikutukset henkiloston kokemaan tyonimuun jaivat
taman tutkimuksen empiriassa varsin vahaiselle huomiolle, mika voi viestia seka
teknologian vahaisesta roolista vastaajien tyotehtavissa mutta myos
tietojohtamisen jarjestelmien vajavaisesta hyodyntamisesta organisaation

tietojohtamisessa. Teknologiatekijoista ainoastaan tyovalineiden vahainen maara
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koettiin laskevan vastaajien kokemaa tyonimua. Vaikka riittavan ICT-
infrastruktuurin olemassaolo onkin edellytys teknologian hyodyntamiselle
tietojohtamisessa, on tarkea ymmartaa, etta organisaatiokulttuurin seka
organisaation henkiloston tulee tukea teknologian hyddyntamista
kokonaisvaltaisen tietojohtamisen toteuttamiseksi. (Davenport, Prusak 1998)
Empirian perusteella osa haastateltavista naki parannettavaa organisaation
tiedonhallinnassa. Erityisesti olemassa olevan tiedon kaytettavyyden ja
I0ydettavyyden osalta. Osa haastateltavista oli sita mielta, etta tehostamalla
tiedonhallintaa saastettaisiin henkilostoa turhalta tyolta ja kyettaisiin varastoimaan

ja jakamaan tyontekijoiden hallussa olevaa tietoa ja kokemuksia tehokkaammin.

Johtamisprosessien vaikutukset henkiloston kokemaan tyon imuun nousivat
haastatteluissa kaikista keskeisimpana tyon imua laskevana tekijana esille.
Epaselva visio ja strategia, seka puutteellinen tavoitteiden asettelu tulivat esiin
lahes kaikkien vastaajien vastauksissa. Myos tyon tulosten mittaamisen koettiin

vaikuttavan henkil6ston kokemaan tyon imuun.

Aiemman tutkimuksen perusteella organisaation strategian ja tiedon johtamista
voidaan pitaa yhtena tarkeimpana innovatiivisuuden lahteena suomalaisissa
organisaatioissa (Inkinen 2016). Jotta organisaation strategiaa voidaan hyddyntaa
kilpailukyvyn luomisessa, tulisi sen rakentua joko olemassa olevan tiedon pohjalta
tai vaihtoehtoisesti organisaation tietoja tulisi kehittaa valitun strategian
saavuttamiseksi (Zack 1999). Haastatteluiden perusteella tyontekijoiden kokema
epaselvyys olemassa olevasta strategiasta, visiosta ja niihin liittyvista tavoitteista
voivat olla seurausta esimerkiksi puutteellisesti viestinnasta tai siita, etta
organisaation visio, strategia ja tavoitteet ovat yksinkertaisesti epatarkkoja tai

epaselvasti maariteltyja.

Organisaatiolle asetettujen tavoitteiden saavuttamisen mitattavuuden ja
arvioitavuuden on aiemman tutkimuksen perusteella todettu olevan edellytys
relevanttien tavoitteiden asettamiselle. Mittaamalla oikeita asioita organisaation
tavoitteiden saavuttamisesta my0s organisaation strategiaa ja sen toteutumista

voidaan hallita ja johtaa. (Bolisani, Bratianu 2018) Haastatteluissa saatujen
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vastausten perusteella organisaation henkilosto kaipaisi tyollensa selkedmpia
tavoitteita ja sita etta tyon tulokset olisivat konkreettisemmin havaittavissa.

Tutkimuksen kolmantena alakysymyksena oli: Kuinka tietojohtamisen k&yténnoillé
voidaan kasvattaa tyén imua henkildstén sitouttamiseksi puolustusvoimien

erikoisjoukoissa?

Henkiloston kokemaan tyon imun voidaan aiemman tutkimuksen perusteella
merkittavasti vaikuttaa tyon voimavaroiksi kutsuttujen tekijoiden avulla. Hakanen
2018 on tunnistanut 25 tyon ja tyoyhteison voimavaratekijaa, joilla voidaan
vaikuttaa henkiloston kokemaan tyon imuun. Hakasen mukaan tyon voimavarat
voidaan jakaa tyOtehtavaa, tyon jarjestelya, tydon vuorovaikutusta ja organisatorista
tasoa koskeviksi. (Hakanen 2018) Tulokset osiossa esitettyyn taulukkoon (KUVA11)
on koottu eri kategorioittain ilmenevat tekija, jotka vaikuttavat henkiloston
kokemaan tyon imuun. Taulukossa ilmenevista tekijoista lahes kaikki nousivat
esille myos tapausorganisaatiossa tyon imuun vaikuttavina tekijoina. Hakasen
tunnistamat tyon voimavaratekijat voidaan varsin luontevasti kategorisoida Heisign
tietojohtamisen kriittisten menestystekijoiden paaluokkiin niiden ilmenemisen,

yhtenevaisyyden ja maaritelmien perusteella.

