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Tassa laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan hiljaisen tiedon siirtymista etatyolla alka-
vassa tydsuhteessa. Kevaalld 2020 suomalaisessa yhteiskunnassa toteutettu etatydsiir-
tyma oli kansainvalisesta nakdkulmasta menestys, mutta laajamittaisen etatydn seuraukset
organisaatioille seka yksildille ovat osin tuntemattomat. Tuoreen tutkimuksen valossa tie-
detaan, ettd haasteellisessa asemassa ovat erityisesti nuoret ikaluokat seka uudet tyonte-
kijat, silla etatyd vaikuttaa vuorovaikutukseen, tydyhteison tuen ja tietojen saamiseen.

Taman tutkimuksen tavoitteena onkin selventaa mitka tekijat mahdollistavat hiljaisen tiedon
siirtymisen etatydlla alkavassa tyOsuhteessa. Lisaksi tutkimuksessa kartoitetaan uusien
tyontekijoiden kokemuksia etatyolla alkavasta tyOosuhteesta seka etana aloittamista tuke-
vista ja haittaavista tekijoista. Empiirinen aineisto kerattiin haastattelemalla kymmenta asi-
antuntijaa, jotka aloittivat uudessa tyépaikassa laajamittaisen etaty6suosituksen aikana.

Tutkimus vahvistaa vuorovaikutuksen olevan hiljaisen tiedon siirtymisen edellytys uusille
tyontekijoille etatydkontekstissa. Vuorovaikutusta syntyy erityisesti perehdytyksen seka eri-
laisten suunnitelmallisten kohtaamisten yhteydessa. Yrityskulttuuri puolestaan tukee vuoro-
vaikutusta ja toimii siten mahdollistajana hiljaisen tiedon siirtymiselle. Kulttuurisista tekijoista
osaamisen arvostaminen, avoimuus ja teknologiamyoénteisyys ovat keskeisia.
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This qualitative study examines the transfer of tacit knowledge when employment begins
with remote work. The Finnish transition to remote work in the spring 2020 was a success
from an international perspective, but the consequences for organizations and individuals
are partly unknown. The recent research indicates that especially younger age groups and
new employees are in a challenging position, since remote work affects interaction, support
from the work community and access to knowledge.

The aim of this study is to clarify which factors enable the transfer of tacit knowledge when
employment begins with remote work. In addition, the study surveys the experiences of new
employees about the employment relationship starting remotely, as well as the factors that
support and hinder starting remotely. Empirical data were collected by interviewing ten ex-
perts who started mainly remotely at the new workplace during a large-scale telework
recommendation.

The study confirms that interaction is a prerequisite for tacit knowledge transfer to new em-
ployees in a remote work context. Interaction arises especially in orientation and various
planned encounters. Corporate culture supports interaction and thus acts as an enabler for
the transfer of tacit knowledge. Of the cultural factors, appreciation of know-how, openness
and positive attitude towards technology are key.
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tuli pandemia. Opinnot venyivat, kuten gradun valmistuminenkin. Tassa se kuitenkin nyt
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1 Johdanto

"Bad times have a scientific value.
These are the occasions a good learner would not miss.”

(Ralph Waldo Emerson)

Edella olevan filosofi Ralph Waldo Emersonin kuuluisan sitaatin ajatus on karkeasti kaan-
taen, ettd "huonoilla ajoilla on tieteellisesti arvoa, silld ne ovat tilanteita, joita hyvéa oppija ei
jata hybdyntamattd”. Tahan ajatukseen tiivistyy myds tdman pro gradu -tutkielman punai-
nen lanka. Onhan suomalaista ty6éelamaa maaliskuusta 2020 alkaen leimannut COVID-19-
pandemia kiihdyttanyt jo menossa olevia muutoksia, kuten digitalisaatiota, seka kaantanyt

paalaelleen ajattelumme esimerkiksi trendikkaita avokonttoreita koskien.

Erityinen ilmié on suomalaisten maaliskuussa 2020 tekema etatydloikka, jota voidaan par-
haiten kuvata vanhalla sanonnalla "pakko on paras muusa”. Tilastokeskuksen Digiajan ty6-
elama —tyoolotutkimus ja Tyo- ja elinkeinoministerién Tyoolobarometri 2019 vahvistavat na-
kemyksen, ettd Suomessa oli ennen kevatta 2020 viela paljon palkansaajia, joilla ei ollut
kokemusta etatydsta ja kokoaikaista etaty6ta tehneet olivat marginaalinen ryhma. Pande-
mian aiheuttaman pakon edessa Suomessa toteutettiin kuitenkin ketterasti Euroopan mit-
takaavassa laajin etatyosiirtyma, kun liki 60 % tyontekijoista siirtyi tydskentelemaan kotoa
kasin (Eurofound 2020).

Etatyolle on alun perin ollut ominaista joustavuus ja yksilén valinta, mutta koronapandemian
yhteydessa etatyohon siirryttiin hallituksen ja organisaatioiden vaatimuksesta (Blomqvist,
Sivunen, Vartiainen, Olsson, Ropponen, Henttonen & van Zoonen 2020). Vaikka etatyota
on tehty jo vuosia, vasta vuoden 2020 alussa voimaan tullut uusi tydaikalaki (872/2019)
huomioi etatyon ja sen mydéta tydntekemisen paikan merkitys poistui (Finlex 2019). Muun
muassa edelld mainituista syistd organisaatioiden ja niiden yksildiden valmiudet pakon
edessa tehtyyn nopeaan ja merkittavaan tyoskentelytapojen muutokseen vaihtelivat mer-
kittdvasti. Vallitseva yhteiskunnallinen tilanne on antanut tutkijoille ainutlaatuisen tilaisuu-
den tarkastella etaty6ta ja siihen liittyvia ilmi6ita eri ndkdkulmista. Tutkimusta aiheesta onkin

tehty kiitettavasti ja nopealla tahdilla. Kautta aikojen etaty6td koskevaa tutkimusta on



leimannut kaksinapaisuus eli on etsitty ja I0ydetty argumentteja puolesta seka vastaan.
Tama trendi nayttaisi jatkuvan myds pandemia-ajan etatyétutkimuksessa, silla tutkimustu-
lokset ovat ristiriitaisia. Tata voidaan osittain selittaa silla tosiasialla, etteivat kaikki organi-
saatiot olleet valmiita laajamittaiseen etatydhon, eivatka kaikki yksilot kukoista etatydolo-
suhteissa, varsinkaan kun kyseessa on pitkaan jatkuva kokoaikainen etatyo. Nain ollen on
tarkeda hyoddyntaa tilanteen luomat tutkimusmahdollisuudet mahdollisimman laaja-alaisesti
ilmién kokonaisvaltaiseksi ymmartamiseksi pelkdn hyva-paha-vastakkainasettelun ylapuo-

lelle padsemiseksi.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite

Alustavat tutkimukset antavat viitteita siita, ettd suomalainen etatydloikka on ollut menestys,
vaikka tilanteen yha pitkittyessa myos negatiiviset vaikutukset alkavat nousta esiin. Yliopis-
tojen FutuRemote -tutkimuksesta kay ilmi, ettd 86 % tyontekijdista oli edelleen lokakuussa
2020 tyytyvaisia etatyoskentelyyn ja samalla mieluummin eténa tyoskentelevien osuus
nousi (maaliskuun 45 % lokakuun 63 %), vaikka aiemmin vain 67 % vastaajista oli tehnyt
etana korkeintaan yhden paivan viikossa tai ei ollenkaan. (Blomqvist et al. 2020). Tydter-
veyslaitoksen Miten Suomi voi? -tyéhyvinvoinnintutkimuksesta kay kuitenkin ilmi, etta lop-
puvuonna 2020 etatoita tehneiden joukosta 36 % (lasnatydssa vain 9 %) on kokenut ty6to-
vereilta ja 28 % (lasnatydssa 23 %) esimieheltd saadun tuen vahentyneen. Loppuvuoden
aikana menetettiin myo6s kevaalla 2020 nakynyt osittainen hyvinvoinnin paraneminen eta-
tyontekijoiden keskuudessa. Erityisesti yksinasuvien etatydntekijdiden tyohyvinvointi on

heikentynyt. (Tyoterveyslaitos 2020).

Huolestuttava on myds nuorten, alle 36-vuotiaiden, tilanne kokonaisuudessaan muihin ika-
ryhmiin verrattuna, silla he kokivat eniten tyduupumusta ja vahiten tyon imua (Tyo6terveys-
laitos 2020). Myds Suomen Yrittdjien vuoden vaihteessa teettdmassa Tydelamagallupissa
esiin nousee huoli nuorista tyontekijoista, silla 18—29-vuotiaiden vastaajien keskuudessa
iimenee eniten tyd- ja perhearkeen liittyvid ongelmia. Samalla tama ikaryhma kokee tyén
itsenaisyyden muita ryhmia suuremmaksi seka tuottavuuden ja tyénantajaan sitoutumisen
heikommaksi. (Suomen Yrittdjat 2021) Nyt tarvittaisiinkin erityisesti palvelevaa, ihmislah-
toista johtamista, yhteydenpitoa tyétovereitten kesken, palautteen antamista seka tyon yh-
teisen tarkoituksen teroittamista. Haastavaksi tilanne kay, koska myds johtajilla tyduupu-

mus on kasvussa. (Tyoterveyslaitos 2020)



Erityisen haavoittuvassa asemassa kokoaikaisessa etatydmaailmassa nayttaisivat tuoreen
tutkimuksen valossa olevan nuorten lisdksi uudessa ty6paikassa aloittaneet tyontekijat.
Tata nakemysta tukee Capgemini Research Instituten maailmanlaajuinen “The future of
work: from remote to hybrid” -tutkimus syys-lokakuussa 2020, jonka kautta tavoitettiin 327
organisaatiossaan kuuden kuukauden sisalla eli pandemia aikana aloittanutta tyontekijaa.
Tuloksista nousi esiin huolestuttavia piirteita: Esimerkiksi 50 % uusista tyontekijoista oli sita
mielta, ettei tule jatkamaan organisaatiossaan, jos on tyoskenneltava vain etana. Lisaksi yli
puolella uusista aloittaneista ilmeni puutteita oleellisten tietojen omaksumisessa seka haas-
teita vuorovaikutuksessa alkukuukausina eivatka he kokeneet saavansa tarvittavaa tukea
organisaatiolta. (Capgemini 2020) Suomen Yrittajien Tyoelamagallupin tulokset tukevat na-
kemystéa kokoaikaisen etatydn haasteista, silla siihen vastanneista vain 15 % haluaisi tehda
kokoaikaisesti etatyota ja suosituin tydntekemisen muoto on jatkossa monipaikkatyo eli hyb-

ridityd, jossa yhdistyvat etatyon ja toimistolla olon edut. (Suomen Yrittajat 2021)

On loogista, ettd nuoret, tyduran alussa olevat tyontekijat, kaipaavat eniten tyopaikan yh-
teisOllisyytta, tukea ja verkostoja imeakseen itseensa saatavilla olevan tiedon ja kehittdak-
seen ammattiosaamistaan. Uudessa tyOpaikassa aloittavat eivat kuitenkaan ole kaikki nuo-
ria ja tyouransa alussa, vaan kokeneita, osaavia asiantuntijoita, jotka silti yhta lailla kaipaa-
vat tukea uudessa organisaatiossa. Tilanteen haastavuutta lisda se realiteetti, ettd elamme
edelleen poikkeustilanteessa, joka muuttaa tyon luonnetta seka yksildiden, organisaatioi-
den ja laajemman yhteisdn prioriteetteja luoden epavarmuuden kulttuurin (Donnelly &
Proctor-Thomson 2015, 48).

Tama pro gradu -tutkielma lahtee liikkeelle edella esitetyista Iahtdkohdista porautuen tilas-
tojen pinnan alle antaen puheenvuoron uudessa tyOpaikassa aloittaneille asiantuntijatehta-
vissa toimiville tydntekijoille. Tavoitteena on avata heidan kokemusmaailmaansa ja samalla
laajentaa yleista ymmarrysta pandemia-ajan etatyén vaikutuksista, ja sen mahdollisia seu-
rauksia tydyhteisdillemme seuraavassa kappaleessa esitettyjen tutkimuskysymysten

kautta.
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1.2  Tutkimuskysymykset

Pandemiasta johtuva kokoaikainen tai Iahes kokoaikainen etatyo antaa ainutlaatuisen mah-
dollisuuden kartoittaa uusien tyontekijéiden kokemuksia etana aloittamisesta ja siihen vai-
kuttaneista tekijoista seka hiljaisen tiedon siitdmisesta etatydkontekstissa. Aihe on merki-
tyksellinen ja sita on perusteltua tutkia tarkasti, silla yksittainen rekrytointi perehdytyksineen
on organisaatiolle merkittdva kustannuserd, jonka vaikutukset ulottuvat organisaation te-
hokkuuteen ja tuottavuuteen seka tyontekijéiden organisaatioon sitoutumiseen ja sita kautta
pahimmillaan kasvavaan vaihtuvuuteen (Eklund 2018, 33-34). Tiedon ja erityisesti hiljaisen
tiedon siirtdminen uudelle, vasta organisaatiossa aloittaneelle tydntekijalld on avainase-
massa, kun edella mainittuja haasteita halutaan ehkaista. Lahtokohtaisesti uudella tyonte-
kijalla ei ole tullessaan hiljaista tietoa juuri kyseisesta tyotehtavasta ja -ymparistosta, silla
ne syntyvat tydyhteiséssa tydskentelyn kautta (Eklund 2018, 155). Tama haaste koskee

my0s kokeneempia tyOntekijoita ja asiantuntijoita.

Kupias ja Peltola (2019, 82) tiivistavatkin hyvin uuden tydntekijan aloittamiseen liittyvan
haasteen toteamalla, ettd "kokenutkin osaaja tipahtaa ainakin hetkellisesti noviisiksi uu-
dessa ty6ssa”, vaikka han toisi mukanaan runsaasti osaamista. Nain ollen on oleellista niin
yksilon kuin koko organisaation kannalta huolehtia, etta hiljaisen tiedon siirtdminen tyésuh-
teen alussa sujuu ongelmitta myos etatydssa. Edella kuvattua taustaa vasten talle tutkimuk-
selle asetettiin paatutkimuskysymys ja kolme alatutkimuskysymysta, jotka muotoiltiin seu-

raavasti:

Paatutkimuskysymys:

Miten voidaan mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtyminen etatyolla alkavassa tyosuhteessa?

Alatutkimuskysymykset:
Kuinka uudet tyontekijat ovat kokeneet tydsuhteen eténa aloittamisen?
Mitka tekijat tukivat uuden tyontekijan etana aloittamista?

Mitka tekijat haittasivat uuden tydntekijan etana aloittamista?
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Alatutkimuskysymysten avulla pyritdén laajentamaan ymmarrysta paatutkimuskysymyk-
sessa kasiteltavasta ilmiosta seka keraamaan arvokasta tietoa uusien tyontekijdiden koke-

musmaailmasta pandemia-ajan Suomessa.

1.3  Tutkimuksen rajaukset ja keskeiset kasitteet

Tutkimuksen paakasitteista hiljaisesta tiedosta ja etatydsta on tehty vuosien saatossa pal-
jon tieteellista tutkimusta eri ndkékulmista, ja ne ovat olleet vuorollaan yrityselaman fokuk-
sessa eraanlaisina trendikkaina ilmiding, joista on haettu vastauksia kohdattuihin haastei-
siin. Ehka osittain juuri naista syista paakasitteista ei vallitse taytta yhteisymmarrysta ja il-
midilla on paljon rinnakkaisia kasitteita, joiden merkitys vaihtelee. Nain ollen tassa kappa-
leessa olevat maarittelyt eivat ole absoluuttisia totuuksia, vaan tutkijan valitsemia parhaita

mahdollisia yleisesti hyvaksyttyja kasitemaarittelyja kyseisen tutkimuksen kannalta.

Kasitteiden laajuus ja monitulkintaisuus on vaikuttanut myos tutkimuksen rajaamiseen. Teo-
rian osalta keskeiset rajaukset ovat keskittyminen hiljaiseen tietoon, hiljaisen tiedon siirta-
miseen seka etatyohon. Hiljaisen tiedon ymmartamiseksi on kuitenkin ollut oleellista avata
teoriaosassa lyhyesti myds tiedon (knowledge) kasitettéd seka hiljaiseen tietoon linkittyvia
muita tiedon kasitteitd. Samoin hiljaisen tiedon siirtdmista kasitellessa on ollut mielekasta
avata tiedon siirtamisen prosessia laajemmin, hiljaisen tiedon siirtamisen erityispiirteiden
ymmartamiseksi. Etatyon osalta on keskitytty etatyotutkimukseen, joka linkittyy hiljaiseen

tietoon ja sen siirtdmiseen kokoaikaisessa tai lahes kokoaikaisessa etatydssa.

Teoriaosassa painopiste on toimisto-, tieto- tai asiantuntijatydta tekevissa tydntekijoissa,
joille etatyd on vaihtoehto tydnantajan tiloissa tehtavalle toimistotydskentelylle, jolloin tutki-
muksen ulkopuolelle rajautuvat esimerkiksi freelancerit ja yrittdjat. Tutkimuksen ulkopuo-
lelle rajautuvat myds viime vuosina etatyotutkimuksessa mielenkiinnon kohteena olleet vir-
tuaalitiimit ja virtuaalitiimity0, silla mielenkiinnon kohteena ovat yksilot, erityisesti uudet tyon-
tekijat, jotka siirtyivat perinteisesta toimistotyOsta ja osittaisesta etatyosta laajamittaiseen
etatydhén. Nain ollen empiirinen tutkimus rajautuu uusiin, asiantuntijaty6ta tekeviin tyénte-
kijoihin, jotka ovat aloittaneet uudessa tydpaikassa juuri ennen pandemiaa tai sen aikana.
Seuraavaksi kuvataan tarkemmin tutkimuksessa kaytettyja kasitteitd seka niihin liittyvia ra-

jauksia:
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Etatyo (remote work)

Tilastokeskus (2020) maarittelee etatyon ja sen erityispiirteet kattavasti: "Etétydlla tarkoite-
taan ansioty6téa, jota tehd&én varsinaisen tybpaikan ulkopuolella - esimerkiksi kotona, ke-
sadmokilléd tai junassa matkustaessa - niin, etta siitéd on sovittu tybnantajan kanssa. Etéatyé-
hén liittyy yleensé tietotekniikan kéytto. Etétys on tydté, jota voisi tyén luonteen puolesta
tehdd myéds tydpaikalla. Esimerkiksi puhelinasentajan ty6té tai l&dhetintyoté ei lueta eté-
tyoksi. Olennaista etétydlle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tydjarjestelyt. Etéatydksi
lasketaan myoés osittainen etétyd.” Tassa tutkielmassa fokus on pandemia-ajan etaty6ilmi-
Ossa eli keskitytdan kokoaikaiseen tai lahes kokoaikaiseen etatydéhon, jota tydsuhteessa
oleva tyontekija tekee tydnantajalleen kotoa tai sitd vastaavasta paikasta, kuten vapaa-ajan

asunnolta.

Hiljainen tieto (tacit knowledge)

Kaytettdessa kasitettd hiljainen tieto voidaan tarkoittaa arkielaman kokemuksellista tietoa
tai viitata tydelamassa kertyneeseen ammattitaitoon ja osaamiseen. Hiljaista tietoa ovat
myo6s uskomukset, mielikuvat, ajatusrakennelmat ja nakemykset ihmisen toiminnan taus-
talla. (Pohjalainen 2012, 1-2) Tietojohtamisen kontekstissa hiljainen tieto maaritellaan ylei-
sesti Nonakan ja Takeuchin mukaan kokemusperaisena henkilokohtaisena seka konteksti-
sidonnaisena tietona, jota on vaikeaa muttei mahdotonta kommunikoida toisille (Nonaka &
Takeuchi 1995, 59-61). Hiljaisen tiedon yhteydessa kaytetdan myos termia hiljainen tieta-
mys tai tietdminen (tacit knowing), jolla halutaan korostaa hiljaisen tiedon dynaamisuutta
(Pohjalainen 2012, 2). Tassa tutkimuksessa pidattaydytaan oheisessa Nonakan ja Takeuc-
hin maaritelmassa, jonka lisaksi hiljainen tieto nahdaan laajana kasitteena, joka kattaa niin

hiljaisen tiedon kuin tietdmisenkin.

Tiedon siirtaminen (knowledge transfer) ja tiedon jakaminen (knowledge sharing)

Davenport ja Prusak (2000, 101) nakevét tiedon siirtdmisen kaksiosaisena toimintona, joka
koostuu tiedon haltijan lahettamisesta (transmission) seka vastaanottajan omaksumisesta
(absorption). Hendriks (1999, 92-93) puolestaan esittda vastaavasti tiedon jakamisen koos-
tuvan ulkoistamisesta (externalization) seka sisaistamisesta (internalization). Tiedon jaka-
minen on keino hyddyntaa organisaation tyontekijoiden hallussa olevia tietoja, taitoja ja par-
haita kaytantoja seka heidan kesken epatasaisesti jakautunutta asiantuntemusta (Curtis &

Taylor 2018, 143, 155). Ero termien tiedon jakaminen ja tiedon siirtdminen on epaselva ja
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usein niitad kaytetdan toistensa synonyymeind (Chugh 2018, 2). Tassa tutkimuksessa
kaytetdan termia tiedon siirtdminen, silla se nahdaan laajempana ylakasitteena, johon
sisaltyy myos tiedon jakaminen. Aiempaa tutkimusta kasiteltdessa luonnollisesti kunnioite-

taan alkuperaisen l&dhteen mukaista terminologiaa.

Uusi tyontekija (new employee)

Uudella tyontekijalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa vasta rekrytoitua ja uudessa tyopai-
kassa aloittanutta tyontekijaa. Ulkopuolelle rajataan saman organisaation sisalla toisiin teh-
taviin tai toiseen yksikkoon siirtyvat tyotekijat. Vaikka kokemus voi olla heilld hyvin vastaava
kuin taysin uudella tyontekijalla, heilld on jo organisaation sisaltéd saatua hiljaista tietoa

omasta tydnantajastaan.

Perehdyttaminen (orientation)

Kauhasen (2012, 150) mukaan perehdyttaminen koostuu tydyhteis6on (toiminta-ajatus, vi-
sio, liikeidea, arvot ja tavat), tydpaikkaan (asiakkaat ja tyotoverit) ja tydhon (itse tyo ja siihen
littyvat odotukset) perehdyttdmisesta. Perehdyttaminen kestda yleensa muutamia paivia,
jonka jalkeen alkaa varsinainen tydnopastus, joka kestaa paivista kuukausiin. Taytta tyépa-
nosta uudelta henkil6ltd voidaan odottaa tehtavassaan noin vuoden kuluttua taloon tulemi-
sesta. Vastuu perehdyttamisestd on lahimmalla esimiehella, joka voi hyddyntaa apuna
muita tydyhteisén jasenia seka tydyhteison laatimia perehdytysmateriaaleja (esimerkiksi
oppaat, muistilistat, videot, verkkokurssit). (Kauhanen 2012, 150-151) Periaatteessa pe-
rehdyttdminen voidaan suorittaa etdnakin, mutta Kauhanen (2012, 54) huomauttaa, etta
juuri fyysinen laheisyys mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtdmisen ja yhteishengen syntymi-
sen tydyhteisdssa. Tassa tutkimuksessa perehdytys ymmarretdan laaja-alaisena kokonai-

suutena, joka kattaa niin perehdytyksen kuin varsinaisen tyéhén opastamisen.

1.4  Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdanto avaa lukijalle tutkimuksen teemaa ja esittelee lukijalle kontekstin,
jossa tutkija on toiminut. Kontekstin kuvaaminen on oleellista, silla eldamme poikkeuksellisia
aikoja ja kuvaus mahdollistaa lukijoiden sisdénpaéasyn tutkimuksen kontekstiin myos tule-

vaisuudessa, silld tutkimusta leimaa vahva kontekstisidonnaisuus. Lisaksi johdannossa
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esitelldaan erillisind alaotsikoina tutkimuksen tausta ja tavoite, tutkimuskysymykset, tutki-

muksen rajaukset ja keskeiset kasitteet seka viimeisena tutkimuksen rakenne.

Johdanto-osan jalkeen seuraa tutkimuksen kirjallisuuskatsaus, jossa esitelldan tiiviisti,
mutta kattavasti oleellinen tutkimuskirjallisuus tutkimuksen aihealueisiin liittyen. Ensimmai-
sena pohjustetaan taustaa hiljaisen tiedon kasitteelle ja esitelldan eri nakdkulmia siihen
seka perustellaan, kuinka hiljainen tieto linkittyy asiantuntijuuteen. Toiseksi esitellaan hiljai-
sen tiedon siirtdmisen kasitteisto tietojohtamisen nakdkulmasta ja kaydaan lapi monipuoli-
sesti hiljaisen tiedon siirtdmisen mahdollistavia ja estavia tekijéitd. Kolmannessa osassa
esitelldaan soveltuvaa etatyotutkimusta seka pureudutaan hiljaisen tiedon siirtdmiseen eta-
tydkontekstissa. Kolmannen osan lopuksi edelld kasitellyt aihealueet linkitetdan uuden

tyéntekijan organisaatiossa aloittamiseen ja aloitusperehdytykseen.

Kirjallisuuskatsausta seuraa tutkimusmenetelmaosa, jossa esitelldadn empiirisen tutkimuk-
sen yhteydessa tehdyt valinnat ja tutkimuksen eteneminen. Omina alaotsikoina kasitellaan
tutkimusstrategia, tutkimus aineisto ja aineiston keruu seka tutkimuksen analysointi. Taman

jalkeen tutkija arvioi viela tutkimuksen luotettavuutta.

Tutkimusmenetelmaosuuden jalkeen esitellddn omassa luvussaan tutkimuksen tulokset,
jonka jalkeen seuraa yhteenveto- ja johtopaatdsosa, jossa esitellaan erikseen vastaukset
tutkimuskysymyksiin ja tutkijan pohdinta. Lopuksi esitelldan viela johtopaatokset, kaytannon

suositukset seka tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset.