Organisaatioon sitoutumisen on aiemmassa tutkimuksessa kuvattu jakautuvan
kolmeen kategoriaan, jotka eroavat toisistaan sitoutumiseen johtavien syiden ja
sitoutumisen syvyyden osalta. Sitoutuminen voidaan taman jaottelun perusteella
jakaa tunneperaiseen sitoutumiseen, jatkuvuuteen sitoutumiseen seka

normatiiviseen sitoutumiseen. (Meyer 1991)

Curtisin 2001 tekeman tutkimuksen perusteella tunneperaista sitoutumista tukevia
tekijoita ovat omaehtoinen hakeutuminen ja valituksi tuleminen, hyva yhteishenki,
valitut ja osallistavat esimiehet, palaute tyosta, tyon nautinnollisuus seka
tyontekijoiden tyossaan kokema arvostus. Jatkuvuuteen sitoutuminen rakentuu
tyontekijan kilpailukykyisesta ja motivoivasta palkkauksesta, mahdollisuuksista
kehittya ja edeta uralla, joustavista tyoskentelymahdollisuuksista seka

houkuttelevista tydsuhde-etuuksista. Normatiivisen sitoutumisen vaikuttaviksi
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tekijoiksi Curtis esittaa tyon palkitsevuuden ja mahdollisuudet tyossa
kehittymiseen seka laadukkaan perehdyttamisen ja ammattitaidon kasvattamisen

mahdollistavan jatkokoulutuksen. (Curtis 2001)

Sitoutumisen osalta voidaan empirian perusteella todeta, etta kaikki Curtisin 2001,
kuvailemien eri sitoutumisen tyyppien tunnusomaisista tekijoista ilmenivat myos
tapausorganisaation tyontekijoiden haastatteluissa tydon imua nostavina tai
laskevina tekijoina.

Aineisto osoitti, etta tapausorganisaatiossa erityisen positiivisina tunneperaiseen
sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista koettiin omaehtoinen hakeutuminen ja
valituksi tuleminen, hyva yhteishenki, esimiehet, palaute ja tyon nautinnollisuus.
Tekijana, jonka osalta haastateltavat kokivat organisaatiossa olevan eniten
kehitettavaa, ilmeni tyontekijoiden tydssaan kokema arvostus ja sen puuttuminen.

Myds jatkuvuuteen sitoutumisen osalta kaikki Curtisin mainitsemat tekijat ilmenivat
haastateltavien vastauksissa joko tyon imua kasvattavina tai laskevina tekijoina.
Mahdollisuudet kehittya ja joustavat tydoskentelymahdollisuudet nahtiin osittain
positiivisina tyon imuun vaikuttavina tekijoina, mutta kilpailukykyinen ja motivoiva
palkkaus, mahdollisuudet edeta uralla seka houkuttelevat tydsuhde-etuudet nahtiin

selkeasti tyon imua laskevina tekijoina.

Edelleen myos kaikki Curtisin normatiiviseen sitoutumiseen vaikuttavat tekijat
ilmenivat haastatteluaineistossa tyontekijoiden kokemuksena tyon imuun
vaikuttavina tekijoina. Erikoisjadkarikomppaniassa tyon palkitsevuus, mahdollisuus
kehittya tydssaan, laadukas perehdyttaminen seka tyon vaatimat laajat tiedot ja
taidot nahtiin tydn imua kasvattavina tekijoina, kun taas jatkokoulutuksen ja tyon

merkityksellisyyden osalta koettiin viela parantamisen varaa.