2  Tieto ja hiljainen tieto

Klassisen maaritelman mukaan tieto on perusteltu tosi uskomus (justified frue belief)
(Nonaka 1994, 15; Virtainlahti 2009, 31; Toom 2008, 46). Nonaka (1994, 15) huomauttaa
ihmiskunnan pohtineen tiedon merkitysta klassiselta kreikkalaisajalta lahtien keskittyen pit-
kalti totuudenmukaisuuteen (fruthfulness) tiedon olennaisena ominaisuutena. Nonaka, To-

yoma ja Konno (2000, 7) kritisoivatkin lansimaita totuudenmukaisuuden painottamista, silla
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heidan mukaansa painotuksen pitaisi olla sanalla perusteltu (justified), jotta tiedon suhteel-
linen, dynaaminen ja humanistinen ulottuvuus tulisi huomioitua. Tieto on dynaamista, silla
se luodaan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa yksildiden ja organisaatioiden valilla. Humaa-
nista, koska se liittyy ihmisen toimintaan, ja suhteellista yksildiden asioille antamien eri mer-
kityksien takia. Edella mainittujen lisaksi tieto on kontekstisidonnaista, silla se linkittyy aina

tiettyyn aikaan ja paikkaan. (Nonaka et al. 2000, 7)

Tieto on siis monikerroksinen ja monitahoinen kasite (Nonaka 1994, 15), mika tekee siita
vaikeasti maariteltdvan (Rowley 2007, 173). Vaikka informaatiota (information) ja tietoa
(knowledge) kaytetdan monesti synonyymeina, ne eivat tarkoita samaa asiaa (Nonaka
1994, 15). Pohjan informaation maaritelmalle luo data, silla useimmiten informaation nah-
daan olevan jarjestettya tai jasenneltya dataa (Rowley 2007, 172). Rowleyn (2007, 173)
mukaan tutkijat lahestyvat tiedon kasitettd kahdesta eri nakdkulmasta: toiset nakevat infor-
maation muuntuvan tiedoksi prosessissa ja toiset tunnistavat tiedossa lisattyja "ainesosia”,
kuten taidot, kokemus tai arvot. Tiedon luomisen teoriassa tieto ndhdaan dynaamisena ja
inhimillisend prosessina, joka perustelemalla henkildkohtaisia uskomuksia pyrkii totuuteen,
kun taas tiedon klassinen maaritelma korostaa tiedon absoluuttista, staattista ja epainhimil-
lista luonnetta. (Nonaka 1994, 15) Hicks, Dattero ja Galup (2006, 19) summaavatkin kes-
kustelua toteamalla, ettd yhteisymmarrys vallitsee 1ahinna vain siita, etta datalla tarkoitetaan

irrallisia faktoja.

Tieto ja sen laheiset kasitteet, kuten data ja informaatio, yksinkertaistetaan usein hierark-
kiseksi pyramidiksi, jotta niiden erot ja suhteet olisi helpommin hahmotettavissa. Rowley
(2007, 164) on kaynyt lapi DIKW-pyramidia (data-information-knowledge-wisdom) koskevia
tutkimuksia, ja toteaa pyramidin sisaltavan useimmiten datan, informaation ja tiedon kasit-
teet seka joskus myos viisauden (wisdom). Hicks et al. (2006, 20-21) mainitsevat Daven-
portin ja Prusakin tuoneen vuonna 1998 keskusteluun kolmiportaisen tiedon hierarkian
(data-informaatio-tieto), mutta Rowleyn (2007, 166) mukaan ajatuksen alkupera on kauem-
pana vuonna 1989 esitetyssa Ackoffin viisiportaisessa hierarkiassa (data-informaatio-tieto-
ymmarrys-viisaus). Hicks et al. (2006, 21) kritisoivat tiedon hierarkkista mallia kodifioituun
tietoon keskittymisesta ja henkildkohtaisen tiedon unohtamisesta. Rowley (2007, 174) huo-
mauttaa kuitenkin, etta tietojohtamisen kirjallisuudessa nostetaan paasaantoisesti esiin mo-
lemmat nakdkulmat tiedosta puhuttaessa. Eri nakemyksista huolimatta tiedon hierarkkinen

pyramidimalli, ja sen oletus alemman portaan kayttamisesta seuraavan luomiseen, on niin
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olennainen osa tietoon liittyvaa keskustelua, etta sitad pidetaan usein itsestdanselvyytena
(Rowley 2007, 163-164).

My@és Virtainlahden (2009, 31-32) kuvauksen mukaan hierarkiassa alinna on data, josta ka-
sittelemalla ja kontekstiin liittdmalld saadaan informaatiota. Tiedoksi informaatio muuttuu
vertailun, seurausten arvioinnin, yhteyksien luomisen ja dialogiin liittdmisen tuloksena. Tie-
toon yhdistyy oivallus, kokemus, intuitio, arvostelu ja arvot. (Virtainlahti 2009, 32) Lisaksi
Virtainlahti (2009, 32) liittda hierarkiaan viisauden, osaamisen ja asiantuntijuuden. Viisau-
den han maarittaad ymmarrykseksi asioiden laajemmista yhteyksista ja merkityksista. Osaa-
minen taas on tietoa liiketoimintakontekstissa, joka nakyy toimintana tiedon haltijan sovel-
taessa tietoa ja motivoituessa toimintaan. Osaamisessa yhdistyvat yksilon tiedot, taidot, ko-
kemus, arvot ja sosiaaliset verkostot, ja hyvin taitavaa osaamista kutsutaan asiantuntijuu-
deksi. (Virtainlahti, 2009, 32) Seuraavassa kuvassa esitetaan tietopyramidi Virtainlahden
(2009, 32) kuvauksen mukaisesti:

Asiantuntijuus

Viisaus

Tieto

Informaatio

)
Osaaminen ]
|
|
|
Data ]

Kuva 1. Tiedon hierarkia (mukaillen Virtainlahti 2009, 32)

Tieto on yleisesti tunnustettu tarkeaksi jatkuvasti muuttuvassa maailmassa, jossa innovaa-
tiot ja innovaatioihin johtava tieto on tapa varmistaa kestava kilpailuetu (Nonaka et al. 2000,
5; Davenport & Prusak 2000, 17). Pohjalainen (2016, 1) kuvailee tiedon ja osaamisen mer-
kitystd seuraavasti: " Tietdmyksen hallinnan viitekehyksessé tyéntekijbiden tieto ja osaami-
nen ndhddan organisaation tdrkeimméksi resurssiksi. Organisaatiota tulisi johtaa niin, etta
hiljaista tietoa ja osaamista jaetaan ja luodaan kdyténtéja, jotka mahdollistavat uuden tiedon

Jja uusien innovaatioiden luonnin.” Haldin-Herrgard (2000, 363) toteaa, etta hiljaisen tiedon
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merkitys on todettu paatdksenteon, ajanhallinnan, laadun ja kilpailukyvyn yhteydessa, ja
Wang (2019, 437) huomauttaa hiljaisen tiedon jakamisen edistavan organisaation kilpailu-,
toiminta- ja innovointikykya. Henkilokohtaiseen hiljaiseen tietoon luottaminen on kuitenkin
organisaatioille riski (Haldin-Herrgard 2000, 359), silla hiljainen tieto tunnistetaan usein
vasta sitten kun se on menetetty (Virtainlahti 2009, 86). Virtainlahti (2009, 88-89) korostaa-
kin, ettd organisaatioiden pitaisi tunnistaa milla tiedolla tulos tehdaan ja mita osaamista tu-
levaisuudessa tarvitaan, silla ilman kriittisen hiljaisen tiedon turvaamista koko organisaation

toiminta voi vaarantua.

2.1 Nakokulmia hiljaiseen tietoon

Unkarilainen luonnontieteilija ja filosofi Michael Polanyi esitti ensimmaisena ajatuksen hil-
jaisesta tiedosta (tacit knowledge), joka erosi eksplisiittisesta, fokusoidusta tiedosta (focal
knowledge) (Nonaka 1994, 16; Puusa & Eerikainen 2010, 308; Pohjalainen 2016, 36).
Pohjalainen (2016, 36) tdsmentaa, etta Polanyin ajatuksen mukaan hiljainen tieto on taus-
tatietoa, joka ohjaa fokusoidun tiedon kasittelya, ja siksi han korostikin kaiken tiedon olevan
hiljaista tai perustuvan hiljaiseen tietoon (Virtainlahti 2009, 43). Polanyin (1983, 4) tunnettu
ja usein lainattu lause "tieddmme enemmaén kuin pystymme kertomaan” kuvaa hyvin hil-
jaista tietoa edelleen. Sittemmin Polanyin alkuperaisia ajatuksia on tulkittu hyvin eri tavoin,
ja keskustelu tiedon eri lajien ymparilla on ollut vilkasta. Puusa ja Eerikainen (2010) kuiten-
kin painottavat, ettei Polanyi tarkoittanut hiljaista tietoa erilliseksi tietoluokaksi, vaan olen-

naiseksi osaksi kaikkea tietamista.

Liiketaloustieteisiin hiljaisen tiedon kasitteen toivat japanilaiset Nonaka ja Takeuchi
(Virtainlahti 2009, 43), jotka 1990-luvulla kehittivat hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon erotte-
luun perustuvan organisaation tiedonluontiteorian (Pohjalainen 2012, 4), jonka elementteja
kasitelldan jaljempana tarkemmin omassa luvussaan. Nonaka (1994, 16) kritisoi Polanyin
keskittyneen hiljaisen tiedon kuvailemiseen filosofisessa kontekstissa, mutta samalla han
toteaa ajatusten olevan laajennettavissa kaytantéon. Nonaka ja Takeuchi moittivat lansi-
maista ndkemysta tiedon eksplisiittisyyteen keskittymisesta ja korostavat hiljaisen tiedon
merkitysta sekd molempien tiedon lajien valttamattomyytta tiedon luomisessa (Nonaka et
al. 2000, 8). Toisaalta myds Nonakaa ja Takeuchia on syytetty Polanyin alkuperaisen aja-

tuksen vaarinymmartamisesta (Pohjalainen 2016, 37-40).
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Puusa ja Eerikainen (2010, 309) varoittavat ettei eksplisiittisen tiedon (explicit knowledge)
ja hiljaisen tiedon (tacit knowledge) kasitteista vallitse taytta yhteisymmarrysta ja tutkijat
kayttavat kasitteita eri merkityksissa. Pohjalainen (2012, 4) seka Virtainlahti (2009, 47) kui-
tenkin toteavat, ettd Nonakan ja Takeuchin hiljaisen tiedon maaritelma on yksi tunnetuim-
mista ja viitatuimmista. Nonaka ja Takeuchi nakevat hiljaisen tiedon henkilokohtaisena ja
abstraktina, silla se sisaltda subjektiivisia nakemyksia, intuitiota ja kasityksia seka koke-
musta, ideoita, arvoja ja tunteita, ja on siksi vaikeasti nakyvaksi tehtdvaa (Puusa &
Eerikainen 2010, 309; Virtainlahti, 2009, 47). Usein hiljaisen tiedon kasitteen ymmartamista
auttaa sen ja eksplisiittisen tiedon erojen kautta lAhestyminen. Nonaka et al. (2000, 7) ku-
vaavat eksplisiittista tietoa helpoksi kasitella, valittaa ja varastoida, silld se on ilmaistavissa
kielen avulla ja siten my0s jaettavissa esimerkiksi ohjeina ja oppaina. Hiljaista tietoa on taas
vaikea kommunikoida ja jakaa, koska se on osa ihmismielta ja kehoa ilmeten esimerkiksi
oivalluksina, intuitioina ja aavistuksina (Nonaka et al. 2000, 7). Eksplisiittinen tieto voidaan
tallentaa esimerkiksi kirjoihin tai tietojarjestelmiin, kun taas hiljainen tieto on varastoitunut
ihmisiin (Haldin-Herrgard 2000, 359). Eksplisiittinen tieto on artikuloitua, muistiin kirjoitettua
tai julkaistua akateemista tietoa ja sen vastakohta hiljainen tieto on haltijastaan riippuvaista,
ihmismieleen Kkiinnittynytta, vaikeasti kommunikoitavaa seka yksildn toimintaan ja
kokemukseen syvasti juurtunutta (Panahi, Watson, & Partridge 2013, 380). Seuraavassa
taulukossa esitetdan Virtainlahden (2009, 46) nakemys siitd mita hiljainen tieto ja nakyva

eli eksplisiittinen tieto voi olla organisaatiossa:

Taulukko 1. Hiljainen ja nakyva tieto organisaatiossa (Virtainlahti 2009, 46)

Hiljainen tieto Nakyva tieto (eksplisiittinen tieto)
kaytanto | lait, asetukset, maaraykset, sdannot
saantdjen ja ohjeiden soveltaminen ohjekirjat, ohjeistukset, kasikirjat

niksit prosessikuvaukset

psykologinen silma lomakkeet

tilanneherkkyys internet, intranet

kokemus kirjallisuus

aistihavainnot dokumentit

‘mutu’ teoriat

kadentaidot jne.
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Hiljainen tieto nahdaan usein nakyvaksi tehdyn, eksplisiittisen tiedon vastakohtana
(Pohjalainen 2012, 9; Panahi et al. 2013, 380), mik& poikkeaa niin Polanyin kuin Nonakan
ja Takeuchin alkuperaisista ndkemyksista. Nonaka et al. (2000, 8) painottavat hiljaisen ja
eksplisiittisen tiedon taydentavan toisiaan, silla eksplisiittinen tieto kadottaa merkityksensa
ilman hiljaista tietoa. Lisaksi eksplisiittisen tiedon hyddyntaminen vaatii usein hiljaista tietoa
(Haldin-Herrgard 2000, 359). My6s Puusa ja Eerikdinen (2010, 308) huomauttavat, etta
eksplisiittista tietoa sisaltavalla dokumentillakin on hiljainen ulottuvuus, joka riippuu Kirjoit-

tajan ja lukijan kulttuurista, kielesta ja ymmarryksesta.

Osa tutkijoista esittaa, etta tiedon lajit pitaisi nahda jatkumona eika erillisina luokkina, jolloin
hiljaisuuden aste voi vaihdella matalasta korkeaan, myds eri yksildiden valilla (Panahi et al.
2013, 387). Esimerkiksi Wong ja Radcliffe (2000, 497) puhuvat tiedon spektrista, jonka
aaripaissa on eksplisiittinen ja hiljainen tieto, ja &aripaiden valiin sijoittuva tieto sisaltaa
vaihtelevan maaran kumpaakin elementtia. Hiljaisen tiedon yhteydessa kaytetaan myos ter-
mia implisiittinen tieto, jolla tarkoitetaan tietoa, joka on artikuloitavissa, mutta jota ei ole ar-
tikuloitu viela. Hiljainen tieto viittaa siihen osaan, jota ei voida artikuloida, kun taas implisiit-
tinen hiljainen tieto on artikuloitavissa tietyin keinoin. (Virtainlahti 2009, 46) Implisiittisen
tieto voidaan siis ndhda osana hiljaista tietoa tai hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon valiin aset-

tuvana kolmantena tiedon luokkana (Pohjalainen 2016, 39).

Yleisesti kaytettavassa jaavuorimetaforassa hiljainen ja eksplisiittinen tieto ndhdaan kah-
tena eri ulottuvuutena, ei vastakkaisina tai toisiaan pois sulkevina (Pohjalainen 2012, 9).
Naemme tiedosta seka jadvuoresta vain pienen osan, jaavuoren huipun. Sanoin ja nume-
roin ilmaistava eksplisiittinen tieto on pinnalla nakyva jaavuoren huippu, kun taas pinnan
alle jaa vaikeasti ilmaistava hiljainen tieto. (Haldin-Herrgard 2000, 358; Nonaka 1994, 16).
Scharmer (2001, 138) puolestaan jakaa jdavuoren hiljaisen tiedon kahtia ylempana olevaan
hiljaiseen kehollistettuun tietoon (tacit, embodied knowledge) ja alinna olevaan "itsensa ylit-
tavaan” tietoon (self-transcending knowledge). "ltsensa ylittava” tieto on eraanlainen hiljai-
sen tiedon esiaste, joka ilmenee tuntemuksina, tunteina ja aistimuksina (Puusa &
Eerikdinen 2010, 309). Se ei ole viela haltijansa kaytdéssa, mutta mahdollistaa esimerkiksi
avautuvien mahdollisuuksien aistimisen (Virtainlahti 2009, 45). Scharmerin (2001, 137) mu-
kaan eri tietomuotojen tunnistaminen on tarkeaa, silla ne vaativat erilaisen ympariston ja

oppimisinfrastruktuurin.
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Nonakan (1994, 16) mukaan hiljainen tieto sisaltda seka teknisia etta kognitiivisia element-
teja. Kognitiiviset elementit sisaltavat toimintamalleja, joiden avulla ihminen hahmottaa ja
maarittdd maailmaansa, kun taas tekniset elementit ovat tietyssa kontekstissa sovellettavaa
konkreettista osaamista (Nonaka 1994, 16; Alavi & Leidner 2001, 110). Tekninen ulottuvuus
tarkoittaa vapaamuotoisia, vaikeasti maariteltavissa olevia taitoja ("know-how” eli tietotaito),
jotka karttuvat vuosien kuluessa kokemuksen myo6ta. Tiedollinen eli kognitiivinen ulottuvuus
pitda sisalldadn malleja, uskomuksia ja odotuksia — syvalld mielessa vaikuttavia itsestaan-
selvyyksia. (Nonaka & Takeuchi 1995, 8; Alavi & Leidner 2001, 110, 113)

Myés hiljaisen tiedon (tacit knowledge) ja hiljaisen tietamyksen/tietdmisen (tacit knowing)
kasitteet ovat herattaneet keskustelua. Aluksi tietoa pidettiin muuttumattomana, mutta ajan
myota tama kasitys on vaistynyt ja muutosta on haluttu korostaa tietamys -kasitteen kautta
(Virtainlahti 2009, 51-52). Polanyi taas siirtyi kayttamaan hiljaisen tietdmisen kasitetta ko-
rostaakseen hiljaisen tiedon dynaamista luonnetta (Pohjalainen 2012, 2). Oguz & Sengiln
(2011, 445) kritisoivat organisaatiotutkijoita termien epaselvasta kaytosta, silla alan kirjalli-
suudessa kaytetty hiljaisen tiedon (tacit knowledge) maaritelma on lahempana Gilbert Ry-
len kasitetta "tietotaito” ("knowing-how”) kuin Polanyin hiljaista tietdmista (tacit knowing).
Syyna on pyrkimys saavuttaa hallittavissa oleva kasiterakenne ja sen seurauksena olen-
nainen osa hiljaisen tietdmisen (tacit knowing) kasitteesta sivuutetaan (Oguz & Sengln
2011, 445). Panahi et al. (2013, 385) toteavat tdman johtuvan hiljaisen tietdmisen
luonteesta. Korkean hiljaisuusasteen omaava tietdmys ei ole helposti saatavilla tai
siirrettavissa, joten hiljaisen tiedon organisatorinen maaritelma on soveltuvampi esimerkiksi

hiljaisen tiedon jakamista koskevassa tutkimuksessa (Panahi et al. 2013, 385).

Pohjalainen (2012, 6) selventaa kasitteitd maarittelemalla hiljaisen tiedon ajattelun ja toi-
minnan tuotteeksi sekd kasaantuneeksi tietopohjaksi ja hiljaisen tietdmisen "prosessiksi,
joka ilmenee taitavassa toiminnassa”. Toom (2008, 48) esittda vastaavasti hiljaisen tietami-
sen prosessina ja hiljaisen tiedon produktina. Lisaksi han nostaa esiin yksiléllisen nakdkul-
man rinnalle yhteiséllisen nakékulman, silla myds organisaatioilla voi olla hiljaista tietoa,
joka nayttaytyy yhteiséllisina toimintatapoina ja osaamisena (Toom 2008, 52). Myds Puusa
ja Eerikainen (2010, 315) havaitsivat hiljaisen tiedon olevan henkilékohtaista ja subjektii-
vista, mutta toisaalta kontekstisidonnaista ja organisaatiokohtaista. Erityisesti kokemuspoh-
jainen tieto ja taidot ovat merkityksellisia siind ymparistéssa missa ne syntyvat. Nain ollen

myo6s organisaatiokulttuuriin voidaan ajatella sisaltyvan hiljaista tietoa, joka on vaikeaa
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jakaa kyseiseen kulttuuriin kuulumattomien kanssa. (Puusa & Eerikainen 2010, 315). Tuo-
mola ja Airila (2007, 80) kuvaavat yksil6- ja yhteisdtason hiljaisen tiedon ulottuvuuksia seu-

raavasti:

Taulukko 2. Yksilo- ja yhteis6tason hiljaisen tiedon ulottuvuudet (Tuomola & Airila 2007, 80)

Yksilon hiljainen tieto

Tyoyhteison hiljainen tieto

Tekninen tieto (tieto laitteiden, koneiden ja
valineiden toiminnasta)

Sisallollinen tieto (ammattitaito ja ammattiala-
kohtainen osaaminen)

Sosiaaliset taidot (vuorovaikutusosaaminen:
asiakkaat, kollegat ja muut tyontekijaryhmat)

Intuitiivisuus (vaistot, selkaytimessa oleva
tieto ja taito sekd ennakointi- ja sovelluskyky)

Ammatillisuus (ammatti-identiteetti, varmuus,
rauhallisuus, etaisyyden saately seka kyky
kasvaa ja oppia tydssa)

Rutiinit (totutut, jopa tiedostamattomat tavat
toimia seka tekemisen ja toiminnan automati-
soituminen)

Arvot, normit ja roolit (mita ja keta arvoste-
taan)

Talon tavat (kirjoittamattomat sdannét ja
kuinka toimitaan)

Kulttuuri (johtamistapa, viestinta ja hierarkki-
suus)

Historia (tyOyhteisdn yhteinen historia ja erilai-
set tapahtumat)

Yhteisollisyys (ryhmakayttaytyminen, ryhma-
henki ja jasenyys)

Tarinat (luovat yhteistd kokemusta ja siirtavat
historiaa)

Toom (2008, 54) nakee etteivat eri nakdkulmat ole toisiaan poissulkevia, vaan niiden suhde
on enemmankin vastavuoroinen. Seuraavassa kuvassa Toom (2008, 54) havainnollistaa
hiljaisen tiedon eri nakdkulmat nelikentaksi tiedon luonteen (produkti/prosessi) ja omistajan

(yksilo/yhteis®) avulla:



22

Yksilollinen

Skeemat,

Uskomukset,

skriptit,
asaerr‘;:)etet, agendat,
arvot, tietaminen,
toiminnan taito,

perusta viisaus

Produkti
1Ss950.d

Kulttuuri,
periytyvat tavat, Taitava
rutiinit, yhteiséllinen
traditiot, toiminta,
yhteisén viisaus

kéytanteet

Yhteisollinen

Kuva 2. Hiljaisen tiedon nakdkulmia (Toom, 2008, 54)

Kuten edelta kay ilmi, hiljaisen tiedon kasite on herattanyt paljon keskustelua ja siitd on
esitetty erilaisia nakemyksia. Oleellisilta osin keskustelu kulminoituu siihen, onko hiljainen
tieto artikuloitavissa vai ei. Nakyva tieto voidaan artikuloida, kun taas hiljaisen tiedon arti-
kuloiminen on vaikeaa, ellei jopa mahdotonta (Virtainlahti 2009, 46). Empiirisen tutkimuksen
kannalta hiljaisen tiedon maaritelma on oleellinen. Hiljaisen tiedon tutkiminen on mahdo-
tonta, jos se ei ole artikuloitavissa. Siksi hiljainen tieto maaritelladn useimmiten Nonakan ja
Takeuchin mukaan ("nonakalaisittain”) eli "kokemuksen myété kertyneenéa hiljaisena tie-
tona, joka ilmenee toiminnassa ja jota voidaan artikuloida”, jolloin sitd on mahdollista tutkia
empiirisesti. (Pohjalainen 2016, 40-41)

2.2  Hiljainen tieto ja asiantuntijuus

Suurin osa tutkijoista ndkee hiljaisen tiedon henkildkohtaisena, abstraktina, kaytannollisena
ja kokemuksen kautta saavutettavana seka liittda sen tarkeaksi osaksi asiantuntijuutta
(Virtainlahti 2009, 48). Davenport ja Prusak (2000, 7) taustoittavat asiantuntijuuden ja hil-

jaisen tiedon yhteyttd toteamalla sanojen kokemus (experience) ja asiantuntija (expert)
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pohjautuvan samaan latinankieliseen verbiin, jonka suomenkielinen kdannds on karkeasti
"laittaa koetukselle”. Asiantuntijan voidaankin sanoa olevan henkild, jolla on kokemuksen
kautta hankittu ja testattu syva tieto aihealueestaan. Kokemus tarjoaa asiantuntijalle histo-
riallisen perspektiivin, jota vasten peilata uusia tilanteita ja tapahtumia. (Davenport & Prusak
2000, 7) Hiljainen tieto litetdan asiantuntijuuteen, silla se tehostaa paatdsten tekemista,
lisaa tyon sujuvuutta, sdastaa aikaa ja parantaa laatua. Hiljaista tietoa voidaan pitaa kor-
keatasoisen asiantuntijuuden edellytyksena; eksplisiittinen tieto on tarkeaa, mutta huippu-
osaamisen saavuttamiseksi tydssa on hallittava jasentymaténta ja aineetonta hiljaista tie-
toa. (Haldin-Herrgard 2000, 359) Nain ollen asiantuntijoita palkatessaan organisaatiot itse

asiassa ostavat kokemukseen perustuvaa nakemysta (Davenport & Prusak 2000, 8).

Poikela (2001, 104) jakaa tiedon kolmeen eri tyyppiin, jotka ovat objektiiviset teoriatieto ja
kaytantotieto seka subjektiivinen kokemustieto. Teoriatieto on muokattua informaatiota,
joka ilmenee kasitteina ja symboleina. Kaytantotietoa ovat taas konkreettiset asiat, kuten
koneet, joissa tieto on esineellistetty. Molemmat tiedon muodot vaativat prosessointia, jotta
ne muuntuvat yksilolle merkitykselliseksi. Kokemustieto syntyy teorian ja kdytannon eli ajat-

telun ja tekemisen vuorovaikutuksessa yksilossa itsessaan. (Poikela 2001, 105)

Seuraavasta kuvasta kay hyvin ilmi, kuinka informaatio muuntuu Poikelan (2001, 104) na-

kemyksen mukaan osaamiseksi:

Teoriatieto

. Kokemustieto
Informaatio

Osaaminen

Kéytantétieto Hiljainen tieto

OBJEKTIIVINEN SUBJEKTIIVINEN

Kuva 3. Informaatiosta osaamiseksi (Poikela 2001, 104)
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Poikelan (2001, 104) mukaan vasemmanpuoleinen kolmio kuvaa koulutusta ja oikeanpuo-
leinen tyéelamaa. Kun koulutuksen tuottamaan kokemuspohjaan yhdistyy tyéelaméassa ku-
muloituva hiljainen tieto, syntyy ammatillinen osaaminen (Poikela 2001, 105). Hiljaisella tie-
dolla Poikela (2001, 105-106) tarkoittaa "mihin tahansa korkeatasoiseen osaamiseen liitty-
vé&é4 taitamista, jota on vaikea ja jopa mahdotonta pukea sanalliseen muotoon”. Korkeata-
soisen osaamisen kehittdmisessa Poikelan (2001, 106) mukaan oleellista on jatkuva oppi-
minen tyoelamassa ja huippuosaajien monipuolisten tietojen ja taitojen valjastaminen yh-

teiseen kayttdon seka uusien tyontekijdiden ammatillisen kehittymisen tukemiseen.