Aiemman tutkimuksen perusteella jonkin asteista poistumaa voidaan pitaa
normaalina kaikissa organisaatioissa ja sen vuoksi keskeista olisikin pyrkia
ennakoimaan sita ja pyrkia pitamaan poistuma hallittuna ilman etta valtava maara

tietoa haviaa organisaatiosta luonnollisen poistuman myota. Jotta poistumaa
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voitaisiin hillita, tulee organisaation johdon ymmartaa henkilostonsa sitoutumisen

arvo ja poistuman mahdolliset seuraukset. (Curtis 2001)

Aineisto osoitti myos tyontekijoiden kokevan vaistamattoman poistuman
luonnollisena, mutta toivoisivat sen osalta organisaation erityisesti kiinnittavan
huomiota keinoihin, joilla poistuma voitaisiin toteuttaa hallitummin. Tahan yhtena
mahdollisuutena tyontekijat nakivat esimerkiksi erilaiset taloudellisiin kannustimiin
perustuvat sitouttamiskeinot. Toisena keskeisena tekijana, johon tyontekijat
toivoivat kehitysta, nahtiin poistuvien mukanaan vieman hiljaisen tiedon
menetyksen hallinnan. Tahan mahdollisina keinoina nahtiin tiedon tehokkaampi
keraaminen ja tallentaminen seka kaytannot ja urasuunnittelu, joilla vanhempien

tyontekijoiden hiljainen tieto saataisiin entista tehokkaammin hyodynnettya.

Taman laadullisen tapaustutkimuksen paatutkimus kysymyksena oli:
Voidaanko tietojohtamisen kdytéanndillé vaikuttaa henkilostén tydn imuun ja

sitoutumiseen?

Taman tutkimuksen aineiston voidaan todeta tutkimuksessa esiteltyjen tulosten
valossa tukevan paatutkimuskysymyksen osuutta, jossa pyrittiin selvittamaan, etta
voidaanko tietojohtamisen kaytannoilla vaikuttaa henkiloston kokemaan tyon
imuun. Aineiston perusteella tietojohtamisen kaytannailla on keskeinen merkitys

Erikoisjaakarikomppanian haastatellun henkiloston kokemaan tyon imuun.

Tutkimuksen empiirisessa osiossa saatujen vastausten, seka aiemmassa
tutkimuksessa osoitettujen, tydon imua kasvattavien tekijoiden perusteella, saatujen
tulosten voidaan katsoa tukevan myos paatutkimuskysymyksen toista osaa,
tietojohtamisen kaytantojen vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen.
Tietojohtamisen kaytanndilla voidaan vaikuttaa myos henkiloston organisaatioon

sitoutumiseen.

Erikoisjaakarikomppanian tyontekijoiden haastatteluissa ilmenneet tietojohtamisen
kaytannot ja niiden vaikutukset henkiloston kokemaan tyon imuun, seka

sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden ilmeneminen olivat hyvin samankaltaisia
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aiemmassa tutkimuksessa esitettyjen tietojohtamisen kaytantojen, tyon imuun ja
organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden kanssa. Aiemmassa
tutkimuksessa maariteltyjen tyon imuun vaikuttavien tekijoiden yhtalaisyys
tietojohtamisen kriittisten menestystekijoiden kanssa tukee sita, etta
tietojohtamisen kaytannailla voidaan merkittavasti vaikuttaa henkiloston kokemaan

tyonimuun.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen teoriaosuudessa esitetyn aiemman tutkimuksen,
seka tutkimuksessa syntyneen empiirisen haastatteluaineiston perusteella voidaan
valitun tapausorganisaation henkiloston kohdalla todeta, etta tietojohtamisen

kaytanndilla voidaan vaikutta henkiloston kokemaan tyon imuun ja sitoutumiseen.

8.1 Tutkimuksesta tehdyt kdaytannonsuositukset

Tassa osiossa on esitelty tutkijan tutkimusaineistosta tekemien analyysien seka
tutkimuksen aikana tekemien havaintojen perusteella laatimia kaytannon
suosituksia tapausorganisaatiolle tyontekijoiden tyon imun ja sita kautta tyossa
viihtyvyyden ja organisaatioon sitoutumisen parantamiseksi. Suositukset
perustuvat tutkimuksen johtopaatoksiin, joiden mukaan tietojohtamisen
kaytanndilla voidaan merkittavasti vaikuttaa henkiloston kokemaan tyon imuun ja
haluun sitoutua organisaatioonsa. Suositukset on jaoteltu ja esitetty tassa
tutkimuksessa keskeisena lahteena kaytetyn Heisign 2009 kriittisten

tietojohtamisen kaytantdjen mukaisesti.