Puusa ja Eerikdinen (2010, 310) puolestaan havaitsivat asiantuntijaorganisaatiossa nelja
hiljaiseen tietoon liittyvdd komponenttia, jotka ovat kokemus, kokonaiskuvan hallinta, asi-
antuntijaverkostot ja sosiaaliset taidot. Kokemuksella viitataan tietoihin ja taitoihin, jotka on
hankittu tyota tekemalla vuosien kuluessa. Kokonaiskuvan hallinnalla viitataan hyvaan teo-
reettiseen pohjaan ja monipuoliseen koulutukseen, tilanneherkkyyteen, kykyyn yhdistella
asioita seka intuitioon hahmottaa tulevaa. Asiantuntijaverkostot perustuvat usein epaviralli-
siin ihmissuhteisiin niiden asiantuntijoiden kesken, jotka ovat halukkaita yhteistydhon ja
tydskentelevat yhdessa oppiakseen ja ratkaistakseen ongelmia. Sosiaalisilla taidoilla viita-
taan kykyyn toimia ja kommunikoida oikealla tavalla erilaisten ihmisten kesken. (Puusa &
Eerikadinen 2010, 310-312)

3 Hiljaisen tiedon siirtaminen

Organisaation tietoprosessit tukevat hiljaisen tiedon hyédyntamista. Esimerkiksi Alavi &
Leidner (2001) tunnistivat nelja perusprosessia, jotka olivat tiedon luominen (creation), va-
rastoiminen/hakeminen (storage/retrieval), siirtdminen (transfer) ja soveltaminen (applica-
tion), kun taas Heisigin (2009) kokonaisvaltaisessa tietojohtamisen viitekehyksessa (GPO-
WM-framework) nelja tarkeintd ydintoimintoa ovat tiedon luominen (create), varastoiminen
(store), jakaminen (share) ja hyddyntaminen (apply). Chugh (2018, 2) toteaa, ettd ero
termien tiedon jakaminen (knowledge sharing) ja tiedon siirtdminen (knowledge transfer) on

epaselva ja usein niita kaytetaan toistensa synonyymeina, kuten han itsekin tekee.
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Tiedon siirtdminen on tarkea prosessi, jotta tieto saadaan sinne missa sita tarvitaan ja pys-
tytdan hyddyntamaan. Tietoa siirretddn organisaatioissa eri tasoilla; yksilolta toiselle, yksi-
16ilta eksplisiittiseen lahteeseen tai ryhmalle, ryhmien valilla ja ryhmaltad organisaatiolle.
(Alavi & Leidner 2001, 119) Tiedon siirtdmiseen sisaltyy kaksi toimintoa: tiedon lahettami-
nen potentiaaliselle vastaanottajalle ja tiedon omaksuminen, jota ilman tiedon ei voi katsoa
siirtyneen. Lahettaminen ja omaksuminenkaan ei viela riitd, vaan oleellista on tiedon hyo-
dyntdminen. Esimerkiksi kunnioituksen ja luottamuksen puute, ylpeys, itsepaisyys, ajan ja
mahdollisuuksien puute, virheiden pelkddminen ja muutosvastarinta voivat estdd omaksu-
tun tiedon kayttamisen. (Davenport & Prusak 2000, 101-102) Tiedon siirtdmisessa voidaan
tunnistaa viisi elementtia; tietolahteen arvo, I&8hteen motivaatio jakaa tietoa, monipuoliset
kanavat, vastaanottajan motivaatio vastaanottaa tietoa seka vastaanottajan omaksumis-
kyky. Kanavat voivat olla epamuodollisia (kahvitaukokeskustelut) tai muodollisia (koulutus-
tilaisuus), henkil6kohtaisia (henkildstdsiirrot) tai persoonattomia (hakemistot). (Alavi &
Leidner 2001, 120)

Haldin-Herrgard (2000, 359) kuvaa hiljaisen tiedon siirtdmista koskevan tutkimuksen jakau-
tuvan kahteen eri suuntaukseen, joista toinen nakee hiljaisen tiedon pysyvan aina hiljaisena
tietona, ja toinen painottaa, etta hiljainen tieto on muutettava eksplisiittiseksi muotoon jaka-
mista varten. Hiljaisen tiedon ulkoistamisessa haasteena on, etta tiedon haltijan on ensin
tiedostettava hallussaan oleva hiljainen tieto ja sen jalkeen viela |0ydettava keino hiljaisen
tiedon ilmaisemiseksi, jonka jalkeen jakaminen voi tapahtua (Haldin-Herrgard 2000, 360).
Nonakan (1994, 19) nakemyksen mukaan yhteinen kieli ei ole kuitenkaan hiljaisen tiedon
siirtAmisen edellytys, silla esimerkiksi harjoittelija voi oppia tyétehtavan tarkkailemalla ja

jaljittelemalla ohjaajaansa.

Osa tutkijoista siis esittaa, ettei hiljaista tietoa voida ilmaista eksplisiittisesti, silla hiljaiseen
tietoon sisaltyy kyky ymmartaa yksityiskohdista muodostuvia kokonaisuuksia, ja hiljaisen
tiedon ulkoistamisprosessissa painopiste siirtyy yksityiskohtiin, jolloin tieto kokonaisuudesta
(eli hiljainen tieto) menetetaan (Haldin-Herrgard 2000, 360). Koska hiljainen tieto on moni-
ulotteinen kasite, on luontevaa hyvaksya molemmat nadkemykset oikeiksi — osa hiljaisesta
tiedosta on siirrettavissa muuntamalla eksplisiittiseksi, kun taas osa vaatii yhdessa teke-
mista ja kokemista. Virtainlahti (2009, 74) toteaakin, etta oleellista on 16ytaa tasapaino hil-

jaisen tiedon eksplisiittiseksi muuntamisen ja henkildltd henkildlle hiljaisena siirtdmisen
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valille. Pitda myo6s hyvaksya se, ettei kaikkea hiljaista tietoa ole mahdollista tai edes tar-

peellista siirtda (Puusa & Eerikainen 2010, 316).

Ulkoistamista koskevasta nakemyserosta huolimatta tutkijoiden keskuudessa vallitsee yh-
teisymmarrys siita, etta hiljaisen tiedon jakaminen on ekspilisiittisen tiedon jakamista vaike-
ampaa (Haldin-Herrgard 2000, 360). liman yhteistd kokemuspohjaa ihmisten on vaikea ym-
martaa toistensa ajatteluprosesseja ja siirtda hiljaista tietoa (Nonaka 1994, 19). Lisaksi on
oleellista ymmartaa, etta hiljaisen tiedon jakamiseen vaikuttavat eri tekijat kuin eksplisiitti-
sen tiedon jakamiseen. Henkild voi esimerkiksi jakaa yleista tietoa mielellaan, mutta epa-

réida tyohon liittyvien vinkkien ja asemaan vaikuttavien tietojen jakamista. (Lin 2007, 413)

Koska hiljainen tieto hankitaan yksilon sisaisten prosessien, kuten kokemuksen, reflektoin-
nin ja sisaistamisen kautta, sen hallitseminen ja opettaminen eksplisiittisen tiedon tavoin ei
ole mahdollista (Haldin-Herrgard 2000, 358). Yksilén hiljaista tietoa voidaan siirtda konk-
reettiseen muotoon esimerkiksi dokumentoimalla kokemuksia ja opittua, seka jakaa toisille
seminaareissa tai tarinoita kertomalla (Chugh 2018, 2). Hiljaisen tiedon jakamista tukevat
my0s kasvokkain tapahtuvaa sosiaalista vuorovaikutusta ja kaytannon kokemuksia hyodyn-
tavat metodit (Haldin-Herrgard 2000, 359). Tuomola ja Airila (2007, 82) listaavat hiljaisen
tiedon siirtokeinoiksi muun muassa vapaamuotoiset keskustelutilaisuudet, tydssa oppimi-
sen, tyOparityoskentelyn, tyOkierron, perehdytyksen, mestari-kisalli-mallin, mentoroinnin
seka tydnohjauksen. Virtainlahti (2009, 118, 120) taydentaa listaa tiimi- ja tydryhmattyos-
kentelylla, esimerkistd oppimisella (esimerkiksi seniori/juniori -tydparit), sijaisuus- ja vara-

miesjarjestelyilla, kokemustenvaihtopiireilla ja reflektiolla.

3.1 SECI-malli ja "ba” perinteisesti

Hiljaisen tiedon siirtdmista tutkittaessa ei voida sivuuttaa tiedon luomiseen liittyvaa tutki-
musta. Nonaka, Toyama ja Konno (2000) esittelevat artikkelissaan SECI, Ba and Lea-
dership: a Unified Model of Dynamic Knowledge Creation organisaation tiedon luomisen
prosessin kolme eri elementtia: SECI-prosessi, "ba” ja tietopddoma (knowledge assets).
Ensimmainen elementti on SECI-prosessi (Socialisation-Externalisation-Combination-Inter-
nalisation -process), jossa organisaatio luo tietoa hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovai-

kutuksen kautta. Toinen elementti on tiedon luomisen jaettu konteksti, josta kaytetdan



27

kasitettad "ba”, ja kolmas elementti on organisaation tietopadoma, joka maaritellaan ”yrityk-
sen arvon luomiselle vélttamattémiksi yrityskohtaisiksi resursseiksi”’. (Nonaka et al. 2000,
8, 20). Yrityksella oleva tietopddoma valjastetaan yhteiseen kayttdon ja jaetaan "ba:ssa”,
jossa yksildiden hiljainen tieto muunnetaan ja vahvistetaan SECI-prosessin neljan vaiheen
kautta. (Alavi & Leidner 2001; Nonaka et al. 2000) Syvennymme seuraavaksi tarkemmin
SECI-prosessiin seka "ba” -kasitteeseen, silla ne linkittyvat oleellisesti hiljaisen tiedon siir-

tamiseen.

Nonaka (1994, 19-20) esitteli tiedon luomisen spiraalin yhteydessa ajatuksen tiedon luomi-
sen tiloista (SECI) ja siita, kuinka tieto kasvaa yksilétasolta kollektiiviselle ryhma- ja organi-
saatiotasolle yha useampien toimijoiden osallistuessa prosessiin. Buunk, Smith ja Hall
(2019, 1136) huomauttavat Nonakan spiraalimetaforan jaaneen vahemmalle huomiolle kuin
varsinainen SECI-malli, jota termid muun muassa Nonaka ja Konno (1998, 42) kayttavat.
Tiedon luominen kuvataan spiraalimaiseksi vuorovaikutusprosessiksi, jossa uutta tietoa
luodaan hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon muuntuessa sosialisaation (Socialisation), ulkois-
tamisen (Externalisation), yhdistdmisen (Combination) ja sisaistamisen (Internalisation)
kautta (Nonaka & Takeuchi 1995, 62; Nonaka & Konno 1998, 42-45; Nonaka, et al. 2000,
12). SECI-mallin vaiheista sosialisaatio, ulkoistaminen ja sisaistaminen linkittyvat suoraan
hiljaiseen tietoon, mutta Virtainlahti (2009, 101) huomauttaa kaikkien vaiheiden olevan mer-
kityksellisia hiljaisen tiedon siirtamiselle. Seuraavassa kuvassa havainnollistetaan SECI-

prosessin nelja vaihetta, kuten Nonaka et al. (2000, 12) ne esittavat:

Sosialisaatio Ulkoistaminen
(sosialication) (externalisation)
hiljaisesta hiljaiseksi hiljaisesta eksplisiittiseksi
{ SECI \
Sisaistaminen Yhdistaminen
(internalisation) (combination)
eksplisiittisesta hiljaiseksi eksplisiittisesta eksplisiittiseksi

Kuva 4. SECI-prosessi (mukaillen Nonaka et al. 2000, 12)
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Sosialisaatiossa hiljainen tieto muuntuu uudeksi hiljaiseksi tiedoksi organisaation jasenten
sosiaalisen vuorovaikutuksen ja jaettujen kokemusten kautta (Nonaka et al. 2000, 9; Alavi
& Leidner 2001, 116). Nonaka et al. (2000, 9) korostavat yhdessa vietetyn ajan merkitysta
ja mainitsevasta tastd esimerkkind perinteisen oppisopimuskoulutuksen, jossa oppilas
omaksuu tyotehtavassa tarvittavan hiljaisen tiedon kaytannon tekemisen kautta. Ulkoista-
misessa hiljainen tieto muunnetaan eksplisiittiseksi tiedoksi, jotta se voidaan jakaa muiden
kanssa ja se voi toimia uuden tiedon pohjana (Nonaka et al. 2000, 9). Yhdistamisessa
luodaan uutta eksplisiittista tietoa yhdistamalla, luokittelemalla, uudelleenjarjestamalla ole-
massa olevaa eksplisiittista tietoa (Alavi & Leidner 2001, 116). Esimerkkeja tasta ovat muun
muassa controllerin talousluvuista kokoama tilinpaatés (Nonaka, et al. 2000, 10) tai tutkijan
laatima kirjallisuuskatsaus (Alavi & Leidner 2001, 116). Sisdistamisessa uutta hiljaista tie-
toa syntyy eksplisiittisesta tiedosta esimerkiksi oppimisen kautta (Alavi & Leidner 2001, 116)
Nonaka et al. (2000, 10) littavat sisdistamisen laheisesti tekemalla oppimiseen, ja toteavat,
etta luetun sisaistamisen lisaksi sisaistamista voi tapahtua simulaatioiden ja kokeiden lau-

kaiseman tekemalld oppimisen kautta.

Nonaka ja Konno (1998) toivat tiedon luomisen yhteydessa keskusteluun japanilaisen
kasitteen "ba”, jonka lahin vastine heidan mukaansa on englanninkielen sana "place” eli
paikka. "Ba” voi olla fyysinen paikka, kuten toimisto, mutta se voi olla myds virtuaalinen
(sa@hkoposti) tai henkinen tila (jaettu ihanne), tai vaihteleva yhdistelma edellisistd (Nonaka
& Konno 1998, 40; Nonaka et al. 2000, 14). Koska "ba” on japanilainen kasite, sille ei ole
tarjolla yksiselitteista kdanndsta tai vastinetta ja se on sellaisenaan hankalasti ymmarretta-
vissa lansimaissa (Buunk et al. 2019, 1136). Nonaka ja Konno (1998, 40) kayttavat "ba:sta”
paikan lisaksi maaritelmaa jaettu tila (shared space). Mydbhemmin Nonaka et al. (2000, 14)
maarittelevat "ba:n” jaetuksi kontekstiksi (shared context), joka viittaa paikan lisaksi tiettyyn

aikaan ja tilaan, jossa tieto jaetaan, luodaan ja hyédynnetaan.

Buunk et al. (2019, 1135) pitdvat Nonakan ja Konnon "ba”-teoriaa tarkeana, silla hiljaisen
tiedon luonteesta johtuen on valttamatonta tutkia ja ymmartaa erilaisia konteksteja, joissa
hiljaista tietoa jaetaan. "Ba” on kontekstuaalinen tila, joka jaetaan muiden ihmisten kanssa
ja jossa tiedon jakamista, siirtdmista ja mobilisointia voi tapahtua. "Ba:n” tieto on sinne
juurtunutta ja aineetonta - saavutettavissa kokemalla itse tai ymmartamallda muiden
kokemaa "ba:ssa”. (Buunk et al. 2019, 1135) Nelja erilaista "ba”-tyyppia voidaan maaritella

vuorovaikutuksen kahdella ulottuvuudella, jotka ovat vuorovaikutustyyppi (yksiléllinen/
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kollektiivinen) ja kaytetty media (kasvokkain/virtuaalisesti) (Nonaka et al. 2000, 16).
Seuraava kuva havainnollistaa kuinka "ba’-tyypit muodostuvat Nonaka et al. (2000, 16)

nakemyksen mukaan:

g
Alkuunpaneva "ba" Keskusteleva "ba"
yksildllinen kollektiivinen
kasvokkain kasvokkain
Toteuttava "ba" Jarjestava "ba"
yksil6llinen kollektiivinen
virtuaalisesti virtuaalisesti

Kuva 5. Nelja erilaista "ba”-tyyppia (mukaillen Nonaka et al. 2000, 16)

Alkuunpaneva ’ba” (originating ba) on paikka, jossa ihmiset voivat jakaa kokemuksia, tun-
teita ja ideoita kasvokkain sosiaalistumisprosessin kautta. Alkuunpaneva "ba” on ensisijai-
nen "ba”, jossa tiedon luomisprosessi kaynnistyy ihmisten valisten kohtaamisten kautta.
(Buunk et al. 2019, 1135; Alavi & Leidner 2001, 116) Keskusteleva ”ba” (dialoguing / in-
teracting ba) on tietoisemmin rakennettu tila kuin alkuunpaneva "ba”. Siella tieto jaetaan
vertaisten kesken ulkoistamisprosessin kautta ja hiljainen tieto muuntuu eksplisiittiseksi
vuoropuhelussa ja yhteistyossa toisten kanssa. Prosessissa ratkaisevan tarkeaa on vuoro-
puhelu, jossa ihmiset reflektoivat omia tietojaan, taitojaan ja henkisid mallejaan muiden
kanssa. (Buunk et al. 2019, 1135; Alavi & Leidner 2001, 116) Jarjestava ”ba” (cyber ba,
myds systemizing ba) on virtuaalitila, jossa eksplisiittista tietoa jaetaan ja yhdistetaan sys-
temaattisesti. Esimerkiksi verkkoymparistdt, ryhmatydkalut ja tietokannat tarjoavat yhteis-
tydymparistoja, jotka soveltuvat edistamaan informaation ja tiedon jakamista. (Buunk et al.
2019, 1136; Alavi & Leidner 2001, 116) Toteuttava "ba” (exercising ba) on tila, jossa uusi
tieto imeytyy sisaistamisprosessissa, jolloin eksplisiittinen tieto muuntuu hiljaiseksi tiedoksi
aktiivisen ja tietoisen yksilén oppimisen kautta. Siina missa keskusteleva "ba” korostaa tie-
don jakamista ajatuksen kautta, toteuttava "ba” painottaa toimintaa ja tekemalla oppimista.
(Buunk et al. 2019, 1136; Alavi & Leidner 2001, 117)
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3.2  Hiljaisen tiedon siirtdmisen mahdollistajat ja esteet

Hiljaisen tiedon siirtamista estavia tekijoéita voidaan kutsua esteiksi (barriers) ja suotuisia
olosuhteita mahdollistajiksi (enablers). Esteitd poistamalla ja kehittdmalld suotuisia
olosuhteita, voidaan edistaa hiljaisen tiedon siirtdmista. (Chugh 2018, 2) Kontekstista riip-
puen sama tekija voi toimia hiljaisen tiedon siirtdmisessa esteena tai mahdollistajana. Oleel-
lista hiljaisen tiedon siitdmisen kannalta on motivaatio. Vaakakupissa painavat hiljaisen
tiedon siirtdmisen edut ja haitat yksilolle, jolloin etuja lisdamalla voidaan myos lisata haluk-

kuutta hiljaisen tiedon siirtdmiseen. (Chugh 2018, 5)

Riege (2005, 23) jakaa tiedon jakamisen esteet kolmeen kategoriaan: yksildllisiin, organi-
satorisiin ja teknologisiin esteisiin. Yksilotasolla esteet liittyvat useimmiten viestintataitojen
ja sosiaalisten verkostojen puutteeseen, kulttuurieroihin, eriarvoisuuteen ja tydon epavar-
muuteen seka ajan ja luottamuksen puutteeseen. Organisaatiotasolla esteet liittyvat talou-
delliseen kannattavuuteen, resurssien ja infrastruktuurin puutteeseen, virallisten ja epavi-
rallisten kokoustilojen saavutettavuuteen ja fyysiseen ymparistéon. Teknologian tasolla es-
teet liittyvat haluttomuuteen kayttaa sovelluksia, jotka ovat ristiriidassa tarpeiden kanssa,
eparealistisiin odotuksiin IT-jarjestelmia kohtaan ja vaikeuksiin rakentaa, integroida seka

muokata teknologiapohjaisia jarjestelmia. (Riege 2005, 23)

Haldin-Herrgardin (2000, 361) mukaan hiljaisen tiedon jakamista vaikeuttavat eniten tun-
nistaminen ja kieli (perception and language) seka aika, arvo ja etaisyys (time, value, and
distance). Tietamattdmyys hiljaisesta tiedosta ja vaikeus ilmaista sitad ovat suurimmat haas-
teet hiljaisen tiedon jakamisessa. Yksilon on vaikea tunnistaa hiljaista tietoaan, silla se on
itsestaan selva osa kaytosta tai ajattelutapaa, jolloin sitd on vaikea artikuloida sanallisesti.
Vaikka tydelaman muutokset vaativat jatkuvaa oppimista, siihen on harvoin tarjolla riittavasti
aikaa. Hiljaisen tiedon kehittyminen tydssa vaatii kokemuksien lisaksi aikaa reflektoida ko-
kemuksia, mutta liiketoiminnan paatdksenteossa painotetaan rationaalisuutta ja logiikkaa,
jolloin hiljaiselle tiedolle ei ole aikaa eika sijaa. Toisaalta hiljainen tieto on arvokasta niin
yksilGille kuin organisaatioille, jolloin silla voidaan pyrkia vahvistamaan omaa valta-asemaa,
mika voi johtaa epaterveeseen kilpailuun niin markkinoilla kuin organisaatioiden sisalla. Toi-
nen haaste on, ettd arvokkaan ja hyodyllisen tiedon lisaksi hiljaisena tietona jaetaan myos

huonoja tapoja seka vanhentuneita kayttaytymismalleja, joiden leviamista on vaikea
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pysayttaa. Myds fyysinen etaisyys on haaste, silla varmimmin hiljaisen tiedon jakaminen

tapahtuu kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa. (Haldin-Herrgard 2000, 361-364)

Tuomola ja Airila (2007, 83) nakevat, etta hiljaisen tiedon siirtdmisen edellytyksena ovat
hiljaisen tiedon tunnistaminen, halu jakaa tietoa, kaikenikaisten osaamisen arvostaminen,
yhteinen aika ja tila, avoin dialogi ja keskustelu sekd hyvat tyontekijdiden valiset suhteet.
Chugh (2018, 5) tutki hiljaisen tiedon siirtdmista yliopistokontekstissa ja havaitsi seuraavien

tekijoiden mahdollistavan hiljaisen tiedon siirtamista:

viralliseen ja epaviralliseen avoimeen viestintdan kannustaminen
- riittavien resurssien tarjoaminen (aika ja raha)

- ylimman johdon sitoutuminen

- avoimuuden ja luottamuksen edistdminen

- teknologian hyédyntaminen

- dokumentointiin kannustaminen

- kannustimien tarjoaminen

- tyon jatkuvuudesta ja turvallisuudesta huolehtiminen, seka

- organisaatiopolitikan vahentaminen.

Toisaalta Chugh (2018, 4) havaitsi samojen tekijdiden myds estavan hiljaisen tiedon siirta-

mista, jolloin esiin nousivat seuraavat tekijat:

riittdmaton viestinta

- epavirallisten vuorovaikutuskanavien puute
- henkilokohtainen ja organisatorinen kulttuuri
- vertaisluottamuksen puute

- epavarmuus tydpaikasta

- liiallinen tydmaara

- resurssien ja kannustimien puute

- johtajuuden puute

- organisaatiopolitiikka, ja

- teknologian puute.



32

Davenport ja Prusak (2000, 96) toteavat useiden kulttuuriin liittyvien tekijéiden hidastavan

ja estavan tiedon siirtdmista. Naitd ovat muun muassa:

- luottamuksen puute,

- eri kulttuurit, sanastot ja viitekehykset,

- ajan ja tapaamispaikkojen puute,

- asema ja palkkiot menevat tiedon omistajille,

- vastaanottajan omaksumiskyvyn puute,

- uskomus tiedosta tietyn ryhman etuoikeutena, seka

- virheiden ja avun tarpeen suvaitsemattomuus (Davenport & Prusak 2000, 97).

Riege (2005, 25) huomauttaa, etta tiedon jakamisesta puhuttaessa ei voida ohittaa luotta-
muksen merkitysta. Organisaatioon sitoutuminen ja luottamus tydtovereihin vaikuttavat
suoraan seka valillisesti hiljaisen tiedon jakamiseen (Lin, 2007). Luottamus on olemassa,
kun yksilét kokevat toisensa luottamuksen arvoisiksi ja uskovat tiedon jaon vastavuoroisuu-
teen (Lin 2007, 415). Oikeudenmukaisuus organisaatiossa lisda yksilon sitoutumista orga-
nisaatioon seka luottamusta tyétovereihin, ja niiden kautta hiljaisen tiedon jakamista. Saan-
téjen oikeudenmukainen ja johdonmukainen soveltaminen sek& puolueeton palkitseminen
vaikuttavat positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen ja luottamukseen tyétovereita koh-
taan. Yksildiden yhteistyokyvykkyys lisaa hiljaisen tiedon jakamista organisaatioon sitoutu-
misen kautta ja sita voidaan lisata koulutuksella, vaikka piirre jossain maarin voi olla ole-
massa jo ennen organisaatioon palkkaamista. Organisaatiokulttuuri, joka kannustaa sosi-
aalisen verkoston siteiden kehittdmiseen voi syventaa tydtovereiden valistd luottamusta ja
siten myos hiljaisen tiedon jakamista. Keskinainen luottamus onkin haavoittuvainen tilan-
teessa, jossa organisaatio ei halua investoida tydntekijoiden valisten sosiaalisten siteiden
kehittdmiseen. Mybs mekanismit tyontekijdiden valisten ristiriitojen purkamiseen ja vaarin-

kasitysten sovitteluun ovat tarkeita erityisesti junioritason tydntekijdille. (Lin 2007, 421-423)

4  Hiljaisen tiedon siirtaminen etatyossa

Tassa luvussa tarkastellaan hiljaisen tiedon siirtamista etatyokontekstissa. Ensin selvenne-

tdan lyhyesti etatyon historiallista taustaa ja etatydtutkimuksen kehitysta, jonka jalkeen



33

tarkastellaan etatyén vaikutusta hiljaisen tiedon siirtdmiseen sekd SECI- ja "ba” -malleja
etatydkontekstissa. Lopuksi pohdiskellaan etatydta uuden tyontekijan ja hanen perehdytta-

misensa nakokulmasta.

41  Etatyd

Etatyon (telework, tai telecommuting, joksi sitd alun perin kutsuttiin) historia alkaa 1970-
luvulla, jolloin etatydta edistettiin Yhdysvalloissa nousevien polttoainekustannusten, ympa-
ristbongelmien ja liikenneruuhkien takia (Donnelly & Proctor-Thomson 2015, 48). 80- ja 90-
luvuilla kotona tydskentelysta alettiin puhua kustannustehokkaana vaihtoehtona lisata tyon
tuottavuutta parantamalla tydn ja perhe-eldman tasapainoa tyéssdkayvien pariskuntien
maaran lisdantyessa ja se sai tukea lakien muodossa niin Yhdysvaltain kongressilta kuin
Euroopan Unioniltakin (van der Lippe & Lippényi 2020, 61). Etatyosta onkin tullut kahden
viime vuosikymmenen aikana varteen otettava vaihtoehto toimistotydlle useimmissa tyéteh-
tavissa, erityisesti tietotydssa. Nykyaikaisen informaatio- ja viestintateknologian avulla voi-
daan tyoskennelld mista tahansa milloin tahansa. (van der Meulen, van Baalen, van Heck
& Milder 2019, 243) Teknologisesta nakdkulmasta olosuhteet etatydlle ovat parhaat mah-
dolliset, mutta silti yritykset ovat olleet haluttomia hyédyntamaan etatyén mahdollisuuksia

taydessa mittakaavassa (Boell, Cecez-Kecmanovic & Campbell 2016, 128).

Boell et al. (2016, 114) toteavat, etta laajasti kasittden etatydksi voidaan maarittaa kaikki
informaatio- ja viestintateknologian avulla toimiston ulkopuolelta tapahtuva tyéhon osallis-
tuminen. Tassa pro gradu -tutkielmassa paapaino on kuitenkin kotona tai muussa vastaa-
vassa ymparistdssa (kuten vapaa-ajan asunnolla) tehtdvassa kokoaikaisessa tai lahes ko-
koaikaisessa etatydssa. Kotona tydskentely on yksi joustavista ty6jarjestelyista nykypaivan
organisaatioissa (van der Lippe & Lippényi 2020, 62). Pydria, Saari ja Ojala (2016, 185)
toteavat, ettd kokoaikaisesta kotoa tehtavasta etatydsta 16ytyy niukasti tutkimustietoa, ja
lisdavat etatydtutkimuksen keskittyneen pitkalti monipaikkaiseen liikkkuvaan tyéhon, virtuaa-
liseen tiimitydhdn seka osittaiseen etatydskentelyyn sekd naiden hyvinvointi- ja terveysvai-
kutuksiin. Myos Collins, Hislop ja Cartwright (2016, 171) kritisoivat etaty6tutkimusta keskit-
tymisesta osa-aikaista etaty6ta tekeviin johto- ja asiantuntijatason tydntekijoihin, vaikka
tydntekijan tehtavilla ja etatydn laajuudella on merkittavia vaikutuksia etatydén kokemiseen.

Boell et al. (2016, 128) puolestaan kritisoivat etatyétutkimusta pyrkimyksesta todistaa etatyo
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yksiselitteisesti hyvaksi tai huonoksi ratkaisuksi, minka takia kasitys etatydsta on muodos-

tunut polarisoitunut.

Tutkimustulokset etatydskentelysta ovatkin ristiriitaisia. Vaikka nykyisen tutkimustiedon va-
lossa aika ja paikka riippumattomuus lisda etatydntekijoiden suorituskykya lyhyella tah-
taimella, silla voi olla vaikutuksia pidemmalla aikavalilla organisaatioiden tietopohjaan ja
yhteistyéhon (van der Meulen et al. 2019, 244). Esimerkiksi tydn ja perhe-elaman tasapaino
ja kustannussaastoét lisaavat tuottavuutta, mutta toisaalta sosiaalinen ja ammatillinen eris-
taytyminen vahentavat sitd vahingoittamalla tiedon jakamista (van der Lippe & Lippényi
2020, 62; Boell et al. 2016, 115). Kaytanndssa etatydhon liittyy etuja seka haasteita. Etatyo
esimerkiksi mahdollistaa tyoskentelyn ilman keskeytyksia ja hairidtekijoita, mika voi tukea
luovaa ajattelua ja raporttien kirjoittamista. Toisaalta kasvokkaiset kohtaamiset tukevat tyo-
tovereiden valistd vuorovaikutusta. Useimmiten tyotehtavat vaativat vuorovaikutusta seka
itsendista tyoskentelya, eli etatyota ei voida yksilon nakokulmasta yksinkertaistaa positii-

viseksi tai negatiiviseksi asiaksi. (Boell et al. 2016, 122)

Etatyotutkimukset on myos asetettava kontekstiin — aikaan ennen ja jalkeen pandemian,
jolloin ne eivat ole taysin vertailukelpoisia. Aiempi tutkimus on padosin pohjautunut
tilanteeseen, jossa etatyd on yksilon ja tybnantajan sopimukseen perustuva, yksilon
nakokulmasta vapaaehtoinen ratkaisu, ja poikkeusoloja koskevaa tutkimusta on niukasti.
Kuten jo johdannossa todettiin, pandemian aikana tehdyissa tutkimuksissa on havaittavissa
ristiriitaisuutta tydntekijdkokemuksissa. Esimerkiksi Bolisani, Scarso, Ipsen, Kirchner ja
Hansen (2020, 473-474) toteavat vastausten ristiriitaisuuden viittaavan siihen, ettei kotona
tyoskentelyn mielekkyytta voida pitaa itsestaan selvana kaikkien osalta silloin, kun se ta-
pahtuu pakolla ja nopeasti. Donnelly & Proctor-Thomson (2015, 48) tukevat nakemysta to-
teamalla, etta poikkeustilanteissa eniten etatydn luonnetta muuttaa vapaaehtoisuuden pois-
tuminen, jonka lisaksi poikkeustilanteet heikentavat myds suunnitelmallisuutta, tarjottavaa

tukea ja resursseja seka johtamiskaytantoja.

Ipsen, Veldhoven, Kirchner ja Hansen (2021) havaitsivat tuoreessa tutkimuksessaan 29
Euroopan maasta pandemian alkuajalta, ettd kokemukset kotona tyOskentelysta olivat
enemman positiivisia kuin negatiivisia. Kotietatyon suurimmat edut liittyivat tyo- ja yksityis-

elaman tasapainoon, tyon tehokkuuteen ja lisdantyneeseen kontrolliin omasta tyésta, kun
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taas haitat liittyivat kotitoimiston rajoituksiin, tydén epavarmuustekijdihin seka riittamattémiin
tyévalineisiin (Ipsen et al. 2021). Donnelly & Proctor-Thomson (2015, 58) painottavat, etta
poikkeustilanteessa esimiesten rooli korostuu, silla tehokas viestinta seka paivittédinen vuo-
rovaikutus lieventaa haittavaikutuksia, kuten tyontekijdiden kokemaa eristaytymista. Esi-
miehilld ei ole tdhan valttdmatta kuitenkaan kapasiteettia, silla he ovat itsekin samojen
haasteiden edessa. Huomionarvoista on, etta epavakaassa tilanteessa yksilollinen jousta-
vuus tydjarjestelyissd varmistaa organisaation tehokkuuden ja tuottavuuden. Henkil6ston
nakokulmasta kotietatyon edut nayttavat olevan haittoja suuremmat, kun taas tiiminvetajille
poikkeustilanne asettaa suurempia vaatimuksia ja edut eivat nayttaydy heille samoin.
(Donnelly & Proctor-Thomson 2015, 58).

4.2  Etatyo ja hiljaisen tiedon siirtaminen

Haldin-Herrgard (2000, 364) naki jo 20 vuotta sitten liiketoiminnan globalisaation ja
virtuaalisuuden potentiaalisena uhkana hiljaisen tiedon jakamiselle kasvokkain tapahtuvan
vuorovaikutuksen vahenemisen takia. Vaikka informaatio- ja viestintateknologiaa pidetaan
yhtena tarkeimmista tiedon jakamisen mahdollistajista, hiljaisen tiedon jakamisen osalta yh-
teisymmarrysta ei ole viela saavutettu ja tarjolla on argumentteja niin puolesta kuin vastaan
(Panahi et al. 2013, 391, 379). Erityisesti ne tutkijat, jotka ovat tehneet tutkimuksensa ennen
sosiaalisten verkkotyokalujen implementointia, pitavat hiljaisen tiedon jakamista
teknologian avulla rajallisena ellei jopa taysin mahdottomana. Heidan nakemyksensa
mukaan hiljaisen tiedon luonteesta johtuen sita ei voida ilmaista tai artikuloida eika se aina
ole edes haltijansa saatavilla, joten se ei ole mydskaan teknologian avulla jaettavissa.
Toiset taas nakevat, etta teknologia voi helpottaa hiljaisen tiedon jakamista, vaikka se ei
olisikaan yhta rikasta kuin vuorovaikutus kasvokkain. (Panahi et al. 2013, 382)
Jalkimmainen ndkemys on jarkeva ja hyvaksyttava, silld tietoa ei voida pitdd puhtaasti
hiljaisena tai eksplisiittisena (Panahi et al. 2013, 383). Teoreettisten kysymysten lisaksi on
huomioitava kaytannon realiteetit, silla fyysisesti kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus ei voi
olla hiljaisen tiedon jakamisen padamuoto maantieteellisesti hajautuneiden asiantuntijoiden

kesken (Panahi et al. 2013, 385), jolloin koko teoreettinen debatti on osittain epaoleellinen.

Panahi et al. (2013, 386-388) listaavat nelja tekijaa, jotka vaikeuttavat hiljaisen tiedon
jakamista informaatioteknologian kautta: 1) jakamismekanismit, 2) tiedon hiljaisuuden aste,

3) median rikkaus ja sosiaaliset vihjeet, seka 4) luottamuksen puute. Golden ja Raghuram
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(2010, 1064) puolestaan toteavat etatyontekijdiden kohtaavan tydymparistéssaan joukon
tiedon jakamista vaikeuttavia tekijoita, joista merkittavimmat etatyéta ja virtuaalista ty6ta
koskeva kirjallisuus jakaa kahteen paaluokkaan. Ensinnakin etatyontekijalta jaa puuttu-
maan yhteinen tulkintakonteksti, joka helpottaa toisten kanssa kaytavaa vuorovaikutusta, ja
toiseksi etatyd lisda suunnittelua ja aikataulutusta, mikd muuttaa vuorovaikutusta muodolli-
semmaksi. (Golden & Raghuram 2010, 1064-1065) Golden ja Raghuram (2010, 1061) tut-
kivat myos etatyontekijoiden ihmissuhteiden laadun vaikutusta tiedon jakamisen alttiuteen
havaiten luottamuksen, ihmisten valisten suhteiden ja organisaatioon sitoutumisen edista-
van etatyontekijoiden tiedon jakamista. Toisaalta taas yhteisen tulkintakontekstin puute
seka aikatauluttamisen ja muodollisuuden lisdantyminen vuorovaikutuksessa aiheuttavat

haasteita tiedon jakamiselle ja etsimiselle (Golden & Raghuram 2010, 1065).

Van der Meulen et al. (2019, 255) tutkivat keskikokoisten eurooppalaisten tutkimus- ja neu-
vontaorganisaatioiden tietotydntekijdiden paivittaisten tydaikojen ja tydskentelypaikkojen
erojen (temporal and spatial separation) seka sahkdisten viestintavalineiden vaikutusta tie-
don jakamisverkostoihin. Tulosten mukaan eri tyoskentelypaikat vahentavat suoraan kolle-
goiden valista tiedonjakoa, silla tietoa yritetdadn hankkia ensisijaisesti fyysisesti [ahimmilta
kollegoilta. Mitda enemman tyoskentelypaikat eroavat toisistaan, sita epatodennakdisempaa
on vuorovaikutus ja siten myos tiedon jakaminen. Tydajoilla ei ollut suoraa negatiivista vai-
kutusta tiedon jakamiseen, mutta ne vaikuttivat siihen mita kollegat tiesivat toistensa osaa-
misesta. Tutkimuksessa tasta kaytetaan termia "knowledge awareness”, jolla viitataan yk-
silon kasitykseen toisten hallussa olevasta tiedosta ja osaamisesta. Mitd enemman tydajat
poikkesivat toisistaan, sitd vahemman kollegat tiesivat toistensa tarjoamasta tiedosta var-
sinkin, jos heilla oli eri osaamisala. Eri paikoissa tydskentely ei kuitenkaan vaikuttanut sa-
moin, joten ratkaisevaa verkoston kannalta ei ole fyysinen laheisyys vaan yhteisen tydajan
puute. (van der Meulen et al. 2019, 255-256). Van der Meulen et al. (2019, 257) toteavatkin,
ettad ajasta ja paikasta riippumaton tydskentely voi johtaa tiedon jakamisen ja innovoinnin
vahenemiseen seka huonompaan suoriutumiseen. Etaty6ta rajoittamalla ja kannustamalla
tiedon jakamiseen eri viestintavalineissa, voidaan ehkaista eri tydskentelypaikoista johtuvia
haittoja seka eri tydajoista johtuvaa tiedon vahenemista kollegoiden osaamista kohtaan ho-
mogeenisen osaamisen osalta. Heterogeenisen osaamisen ollessa kyseessa tydaikojen

synkronointi on parempi vaihtoehto. (van der Meulen et al. 2019, 257)
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Van der Lippe & Lippényi (2020) puolestaan toteuttivat laajamittaisen tutkimuksen
yhdeksassa euroopan maassa, jossa he tutkivat kotona tydskentelyn vaikutuksia yksil- ja
tiimitason suorituksiin. Van der Lippe & Lippényi (2020, 73) havaitsivat, etta yksittaiset
tyéntekijat suoriutuivat paremmin kun heidan ty6toverinsa eivat tydskennelleet kotona. Itse
asiassa sita huonompi suoritus oli mita useampi kollega tyoskenteli kotona. Tulokset
tukevat nakemysta, ettd digitaalinen lasnaolo ei voi korvata fyysista lasndoloa yhteistyon
nakokulmasta, silla kotona tyoskennellessd on nahtavd enemman vaivaa, jotta
tybtovereiden tietoja ja taitoja paasee hyddyntdmaan. Lisdksi esimiehet arvioivat koko tiimin
suorituskyvyn huonommaksi, kun tyotoverit tyoskentelivat usein kotona. Tuottavuuden
nakokulmasta esimiesten ilmoittama optimaalinen tilanne oli kun tiimin jasenet
tydskentelivat korkeintaan yhden paivan viikossa kotoa kasin (van der Lippe & Lippényi
2020, 73-74). Van der Lippe & Lippényi (2020, 74-75) huomauttavat kuitenkin, etta tutkimus
perustuu kotona tyoskentelyn vapaaehtoisuuteen, eika se huomioi yhteisty6ta ja tiedon

jakamista tukevien verkkoalustojen kayttoa.

My®ds Collins et al. (2016, 171-172) havaitsivat, ettd kokoaikaisten etatyontekijdiden suhteet
toimistolla tyoskenteleviin kollegoihin heikkenivat vuorovaikutuksen vahentyessa, vaikka
toisaalta suhteet toisiin etatyontekijoihin vahvistuivat. Etatyd antoi tyontekijoille mahdolli-
suuden vahvistaa itselleen tarkeita suhteita omilla ehdoillaan ja nain valttaa toimistoelaman
kielteiseksi kokemiaan puolia (Collins et al. 2016, 171). Collins et al. (2016, 172) huomaut-
tavat, etta osittaista etatydta tekevillda vastaavaa ilmiéta ei ole havaittu, silla saannélliset
toimistokaynnit mahdollistivat sosiaalisten suhteiden sailymisen toimistolla tydskenteleviin
tyétovereihin. Collins et al. (2016, 172) havaitsivat, etta sosiaalinen eristaytyminen toden-
nakoisesti kasvaa mita pidempaan kokoaikaista etatyota tehdaan, silla etatyolaisten sosi-
aalinen tukiverkosto rakentui ty6tovereista, jotka he tunsivat ajalta ennen etaty6ta, ja lisaksi
he vaikuttivat haluttomilta tai kyvyttdmiltd luomaan suhteita uusiin ihmisiin. Toisaalta tassa
tapauksessa tydantaja tai hanen tarjoamat teknologiset ratkaisut eivat siihen myoéskaan
kannustaneet. Passiivisia sivustakatsojia etatydntekijat eivat kuitenkaan ole, silla he pitivat
yhteytta haluamiinsa tyoOtovereihin, tarvittaessa vaikka henkilokohtaisella puhelimella.
(Collins et al. 2016, 173) Collins et al. (2016, 173) havaitsivat myos, etta etatyo vaikutti
esimiesten ja alaisten suhteeseen syventamalla osaa niista. Syyna tahan voi olla esimer-
kiksi se, etta etatydssa henkildkohtaisen eldman ja tydn raja hdmartyy ja esimiehet saavat

enemman tietoa tydntekijdiden perhe-elamasta (Collins et al. 2016, 173).
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Boell et al. (2016, 115) esittavat ettei etaty6ta koeta yksittaisten tydntekijdiden tasolla yksi-
selitteisesti negatiiviseksi tai positiiviseksi tyojarjestelyksi. On tarkeda ymmartaa, etta tyo-
tehtavat ovat monimuotoisia ja niiden soveltuvuus etatyéhon vaihtelee, kuten myds se mi-
ten informaatio- ja viestintateknologia pystyy tukemaan eri tyétapoja eri tydymparistdissa
(Boell et al. 2016, 128). Kuten Van der Lippe & Lippényi seka Van der Meulen et al. edella,
myds Boell et al. (2016, 128) ehdottavat harkitsemaan osittaista etaty6ta, jotta eri tydtehta-
vissa voidaan hyodyntaa etatyoskentelyn seka toimistolla tydskentelyn edut. Vaikka kas-
vokkain tapahtuva vuorovaikutus on ideaali keino hiljaisen tiedon jakamiseen, sen
jarjestaminen ei ole aina mahdollista, jolloin teknologiavalitteinen vuorovaikutus tarjoaa
vaihtoehtoja (Panahi et al. 2013, 386).

Sosiaalinen media voi esimerkiksi edistaa hiljaisen tiedon jakamista 1) lisdamalla sosiaali-
suutta ja epavirallista keskustelua asiantuntijoiden kesken, 2) tarjoamalla virtuaalisen, osal-
listavan ja yhteisty6ta tukevan tilan tiedon luomiselle, 3) tehden hiljaisen, henkilokohtaisen
tiedon nakyvaksi, sekd 4) vahentdamalla tiedon jakamiseen tarvittavaa aikaa ja vaivaa
(Buunk et al. 2019, 1138; Panahi et al. 2013, 389). Buunk et al. (2019, 1143) osoittavat
myads, etta sosiaaliset verkkoalustat tukevat hiljaisen tiedon jakamista johtaen oppimiseen,
asiantuntemuksen jakamiseen, ongelmanratkaisuun ja innovointiin. Liséksi he osoittavat,
ettd verkkoalustat ovat tarkeitd asiantuntijoiden valisen keskustelun aloittamiselle, kollektii-
visen alykkyyden edistamiselle seka hiljaisen henkilékohtaisen tiedon nakyvaksi seka saa-

taville saattamiselle nopeasti ja vaivattomasti (Buunk et al. 2019, 1143).

4.3 SECI-malli ja "ba” etatyOkontekstissa

SECI- ja Ba -teoriat on esitelty 1990-luvun lopulla, jonka jalkeen ne ovat olleet tutkijoiden
monipuolisen analysoinnin ja tarkastelun kohteena. Osa on esittanyt kritiikkia mallien suh-
teen, kun taas toiset ovat ehdottaneet paivityksia alkuperaisiin malleihin erityisesti uusien
teknologioiden tarjoamien mahdollisuuksien osalta. (Buunk et al. 2019, 1136) Tiedon
jakaminen verkkoymparistdissd on haasteellista erityisesti yksildiden valilla tapahtuvan
hiljaisen tiedon siirtamisen osalta, johon tyOpaikoilla kayttoon otetut sosiaalisen median
teknologiat tuovat uuden ulottuvuuden sekd mahdollisen ratkaisun. Sosiaalisen median
vaikutus tiedon jakamiseen tekeekin valttamattomaksi tarkastella uudelleen peruskasitteita
kuten "ba” (Buunk et al. 2019, 1134-1135).
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Alkuperaisessa tyéssaan vuonna 1998 Nonaka ja Konno esittivat, etta virtuaaliset tilat voi-
daan luokitella vain yhdeksi "ba’-tyypiksi, jarjestavaksi "ba:ksi’. Lahes kaksikymmenta
vuotta myéhemmin tutkimuksen havainnot sosiaalisten verkkoalustojen yhteydessa viittaa-
vat, ettd myo6s kaksi muuta "ba”-tyyppia, keskusteleva "ba” ja toteuttava "ba”, voivat esiintya
virtuaalisessa tilassa. (Buunk et al. 2019, 1142) Alkuperaisessa maaritelmassa alkuunpa-
neva "ba” on sidottu fyysiseen kasvokkain tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Jos sosiaalis-
tumisprosessi voi tapahtua verkossa, voidaan helposti olettaa, ettéa alkuunpaneva "ba” voisi
syntyd myos verkkoymparistdssd. Alkuunpaneva "ba” on "tdssa ja nyt”, jolloin vaaditaan

synkronista ja dialektista vuorovaikutusta. (Buunk et al. 2019, 1138)

Hiljaisen tiedon tutkimuksen rajoittaminen pelkkaan sosiaalistumisprosessiin teknologia
vélitteisen vuorovaikutuksen yhteydessa ei anna riittdvaa kuvaa ilmidésta (Panahi et al.
2013, 385). Panahi et al. (2013, 382) toteavatkin, etta jo alkuperaisen mallin paivityksessa
vuonna 2000 Nonaka et al. tukivat ajatusta hiljaisen tiedon jakamisesta informaatio- ja
viestintateknologian avulla. Sosiaalisten verkkoalustojen helppokayttoisyys, epavirallisuus,
avoimuus, multimedia- ja yhteisbominaisuudet voivat luoda jaetun kontekstin sosiaaliselle
vuorovaikutukselle ja siten lisdtd mahdollisuutta hiljaisen tiedon jakamiseen. Informaatio- ja
viestintateknologia voi siis tukea hiljaisen tiedon jakamisprosesseja ja edistda hiljaisen
tiedon jakamista sosiaalisaation lisaksi ulkoistamisessa ja sisaistamisessa (Panahi et al.
2013, 393, 382).

4.4  Uuden tyontekijan perehdytys etatyokontekstissa

Perehdytysprosessi on oleellinen tekija uuden tyontekijan ja tydyhteisdn valisen hiljaisen
tiedon siirtdmisen mahdollistajana, ja etatydlla alkavassa tydsuhteessa perehdytyksen rooli
korostuu viela entisestaan. Uuden tydntekijan perehdytys etatyokontekstissa osoittautui
kuitenkin haastavaksi osa-alueeksi lahestya tieteellisesti. Siind missa hiljaisesta tiedosta ja
etatydsta on tutkimusta laajalti, uusien tydntekijdiden perehdytyksesta tieteellista tutkimusta
ja kirjallisuutta ei juurikaan 16ydy. Koska tieteellista tutkimusta kaytannon perehdytyksesta
on niukasti, kirjallisuus painottuu erilaisiin oppaisiin, joiden nakdkulmat ovat rajallisia (Ketola
2010, 72). Erilaisia ohjeita ja oppaita ovat laatineet muun muassa Tyoéturvallisuuskeskus,
Tyoterveyslaitos, Tydsuojeluhallinto (aluehallintovirastojen tydsuojelun vastuualueet ja niita
ohjaava sosiaali- ja terveysministerion tyo- ja tasa-arvo-osasto) seka eri liitot omille aloil-

leen. Nain ollen Kkirjallisuus perehdytyksen ymparilla on painottunut lakisaateisiin
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vaatimuksiin ja ty6turvallisuuteen, jotka eivat ole tdman pro gradu -tutkielman fokuksessa.
Perehdytys nousi kuitenkin vahvasti ja monipuolisesti esiin empiirisessa osuudessa, joten
aihealueen sivuuttaminen tieteellisen kirjallisuuden puutteessa ei tuntunut soveliaalta.
Edella esitetyista seikoista johtuen kirjallisuuslahteina on kaytetty myos perehdytysoppaiksi

luokiteltavaa kotimaista kirjallisuutta soveltuvin osin.

Hiljainen tieto on arvokasta uudelle tyéntekijalle, silla se auttaa oppimaan tehtavan nope-
ammin seka valttdmaan jo muiden tekemia virheitad (Eklund 2018, 155). Perehdyttamisaika
on tydntekijan ensi kosketus organisaatioon seka sen toimintatapoihin ja siten ensimmainen
paikka valittdd uudelle tydntekijalle hiljaista tietoa seka tyétehtavasta ettd organisaatiosta
(Virtainlahti 2009, 132). Uuden tydntekijan perehdyttamisessa yleisimpia kaytantéja ovat
edelleen yhteiset koulutustilaisuudet seka tydssa oppiminen ohjaajan opastuksella, vaikka
digitaaliset ratkaisut (kuten verkkokurssit, webinaarit ja pelit) ovat lisddntymassa. Digitaali-
nen ymparistd ei kuitenkaan aina vastaa taysin kaytannon ty6ta ja se muuttaa vuorovaiku-
tusta ty6tovereihin. (Eklund 2018, 78-79)

Jotta osaamista voidaan jakaa, tarvitaan jakopaikkoja ja hetkia (Kupias & Peltola 2019,
190). Hiljaisen tiedon siirtdmisessa ja nakyvaksi tekemisessa kysymysten esittaminen on
oleellista (Puusa & Eerikainen 2010, 314). Perehdytyskoulutus, realistinen tydnkuva seka
viralliset ja epdaviralliset sosiaalistamisprosessit innostavat laheiseen tytskentelyyn tydto-
vereiden kanssa ja siten vahvempaan yhteistyokykyyn johtaen organisaatioon sitoutumi-
seen ja tiedon jakamiseen (Lin 2007, 422-423). Hiljaisen tiedon siirtyminen vaatii vuorovai-
kutusta ja fyysisella tydymparistolla on ollut merkittava rooli vuorovaikutuksen mahdollista-
jana (Eklund 2018, 157). Kupias ja Peltola (2019, 98) huomauttavat, etta tiedon jakaminen
vaatii myos asiantuntijatydssa keskustelua ja yhdessa tydskentelya. Tyypillisimpia kaytan-
non haasteita etaperehdytyksessa ovatkin vuorovaikutuksen ja yhteiséllisyyden puute, tu-
tustumisen jarjestamisen ja luottamuksen rakentamisen haasteet seka luonnollisesti tekni-
set ongelmat (Valonen, 2021). On oleellista huomioida, etta vaikka yrityksen kaikilla tyén-
tekijoilla on kaytdssa sama etatydteknologia, voivat saavutetut tulokset vaihdella merkitta-

vasti niiden soveltamistavoista riippuen (Boell et al. 2016, 118).