Ihmislahtoisten tekijoiden osalta haastateltavat kokivat eniten kehittamisen tarvetta
henkilostovajeen, tyon ja perheen yhteensovittamisen, palkkauksen seka

urasuunnittelun osalta.

Taman tutkimuksen perusteella ihmislahtoisiin tekijoihin kuuluvia osa-alueita
voitaisiin tapausorganisaatiossa kehittad merkittavasti panostamalla
henkilostojohtamiseen. Henkiloston poistuman ennakoimattomuus aiheuttaa
organisaatiossa jatkuvaa henkilostovajetta, mika aiheuttaa organisaatioon jaavien
henkildiden keskuudessa turhautumista, tdiden kasaantumista ja tiedon valumista
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ulos organisaatiosta. Tutkimuksen perusteella organisaation tulisi pyrkia
tehokkaammin ennakoimaan poistumaa ja kehittdmaan kannustimia
henkilostolleen viestia tulevaisuuden suunnitelmistaan ja mukauttaa niita
organisaation tarpeisiin. Tahan tarpeeseen voitaisiin taman tutkimuksen
perusteella vastata esimerkiksi silla, etta henkilosto sitoutettaisiin taloudellisia
kannustimia vastaan maaraajaksi tyoskentelemaan organisaatiossa. Sitouttaminen
tulisi tehda kullekin maaraajalle riittavan ajoissa, jotta kyseisen ajanjakson
tyotehtavat kyettaisiin suunnittelemaan kaytossa oleva henkilostomaara

huomioiden.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen hankaluus nousi tutkimuksen perusteella
yhdeksi keskeiseksi tekijaksi, jonka kehittamisen haastateltavat kokivat
vastauksissaan tarkeaksi. Pitkat poissaolot ja niiden vaikea ennakoitavuus olivat
vastausten perusteella suurimpia tekijoita, jotka tyon ja perheen
yhteensovittamista hankaloittavat. Pitkien poissaolojen kuuluessa
tulevaisuudessakin tarkastellun organisaation tyohon, voitaisiin esimerkiksi
tydaikasuunnittelulla poissaolojen ymparille pyrkia jarjestamaan enemman vapaa-
aikaa poissaolojen kompensoimiseksi perheelle. Talla edesautettaisiin
todennakoisesti myos tyosta johtuvasta kuormituksesta palautumista seka
henkista, etta fyysista tydssajaksamista. Poissaolojen ennakointia voitaisiin
helpottaa yksinkertaisesti tyon suunnittelulla ja keskeisten tyotehtavien

priorisoinnilla.

Taman hetkinen henkilostojohtaminen ei aineiston perusteella huomio riittavasti
tyontekijoiden mahdollisuuksia edeta urallaan ja kehittaa ammattitaitoaan ja sita
kautta mahdollistaa itselleen parempaa ansiotasoa. Nykyinen palkkakehitys ei
kannusta jatkamaan organisaation palveluksessa edes maaraaikaisen
sopimuksen loppuun asti. Organisaation halutessa henkildston jatkavan tyossaan
nykyista pidempaan, tulisi sen taman tutkimuksen perusteella panostaa
erikoisjaakarialiupseerien henkilokohtaiseen urasuunnitteluun seka
palkkakehitykseen merkittavasti ja tata kautta luoda paremmat edellytykset
kilpailla ammattitaitoisen ja huolella valitun henkildston tydpanoksesta muiden

tyonantajien kanssa. Palkkakehitysta pohdittaessa voitaisiin arvioida esimerkiksi
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hankittuun ammattitaitoon tai organisaatioon sitoutumiseen tahtaavaan
urasuunnitteluun pohjautuvien lisapalkkioiden soveltuvuutta ongelman
ratkaisemiseksi. Talla voitaisiin mahdollisesti lisata myos henkiloston halukkuutta
lisatd omaa ammattitaitoaan ja hakeutua urapoluille, joiden avulla organisaation

tietopadomaa voitaisiin kasvattaa.

Organisaatiotekijoista keskeisiksi kehittamiskohteiksi nousivat tyon sirpaleisuus,
menetelmien ja valineiden kehittdmiseen liittyvat prosessit, organisaation

tunnettavuus, puutteellinen tukiorganisaatio seka puutteelliset tyatilat.

Haastatteluiden perusteella kunnollisen tukiorganisaation luomisella voitaisiin
vaikuttaa merkittavasti henkiloston kokemaan tyon imuun ja haluun sitoutua
organisaatioonsa. Tukiorganisaation avulla tyon sirpaleisuutta, tdiden jarjestelya ja
henkiloston tydajan kayttoa kyettaisiin tehostamaan merkittavasti ja tata kautta
luomaan henkilostolle paremmat edellytykset toimia, kehittya ja viihtya tehtavissa,
joihin he ovat hakeutuneet tydskentelemaan. Tapausorganisaation toimintaan
keskittyvan tukiorganisaation luomisella voitaisiin myos vastausten perusteella
luoda erikoisjaakarialiupseerille mielekkaita urapolkuja, joissa he paasisivat
hyoddyntamaan urallaan hankkimaansa osaamista taysimaaraisesti ja talloin
yksiloiden kartuttamaa tietopaaomaa kyettaisiin siirtdmaan nuoremmille
erikoisjaakarialiupseereille tehokkaammin.

Menetelmien ja valineiden kehittamiseen liittyvia prosesseja voitaisiin kehittaa
joustavammiksi vahentamalla erilaisiin kokeiluihin liittyvaa byrokratiaa ja
keskittamalla organisaatiolle enemman toimivaltaa hankintoihin ja kokeiluihin
liittyvassa toiminnassa. Suuressa organisaatiossa toimintojen lapivientiajat ovat
ymmarrettavasti pitkia, mutta tata voitaisiin tehostaa esimerkiksi silla, etta
asianhoitajat tuntisivat kohdeorganisaation ja sen toimintaan liittyvat menetelmat ja
tarpeet nykyista paremmin. Tietoisuuden lisdamisella koko Puolustusvoimien
sisalla voitaisiin karsia vaarinymmarryksia seka vahentaa tietamattomyydesta
johtuvaa kitkaa eri toimijoiden valisessa kanssakaymisessa.

86



Puutteellisten tyotilojen osalta kehittamisen tulisi yksinkertaisesti tapahtua joko
nykyisten tilojen perusteellisella korjauksella ja laajennuksella tai kokonaan uusien

tilojen rakentamisella.

Teknologiatekijoiden osalta kehitettavaa tutkimuksen mukaan on tyévalineiden
maarassa seka tiedon hallinnassa. Lisdamalla paatelaitteita, seka osoittamalla
niilla tyoskentelyyn riittavasti soveltuvia tiloja, voitaisiin vaikuttaa henkiloston
kokemaan tyonimuun kohtuullisen pienella taloudellisella panostuksella.
Tiedonhallinnan uudelleen jarjestely voitaisiin toteuttaa osoittamalla henkilo tai
henkiloita ensimmaisessa vaiheessa koostamaan olemassa oleva tieto
jasenneltyyn ja helposti saatavilla olevaan tallennusmuotoon ja toisessa vaiheessa
riittdvan yksikertaisella ohjeistuksella ja koulutuksella varmistaa uuden tiedon
tallentaminen tahan rakenteeseen. Ajantasaisen tietopankin luominen ja yllapito
edellyttaa vanhentuneen tiedon jatkuvaa poistamista, seka tiedonhallinnasta
vastaavan henkilon tai tyotehtavan nimeamista. Tiedonhallinta tulee nahda
jatkuvana prosessina, eika kertaluontoisena projektina.

Johtamisprosessien keskeisina kehittamiskohteina ilmenivat puutteellinen
tavoitteiden asettelu, epaselva tai puutteellinen visio ja strategia seka tavoitteiden
saavuttamisen mittaamisen vaikeus. Edella mainittujen osalta organisaation
johdon tulisi taman tutkimuksen perusteella keskittya erityisesti organisaation
vision ja siihen johtavan strategian tarkoituksen mukaiseen jasentelyyn ja ennen
kaikkea niista viestimiseen niin, etta viestinta tavoittaa organisaation jokaisen
tyontekijan. Vision konkretisoimiseksi viestinnan tulisi olla selkeaa ja jokaisen
tyontekijan tulisi hahmottaa siita, miten kunkin omalla tydpanoksella yhteisen
vision saavuttamiseen voidaan vaikuttaa. Organisaation johdon on kyettava
asettelemaan yhteiset tavoitteet niin, etta jokainen tyontekija tietaa miksi jotakin
asiaa tai toimintoa tehdaan. Organisaation tavoitteet tulisi kyeta pilkkomaan
sellaisiin paloihin, etta tyontekijat voivat havaita omassa tyonsa merkityksen
tyoskennellessaan kohti yhteista tavoitetta. Tyontekijoiden sitoutumiseksi yhteisiin
tavoitteisiin tulisi tavoitteiden asettelussa hyddyntaa kaikkien organisaatiotasojen
nakemyksia ja osaamista. Tavoitteiden asettelun jalkeen tulee johdon turvata
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tyontekijoille riittavat resurssit ja tyorauha seka riittavasti tilaa oman
asiantuntijuuden hyddyntamiselle tavoitteiden saavuttamiseksi.