Osa perehdytykseen liittyvista haasteista on uusia, etatydn mukanaan tuomia, mutta eivat

kaikki. Usein uuden tyontekijan perehdytykseen varattu aika on riittdmaton, eika
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tyotovereilla ole ylimaaraista aikaa osallistua perehdytykseen (Haldin-Herrgard 2000, 362).
Millerin ja Jablinin (1991) mukaan uudet tydntekijat saavat myos liian vahan ja epaolen-
naista tietoa. Syina tdhan mainitaan kokeneiden tyontekijdiden vaikeus samaistua uuteen
tydntekijaan tietoa jakaessa seka uuden tyontekijan haasteet asettaa saamansa tieto mi-
hinkaan laajempaan kontekstiin. (Miller & Jablin 1991, 92-93).

Etaperehdytys ei kuitenkaan poikkea lahiperehdytyksesta (Valonen, 2021). Ketola (2010,
71) nimedaa perehdyttamisen osa-alueiksi tyotehtavaan ja tydhén perehdyttdmisen, tydnan-
tajayrityksen arvoihin ja kulttuurin perehdyttamisen, tydnantajayrityksen laajemman tunte-
muksen seka verkoston tuntemuksen, joka korostuu erityisesti asiantuntijaperehdytyk-
sessa. Verkoston tuntemus viittaa tahoihin, joiden kanssa tyo tehdaan. Uuden henkilon on
tarkeaa oppia ensisijaiset yhteistydtahonsa ja keitd on hyva tuntea tydn tehokkaasti suorit-
tamiseksi, silld asiantuntijatydn ndkdkulmasta oleellista on omatoimisen tiedonhankinnan
onnistuminen ja aiemman osaamisen uuteen kontekstiin sijoittaminen. (Ketola 2010, 71)
Seuraavassa kuvassa on havainnollistettu Eklundin (2018, 92) nimeamat perehdytyspro-

sessin kuusi osa-aluetta:

Organisaation
toiminta

Tyotehtavaan
opastaminen

Prosessit ja
kaytanteet

Vastuualueet
ja tavoitteet

Verkostot

Kehittymisen
seuranta

Kuva 6. Perehdytysprosessin kuusi osa-aluetta (Eklund 2018, 92)
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Etaperehdytyksen haasteita voidaan ehkaista hyvalla suunnittelulla, pilkkomalla perehdytys
pienemmiksi kokonaisuuksiksi, ohjaamalla tiiviisti ja tutustuttamalla tarkeimpiin tyékaverei-
hin seka sidosryhmiin. Tarkeaa on olla myds avoin uuden tydntekijan ajatuksille seka muis-
tuttaa uutta tyéntekijaa yksilon vastuusta, joka kasvaa etaperehdytyksen ollessa kyseessa.
(Valonen, 2021) Puusa ja Eerikainen (2010, 313) muistuttavat ettei kaiken hiljaisen tiedon
siirtdminen ole valttamatonta tai kannattavaa. Esimerkiksi inmissuhteisiin liittyy hiljaista tie-
toa, jolla uutta tydntekijdad ei kannata kuormittaa. Uudelle tyontekijalle pitdd antaa mahdol-
lisuus aloittaa "puhtaalta poydaltd” ilman ennakkoluulojen tai ihmissuhteisiin liittyvien eri-

mielisyyksien siirtdmista. (Puusa & Eerikainen 2010, 313)

Usein uuden tydntekijan perehdytyksessa hyddynnetdan tybparia. Asiantuntija-harjoittelija
-mallissa hiljaista tietoa siirretdan kokeneelta, yleensa senioritason tydntekijalta, uudelle ja
kokemattomammalle tyontekijalle (Wang 2019, 437). Perinteisesti mallissa on kahden vali-
nen suhde, mutta modernissa versiossa senioritason tyontekijoita seka harjoittelijoita voi
olla useita, jolloin kokenut tydntekija voi opettaa useita harjoittelijoita, ja harjoittelija voi op-
pia useammalta. Etuna tdssa on, ettd uuden tydntekijan kehittyminen asiantuntijaksi nopeu-
tuu. (Wang 2019, 439) Asiantuntija-noviisi-tyOpareja kaytettaessa on hyva huomioida arti-
kulointiin liittyvat haasteet. Mita kokeneempi asiantuntija on, sita vaikeampaa hanen hiljaista
tietoaan on artikuloida (koska se on syvempaa ja "hiljaisempaa”) ja toisaalta myos yhteisen
kielen I6ytdminen voi olla haaste ammattiterminologian ja -slangin takia (Haldin-Herrgard
2000, 361).

5 Tutkimusmenetelmat

Tutkijan tekemia menetelmavalintoja voidaan kuvata polkuna, jota pitkin tutkimus etenee
loogisesti ja tarkoituksenmukaisesti tutkimusotteen valinnasta aineistonkeruu- ja analyysi-
menetelmien kautta luotettavuuden arviointiin (Kananen 2017, 37). Tassa luvussa kuljetaan
taman pro gradu -tutkielman polku ja paneudutaan tutkijan tekemiin valintoihin koskien tut-
kimusstrategiaa, aineistonkeruuta ja analyysia seka lopuksi arvioidaan luotettavuutta. Pro-
sessi pyritdan kuvaamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti, jotta lukijalla on mahdolli-

suus itse arvioida jokaista vaihetta seka siita syntyvaa kokonaisuutta. Tama siksi, etta vain
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kattava dokumentointi tutkijan tekemien valintojen ja ratkaisujen perusteluista antaa luki-

joille mahdollisuuden tarkastella tutkimuksen luotettavuutta (Kananen 2017, 176).

5.1  Tutkimusstrategia

Hiljainen tieto on haasteellinen tutkimuskohde, silla se ei ole teoriassa yksinkertaisesti maa-
riteltava kasite eika helposti tunnistettavissa tai artikuloitavissa mydskaan kaytanndssa. Li-
saksi olosuhteiden pakosta tehtava kokoaikainen tai lahes kokoaikainen etatyd on poik-
keuksellinen ilmid, josta I6ytyy niukasti aiempaa tutkimustietoa, joka sekin on osin ristirii-
taista, kuten etatydtutkimus laajemminkin. Kun fokus kohdennetaan asiantuntijaty6ta teke-
viin uusiin tyontekijoihin, puhutaan hyvin marginaalisesta ja vahan tutkitusta ilmiosta, johon
kvantitatiivisen (maarallisen) tutkimuksen voisi pohjata. Vaikka kdytannon tydelamassa ko-
rostuukin kvantitatiivinen lahestymistapa, on kvalitatiivinen eli laadullinen ote aina viime ka-
dessa pohjana luomassa ymmarrysta myos tyéelaman ilmidistd (Kananen 2017, 39-40).
Kananen (2017, 32) kuvaa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusotteen perustavanlaa-
tuista eroa toteamalla, etta laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan kun taas maarallinen
tutkimus yleistamaan. Edella kuvattua taustaa vasten oli luontevaa valita tdhan empiiriseen

tutkimukseen kvalitatiivinen tutkimusote.

Laadulliselle tutkimukselle luonteenomaista on pyrkimys selvittdd mista ilmiéssa on kyse,
mitka tekijat siihen liittyvat ja miten tekijat vaikuttavat toisiinsa (Kananen 2017, 33). Alusta
alkaen oli selkeaa lahestya aihetta empiirisesti ja aineistolahtdisesti, jotta ilmiosta saataisiin
mahdollisimman monipuolinen ja rikas kuvaus. Pandemia-ajan etatyota koskevassa julki-
sessa keskustelussa aanessa ovat pitkalti olleet organisaatiot tai heidan edustajansa esi-
merkiksi johdosta tai henkiléstohallinnosta. Keskustelua on myds leimannut vahva yleista-
minen ja etatyontekijat on usein esitetty yhtenaisena ryhmana yksildiden sijaan. Nama sei-
kat huomioiden taman tutkimuksen fokukseen on valittu yksilét ja heidan kokemuksensa

uuden tyon aloittamisesta etatydkontekstissa pandemia-aikana.

Juuti ja Puusa (2020, 9) kuvaavat laadullista tutkimusta yritykseksi paasta toisen henkilén
kokemusmaailmaan sisalle hanen kokemuksensa tutkimiseksi ja kuvaamiseksi muille. Luo-
tettavin ja yksinkertaisin tapa paasta kiinni yksildiden kokemuksiin on kysya niista heiltd
itseltdé@n. Nain ollen haastattelut olivat luonteva tapa hankkia empiirinen aineisto, josta yk-

sityiskohtaisempi kuvaus seuraavassa luvussa.
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5.2  Tutkimuksen aineisto ja aineiston keruu

Tutkimuksessa kaytetty empiirinen aineisto kerattiin 11. — 23.4.2021 valisena aikana yksi-
I6haastatteluilla, joissa kasiteltiin ennalta valittuja ja ohjaajan kanssa lapikaytyja teemoja
(liite 1). Teemahaastattelurungon laadinnassa hyddynnettiin aiempaa tieteellista tutkimusta
ja kirjallisuutta, johon tutkija perehtyi kattavasti aiheanalyysia ja tutkimussuunnitelmaa laa-
tiessa. Vaikka kyseessa on aineistolahtdinen Iahestymistapa, ennen tutkimusta suoritetulla
perinpohjaisella aiemman tutkimuksen kartoituksella ilmiGista on oleellinen merkitys, jotta

tutkijalla on riittdva ymmarrys empirian kerdamiseksi.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 87-88) nakevat teemahaastattelun etuna mahdollisuuden tarken-
taa ja syventad kysymyksia saatujen vastausten pohjalta. Jo aiheanalyysin yhteydessa kavi
selvaksi, ettd tutkimuksen kéasitemaailma on moniselitteinen ja -tulkintainen, joten vapaa-
muotoinen, keskustelunomainen teemahaastattelu antoi mahdollisuuden selventaa ja tar-
kentaa kasiteltavia aiheita haastattelun edetessa. Tutkija tiedosti myds ennakkoon, etta tut-
kittavaan ilmidéon saattaisi liittya arkaluonteisia asioita seka negatiivisia tunteita, joiden sa-
noittamiseen luottamukselliset yksilohaastattelut olivat paras vaihtoehto. Metsamuurosen
(2008, 41) mukaan teemahaastattelu sopii kaytettavaksi erityisesti silloin, kun kyseessa on
intiimit tai arat aiheet, tai jos halutaan selvittda heikosti tiedostettuja asioita, kuten esimer-

kiksi arvostuksia, ihanteita ja perusteluja.

Informantit eli haastateltavat etsittiin tutkijan henkildkohtaisten verkostojen kautta. Positiivi-
nen yllatys oli, ettd innokkaita vapaaehtoisia oli tarjolla enemman kuin tarvittiin. Alusta al-
kaen tavoitteena oli I6ytda maaran sijaan sopivimmat henkilét kertomaan ilmidsta. Esimer-
kiksi Tuomi ja Sarajarvi (2018, 98) painottavat, ettd "tiedonantajien valinnan ei pida olla
satunnaista, vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa”. Tata harkintaa tutkija myo6s kaytti,
jotta informantit edustaisivat etatydlla aloittaneita uusia tydntekij6itd mahdollisimman osu-

vasti, mutta kuitenkin kattavasti. Valintakriteereina olivat muun muassa seuraavat seikat:

- Haastateltavat olivat aloittaneet uudessa tyopaikassa kevaalla 2020 tai sen jalkeen

eli kdytanndssa pandemian aikana tai valittémasti ennen sen alkua.
- Haastateltavat olivat tehneet kokonaan tai lahes kokonaan etatyota.

- Haastateltavat tydskentelivat asiantuntijatehtavissa ja/tai -organisaatiossa.
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- Haastateltavilla oli jo ennestdan kokemusta tydelamasta ja vertailupohjaa toimin-

nasta eri organisaatioissa.

Tarkoituksenmukaiseksi informanttimaaraksi arvioitin ennakolta 7-15 haastateltavaa,
jonka pohjalta haastatteluaika sovittiin aluksi kymmenen informantin kanssa, jotta yksittai-
sen haastattelun mahdollinen peruuntuminen tai aikataulu muutokset eivat hidastaisi tutki-
muksen etenemista. Erityista harkintaa kaytettiin ensimmaisen haastateltavan valinnassa,
silla haastattelu toimi samalla myoés testihaastatteluna, jolla varmistettiin teemahaastattelu-
rungon mielekkyys. Ensimmaisesta haastattelusta saatujen kokemuksien pohjalta haastat-

telurunkoa tarkennettiin ja hiottiin yksittaisten kysymysten osalta.

Ensimmainen yhteydenotto informantteihin tehtiin tutkijan toimesta joko sahkoaisilla pika-
viestimilla tai puhelimitse, jonka jalkeen samaa kanavaa kaytettiin haastatteluajan sopi-
miseksi. Informantit olivat tutkijalle joko entuudestaan tuttuja, tai yhteys oli luotu tutkijan
verkostojen kautta, jolloin valikatena toiminut henkilé oli jo alustavasti pohjustanut yhtey-
denottoa. Haastattelujen aikatauluttamisen jalkeen tutkija lahetti kaikille valituille informan-
teille sdhkopostiviestin, jossa annettiin lisatietoja tutkimuksesta ja haastattelun toteuttami-
sesta seka tietosuojakaytanteista. Taman jalkeen informanteille 1ahetettiin erillisella viestilla
tietosuojailmoitus ja suostumustekstiluonnos, jonka palauttamalla sdhkdpostitse he pystyi-
vat vahvistamaan suostumuksensa mahdollisimman helposti. Haastattelurunkoa tai tark-
koja kysymyksia ja maaritelmia informanteille ei lahetetty, silla tutkija pyrki valttdamaan liial-
lista informanttien ohjaamista, jotta haastateltavat nostaisivat esiin heidan kokemuksensa
mukaan merkityksellisid nakdkulmia ja asioita. Yhteisen ymmarryksen luomiseksi informan-
teille lahtenyt sahkopostiviesti sisalsi kuitenkin kaksi esimerkinomaista maaritelmaa hiljai-

seen tietoon liittyen seka tutkimuksen aiheen.

Informanteille Iahetetyt esimerkit olivat edella luvussa 2.1. esitellyt taulukot eli Virtainlahden
nakemys organisaatioiden hiljaisesta ja nakyvasta tiedosta (taulukko 1), sekd Tuomolan ja
Airilan kuvaus yksilo- ja yhteist6tason hiljaisesta tiedosta (taulukko 2). Tutkija paatyi edella
mainittuun ratkaisuun, koska hiljaiseen tietoon liittyvissa tutkimuksissa on hyva huomioida
kasitteiden monitulkinnallisuus ja liikkuminen tiedostamattomien ja tiedostettujen asioiden
raja-alueilla. Tasta varoitti muun muassa Pohjalainen (2012, 9) huomauttamalla etteivat pe-

rinteiset kysely- ja haastattelumenetelmat sovi sellaisenaan hiljaisen tiedon tutkimiseen.
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Haastateltavia on varauduttava auttamaan hiljaisen tiedon artikuloinnissa ja tahan toimivia
valineitd ovat muun muassa hiljaisen tiedon epiteetit (hiljaiseen tietoon liittyvat kasitteet,

kuten intuitio tai maalaisjarki) seka kielikuvat, kuten jddvuorimetafora (Pohjalainen 2012, 9).

Kaikki haastattelut toteutettiin etayhteydella Teams-haastatteluina. Valinta oli osittain vallit-
sevan pandemiatilanteen sanelema pakko, mutta se myos soveltui tilanteeseen hyvin eika
ollut ristiriidassa muiden empiiristen valintojen kanssa. Lisaksi Teams-haastattelut mahdol-
listivat informanttien valitsemisen eri puolilta Suomea ja heidan aikataulujensa paremman
huomioimisen. Tassa kohderyhmassa toteutustapa todennakdisesti madalsi myos osallis-
tumiskynnysta. On kuitenkin hyva huomioida, etta etdhaastattelujen osalta on esitetty myds
kritiikkia ja kaikissa tapauksissa ne eivat ole hyva vaihtoehto. Esimerkiksi Kananen (2017,
115) suhtautuu varauksella verkkohaastatteluihin ja pitda perinteistd kasvotusten tapahtu-
vaa haastattelua aitona haastattelutilanteena. Toimintaymparistomme ja -tapamme ovat
kuitenkin muuttuneet merkittavasti pandemia-aikana, jolloin voidaan esittaa aiheellisesti ky-
symys olisiko fyysisella lasndololla saatu lisdarvoa tutkimukselle, tai voitu saavuttaa mo-
lemmille osapuolille luonteva ja turvallinen ilmapiiri? Yhteenvetona Teams-haastatteluista
voidaan todeta, ettd niissa kaikissa vallitsi luottamuksellinen seka valitén tunnelma huoli-
matta siita, ettd osan kanssa keskusteluyhteys oli ensimmainen. Myés Kananen (2017, 115,
104) myontaa, etta tilanne saattaa muodostua luonnollisemmaksi, koska haastattelija ei ole

samassa tilassa 1asna ja vaikuta haastateltavaan esimerkiksi kehonkielellaan.

Haastattelut toistivat samaa kaavaa. Aluksi keskustelu avattiin videoyhteyden ollessa paalla
ja kaytiin 1api informantille mahdollisesti mieleen tulleet kysymykset, jonka jalkeen videot
suljettiin ja tutkija ohjasi informantin aiheen aareen avoimella aloituskysymyksella. Taman
jalkeen keskustelu kulki informantin ehdolla tutkijan varmistaessa, etta kaikki hanen ennak-
koon maarittdmansa teemat tuli kasiteltya. Vaikka tutkija hyédynsi ennalta laadittua teema-
haastattelurunkoa (liite 1), haastattelutilanne pyrittiin pitdmaan mahdollisimman rentona ja
vapaamuotoisena. Aikaa haastatteluihin varattiin alustavasti tunti per informantti, mutta
koska informantit osallistuivat haastatteluihin yksityishenkildina ja haastattelut toteutettiin
paasaantoisesti iltaisin seka viikonloppuisin, aikatauluissa oli joustoa ja kiireetén tunnelma.
Haastattelujen kesto vaihtelikin valilld 55 min — 1 h 26 min ja kaiken kaikkiaan haastattelu-

aineistoa kertyi hieman yli kymmenen tuntia.
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Taulukossa 3 on yhteenvetona kooste informanttien taustatiedoista, joiden julkaisemiseen
on Kysytty lupa haastattelun yhteydessa, seka haastattelutallenteiden kestot. Taulukon tie-
dot perustuvat informanttien omaan kertomukseen haastatteluhetkella, mutta esimerkiksi
toimistolla oloajat on pydristetty kaikilla paiviksi. Kolmelle informantille toimistopaivia oli ker-
tynyt selkeasti enemman kuin muille. Informantti 2 ehti aloittaa lahitydssa juuri ennen eta-
tydsiirtymaa, ja koska hanen tydsuhteensa on kestanyt pisimpaan, on vuoden aikana ehti-
nyt kertya lahipaivid pandemiatilanteen niin salliessa. Liséksi informantit 6 sekd 10 ovat
tyoskennelleet toimistolla tydvalineisiin ja tydskentelyolosuhteisiin liittyvien tekijoiden
vuoksi. Kaikissa tapauksissa on kuitenkin hyva huomioida, ettei toimistolla tyéskentely ole
vastannut normaalitilannetta kenenkaan osalta, silld toimistot ovat olleet tyhjillaan eta-
tyésuosituksen johdosta. Tarkempia tietoja informanteista ei voida antaa, jotta heidan ano-
nymiteettinsa voidaan taata. Yleisesti voidaan todeta, etta henkilot edustavat monipuolisesti
asiantuntijatehtavissa ja -organisaatioissa tydskentelevia henkilitd. Edustettuna ovat niin
julkinen kuin yksityinen sektori seka eri kokoiset tydnantajat. Myds maantieteellinen hajau-

tus on huomioitu ja henkilot tyoskentelevat useammassa eri kaupungissa.

Taulukko 3. Yhteenveto tutkimukseen haastatelluista informanteista

3 c 5
2 g - 2 gg 58 2
© 5 x O =] = B ©
£ < & T 28 E 1
el 9 gl X R Q 0 = o
1S = = 2 N =2 F T
1 kehittaja 39 16 Paljon. 6 1 1:08:28
2 Myynnin & markkinoinnin 47 o) Vahainen. 14 30  1.04:16
asiantuntija
3 palvelukeskustyontekija 31 14 Jonkin verran. | 1 1 1:00:23
4 viestintdasiantuntija 39 10 Paljon. 3,5 1 0:54:50
kehittgja / asiantuntija 43 23 Vahainen. 4 2 1:26:38
6 markkinointiasiantuntija 41 20 Paljon. 4 20 1:01:05
7 kehityspaallikkd 35 23 Vahainen. 6 7 1:00:37
g  asiantuntjaorganisaation 41 20 Vahainen. 3 5 1:01:44
esimies
9 rahoitusasiantuntija 49 35 Jonkin verran. | 3 3 1:11:33

10 | yritysasiantuntija 49 | 30 Ei ole. 1 15 1:01:55
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Haastattelut nauhoitettiin ja ne Iahetettiin litteroitavaksi Spoken Oy:lle. Litterointitasoksi va-
littiin peruslitterointi, jolloin aanite litteroitiin puhekielella. Peruslitteroinnissa taytesanat, ku-
ten aannahdykset ja toistot, jatetdan kirjoittamatta kuten myés kysyjan myotailyt ja aihee-
seen liittymatdn keskustelu (Spoken Oy, 2021). Tutkija maaritteli tman litterointitason riit-
tavaksi, koska tutkimuksen kannalta oleellista oli puheen sisaltd eika esimerkiksi sanojen
painotukset tai taukojen pituudet. Tutkija paatyi ulkopuolisen litteroijan kayttdmiseen, koska
tutkimusaikataulu oli tiukka, litteroitavaa aineistoa syntyi paljon ja oli tArkeda paasta aloitta-
maan analyysi heti haastattelujen ollessa kesken, jotta pystyttiin arvioimaan lisdhaastatte-

lujen tarve.

Jalkikateen arvioiden ratkaisu oli oikea, silla ennen viimeisen haastattelun alkua tutkijalle
hahmottui kasitys aineiston riittavyydesta, ja kun viimeinen litterointi palautui viisi paivaa
viimeisen haastattelun jalkeen, oli koko aineisto valmiina analysointiin. Ratkaisu osoittautui
merkittavaksi koko analyysin onnistumisen kannalta, silla vaikka analyysivaihe oli ennak-
koon tunnistettu aikaa vievaksi vaiheeksi, yllatti sen haasteellisuus ensikertalaisen. Seuraa-
vassa kappaleessa kuvataan yksityiskohtaisesti analyysiprosessi ja myos siina kohdatut

haasteet.

5.3  Aineiston analysointi

Kuten jo aiemmin on todettu, ilmién ainutlaatuisuuden takia aineistolahtdinen Iahestymis-
tapa oli tutkijalle selkea valinta. Aineistolahtbisyys ja haastattelemalla keratty litteroitu ai-
neisto ohjasivat johdonmukaisesti tutkijan valitsemaan analyysitavaksi aineistolahtdisen si-
sallénanalyysin jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. Tutkijalle oli tarkeda kunnioittaa haas-
tateltavien kertomusta heidan kokemuksistaan kasilla olevasta poikkeuksellisesta ilmiosta
seka mahdollistaa sen jakaminen muille yleisen ymmarryksen lisaamiseksi. Tahan sisal-
I6nanalyysi oli luonteva valinta, koska silla pyritdan saamaan tutkittavasta ilmiosta yleistetty
ja tiivistetty kuvaus kadottamatta sen sisaltdmaa informaatiota (Tuomi & Sarajarvi 2018,
122). Kuten edellisessa kappaleessa jo kuvattiin, litteroitua haastatteluaineistoa syntyi pal-
jon. Yhteensa noin 230 sivua. Tama myds puoltaa sisdlldénanalyysin valintaa analyysimuo-
doksi, silla esimerkiksi Tuomi ja Sarajarvi (2018, 117) toteavat sisallénanalyysin soveltuvan
menetelmana hyvin strukturoimattoman aineiston systemaattiseen ja objektiiviseen analy-

sointiin.
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Ensimmainen askel analysoinnissa oli vahvistaa paatds analyysiyksikésta. Jo tutkimus-
suunnitelman laatimisvaiheessa tutkijalle muodostui vahva nakemys, ettd ajatuskokonai-
suus analyysiyksikkdna palvelisi tutkimuksen tarkoitusta parhaiten. Paatdsta ei kuitenkaan
lukittu lopullisesti ennen ensimmaisten litteroitujen aineistojen valmistumista, silla tutkija ha-
lusi antaa aineiston maarittda analyysiyksikon. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 122) ohjeistavat
paattamaan ennen analyysin aloittamista analyysiyksikon, joka voi olla esimerkiksi yksittai-
nen sana, lause tai ajatuskokonaisuus. Litterointeja lukiessa kavi hyvin pian selvaksi, etta
yksittéinen sana tai lause olisi liian suppea analyysiyksikkd vangitakseen kokonaisvaltai-
sesti haastateltavan kokemuksen tai nakemyksen asiasta. Liiallinen tiivistaminen ja pilkko-
minen olisi pahimmillaan muuttanut alkuperaisen kertomuksen luonnetta ja sanomaa. Nain
ollen tutkija vahvisti analyysiyksikoksi ajatuskokonaisuuden, joka saattoi vaihdella pituudel-
taan muutamasta sanasta useaan lauseeseen kuvaten haastateltavan ajatuksen autentti-

sessa muodossa.