Kaiken kaikkiaan tehdyn tutkimuksen aineiston perusteella tapausorganisaatiossa
keskeisimmin sitoutumista lisaavat tekijat voidaan kiteyttaa kahden kasitteen alle,
joihin panostamalla organisaation henkiloston kokemaa tyon imua ja halua
sitoutua organisaatioonsa voidaan parantaa merkittavasti ja jopa ilman

merkittavan suuria kustannuksia. Nama kasitteet ovat luottamus ja arvostus.

8.2 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimustarpeet

Tassa luvussa on arvioitu taman tutkimusprosessin ja siihen liittyvien valintojen ja
menetelmien asettamia rajoitteita. Tassa tutkimuksessa tietojohtamisen kaytantoja
on tarkasteltu ainoastaan yhden henkilostoryhman nakokulmasta. Tutkimuksen
rajaaminen ainoastaan erikoisjoukkoaliupseereihin ei anna kuvaa koko
erikoisjoukoissa palvelevan henkiloston nakemyksista. Laajentamalla tutkimusta
my0s muihin erikoisjoukoissa tyoskenteleviin henkilostoryhmiin olisi tutkimuksessa
voitu verrata nyt saatuja tuloksia myos esimerkiksi organisaation johdon
nakemyksiin tutkittavasta aiheesta. Laajemman nakokulman saavuttamiseksi
tutkimuksessa olisi voitu haastatella myos organisaatiosta jo poistuneita henkilita
ja nain toimimalla ymmartaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota vielakin

paremmin.

Tutkimusmenetelman valinta ja tutkimuksen nakokulma olivat tutkijan mielesta
onnistuneet ja naiden valintojen johdosta kaikkiin tutkimuskysymyksiin kyettiin
vastaamaan keratyn aineiston pohjalta. Tutkimuksen empiirisessa osiossa kaytetyt
haastattelukysymykset ja niista keratty aineisto antoivat vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Eroavaisuuksia haastatteluryhmien vastauksissa oli
kohtuullisen vahan, vaikka otanta sisalsi varsin laajan kirjon eri kokemuspohjan

omaavia tyontekijoita.

Taman tutkimuksen pohjalta johdettuja jatkotutkimustarpeita ja -mahdollisuuksia
on useita. Tutkimus olisi mielenkiintoista toistaa ulkomaisen erikoisjoukkoyksikon
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henkilostolla ja tarkastella kuinka esimerkiksi erilaiset resurssit, palvelussuhteen
ehdot tai organisaatiorakenteet vaikuttavat sindnsa varsin samanlaisen
valintamenettelyn lapikayneen ja samankaltaisia tyotehtavia tekevan henkiloston
kokemaan tyon imuun. Toisaalta myos saman tutkimuksen toteuttaminen muussa
kotimaisessa ammattisotilasjoukossa antaisi mielenkiintoisia vertailukohtia taman
tutkimuksen tuloksille. Lisaksi olisi mielenkiintoista haastatella nyt saatujen
tutkimustulosten pohjalta organisaation johtoa ja pyrkia muodostamaan kuva
tutkitusta aiheesta myos johdon nakokulmasta. Myos taman tutkimuksen
toistaminen esimerkiksi viiden vuoden tarkastelujakson jalkeen olisi erittain
mielenkiintoista ja antaisi tarkastelujaksolla mahdollisesti tehtavien muutosten

vaikutuksista mielenkiintoista tietoa tapausorganisaation kayttoon.
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10 Liitteet

10.1 Liite1: Haastattelun runko ja kysymykset

Tietojohtamisen kaytantojen vaikutukset henkiloston tyon imuun.
Taman haastattelun tarkoituksena on selvittada, ettd minkalaiset tekijat
tyoyhteisOssa vaikuttavat haastateltavan henkiloston kokemaan tyonimuun.