Analyysiyksikon vahvistamisen jalkeen siirryttiin analysoinnin varsinaiseen ensimmaiseen
vaiheeseen, jossa karsitaan alkuperaisaineistosta epdolennainen pois eli aineistosta etsi-
tdan kaikki tutkimustehtdvaa kuvaavat alkuperaisilmaukset, joista muodostetaan niitd ku-
vaavia pelkistettyja ilmauksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123). Ensimmaisen vaiheen aluksi
litteroinnit luettiin ajatuksella ja samalla niihin tehtiin korostuksia eli nostettiin esiin tutkimus-
tehtavaa kuvaavia alkuperaisilmauksia. Tassa yhteydessa tutkija myos merkitsi komment-
teina ylos tekstista heranneita ajatuksia. Seuraavaksi litteroinneista poimittiin Excel-tauluk-
koon allekkain eri valilehdille alkuperaisilmaukset, jotka kuvasivat haastateltavan koke-
musta etana aloittamisesta, etana aloittamista tukeneita ja haitanneita tekijoita, seka hiljai-
sen tiedon siirtdmisen mahdollistaneita tekijoita. Joissakin tapauksissa sama alkuperaisil-

maus saattoi tulla useammalle valilehdelle, koska aihealueet linkittyivat tiiviisti toisiinsa.

Lopputuloksena oli 92 alkuperaisilmausta uusien tyontekijdiden kokemuksista tydésuhteen
aloittamisesta etatydlla, 233 aloitusta tukeneista tekijoista ja 145 haitanneista tekijoista seka
107 hiljaisen tiedon siirtdmisen mahdollistajista. Ensimmaisen vaiheen lopuksi alkuperaisil-
maukset redusaitiin eli niistd muodostettiin pelkistettyja iimauksia. Esimerkiksi seuraavalla
sivulla esitetyt alkuperaisilmaisut kategoriassa "etaaloitusta haittaavat tekijat” tiivistettiin

molemmat pelkistetyksi ilmaisuksi "Henkilbkunnalle ei tiedotettu uudesta tydntekijéasta.”.
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"Mutta se ei menny kylla ihan puikkariin, ei ldhteny ihan kunnolla liikenteeseen. Ja
sit meni vield hetki ennenké ma tajusin, et misté kiikasti. Et ei oltu oikeesti annettu
musta mitédén ennakkotietoa. Ja ihan kylmén viileesti semmonen, et palataampas

nyt alkuun. Etta teille ei siis ollu ilmotettu mitdén? Ei.”

“Se, mité ois tietysti toivonut, niin siitdhan ois ollu hyvaa tiedottaa henkilbkunnalle,
ettd mika jatka taalla pyorii ja muuta. Se on mennyt sitten puskaradion kautta, etta

siihen ois jonkunlainen viestintdsuunnitelma olla hyvé olemassa.”

Analyysin toisessa vaiheessa eli klusteroinnissa pelkistettyja ilmaisuja kaytiin jarjestelmalli-
sesti 1api etsien yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia, luokitellen ja nimeten kokonaisuuksia.
Klusteroinnissa samaa ilmiéta kuvaavat kasitteet yhdistetdan alaluokiksi, jotka nimetaan
luokan sisaltéad kuvaavalla kasitteella. Taman jalkeen alaluokat yhdistellaan ylaluokiksi ja
edelleen paaluokiksi, jotka nimetdan aineistosta nousevan ilmién mukaan. Paakasitteista
muodostetaan yhdistavia luokkia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124—125). Luokkien muodostu-
miseen vaikuttaa oleellisesti tutkittava aineisto, koska kyseessa on aineistolahtbinen lahes-
tymistapa. Yleensa alaluokka ja yhdistava luokka loytyvat, mutta muiden luokkien tarve sel-

viaa vasta analyysin edetessa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 127).

Uudessa tyopaikassa etana aloittamista tukeneet ja haitanneet tekijat seka hiljaisen tiedon
siirtAmisen mahdollistajat alkoivat hahmottua luontevasti ja vaivattomasti, kun taas koke-
muksien luokittelu osoittautui haasteelliseksi. Kokemuksia kuvaavasta aineistosta alkoi ko-
kemuksia kuvaavien luokkien lisaksi syntya vastaavia luokkia kuin etédna aloittamista tuke-
neiden ja haitanneiden tekijdiden aineistoista. Syyn selvittdmiseksi tutkija lahti peruutta-
maan analyysipolkua kohti alkua ja havaitsi tehneensa ratkaisevan virheen jo alkuperaisil-
maisujen poimimisen yhteydessa. Tilanteen korjaamiseksi tutkija palasi takaisin alkuperai-
siin litterointeihin ja kavi lapi kaikkien neljan eri kategorian alkuperaisilmaisut varmistaen,
ettd ne kuvasivat tutkimustehtavaa ja olivat oikeassa kategoriassa. Tarkistuksen pohjalta
alkuperaisilmaisujen maariin tuli seuraavia muutoksia: 20 (-72) alkuperaisilmausta uusien
tyontekijoiden kokemuksista tydsuhteen aloittamisesta etaty6lla, 226 (-7) aloitusta tuke-
neista tekijoista ja 189 (+44) haitanneista tekijoista seka 104 (-3) hiljaisen tiedon siirtdamisen

mahdollistajista. Kahdessa kategoriassa korjaukset eivat vaikuttaneet kokonaisuuteen,
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mutta kahdessa kategoriassa muutokset tarkoittivat kdytanndssa koko analyysin uudelleen

tekemista.

Korjausprosessin jalkeen siirryttiin vihdoin viimeiseen vaiheeseen, eli abstrahointiin. Tuo-
men ja Sarajarven (2018, 125-127) mukaan abstrahointiprosessissa, johon myoés kluste-
rointi sisaltyy, valikoidusta tiedosta muodostetaan teoreettisia kasitteita ja johtopaatoksia,
joiden avulla tutkija pyrkii ymmartamaan mita asiat tutkittaville merkitsevat. Koska aineistoa
oli paljon ensimmaista kategoriaa lukuun ottamatta, yla- ja paaluokkien kayttaminen oli valt-
tamatonta. Nain edettiin ylaluokkiin ja paaluokkiin jarjestelmallisesti tunnustellen ja tutkien
mita aineisto halusi tutkijalle kertoa. Varsinaisiin tutkimustehtaviin vastasivat siis ensimmai-
sessa kategoriassa suoraan alaluokat ja kolmessa muussa kategoriassa paaluokat. Paa-
luokkia yhdistavaa luokkaa hyodynnettiin myos ja sen rooli oli varmistaa, ettéd paaluokat
vastasivat tutkimustehtaviin eli yhdistava luokka oli kdytannossa aina sama kuin yhden tut-
kimuskysymyksen aihe (kokemus etatyOsta, etdna aloittamista tukeva tekija tai haittaava
tekija tai hiljaisen tiedon siirtymisen mahdollistaja). Seuraavassa taulukossa 4 kuvataan esi-

merkinomaisesti polku alkuperaisiimauksista paaluokkaan:

Taulukko 4. Esimerkki analyysiluokkien rakentumisesta

Pelkistetyt

ilmaukset ek E

Ylaluokka Paaluokka

Alkuperaiset ilmaukset

Mutta nyt, kun nekin on kaikki etdnd, niin = Tutustumisvaihe Tutustumi- | Tyokes- Sosiaalisiin
semmoinen tietty tutustumisvaihe jaé v4- jaa valista ja hypa- | nen jaa keisyys suhteisiin liit-
listd. V&hén niin kuin hypétéén suoraan  téan suoraan tyo- pois tyvat tekijat
tybasioiden kautta aiheeseen. asioihin.
Ja sanotaan, et tdssdhdn péépaino on Paapaino suoritus- | Keskity- TyoOkes- Sosiaalisiin
siirtyny tosi paljon siihen, hyvin, hyvin keskeisessa téaan téihin | keisyys suhteisiin liit-
suorituskeskeiseen tybhén. tydssa. tyvat tekijat
Niin, se j&& suppeammaksi. Ettd kun ei Jutellaan vain ty6- Keskity- Tydkes- Sosiaalisiin
Juttele ollenkaan, muuta ku I&hinn& tyé- asioista. tédan téihin | keisyys suhteisiin liit-
asioista tai niinhén se menee. tyvat tekijat
Mutta huomaa, etté vélillé saattaa jdédé | Valilla jaa asioista Ulkopuo- Ulkopuoli- | Sosiaalisiin
joistain asioista vdhan ulkopuolelle kun ulkopuoliseksi, kun | liseksijaa- | suuden suhteisiin liit-
ei muisteta kun ei ndhé niité kasvoja. ei muisteta. minen tunne tyvat tekijat
Se justiin, ei tavallaan siihen porukkaan | Ei paase poruk- Ulkopuo- Ulkopuoli- | Sosiaalisiin
péése siséén niin helposti. kaan niin helposti. liseksi jaa- | suuden suhteisiin liit-
minen tunne tyvat tekijat

Koska empiirinen tutkimus perustui aineistoldhtéiseen analyysitapaan ja empiirisen aineis-

ton kunnioittaminen vaati hyvaksymaan mahdollisen tutkimuskysymysten muokkaamisen
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analyysin edetessa, lopulliset tutkimuskysymykset varmistuivat vasta analyysin lopuksi yh-
distavan luokan osoittaessa loogisen polun tutkimuskysymyksiin. Apututkimuskysymykset
pysyivat alkuperaisessd muodossa, mutta paatutkimuskysymysta oli tarpeen muokata. Al-
kuperainen paatutkimuskysymys "Miten voidaan mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtdminen
uudelle tydntekijélle etétydlla alkavassa tydsuhteessa?” muokattiin muotoon “Miten voidaan
mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtyminen etétyélld alkavassa tyésuhteessa?”, koska alkupe-
rainen tutkimuskysymys viittasi vahvasti tiedon siirtdmisen yksisuuntaisuuteen ja jatti uuden
tyontekijan vastaanottajan rooliin. Haastatteluista ja analyysista kavi kuitenkin selkeasti ilmi,
etta hiljaisen tiedon siirtyminen oli kaksisuuntaista. Alla olevassa kuvassa esitetaan yhteen-
veto tutkimuksen analyysiprosessista, joka toteutettin Tuomen ja Sarajarven (2018, 122-

127) aineistolahtdisen sisallénanalyysin vaiheita mukaillen:

Aineiston
kasitteellistaminen
(abstrahointi)

Alkuperaisdatan
pelkistdminen
(redusointi)

Analyysiyksikon
madrittaminen

Aineiston ryhmittely
(klusterointi)

Kuva 7. Aineistolahtdinen sisallénanalyysi (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127)

Edella kuvatussa aineistolahtbisessa analyysitavassa hyddynnettiin hermeneuttista meto-
dia. Metodia kuvaa parhaiten hermeneuttinen keha, jossa tutkija kdy tutkimuksellista vuo-
ropuhelua, eli dialogia tutkimusaineiston kanssa, ja jonka tuloksena uusi tieto syntyy. (Vilkka
2021, 179-180; Tuomi & Sarajarvi 2018, 40-41) Vuoropuhelu aineiston kanssa alkoi haas-
tattelutilanteessa, jatkui haastattelujen kuuntelemisella seka litterointien lukemisella, ja hui-
pentui analyysivaiheeseen koko aineiston valmistumisen jalkeen. Tulkinta muuntui jokai-
sessa vaiheessa, ja erityisesti analyysivaihe sekd merkitysten kirjoittaminen kesti pitkaan
tutkijan palatessa kerta toisensa jalkeen takaisin tutkimusaineistoon tarkastelemaan tulkin-
tojaan. Vaikka ymmartaminen lahtee tutkijan lahtékohdista, prosessin jatkuessa han alkaa
ymmartaa uusia nakokulmia, jolloin tulkinta korjaantuu ja syventyy. Valilla tutkija ikdan kuin
astuu kehan ulkopuolelle tarkastelemaan muiden lahteiden ja tekijéiden avulla tutkimuskoh-
dettaan, jonka jalkeen han palaa jalleen takaisin pysyen kuitenkin erillisena tutkimuskoh-
teestaan. (Vilkka 2021, 182-183)
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54 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan Iahestyd objektiivisuuden, reliabiliteetin ja
validiteetin kautta. Laadullisen tutkimuksen yhteydessa objektiivisuutta on lahes mahdoton
tavoittaa, silla kaytanndssa tutkija on “tiedon keruun ja analysoinnin instrumentt’, jonka
kautta tutkimustulokset suodattuvat (Kananen 2017, 36). Nain ollen painoarvo on reliabili-
teetin ja validiteetin arvioinnissa myds tdman tutkimuksen osalta. Kananen (2017, 175)
maarittelee reliabiliteetin tulosten pysyvyydeksi. Kaytannossa reliabiliteetti tarkoittaa sita,
etta tutkimuksen toistaminen toisi saman lopputuloksen. Validiteetti taas merkitsee oikeiden
asioiden tutkimista, jolloin arvioidaan erityisesti tutkimuksen toteutusta (Kananen 2017,
176). Seuraavaksi kuvataan yksityiskohtaisesti, kuinka tutkija pyrki varmistamaan tutkimuk-
sen reliabiliteetin ja validiteetin, seka kuinka tutkija arvioi omaa objektiivisuuttaan suhteessa

tutkimukseen.

Taman pro gradu -tutkielman aihevalinta kumpuaa puhtaasti tutkijan henkilékohtaisista kiin-
nostuksen kohteista (asiantuntijuus, hiljainen tieto, etatyd). Aihealueista on tehty paljon tut-
kimusta, mutta COVID-19-pandemian ty6elamaan tuomien muutoksien myo6ta on auennut
mahdollisuus ja myos tarve tdydentaa olemassa olevaa tutkimusta. Kun tutkielman aihealue
ja tavoitteet olivat tarkentuneet, empiirisen tutkimuksen strategiset valinnat seurasivat toisi-
aan lahes automaattisesti. Tutkijalle valintojen polku nayttaytyi niin selkeana, etta se jopa
epailytti, ja sita oli tarkoituksenmukaista kyseenalaistaa seka haastaa validiteetin nakékul-
masta. Tassa auttoivat keskustelut ohjaajan kanssa seka tutkimussuunnitelmaseminaari,
jossa suunnitelmat ja tutkijan valinnat avattiin yksityiskohtaisesti ohjaajan ja opiskelutove-

reiden arvioitavaksi.

Tieteellisen tutkimuksen tekemista koskevaan kirjallisuuteen tutkija oli perehtynyt ennak-
koon jo tutkimussuunnitelmavaiheessa ja tdhan kirjallisuuteen myos palattiin pitkin empiiri-
sen prosessin etenemista. Tutkijalla oli esimerkiksi kirkkaana perinteiset sisallénanalyysin
kompastuskivet, joiksi Tuomi ja Sarajarvi (2018, 117, 146) ovat listanneet muun muassa

seuraavat tekijat:

- Liian paallekkaiset paaluokat.
- Luokat eivat ole perusteltavissa aineistosta.

- Tulokset eivat vastaa tutkimuskysymyksiin.
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- Tuloksina raportoidaan tutkimus- tai haastattelukysymykset.

- Analyysilla jarjestetty aineisto esitellaan tutkimuksen tuloksina.

Laadullisessa tutkimuksessa on myds usein haasteena maarittaa, milloin tutkittavasta ilmi-
Osta on keratty riittavasti aineistoa. Kanasen (2017, 35) mukaan luontevin tapa varmistua
aineiston riittavyydesta on tehda aineistonkeruuta ja analysointia samanaikaisesti, jolloin
aineisto itsessaan kertoo vastauksen. Nain toimittiin myds tassa tutkimuksessa ja infor-
manttien maara pidettiin avoimena arvioiden riittdvan maaran sijoittuvan johonkin 7-15 in-
formantin valille. Maara pidettiin avoimena analyysin loppuun asti, vaikka aluksi sovittiin
haastatteluajat arviolta kymmenen informantin kanssa. Tama osoittautui lopulta riittavaksi
maaraksi, silla kahdeksannen haastattelun kohdalla alkoi selkedasti toistua jo aiemmissa
haastatteluissa esiin nousseet asiat ja viimeiset kaksi haastattelua eivat nostaneet enaa
esiin uusia nakdékulmia, vaan vahvistivat aiemmin esitettyja vaittamia. Tama yllatti, silla tut-
kimuskirjallisuuden pohjalta maaran odotettiin asettuvan 10-15 valille. Esimerkiksi Kana-
nen (2017, 126) mainitsee, etta laadullisen tutkimuksen saturaatio, eli tila, jonka jalkeen
uudet haastateltavat eivat enaa tuo uutta tutkimukseen, saavutetaan useimmiten vahan yli

kymmenella haastattelulla.

Tutkimuksen lopettaminen tahan pisteeseen oli tutkijan tietoinen paatds, silla tutkimus on
aina suhteutettava myds kaytdssa oleviin resursseihin. Pro gradu -tutkielman ollessa ky-
seessa oleellista on annetussa aikataulussa pysyminen. Toisaalta on syyta tiedostaa, etta
ajankohtaiseen yhteiskunnalliseen ilmiédn pureutuva tutkimus menettaa helposti ajankoh-
taisuutensa. Vaikka erilaisia lisdinformantteja hakemalla, olisi saattanut olla mahdollista 16y-
taa uusia nakokantoja, haastateltavien joukko antoi kattavan kuvan tutkittavasta ilmiosta ja
siihen liittyvista erilaisista nakdkulmista. Kananen (2017, 129) huomauttaakin aiheellisesti,
ettd laadullista tutkimusta voidaan jatkaa loputtomiin, ja siksi sen lopettamispiste on aina

harkinnanvarainen.

Tutkija tiedosti jo ennalta, ettd haastattelu on vuorovaikutustilanne eli han vaistamatta tulisi
vaikuttamaan tilanteeseen ja haastateltaviin. Etayhteydella tehtyjen haastattelujen etuna ol
selkeasti se, etta kameran ollessa suljettuna haastattelijan elekieli ei paassyt vaikuttamaan
haastateltaviin. Objektiivisesti haastatteluja jalkikateen kuunnellessa tutkijan oli pakko
myo6ntaa, ettd hadnen kokemattomuutensa tutkimushaastatteluista paljastui hetkellisena lii-

allisena elaytymisena informanttien kertomuksiin. Jonkin verran tapahtui myds kiirehtimista
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ja haastateltavien sanojen tiivistdmista niissa kohdin, kun keskustelu eksyi liian kauas tee-
moista eli tutkijan malttamattomuus oli havaittavissa. Nain jalkikateen tarkastellen nama
pienet haastattelutekniset virheet eivat kuitenkaan vaikuttaneet oleellisesti tutkimuksen tu-
loksiin, silla informantteja oli useita, aineistoa syntyi paljon ja kuvaton etdyhteys laimensi

tutkijan vaikutusta haastateltaviin.

Kuten edella jo todettiin, laadullisessa tutkimuksessa ei voida valttaa tutkijan vaikutusta
analyysiprosessin etenemiseen tai tuloksiin. Tilannetta helpotti kuitenkin se, etta tutkija pys-
tyi luontevasti asettumaan ulkopuolisen analysoijan rooliin, silla han oli ollut koko pandemia-
ajan sivussa tydelamasta, ensin perhevapaalla ja sittemmin opintovapaalla. Tutkijalle ei ol-
lut mydskaan nain ollen muodostunut omakohtaista kokemusta tai mielipidetta asiasta, joka
olisi saattanut tiedostamatta ohjata analyysia. Tutkija pystyi suhtautumaan asiaan kiihkot-
tomasti ja neutraalisti. Haastattelu- ja analyysiprosessin aikana tutkija myods pidattaytyi
aiempiin tutkimuksiin ja tutkimuskirjallisuuteen perehtymisest3, jotta sielta ei olisi tullut vai-

kutteita tutkijan kautta prosessiin.

Kuten Kananen (2017, 176) alleviivaa, kaiken luotettavuuden pohjana on kuitenkin doku-
mentointi. T&ma ohje on ollut tutkijalla kirkkaana mielessa ja tutkimusprosessin kaikki vai-
heet on dokumentoitu mahdollisimman tarkasti mitaan kaunistelematta. Haastattelulitteroin-
nit on laatinut ulkopuolinen taho ja ne ovat anonymisoituna tutkijan arkistossa mahdollistaen
uusintatutkimuksen tekemisen toisen henkilon toimesta. Myos analyysitaulukot valiversioi-
neen ovat arkistossa, jolloin tutkija pystyy avaamaan tarvittaessa analyysipolun ulkopuoli-
selle tarkastelulle. Reliabiliteetin nakokulmasta tutkimus tuskin toisi samoja tuloksia toisen
henkilon toistamana, koska laadullinen analyysiprosessi suodattuu tutkijan lapi. Samojen
tulosten saamisen sijaan oleellisempaa on, etta toinen tutkija pystyy arvioimaan kirjallisen

kuvauksen ja dokumentoinnin avulla saatuja johtopaatoksia.

§) Tulokset

Tassa kappaleessa esitellddn empiirisen tutkimuksen tulokset, jotka muodostuvat neljasta

eri kokonaisuudesta: tyontekijakokemuksia etatyolla alkavasta tyosuhteesta, uusien
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tydntekijoiden etaaloitusta tukeneet tekijat seka haitanneet tekijat, ja hiljaisen tiedon siirty-
misen mahdollistajat etatydlla alkavassa tydsuhteessa. Tulokset esitellaan yksitellen ja niita

selvennetdan kutakin kohtaa kuvaavilla haastatteluista poimituilla alkuperaisiimauksilla.

6.1  Tyodntekijakokemuksia etatydlla alkavasta tydsuhteesta

Nyt tehdyn empiirisen tutkimuksen valossa etaty6ta ei voida uuden tyontekijan nakokul-
masta maarittaa yksiselitteisesti hyvaksi tai huonoksi, silla yksilén nakdkulmasta etatyo si-
saltaa niin positiivisia kuin negatiivisiakin elementteja. Eras informanteista kuvaa kokemus-

taan nain:

”No se on ollu mun mielest haastavaa, ihan mielenkiintosta. Vélilla se on turhautta-
vaakin ja sellasta, et on hirveesti ajatellu et ois ollu kauheen mukava kdydéa néité
asioita kasvotusten lapi, mut sit toisaalta mé ite oon ehké luonteeltani sellanen et
oon aika sosiaalinen ihminen, mut sit tydssé kaipaa paljon rauhaa. Ja sit tds on ollu
itelld hyviékin puolia, et kokee ettd mé oon keskittyny sit niihin, vaik siiné on ehdot-

tomasti ollu kyl huonojakin puolia. (H4)”

Yllattavaa on, ettd kymmenen informantin joukosta 16ytyy koko tydntekijakokemusten laaja
kirjo darimmaisista aaripaista neutraaliin. Haastateltavat kuvailivat hyvin erilaisia kokemuk-

siaan muun muassa seuraavasti:

”No omalla kohdalla niin tuntuu, etté se on mennyt jopa hdmmaéstyttavéan hyvin. Jopa
paremmin, kun mité ajattelin, ettd vois menné, kun siirtyy kokonaan uuteen organi-
saatioon. (...) (H1)”

"Joo, siis ei o sillé tavalla, en koe, etté olis mitenkéén sen erikoisempi kun mité olisin

jos olisin ihan livenéa paikalla (...). (H3)”

"Kylld mé kéyttéisin sanaa haastavaa, elikkd kun vertaa siihen, ettd aikasemmin

tybelédmdésséa kun on alottanu uutta tyéta (...). (H9)”
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Tutkimustuloksista nousee myos esiin selkeasti, ettei laajamittainen etaty6 ole sopiva tyds-

kentelymuoto kaikille. Eras informanteista kuvaili kokemustaan seuraavasti:

"Joo, kylld, koska oon td&mmédnen, mulle on sosiaaliset kontaktit tédrkeitd, mé oon
koko ikéni ollu siis asiakkaiden kans tavalla tai toisella, ja asiakkaat on mun se suola
Jja se myéGskin se tybyhteisd, et mé tykkdén tehéa itsendéista tyotd, mut mé arvostan
ihan hirveesti hyvééa tybyhteisbé, et kylld mé koen, ettd se on se, mitd mé eniten
kaipaan, se, ettd en méa néa, ettd tdmmabnen yksin kotona tietokoneella istuminen
olis millédéan lailla mun juttu, et kyl mé kaipaan sité tyéyhteis6a ja sitéd suoraa face-to-

face-kontaktointia ihan hirveesti. (H9)”

Poikkeusaikaan liittyvana kokemuksena tutkimustuloksista nousee esiin etatyon valiaikai-

nen luonne, jota erads haastateltava kuvaa nain:

"No ehké se on enemmén sitéd tybyhteisén yhteiséllisyytté ja sitéd tybkavereihin tutustu-
mista. Et kylhén siiné selkeesti j&& aukko. Vaikka ma yritén sitd myos perustella, etté ei se
haittaa mua, et ei se vaivaa mua, mut et kylhén se on selkeesti se misté jaa se aukko, mut
et mé myos tiedén, ettéd sen aika tulee sitte kyllé kun sinne toimistolle palataan, mutta se

”

mun mielest vaatii sen, etta ollaan siellé toimistolla livend, et se on sellasta helppoa. (H3)

6.2 Etana aloittamista tukeneet tekijat

Uusien tydntekijoiden etana aloittamista tukeneista tekijoistd empiirisessa tutkimuksessa
esiin nousi viisi eri kokonaisuutta, jotka ovat henkilékohtaiset tekijat, luottamus, perehdytys,

teknologia seka yrityskulttuuri.

Henkilékohtaisista tekijdistd informantit nostivat esiin muun muassa aktiivisuuden, oma-
aloitteisuuden, sinnikkyyden, uteliaisuuden seka aiemman kokemuksen niin tyéelamasta
kuin tietyista tyotehtavista. Tama tulos oli tutkimuksen etukateisasetelmaan nahden ristirii-

dassa ja haastoi alkuperaisen paatutkimuskysymyksen, joka esitti uuden tydntekijan
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Iahinna vastaanottavana, jopa passiivisena osapuolena. Eras haastateltava kuvasi etatyota

tukevia henkilokohtaisia tekijoita seuraavasti:

(...) tai mia ehké pérjdén tdsséa roolissa paremmin kun on jo sinut ittensé kanssa ja
tietdd myds, ettd on myds varma siité, ettd on asioita, joita osaakin, ettéd ehké on
sellasta tietynlaista rohkeutta ldhteé sitten kysymdéén niilté uusilta tyypeilta, ettei jaé
sitten poteroihin makaamaan eiké voivottelemaan sité asiaa, et voi voi, kun nyt méa
en téta tiig ja se nyt ei tasté heti ensi istumalla I6ydy se vastaus, ettd& semmonen
tietynlainen sinnikkyyskin siind varmaan tai sellanen, sinnikkyys tai mikskéa sité vois
sanoo, sellanen, et kokeilen sitten uudelleen ja kysyn sitten seuraavalta enké jéé
siihen tuleen makaamaan, ni ehké sellanenkin luonteenlaatu tassé etdhommassa
auttaa. (H5)”

Toisena tekijana tuloksista nousi esiin luottamus, joka esiintyi informanttien kertomuksissa
monipuolisesti ja monitahoisesti. Luottamusta ilmeni muun muassa esimieheen, tyénanta-
jaan, perehdyttdjaan ja tyétovereihin. Toisaalta uudet tyontekijat olivat luottamuksen koh-
teina ja heille osoitettiin luottamusta esimerkiksi antamalla aikaa ja vastuuta. Eras haasta-

teltava kuvaa hyvin luottamuksen merkityksen etatydkontekstissa toteamalla seuraavasti:

Et sité luottamusta kylla sai heti. Ja sit sen varmaan teki sen, etté on ollu turvallinen

tehékin sitten toité ja tydskennelld, vaikka onkin etdélla. (H2)”

Kolmantena tekijana tutkimustuloksista nousi perehdytys. Asiantuntijatydén luonteesta joh-
tuen informanttien kertomuksissa toistui erityisesti hiljainen tieto sisaisia ja ulkoisia verkos-
toja koskien seka kokeneiden kollegoiden merkitys opastajina. Informantit kuvasivat ver-

kostoihin perehdyttdmistd muun muassa seuraavasti:

“Ja sit he oli alun perin ekalle viikolle jo varannu paljon semmosia tapaamisia, missé
he tutustutti minua néihin uusiin muihin tekijbihin eri tiimeistéd organisaation siis eri
reunoilta, ettd ketké he koki tarkeinéd henkilbiné, kehen miun pitéis tutustua, ni he
toimi sellasena ovenavaajana, ja sitten ehké madalti sitd kynnystéa tutustua néihin

uusiin ihmisiin. (H5)”
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"Me ollaan ehké puhuttu siité silleen etté sun téytyy tietda toi tyyppi, sanotaan vaik
Maija, et Maija tietéé téast asiasta tosi paljon, et se ei ees ndy sen tittelistd mut se
tietda siit kaiken. (H4)”

Teknologia nousi esiin neljantena tekijana, ja sen alle linkittyivat niin etatyota tukeva tekno-
logia, tydvalineet kuin viestintdkanavatkin. Tuloksista nékyi, ettd osa organisaatiosta oli jo
pitkalla teknologia valitteisen vuorovaikutuksen hyédyntamisessa ja tyovalineet tukivat eta-
tyota. Toisaalta myOs tyontekijoilla oli valmius ja tahtotila ottaa kayttoon sekd hyodyntaa
tarjolla olevia teknologisia ratkaisuja. Informantit kuvailivat teknologia valitteistéd vuorovai-

kutusta ja teknologian roolia tydyhteisdssaan esimerkiksi seuraavasti:

“Ja sit se on nykydan nii helppoo ku voi jakaa sitd néyttod, et ndkee mité toinen
tekee. Et se on oikeestaan sillee ihan jopa kivakin, ettd kun tuollaki alko se niin, et
mé seurasin mité t4a toinen tekee ja hdn selostaa ja sit me pystyttiin ihan heittdmallé
sit vaihtamaan, et nyt oltiinkin mun ruudulla ja mé tein, et versus sitte, etté oltas sit
kahestaan, istutaan yhen ruudun &érellé tybpaikalla ja sitte vaihdetaankin ehké sitte
tekijaa sitte toiselle tydpisteelle, etté tuo on tosi katsyy, etté voi tolla ruutujaolla vaih-
della. (H3)”

”(...) et itse asiassa Teamsiad kdytetdan tosi paljon, niiku ihan arkityé6ssd muutoinkin
ku palavereissa, eli meil on kaikenlaisia ryhmié&, joissa k&yd&én keskustelua et vaik
on joku ihan asiantuntijat keskenédén et on joku keissi, mihin pyydetéddn apua, ni
Teams on se, jotenkin asioita hoidetaan sitd kautta. (...) Ja se on sinélldén no-
peempi, ettd vastaa kaikille ja kaikki vastaa kaikille, ni onhan se paljon tehokkaampi.
(H8)"

Viimeinen esiin noussut tekija oli yrityskulttuuri, johon liittyvat muun muassa avoimuus, tie-
don jakaminen sekd organisaation etatySkulttuuri. Informantit sanoittivat yrityskulttuurin

merkitysta seuraavasti:
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*(...) oon itekin ollu pitkdan téissa, ettd onhan meillekin tullu paljon uusia tyékave-
reita, niin mid mietin, ettd en mié oo ketaén heista kutsunu kotiin, ettd se on varmaan
sellanen, mut sielld on sellanen henki. Sen jalkeenkin mié oon aistinu sen, et siel on
semmonen henki, ettd ne on hyvin avoimia toisilleen, vaikka ne on ihan erilaisia,
ihmiset on tosi erilaisia, mut ne on kovin avoimia toisilleen, ni sitd mietin, etta siita
kylla tuli semmonen, kun tds etdhommassa pitédé olla myds paljon semmosta luot-

tamusta ja semmosta, niin se kylla lisas sita. (H5)”

*(...) Niin se on jotenkin se kulttuuri semmonen, ettéa sita tietoa tulee. Ja sitten huo-

maa, etta tietdékin yllattédvan paljon kaikesta. (H2)”

Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd etana aloittamista tukeneet tekijat voivat olla myos sita
haittaavia tekijoita. Esimerkiksi yrityskulttuuri on kahtiajakoinen tekija, joka yrityskulttuurista
riippuen voi joko tukea tai haitata uuden tyéntekijan laajamittaista etatyota seka etapereh-

dytysta.

6.3 Etana aloittamista haitanneet tekijat

Uusien tyontekijdiden etana aloittamista haitanneet tekijat jakautuivat luontevasti kolmeen
paaluokkaan, joita ovat yrityskulttuuriin, sosiaalisiin suhteisiin ja tiedon siirtdmiseen liittyvat
tekijat. Tuloksissa yrityskulttuuri nousi esiin siis my6s etdaloitusta haittaavana tekijana. Kult-
tuurishokki syntyi vaistamatta, kun avoimeen ja tietoa jakavaan etatyokulttuuriin tottunut
tyontekija aloitti [ahiorientoituneessa organisaatiossa. Tama nakyi myds informanttien ker-

tomuksissa seuraavasti:

“Se oli joo kylla heille ihan taysin uutta. Ja sielld tbissé oli vasta viime syksyné an-
nettu ensimmaisen kerran lupa etépdiviin. Siis henkilostélle, joilla ei ollu mitdén
syyté olla paikalla, vaan ty6 hoituis eténg tdysin. Hyvin tammdnen, vanhakantainen

tapa siina. (H7)”
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(...) niin se ylimmaén johdon sitoutuminen vapaampiin tydtapoihin on viela silleen,
ettéd he ei osaa sitd. Vaan he on tottunut tuotannon johtamiseen, etté johdetaan ké&-
desté pitden. Asiantuntijaorganisaation johtaminen on siellé vield véhén hakusessa.
(H6) ”

Sosiaalisiin suhteisiin liittyvien tekijdiden esiin nouseminen tutkimustuloksissa oli odotettua,
mutta mittakaava yllatti silti. Sosiaalisiin suhteisiin liittyviin haasteisiin linkittyvat muun mu-
assa suhteiden pinnallisuus, ulkopuolisuuden tunne, verkoston suppeus, tydkaverien tuen
puute ja tyokeskeisyys. Haastateltavat kuvailivat sosiaalisiin suhteisiin liittyvia tekijoita

muun muassa nain;:

"Siis joo, toki semmoset tybkaverit. Niin nehén siis puuttuu ja varmaan jaa tulemat-
takin. Semmoset, kuitenkin aikasemmissa tydpaikoissa missd oon ollu tbisséa, niin
on oikeesti tullu tybkavereist ihan ystéavia. lhan tosi hyvia ystévia. Niin se varmaan

jaa puuttumaan téssé mallissa kyllé ihan kokonaan. (H7)”

"Se vie niin helposti mukanaan se tyd, kun tdélld omassa kuplassa kokottéa. (H1)”

"Eip& téssé nyt hirveesti ole ollut sopeutumista, kun tda on tdmmdostéa yksindisté
puurtamista, eli juuri se, mité oli tossa aikasemminkin puhetta, ettd kun tavallaan ei
oikeestaan tunne sitd omaa tiimia paljoo nimeé ja naamaa enempd&a, niin tavallaan
se on enemmaén Sit4, ettd miné hoidan tdmén oman leiviskéni niin hyvin kun sen
pystyn ja that's it. Etté tavallaan, kun ei ole semmosta kontaktipintaa sillé tavalla
niihin muihin. (H9)”

Tutkimuksesta nousee esiin myds vallitsevasta poikkeustilanteesta johtuva tyépaikan sosi-

aalisten suhteiden ylikorostuminen. Informantit kuvasivat tilannetta seuraavasti:

"Se on iso muutos aina eléméssaé ja et ihan se et ne on ne tyypit joitten kanssa oman

perheen jélkeen, tai ohella, on eniten tekemisissé arkisin, ja se on viel korostunu
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tdssé korona-aikana, koska esimerkiks omii ystévii on nédhny véhemmén ku tavalli-
sesti. (H4)”

"Kyl se on tosi iso, ja sitten tietysti, siin on tietysti se yhteisvaikutus, et nyt kun sé et
pysty oikeen mitdén muutakaan, et mullakin on melkein kaikki harrastukset viety tén
korona-ajan myoOté, etté tavallaan se sitten vielé korostaa, et ehké jos ois tavallaan,
et pystyis nyt viettdméén normaalia vapaa-aikaa, paésis teatteriin, vois tavata ysta-
vid, vois kdydéa ulkona syéméssé, kaikkee tdmmdsta, ni ehké se ei korostuis tybai-

kanakaan niin paljoo se sosiaalisten kontaktien puute. (H9)”

Informantit myds sanoittivat selkeasti sosiaalisisiin suhteisiin liittyvistd haasteista johtuvia
laajempia seurauksia, kuten sitoutumisen puutetta seka tyékaverien tuen puuttumisen vai-

kutusta omiin tunnetiloihin ty6ta kohtaan:

"Mutta mé olettaisin niin, etté se jda niin paljon sen tydntekijén vastuulle, ettd jos
sitten vaikka rekrykonsultti soittaa ja tarjoaa parempaa paikkaa, niin se kynnys vaih-
taa paikkaa on paljon pienempi kuin se, etté ois tutustunut niihin ihmisiin henkilbiné

Ja vdhén saanut niista uusia kavereita. (...) (H6)”

“Jossain méaérin se tyén hankaluus heijastuu niihin omiin tunnetiloihin paljon enem-
mén kuin se, jos siind ois joku tybkaveri "joo, ei mitddn, hoidetaan homma". Miké&
niin kuin tavallaan, etta kiva juttu, kaveri auttaa -meininki. Se jossain méaéarin jaa

puuttumaan. (H6)”

Tiedon siirtamiseen liittyvat tekijat nousivat kolmantena paaluokkana tuloksista, ja ne koos-
tuvat muun muassa seuraavista tekijoista: hiljaisen tiedon siirtamiseen ja vuorovaikutuk-
seen liittyvat haasteet, teknologian hyddyntamisongelmat seka puutteellinen perehdytys.
Haastateltavat sanoittivat hiljaisen tiedon siirtdmiseen ja vuorovaikutukseen liittyvia haas-

teita muun muassa seuraavasti:
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"Mé sain A-nelosen missé oli kaikkien nimet, puhelinnumerot ja toimenkuvat. Mutta
en méa edelleenkaén tieda, mita suurin osa henkilbstosta tekee oikeesti. Missé asi-

oissa md ottaisin heihin yhteytta. (H7)”

“Semmoinen luottamuksen rakentaminen sit sen yhden tietyn ihmisen kaa on ollu
kauheen hankalaa, koska non-verbaalinen viestinta ei vélity. Sitten ei tiid, oliks taa
vitsi vai oliks taa tosissaan. Sit jda vdhan epdvarma olo sen yhden ihmisen kaa.
(H6) ”

“Joo, kylld se senkin takia jénnitti, kun ei ollut ollut sitd lasnévuorovaikutusta, sité,
ettd oltais oltu samassa tilassa, ettéd ois voinut ndhdaé ja aistia. Sit se, ettd onks ne
omat havainnot, mité s& oot tehnyt niissé etdkohtaamisissa, etté onks ne aitoja vai
ei? (H1)”

Yllattavaa oli, miten perustavaa laatua olevat tekijat, kuten tydvalineet ja kayttdoikeudet,
nousivat tutkimuksessa teknologian osalta esiin haitaten oleellisesti uuden tydntekijan eta-

tydskentelyn aloittamista. Informantit kertoivat tilanteista muun muassa nain:

"Etta ei hirveen hyvé ensivaikutelma ollu, et jos ei saada kéyttboikeuksiakaan kun-
toon kahteen viikkoon. (H9)”

"Tuli séétééa, koska ne ei ollut tilannut tybvélineita. (...) Eka paivdhén siind meni, etté
sai ees tunnuksia ja rupes sité ihmetteleméén, ettéd mitdhan tdssé pitéis tehda. Ja
aika silleen oman onnen siiné jai alkuun, kun ei voinut tehdé kéytédnnén tyotéa siinéa
varmaan ekaan viikkoon. Sittenhan siiné jérjestyi péytékone, etté sitten justiin I&hi-
péaivét painottuen ihan alkuun, niin sitten pysty silla péytékoneella jotain tekeen,

vaikkei sielld muita ollutkaan. (...) (H6)”

Osalla organisaatioista oli myds lahtdkohtaisesti puutteelliset valmiudet laajamittaiseen eta-

tydhdn, jolloin haasteita ilmeni niin organisaatioiden teknologisissa ratkaisuissa kuin
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tydntekijdiden osaamisessakin. Informantit kuvailivat teknologian hyddyntamiseen liittyvia

haasteita esimerkiksi seuraavasti:

” Ja vaikka tietyt ohjelmat, niin niitd ei pysty kéyttaa etana. (H6)”

*(...) ja just noi driven jaetut dokumentit, niin neh&n on ollu ihan uutta (...) niin silleen,
aivan ett§ kun téélldhdn me néhdéén téasté yhdesté dokkarista kaikki kay sité péivit-
tdméssé vuorollaan. Et ei tarvittais noita sdhképostin liitteitd kdydé ja joka asiasta

soittaa. On siin, paljon on tullut uutta. (H7)”

*(...) Niin sekin on yks sellainen, etté viestintda ei oo rakennettu téllaiseen etéd-/mo-
nipaikkaiseen tybskentelyyn laajasti. Pd&osin viestintd menee tiedotukselle, kaikki
séhkdpostitse, miké& luo omat haasteensa aina siihen, ettd pysyykd se tieto miten

hallussa ja miten tieto vélittyy kaikille. (H6)”

Myos perehdytyksen osalta haasteet olivat tuttuja jo osittain 1ahityosta. Erityisesti suunni-
telmallisuuden, tuen ja resurssien puute nousivat esiin perehdytykseen liittyvissa tekijoissa,

joita informantit kuvasivat seuraavasti:

*Ja varmaan jotenki ku ollaan fyysisesti I&sné, ne péivét on rytmitetty jotenki parem-
min, et no niin nyt sul on tdné péivana téta ja sit katotaan tota, mut semmosta ei oo
oikeestaan ollu, et joku lista on et on védhé niiku yleisiéd asioita, henkilbkortti, kulku-

oikeudet, sit on meién yksikbén perustehtavit (...). (H8)”

(...) kun ei oikeestaan ole kéytdnnéssé ollu kunnollista perehdytysta, ei ollu sita
suunnitelmaa, ei ollu mitdén, véhén heitettiin sinne kylméén veteen, etté no ni, alota

tekemaan, ota selvaa asioista (...). (H9)”
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“Se jai vdhan niin kuin kesken. Siihen oli hyvé suunnitelma, mutta tydkiireet jossain
mdéérin siitéd ajoi yli. Jossain vaiheessa todettiin, etté kyllédhén sé periaatteessa osaat
nééa. (H6)”

6.4  Hiljaisen tiedon siirtymisen mahdollistajat etatydssa

Empiirisessa tutkimuksessa hiljaisen tiedon siitymisen mahdollistavat tekijat tiivistyivat
kahteen eri paatekijaan, jotka ovat vuorovaikutustilanteet ja yrityskulttuuri. Tutkimustulok-
sissa vuorovaikutustilanteisiin linkittyvat muun muassa jarjestetyt kohtaamiset, keskustele-
minen, kuunteleminen, kysyminen ja perehdytys. Informanttien kertomuksista nousi hieman
yllattden esiin pyrkimys kasvokkaisen vuorovaikutuksen jarjestamiseen poikkeusolosuh-
teista huolimatta. Ensimmainen tydpaiva vietettiin usein toimistolla, tai kohtaaminen jarjes-

tettiin muuten, kuten eras informantti kuvaa:

*(...) sit kun mé olin sielld kotona sen luona, kun ei saanu menné toimistolle, ni sitten
sinne, siellahén kévi toisena péivanéa sitten yks miun tybkaveri siitd tiimista, eli itse
asiassa justiin t4a, joka sitten miua myo6s paljon oli timmésen& kakkoskummina

mulle, ja sitten kdvi miun esimies. Eli mié tapasin heiét sitten siella livena. (...) (H5)”

Poikkeusaikana kasvokkaisen vuorovaikutuksen jarjestdminen samassa tilassa on kuiten-
kin haasteellista, ja sen on korvannut kasvokkainen teknologiavalitteinen vuorovaikutus vi-
deokuvan avulla. Informantit kertoivat kattavasti videokuvan hydédyntadmisen eduista, mutta
toisaalta heidan kertomuksistaan kavi esiin, etteivat kaikki organisaatiot ja yksil6t ole viela

valmiita hyédyntamaan videokuvan potentiaalia laajamittaisesti:

"Joo, kyllé ja sen huomaa téssé vaiheessa ku tulee, ja oon sanonuki sité, et ootteks
ty6 huomannu etté teil on tdmmdnen kdytanto. Sano et ei sité sielld, siihen ei kiinni-
tetd huomiota ollenkaan, mut ero oli tosiaan aika suuri tohon edelliseen organisaa-
tioon verrattuna, etté sielld miéa sain véhén moitettakin ku mié oon aina tykénny etta
jos meillé on yhteinen palaveri ettd mié néén ihmiset, mun on jotenki itse helpompi
pitédé palaveria ku mid néan, etté ihmiset, miten he reagoi, etté siitd ndkékulmasta.

On siind semmonenki, ettd mia vahan ndan mita ihmiset puuhailee muuta, etté ovat
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ldsna. Siitd ei oo oikein tykétty, mutta nyt miun toiveet toteutuu, taéal ei tarvii sillein

asiasta mainita. (H8)”

“Periaatteessa jos aina kaikki ois videopuheluita, mité soittaa, miké olis ihan mielen-
kiintoinen idea, mutta eihdn kaikki siihen kuitenkaan lahtis. Varsinkin suomalaiselle
tuntuis hassulta aina katella sen toisen naamaa lyhyenkin puhelun aikana, niin siiné
vois tulla vdhén hassu fiilis. Jos ne ois kaikki kuitenkin, ettd aina nakis sen ihmisen,
Joka puhuu, niin se ois helpompi rakentaa sité luottamusta ja non-verbaalia yritys-
kulttuuria. (H6)”

Uusien tydntekijoiden nakodkulmasta erilaiset sdanndlliset palaverit ja kokoukset ovat mer-
kityksellisia, silla ne antavat luontevasti mahdollisuuden vuorovaikutukseen tai edes sivusta

seuraamiseen, ja sita kautta hiljaisen tiedon hankintaan.

"Etta on tavallaan tdmmoénen kaksi kertaa viikossa yhteinen mahdollisuus ndhdéa
edes naamoja ja kuulla kaikkien &énta. Et se on oikeastaan varmaan semmonen,
mité ei oo ollu néin misséén tybpaikassa, ehké jotain myyntipalaveria on ollu tai
tydparin kollegan kanssa néhty tiheésti, mutta tdssé on oikeasti kaksi kertaa viikossa
koko konkkaronkka, sen liséksi kun on omat tiimipalaverit. (...) Se on ollu varmaan

se, etta kaikki tuntuu tutulta, vaikka ne on kaukana. (H2)”

“Joo, sit on sen ison tiimin on ne kuukausittain, mut joka viikko meil on sit néitéa
néitten pienempien, sen oman kotitiimin palaveri on viikoittain ja sitten néaitd muitakin
on kylla. Joku varmaan sanois, etté palavereita on aika paljon, joka pé&ivélle nyt sat-
tuu melkein joku palaveri, mut sitten taas itelle kun tulee uutena, ni se on ollu oi-
keestaan elinehto, et mia saan sovittua niiten ihmisten kaa palavereita, kun mié en
pelkastdén séhkopostikirjeenvaiholla vélttdméttad opi mitéén, niin miulle se on ollu,

et alottavalle on térkee, etté on niitéd keskusteleviakin palavereita. (H5)”

“Ja niisté kaikista keskusteluista, mitd mé kéyn vaikkapa oman esihenkilbn kanssa
Ja mité on ollut hallituksen kokouksista mukana ja sielté strategiapuheista ja muista

pikkuhiljaa ottaa kiinni niistéd syétteista, ettd mitéd odotetaan ja mitd tavotellaan ja
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sitten aktiivisesti yrittédéa ite ottaa sitd omaa roolia haltuun, etté ja tehda paéatoksia,

mitké vaikuttaa sitten siihen, etta tavoitteisiin vaikkapa paastaén. (H1)”

Edella informantit viittaavat keskustelun tarkeyteen, ja tuloksissa nousikin vahvasti esiin
tarve hiljaisen tiedon siirtymisen mahdollistavaan perusvuorovaikutukseen eli kysymysten
esittdmiseen, kuuntelemiseen ja keskustelemiseen. Informantit kuvaavat edellda mainittuja

tekijéitd muun muassa nain:

"Sittenhén se tieto pikkuhiljaa lisdéantyy, kun sé kuuntelet muita ja opit sielté ja sit
saat jotain tiedonmurusia "taa olikin talleen t&d homma". Silleenhén siiné tapahtuu

varmaan puolin ja toisin. (H1)”

*(...) mut sit me usein kdyddan myds asioita mitd mun perehdyttéjélla tulee siité ky-
symyksest mieleen jotain muuta tai ettd miten joskus ku on vaikka tehty ja miks se
on nyt muuttunu se kéyténto néin. Et sillee me puhutaan aika paljon sen mun pe-
rehdyttéajén kanssa, et saatetaa ihan ruveta juttelee siis asian vierestékin asioita, et
sité kautta tulee kyl omast mielest paljo sellast tietoo, miké on véhé sellast yliméaéa-
rést ja sellasta mité ei tu siind kohtaa jos kéydéén vaan se asia asiana lapi, et méa

saan vaan vastauksen siihen mun kysymykseen (...). (H3)”

Perehdytys nousi tuloksista esiin osana vuorovaikutustilanteita, jotka mahdollistavat hiljai-
sen tiedon siirtymisen. Erdan informantin kertomuksessa talossa pidempaan olleiden kolle-

goiden rooli perehdytyksen tukena nousee esiin nain:

“Ei, mut mun pari ldhikollegaa jotka on ollu useita vuosii niiku et koko jengi ei 0o
vaihtunu siit omast funktiosta vaan on useita vuosii tuol tyénantajalla, nii se on hir-
veen hyvé et se helpottaa tosi paljon et on tdmmdsen noviisin ohella pari konkarii.
Eiké se tarkota et ne ois vélttdémaét, niiden tybura ois vélttdmétta pidempi ku oma,

mut et ne on ollu siel samal tyénantajalla pitkéén. (H4)”
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Tutkimustulokset osoittavat yrityskulttuurin selkean roolin hiljaisen tiedon siirtymisen mah-
dollistajana. Yrityskulttuuriin linkittyvat tutkimustuloksissa osaamisen arvostaminen, tekno-
logian hyoédyntaminen ja avoin kulttuuri. Informanttien kuvauksissa yrityskulttuuri nakyy

muun muassa seuraavasti:

(...) mié koen, ettd ne miun ajatukset on otettu hyvin avoimesti vastaan, etta ei oo
ollu semmosta, etté kertaakaan ei oo tullu sellanen fiilis, ettd mitdhan nyt tuo uuskin
tulee tdnne tuputtamaan juttujaan, vaan et péinvastoin, et se on semmonen fiilis,
ettd siel on kaikilla vahéan, kaikki on vadhén erilaisia sillai kivalla tavalla erilaisia, et
siel on niin monella eri taustalla ihmisié, niin siks ehké& myds tykétaéan siitd, et kysy-

taan erilaisia mielipiteita (...). (H5)”

"Mé en tiedd, ettd onko se nyt tossa tyOpaikassa ja sen kulttuurissa ylipééténsé se,
etté kaikki tuntuu niin helposti ldhestyttévilta, ettd miké sen tekee, etté vaikka ihmiset

vaihtuu ympérillé, niin se ei tunnu kuitenkaan kauheen oudolta. (H2)”

Kuten aiemmin on jo todettu, yrityskulttuurin vaikutus voi tyéntekijan nakdkulmasta olla joko
negatiivinen tai positiivinen. Yrityskulttuuri voi esimerkiksi mahdollistaa hiljaisen tiedon siir-
tymiseen tarvittavaa vuorovaikutusta teknologiamydnteisyyden, avoimuuden ja erilaisen
osaamisen arvostamisen kautta. Huomionarvoista tutkimustuloksissa on kuitenkin vastak-
kaiset tilanteet, jolloin yrityskulttuuri vaikuttaa negatiivisesti hiljaisen tiedon siirtamiseen uu-
delle tyontekijalle. Tutkimustuloksista kdy selkeasti esiin, ettd kokenut asiantuntija pystyy
navigoimaan hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta haasteellisessakin tydymparistossa eika
yrityskulttuuri pysty estdmaan hiljaisen tiedon siirtymista, silla verkostoituminen ja tiedon

etsiminen on luonteva osa jo kehittynytta asiantuntijuutta:

"Kynnys on aika matala kylla. Toki mulla ei nyt oo muutenkaan henkilbkohtaisesti
mitédén kauheen korkeita kynnyksiad kysyé keneltékéén mitéén, ettd voidaanko ju-

tella. Mutta ehké vieldkin matalammalla kynnyksella voi kysella. (H1)”

(...) mullahan se verkosto on tosi suuri, ettd miun on helppo menna melkein mihin

tahansa, ni aina mé tunnen sielté ihmisia ja téllee néin, ni se on ehké kanssa. (H10)”
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa luvussa tehdaan yhteenveto aiemman kirjallisuuden ja nyt toteutetun empiirisen tut-
kimuksen pohjalta tehdyista havainnoista ja esitetdan johtopaatokset. Aluksi tehdaan yh-
teenveto tuloksista ja vastataan tutkielman alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Taman
jalkeen kaydaan lapi johtopaatdksia ja esitelldan niihin pohjautuvia kaytdnnon suosituksia.