Tyon imulla tarkoitetaan tyohyvinvoinnin kasitetta, joka kuvaa tyontekijan aitoa
ja myonteista tunnetilaa tyotansa kohtaan. Tyontekija, joka kokee tyohonsa tyon
imua, saa tyostansa nautintoa ja kokee tyonsa mielekkaaksi. Tyon imua voidaan
kuvata kolmen tydssa koetun myonteisen ulottuvuuden kautta, jotka ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. HAKANEN, J., 2018. Tyon imu.

Tietojohtamisen kaytanndilla tarkoitetaan organisaation ja johtamisen
menetelmia, joiden avulla henkisesta paaomasta voidaan luoda organisaatiolle
arvoa(Lerro, Linzalone et al. 2014) . Tietojohtamisen kaytannot voidaan jaotella
esimerkiksi seuraaviin osa-alueisiin: esimiesty0, tiedon strateginen johtaminen,
tiedon suojaaminen, oppimiskaytannot, ICT kaytannot, tyon organisointi seka
henkilostojohtaminen pitden sisallaan rekrytoinnin, koulutuksen ja kehittamisen,

suorituksen arvioinnin ja palkitsemisen. (Inkinen 2016)

Haastattelu toteutetaan 4-5 henkilon ryhmissa. Haastateltavat on jaettu
ryhmiinsa tyosuhteen keston mukaan. Talla pyritdan luomaan haastatteluille
sellainen konteksti, jossa haastateltavat voivat peilata vastauksiaan omaan
tyduraansa tyoyksikossa, eika esimerkiksi kokeneempien henkildiden
vastaukset ohjaile liikaa nuorempien vastausten suuntaa. Haastattelun aikana
haastattelija esittaa haastateltaville henkilGille teemoja ja ja niihin liittyvia
apukysymyksia, joiden avulla on tarkoitus selvittdd tyon imuun liittyvien
keskeisiin tekijoihin (Tarmokkuus, omistautuminen ja tyohon uppoutuminen)

vaikuttavia kaytantoja ja toimintamalleja.
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Mitka asiat/kaytannot/kaytanteet vaikuttavat kokemaanne tyon imuun:

Tarmokkuus (Tarmokkuus kuvastaa sita, etta henkilé on valmis panostamaan

tyohonsa siita huolimatta, etta kohtaisi sen parissa vastoinkaymisia.)

-Mitka asiat organisaatiossasi/tyoyhteisossasi:

- saavat sinut tuntemaan itsesi energiseksi, vahvaksi tai tarmokkaaksi tyossasi
- saavat sinut panostamaan tyohosi

- saavat sinut tuntemaan itsesi vasyneeksi tyohosi/tyossasi

- saavat sinut kokemaan turhautumista tyossasi

-Minkalaisilla tekijoilla tai toiminnalla kokemaasi tyossasi kokemaa tarmokkuutta

voitaisiin lisata, ja millaisilla vahentaa?

Omistautuminen (Omistautumisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija kokee
tyonsa merkitykselliseksi ja tuntee ylpeytta tekemastaan tyosta.)

Mitka asiat organisaatiossasi/tyoyhteisossasi:

- saavat sinut tuntemaan tyostasi ylpeytta tai hapeaa/nolostumista.

- saavat sinut kokemaan, etta tyollasi on merkitysta

- saavat sinut kokemaan oman tyosi merkitykselliseksi/merkityksettomaksi

- onko joitain tekijoita, jotka saavat tydsi tuntumaan samantekevalta tai turhalta

-Millaisilla tekij6illa tai toiminnoilla tyollesi omistautumista voitaisiin lisata, ja

millaisilla vahentaa?

Uppoutuminen (Uppoutumisella taas sita, etta tyo vie tyontekijan mukanaan ja

tyontekija haluaa keskittya ja paneutua tyohonsa tuijottamatta kelloaan)

Mitka asiat organisaatiossasi/tyoyhteisossasi:
- saavat sinut uppoutumaan tyohosi, niin etta koet tyon vievan sinut mukanaan

- saavat sinut unohtamaan ajankulun tai se menettaa merkityksensa
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- saavat sinut syventymaan tyohosi
- Millaisilla tekijoilla tai toiminnoilla uppoutumistasi tyohosi voitaisiin lisata ja

millaisilla heikentaa?
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