Lopuksi pohditaan tutkimuksen rajoituksia ja esitetdan jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin ja pohdinta

Tutkimuskysymyksiin vastataan yksitellen yhdistellen havaintoja teoriaosassa esitetysta
aiemmasta tutkimuksesta seka nyt tehdysta empiirisesta tutkimuksesta edeten alatutkimus-

kysymyksista paatutkimuskysymykseen.

Kuinka uudet tyontekijat ovat kokeneet tyésuhteen etidna aloittamisen?

Viimeaikainen tutkimus on esittanyt, ettei etaty6ta voida yksilon nakdkulmasta maarittaa
yksiselitteisesti positiiviseksi tai negatiiviseksi asiaksi (Boell et al. 2016; Bolisani et al. 2020;
Donnelly & Proctor-Thomson 2015; Ipsen et al. 2021). Nyt tehdyn empiirisen tutkimuksen
havainnot tukevat tata kasitysta, silla tutkimuksen informanttien kokemusta leimasi padosin
ristiriitaisuus. Positiivista oli esimerkiksi kotitoimiston tyérauha, mutta samalla tiedostettiin
etatydn negatiiviset vaikutukset tydpaikan sosiaalisiin suhteisiin. Kokonaiskuva informant-
tien kokemusmaailmasta on kuitenkin positiivissavytteinen. Aiemman tutkimuksen valossa
poikkeustilanteessa tehtava etatyo onkin todettu tyontekijan nakdkulmasta enemman posi-
tiilviseksi kuin negatiiviseksi kokemukseksi (Donnelly & Proctor-Thomson 2015; Ipsen, et al.
2021). Nain pitkalle menevaa tulkintaa ei nyt tehdyn tutkimuksen pohjalta voi kuitenkaan

tehda, silla arviossa on huomioitava tydsuhteiden lyhyt kestoaika.

Silmiinpistavaa nyt tehdyissad havainnoissa oli kokemusten laaja kirjo, joka vaihteli hyvin
positiivisesta kokemuksesta erittdin negatiiviseen. Ristiriitaisien seka asteikon aaripaihin
asettuvien kokemusten lisaksi, tilanne nayttaytyi osalle neutraalina, eika etatyoskentelylla

alkanut tydsuhde poikennut aiemmista I&hialoitustilanteista. Bolisani et al. (2020, 473-474)
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esittavat ristiriitaisten tulosten viittaavan siihen, ettei pakolla tapahtuvan kotietatyéskentelyn
mielekkyytta voida pitaa itsestdan selvana kaikkien osalta. Esimerkiksi tydntekijan tehtavilla
ja etatyon laajuudella nayttaisi olevan merkittavia vaikutuksia etatyén kokemiseen (Collins
et al. 2016, 171). Nyt tehdyn tutkimuksen valossa yrityskulttuurin vaikutus kokemukseen oli
merkittava, kun taas tyotehtavat eivat nousseet esiin. Tama johtuu todennakoisesti siita,
ettd kaikki informantit tekivat asiantuntijatehtavia, jotka lahtokohtaisesti soveltuvat parem-
min etatyona tehtavaksi. Heilld oli myds aiempaa tydkokemusta, jota he pystyivat hyddyn-

tamaan uudessa tilanteessa.

Etatyon laajuus ja pakonomaisuus sita vastoin voivat vaikuttaa kokemukseen, silla positii-
visempia kokemuksia oli havaittavissa henkil6illa, joiden tyonantaja ei ollut kieltanyt lahi-
tyota taysin, vaan tyontekijoilld oli mahdollisuus tarvittaessa pitaa Iahipaivia. Tama ei valt-
tamatta tarkoittanut sita, etta he olisivat mahdollisuutta hyodyntaneet, mutta etatyo ei nayt-
taytynyt heille niin pakonomaisena. Tama havainto on yhtenevainen aiempien havaintojen
kanssa, joiden mukaan eniten etatydn luonnetta poikkeustilanteessa muuttaa etatyon va-

paaehtoisuuden poistuminen (Donnelly & Proctor-Thomson 2015, 48).

Poikkeustilanteesta johtuen tutkimuksesta nousee esiin vahvasti kokemus tilanteen valiai-
kaisuudesta. Esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin liittyvia negatiivisia puolia kestetaan, silla
laajamittainen etatyd mielletdan valiaikaiseksi ratkaisuksi, jonka jalkeen seuraa tilanteen
normalisoituminen ja toimistoille palaaminen. Mielenkiintoista oli havaita, etta tilanne miel-
letdan tassa mittakaavassa valiaikaiseksi myos niiden keskuudessa, jotka lahtokohtaisesti
tekisivat etatyotda muutenkin. Tahan syyna on todennakdisesti edellisessa kappaleessa
mainittu kotietatyon pakonomaisuus, joka karsii pois kaikki muutkin kasvokkaista sosiaalista
vuorovaikutusta sisaltavat tyohon liittyvat elementit kuten asiakaskohtaamiset. Toisaalta
useampi mainitsi odottavansa toimistolle palaamista, ainakin osittain. Tama I6ydés on yh-
tenevainen muun muassa Suomen Yrittajien Tydelamagallupin tuloksien kanssa, jonka mu-

kaan hybridityo on jatkossa suosituin tydntekemisen muoto (Suomen Yrittajat 2021).

Mitka tekijat tukivat uuden tyontekijan eténa aloittamista?

Uusien tydntekijoiden etaaloitusta tukeneista tekijoistd empiirisessa tutkimuksessa esiin
nousi viisi eri tekijaa eli henkilékohtaiset tekijat, luottamus, perehdytys, teknologia seka yri-

tyskulttuuri. Kun tulosta peilataan aiempaan tutkimukseen, voidaan havaita, etta kaikki viisi
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tekijaa ovat yhteydessa tiedon ja hiljaisen tiedon siitdmiseen. Uuden asiantuntijaty6ta te-
kevan tydntekijan etaaloituksessa tiedon siirtdmisen rooli nayttaakin korostuneen ja tuke-

van suoraan etdnéa aloittamista.

Aiempi tutkimus on osoittanut luottamuksen yhdeksi tiedon siirtdmisen mahdollistajista
(Chugh 2018; Lin 2007; Riege 2005), joten sen nouseminen esiin tutkimustuloksissa oli
odotettua. Oli kuitenkin yllattavaa, ettei luottamuksen rooli noussut esiin vahvemmin. Tama
saattaa selittya tutkimuksen kohderyhmalla, silla kokeneilla asiantuntijaty6ta tekevilla tyon-
tekijoilla on lahtdékohtaisesti olemassa perusluottamus kollegoihin, esimiehiin ja tydnantajiin
sekd omaan osaamiseen. Etatydn yhteydessa teknologian korostuminen on luontevaa ja
linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Teknologia valitteisen vuorovaikutuksen merkitys on
oleellinen erityisesti hiljaisen tiedon nopean ja vaivattoman siirtdmisen kannalta (Buunk et
al. 2019; Panahi et al. 2013).

Perehdytys on taas suoraan keino siirtaa hiljaista tietoa (Tuomola & Airila 2007, 82). Ketola
(2010, 71) nimeaa verkoston tuntemuksen tarkeaksi perehdytyksen osa-alueeksi asiantun-
tijaperehdytyksessa, ja verkostoihin tutustuttaminen ja niihin liittyva hiljaisen tiedon siirtami-
nen nousikin erityisesti esiin empiirisen tutkimuksen tuloksissa. Asiantuntijaperehdytyksen
nakokulmasta oleellista on omatoimisen tiedonhankinnan onnistuminen ja aiemman osaa-
misen sijoittaminen uuteen kontekstiin (Ketola 2010, 71). Tdma nakdkulma huomioiden
henkilokohtaisten tekijoiden korostuminen nyt tehdyssa tutkimuksessa on loogista, vaikka

se aluksi yllattikin.

Yrityskulttuuri nousi myos vahvasti esiin nyt tehdyssa tutkimuksessa. Tama havainto on
myos linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, silla esimerkiksi Davenport ja Prusak (2000,
96), Chugh (2018, 5) ja Lin (2007, 422) ovat todenneet organisaatiokulttuuriin liittyvien te-
kijéiden vaikuttavan tiedon ja erityisesti hiljaisen tiedon siirtdmiseen. Chugh (2018, 5) muis-
tuttaa kuitenkin aiheellisesti, ettd kontekstista riippuen sama tekija voi estaa tai edistaa hil-
jaisen tiedon siirtamista, kuten yrityskulttuurin osalta voimme havaita seuraavaan alakysy-

mykseen siirtyessa.
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Mitka tekijat haittasivat uuden tyontekijan etana aloittamista?

Uuden tyontekijan etana aloittamista haittasivat nyt tehdyn tutkimuksen valossa muun mu-
assa yrityskulttuuriin, sosiaalisin suhteisiin ja tiedon siirtdmiseen liittyvat haasteet. Tutki-
mustulos on yhteneva aiemman tutkimuksen kanssa, silla esimerkiksi Collins et al. (2016,
172) havaitsivat sosiaalisen eristaytymisen kasvavan mita pidempaan kokoaikaista etatyd
jatkui tilanteessa, jossa tydantaja tai hanen tarjoamat teknologiset ratkaisut eivat kannusta-
neet verkostoitumiseen ja vuorovaikutukseen. Nain ollen etatydntekijdiden sosiaalinen tu-
kiverkosto rakentui tyotovereista, jotka he tunsivat ajalta ennen etatyota, ja lisaksi havaitta-
vissa oli haluttomuutta tai kyvyttdmyytta luoda suhteita uusiin ihmisiin (Collins et al. 2016).
Edella mainituissa 10ydoksissa linkittyvat loogisesti yhteen yrityskulttuuri, sosiaaliset suh-

teet seka tiedon siirtdminen.

Kuten edellisessa tutkimuskysymyksessa yrityskulttuurin kohdalla todettiin, voi yrityskult-
tuurin rooli olla etatyota tukeva tai haittaava kulttuurista riippuen. Boell et al. (2016, 128)
nostavat esiin yritysten haluttomuuden hyddyntaa etatydén mahdollisuuksia, ja tdma nako-
kulma nousi yllattavan voimakkaasti esiin myos nyt tehdyssa empiirisessa tutkimuksessa.
Syyt haluttomuuteen voivat olla moninaiset. Kyse voi olla luottamuksesta tai johtamiskult-
tuurista, mutta toisaalta myds organisaatioiden tunnistamista yhteistydn haasteista. Etatyon
vaikutuksia tyontekijdiden ja tydpaikan sosiaalisiin suhteisiin on tutkittu monipuolisesti eta-
tydon alkuajoista lahtien ja niissa ilmenevat haasteet on yleisesti tunnustettu. Esimerkiksi
van der Lippe ja Lippényi (2020, 62) seka Boell et al. (2016, 115) ovat todenneet sosiaalisen
ja ammatillisen eristaytymisen vahingoittavan tiedon jakamista. Erityisesti nyt poikkeus-
oloissa sosiaalisten suhteiden rooli nayttda korostuvan, eika yksikaan informanteista ollut

taysin tyytyvainen vallitsevaan tilanteeseen sosiaalisten suhteiden osalta.

Tiedon siirtamiseen liittyvien haasteiden esiin nouseminen on myos linjassa aiemman tut-
kimuksen kanssa. Esimerkiksi Donnelly & Proctor-Thomson (2015, 48) ovat todenneet poik-
keustilanteiden heikentavan organisaatioissa suunnitelmallisuutta, tarjottavaa tukea ja re-
sursseja seka johtamiskaytantoja. Tama nakyi erityisesti informanttien osalta perehdytyk-
sen liittyvissa asioissa sekd organisaatioiden viestinnassa. MyoOs teknologian esiin nouse-
minen oli odotettavissa, silla kotitoimiston rajoitukset ja riittamattémat tydvalineet ovat nous-
seet esiin jo aiemmassa tutkimuksessa (Ipsen et al. 2021). Yllattavaa oli kuitenkin nyt teh-
dyn tutkimuksen osalta teknologisten haasteiden luonne. Esimerkiksi videoneuvottelujen

mahdollisuudet vuorovaikutukselle tunnistetaan, mutta silti videokuvaa ei hyddynneta aina
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systemaattisesti. Toisaalta perustavaa laatua olevat haasteet, kuten puutteet perusetaty6-
valineissa, linkittyivat tdman tutkimuksen valossa lahiorientoituneisiin organisaatioihin, mika

ei ole yllattavaa.

Miten voidaan mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtyminen etityolla alkavassa tyésuh-

teessa?

Vuorovaikutuksen rooli hiljaisen tiedon siirtdmisen yhteydessa on kiistaton. Yleisesti aiempi
tutkimus puoltaa kasvokkaista vuorovaikutusta ensisijaisena keinona hiljaisen tiedon siirta-
miseen, mutta esimerkiksi Panahi et al. (2013) ja Buunk et al. (2019) nakevat teknologia-
valitteisen vuorovaikutuksen mahdollisuudet. Hiljaisen tiedon siirtdmisen edellytyksia ovat
muun muassa Yhteinen aika ja tila sekad hyvat tyéntekijdiden valiset suhteet (Tuomola &
Airila 2007, 83), joita voidaan mahdollistaa ja yllapitdd myos teknologian avulla. Empiiri-
sessa tutkimuksessa nousikin esiin etaperehdytyksen ja erilaisten etdkohtaamisten merki-

tys hiljaisen tiedon siirtymisessa.

Myds vuorovaikutuksen laadulla on merkitysta. Puusa ja Eerikdinen (2010) korostavat ky-
symysten esittdmisen tarkeytta hiljaisen tiedon siirtdmisessa ja nakyvaksi tekemisessa, kun
taas Tuomola ja Airila (2007) nostavat esiin avoimen dialogin ja keskustelun. Nyt tehdyssa
tutkimuksessa esiin nousi niin kysyminen, kuunteleminen kuin keskusteleminenkin. Uusille
asiantuntijaty6ta tekeville tyontekijoille kysyminen on luonteva keino hankkia tietoa ja
paasta kiinni tiedon hiljaiseen ulottuvuuteen. Aktiivinen kysyminen toimii laukaisijana kes-
kustelulle, jolloin uusi tydntekija saa mahdollisuuden kuunnella itsedan kokeneempien tai
pidempaan talossa olleiden sanoittamaa hiljaista tietoa. Wang (2019) mainitsee erityisen
hyodylliseksi tilanteen, jossa uusi tyontekija voi oppia useammalta kokeneemmalta tyonte-

kijalta, jolloin asiantuntijuuden kehittyminen nopeutuu.

Yrityskulttuuri tarjoaa puitteet vuorovaikutukselle ja voi toimia huomattavana mahdollista-
jana hiljaisen tiedon siirtymiselle. Kulttuurisista tekijéistd osaamisen arvostaminen, avoi-
muus ja teknologian hyédyntaminen, tai teknologiamydnteisyys, ovat keskeisia nyt tehdyn
empiirisen tutkimuksen valossa. Kaikenikaisten osaamisen arvostamisen nostavat esiin
my6s Tuomola ja Airila (2007, 83), kun taas Chugh (2018, 5) nostaa esiin avoimuuden ja
teknologian hyddyntamisen, joten nyt tehdyt havainnot ovat yhtenevaisid aiemman tutki-

muksen kanssa.
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7.2  Johtopaatokset

Etaty6 on viimeinkin [6ytamassa paikkansa suomalaisessa tydeldmassa valtavirran ilmidna.
Kuten kirjallisuuskatsauksesta kay ilmi, tutkijat ovat jo pitkdan puolustaneet etatydtad sen
kiistattomien etujen takia, seka toisaalta myos yrittaneet nostaa esiin sen mahdollisia hait-
toja, jotta ne olisivat ehkaistavissa hydtyjen maksimoimiseksi. TAma osaltaan on johtanut
yleisen keskustelun polarisoitumiseen, ja kdytanndn tydelamassa aanenpainot ovat jakau-
tuneet etatyon puolesta puhuijiin ja vastustajiin. Polarisoituminen kaventaa keskustelua, silla

asiat eivat ole mustavalkoisia, vaan aaripaiden valiin jaa laaja kirjo harmaan eri savyja.

Suomalaisessa elinkeinoelamassa pitkaan vahvana ollut tuotantokeskeinen lahestymistapa
kuultaa helposti lapi keskustelusta, silla etatydsta haetaan yleismallia, joka toimisi kaikissa
organisaatioissa ja kaikille yksiloille. Toivottavasti nyt pandemiakuukausien jalkeen tama
lahestymistapa voidaan unohtaa ja siirtyd organisaatio- ja yksilokeskeiseen Iahestymiseen.
Etatyo ja yksi etatydmalli ei sovellu kaikille organisaatiolle, eikd etenkaan kaikille yksiléille,
kuten tdma pro gradu -tutkielma osoittaa. Etatydhon panostaminen ja etatydkulttuurin ra-
kentaminen voi olla kuitenkin organisaatioille kestava kilpailuetu, kun kilpaillaan asiantunti-

jaresursseista tulevaisuuden niukoilla tyontekijamarkkinoilla.

Toimiva ja tuloksellinen etatyd vaatii organisaatioilta muun muassa panostuksia teknologi-
seen infraan seka kulttuurillista muutosta, ja tdhan kaikki eivat ole viela olleet valmiita. Kun
organisaatio, jolla ei ole valmiuksia etatydkulttuuriin, joutuu pakon edessa muuttamaan toi-
mintatapojaan, on seuraukset valitettavasti katastrofaaliset niin organisaation itsensa kuin
myos tydntekijdiden kannalta. Toisessa aaripadssa ovat organisaatiot, joiden tyontekijoilla
pandemian alkaessa ainut muutos tydskentelyssa oli kannetavan tietokoneen avaaminen

kotitoimistolla asiakkaan tai toimiston sijaan.

Tassa pro gradu -tutkielmassa lahdettiin alkuperin olettamuksesta, etta hiljaisen tiedon siir-
tamisen nakokulmasta uusi tyontekija olisi tydsuhteen alkuvaiheessa paaosin vastaanot-
tava osapuoli. Empiirinen tutkimus osoitti tdman oletuksen nopeasti virheelliseksi, silla
useissa haastatteluissa nousi esiin kuinka uuden tyontekijan hiljaista tietoa oli hyédynnetty
tydyhteisdn hyvaksi vaikkei ehka tiedostetusti ja jarjestelmallisesti, kuten esimerkiksi orga-

nisoimalla tulohaastatteluja. Tahan luonnollisena selityksena ovat tutkimuksen informantit,
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jotka kaikki omasivat aiempaa tytkokemusta ja tydskentelivat jonkinasteisessa asiantunti-
jaroolissa uudessa organisaatiossaan. Osalla uusi tydrooli sisalsi jo l&ahtdkohtaisesti orga-
nisaation kehittamiseen liittyvia elementteja, kun taas toiset olivat paatynyt siihen rooliin

olosuhteiden pakosta, jotta etatyoskentely mahdollistuisi.

Perehdytyksen rooli nousi vahvasti esiin tutkimuksen tuloksista vaikuttaen merkittavasti uu-
den tydntekijan kokemukseen aloitusajasta. Kirjallisuuteen perehtyessa térmasin kuitenkin
samaan haasteeseen kuin Hannu Ketola vaitdskirjassaan vuonna 2010, eli tieteellista tut-
kimusta tai kirjallisuutta perehdytyksesta ei juurikaan 16ytynyt. Kuten itse etatydssa, niin
myo6s perehdytyksessa yksildlahtdinen lahestymistapa nayttaytyy hyddyllisempana niin yk-
silén kuin organisaation ndkdkulmasta. Onhan yhteisena tavoitteena liittda uuden tydnteki-
jan osaaminen osaksi organisaation tietopddomaa seka mahdollistaa hdnen asiantuntijuu-

tensa jatkuva kehittyminen osana organisaatiota.

On hyva myds huomioida, ettéd kokemuksemme pandemia-ajalta on saattanut vaaristaa ku-
vaa toimistolla tehtavasta tydsta. Vield hetki sitten yritimme piiloutua neuvottelutiloihin avo-
konttorien hairidtekijdiden paineesta, mutta nyt jo muistelemme nostalgisesti kaiholla sa-
tunnaisia kohtaamisia kahviautomaatilla ja selén takana rupattelevia kollegoita. Jos tydnte-
kijat tarvitsivat tukea etatyosiirtymaan, niin yhta varmasti he tulevat tarvitsemaan sita myos
toimistoille palaamiseen. Kun uusi normaali alkaa ja toimistoille palataan laajamittaisemmin,
on syyta varautua siihen, ettei se tulekaan ratkaisemaan etatyossa havaittuja haasteita. Ei

ainakaan niissa tapauksissa, joissa taustalla ovat yrityskulttuuriin liittyvat tekijat.

7.3  Kaytannon suositukset

Tutkimuksen valossa uuden tydntekijan perehdytys nayttaytyy alueena, joka olisi syyta nos-
taa laajemman tarkastelun kohteeksi niin organisaatioissa kaytannossa kuin tieteellisessa
keskustelussa tutkijoiden toimesta, silla onnistunut perehdytys on avain hiljaisen tiedon siir-
tymiseen. Saanndllisesti rekrytoivissa organisaatioissa rekrytointi- ja perehdytysprosessei-
hin on panostettu, mutta valilla tydntekijakokemus jaa tehokkaan prosessin jalkoihin. Toi-
sessa aaripaassa ovat harvoin rekrytoivat organisaatiot, joissa taas puuttuu rutiini ja koke-
mus perehdyttamisesta. On hyva huomioida, ettei kumpikaan malli takaa onnistunutta pe-

rehdytysta, mikali yksilon ndkdkulma unohdetaan.
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Jo ennen pandemiaa monet etatyétutkijat ovat varoittaneet laajamittaisen ja pitkaaikaisen
etatydn haittavaikutuksista erityisesti organisaatioiden tietopadomalle ja kannustaneet or-
ganisaatioita vahvasti hybriditydhdén. Taman tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, etta or-
ganisaatiokohtaisten yleislinjausten sijaan olisi hyva pyrkia yksildllisempiin ratkaisuihin esi-
merkiksi tiimitasolla, ja luottaa tyontekijoiden kykyyn maarittaa itselleen ideaalit tyoskente-

lyolosuhteet.

7.4  Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Kuten edella on jo todettu, laadullisella tutkimuksella on selkeat rajoitteensa, eivatka tutki-
muksen tulokset ole siten yleistettavissa. Tutkimus tarjoaa kuitenkin ainutlaatuisen naky-
man kymmenen uuden aiempaa tydokokemusta omaavan asiantuntijatehtavissa tyoskente-
levan tyontekijan kokemusmaailmaan huhtikuussa 2021, kun poikkeusolot olivat jatkuneet

jo yli vuoden. Tulokset eivat ole yleistettavissa muihin tydntekijaryhmiin tai olosuhteisiin.

Jatkotutkimusehdotuksia syntyi tyon osalta useita. Syvempaa nakemysta ja lisatutkimusta
kaivataan muun muassa perehdytyksesta monipuolisesti, jotta ymmarryksemme perehdy-
tysprosessista ja sen vaikutuksista tdydentyisi. Myds muiden kuin kokeneempien ja asian-
tuntijatyota tekevien tyontekijoiden etatyokokemuksia pandemia-ajalta olisi hyva kartoittaa,
jotta ymmartaisimme laaja-alaisesti ja monipuolisesti poikkeusajan vaikutuksia suomalai-

seen ty6elamaan ja osaisimme vastata edessamme mahdollisesti oleviin haasteisiin.
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Liite 1: Haastattelurunko

1. Kuvaile vapaasti omin sanoin millaista uuden tydsuhteen aloittaminen etana on ollut?

2. Mita tapahtui ennen ensimmaista tydpaivaa?
- kaytannon jarjestelyt esim. tyovalineet
- yhteydenpito ja ohjeistaminen
- tunnelmat

3. Kuvaile ensimmaisia tydpaiviasi; miten aloittamisesi etana konkreettisesti tapahtui?
- Miten aloittamisesi huomioitiin organisaatiossa?
- Milla valineilla kommunikointi tapahtui?
- Miten tutustuminen Iahimpiin tydtovereihin ja esimieheen oli jarjestetty?
- Kenelta sait apua, ohjausta ja tukea?

4. Miten varsinainen perehdyttaminen etana tapahtui?
- tyOyhteis66n perehtyminen (toiminta-ajatus, visio, liikeidea, arvot ja tavat)
- tybpaikkaan perehtyminen (tyotoverit, asiakkaat, muut sidosryhmat ja verkostot)
- ty6hdn perehdyttaminen (itse tyd ja siihen liittyvat odotukset)
5. Miten koit varsinaisen tydhdn opastamisen virallisen perehdytyksen jalkeen?
- asiantuntijuuden kehittaminen ja siina tukeminen
- uuden tyontekijan osaamisen ja hiljaisen tiedon hyédyntaminen (tulohaastattelu)
- luottamuksen syntyminen
- tybyhteis66n sopeutuminen
- tarvittavien tietojen ja osaamisen saaminen
- verkostojen rakentaminen

6. Miten hiljaisen tiedon siirtdminen on huomioitu tydpaikallasi?
- esimiehen ja/tai perehdyttdjien toimesta
- tukevat tydjarjestelyt (esim. mentori, tydpari, kummi, tiimityd)
- viralliset (esim. saanndlliset palaverit) tai epaviralliset (esim. etdkahvitauko) mah-
dollisuudet

7. Jaitkd mielestasi paitsi jostain, kun tydsuhde alkoi etana?

8. Informantin tausta
- ika
- aiempi tydkokemus vuosina seka aiempi etatydkokemus
- ty6suhteen kesto nykyisella tydénantajalla ja lahipaivien maara sina aikana
- tyotehtavaa ja/tai roolia organisaatiossa kuvaava sana tai nimike



