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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten voidaan edistéé tiedon jakamista projektitii-
meissd ja millainen on tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri. Tiedon jakamiseen
projektitiimeissa vaikuttavat tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen
kaytannot seka tyokalut ja teknologiat. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin, onko projektitii-
mill& ja tiimeissé olevilla ulkoisilla tyontekijoilla, jotka tyoskentelevét toisen yrityksen pal-
veluksessa, vaikutusta organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen. Tutkimus toteutettiin
kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Aineisto koostui 261 vastauksesta, jotka kerdttiin 15
eri projektista kansainvalisesta suunnittelu- ja asiantuntijayrityksesta. Aineisto analysoitiin
tilastollisin menetelmin kayttden esimerkiksi korrelaatioanalyysia, pddkomponenttianalyy-
sid ja lineaarista regressioanalyysia.

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri koostuu sosiaalisista ja hallinnollisista teki-
joista. Sosiaaliset tekijat sisaltavat luottamuksen ja sosiaalisen verkoston elementtejd, kun
hallinnolliset tekijat sisdltavat jondon méariteltavissa olevia tekijoita. Tiedon jakamista pro-
jektitiimeissé edistetddn useiden tekijoiden yhteisvaikutuksena. Merkittvin suora vaikutus
tiedon jakamiseen on sosiaalisilla tekijoill4. Hallinnollisten tekijoiden suora vaikutus tiedon
jakamiseen oli tutkimuksen mukaan negatiivinen, mutta tilastollisesti merkitseméaton. Hal-
linnolliset tekijat vaikuttavat kuitenkin merkittavasti ja edistavasti tyokalujen ja teknologi-
oiden kayttoon, jotka osaltaan edistavét tiedon jakamista. Projektitiimill4 tai ulkoisella tyon-
tekijalla ei ole vaikutusta organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen.
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The aim of the study was to examine how knowledge sharing can be promoted in project
teams and what kind of organizational culture supports knowledge sharing. Knowledge shar-
ing in project teams is influenced by the organizational culture that supports knowledge shar-
ing, knowledge sharing practices, tools and technologies. In addition, the study examined
whether the project team and the external employees, who are in the teams, but they work
for another company, have an impact on the organizational culture or knowledge sharing.
The study was conducted as a quantitative survey. The material consisted of 261 responses
collected from 15 different projects from international design and expert company. The data
were analyzed by statistical methods using for example correlation analysis, principal com-
ponent analysis, and linear regression analysis.

An organizational culture that supports knowledge sharing consists of social and adminis-
trative factors. Social factors include elements of trust and social network, while administra-
tive factors include factors that can be defined by management. The knowledge sharing in
project teams is promoted as a combination of several factors. Social factors have the most
significant direct impact on knowledge sharing. According to the study the direct effect of
administrative factors on knowledge sharing was negative, but statistically insignificant
However, administrative factors play a significant and proactive role in the use of tools and
technologies that contribute to knowledge sharing. The project team or external employee
has no influence on the organizational culture or knowledge sharing.
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1. Johdanto

Teknologian kehityksen myota tiedon maaré maailmassa on moninkertaistunut. Suuri maara
tietoa on nyt kaikkien saatavilla. Samalla tiedon maéra aiheuttaa haasteita relevantin tiedon
jakamiselle ja 16ytamiselle. Tietoty6laisten tarkein tyovéline on tieto, ja tiedon kulkeminen
tiimin jasenten valilla vaikuttaa olennaisesti tyon tehokkaaseen suorittamiseen ja organisaa-
tion tulokseen. (Charband & Navimipour 2016) Jaetun tiedon tulee olla olennaista suoritet-
tavan tyon kannalta, ja tieto tulee jakaa heille, jotka kyseista tietoa tarvitsevat. (Bhatt 2001)
Erilaisen lisdhaasteen asettaa myds vaihteleva tydon méaaré ja muuttuva tarve erilaiselle osaa-
miselle, mik& on tuonut yrityksiin uudenlaisia tyontekijoit4, kun vuokratydvoimaa tai kon-
sultteja kéaytetddn tayttdmaan naité tarpeita. Tallaiset tyontekijat eivét ole tydsuhteessa sen
organisaation kanssa, jonka tyota tekevat, vaan heidén tydsuhteensa on kolmannen osapuo-
len kanssa. Tyot4 tehddén nyt paljon projektiluontoisesti valiaikaisissa organisaatioissa,
jotka koostuvat yrityksen omien tyontekijéiden lisaksi myds néista ulkoisista, toisen organi-
saation kanssa tydsuhteessa olevista, tyontekijoistd. (Nesheim & Smith 2015) Téssa tutki-
muksessa selvitetdan, millaisilla asioilla voidaan varmistaa projektin onnistumisen kannalta
valttamaton ja oleellinen tiedon jakaminen ja onko tiedon jakaminen erilaista, jos tiedon ja-

kaja onkin ulkoinen tyontekija.

Tiedon jakamista on tutkittu runsaasti erilaisista ndkokulmista. Bhattin (2001) tutkimuksen
mukaan tehokas tiedon jakaminen vaatii useiden tekijoiden, kuten organisaatiokulttuurin,
teknologioiden ja ké&ytantdjen interaktiota, vain yhden tekijan huomioiminen ei hanen mu-
kaansa johda parhaaseen tulokseen. Cummingsin (2003) toteuttama laaja kirjallisuuskatsaus
tunnistaa viisi tekijég, jotka saattavat vaikuttaa menestyksekkéaseen tiedon jakamiseen: tie-
don jakajan ja vastaanottajan valinen suhde, tiedon muoto ja sijainti, vastaanottajan oppi-
misalttius, tiedon jakajan tiedon jakamiskyky seka laajempi ympéristo, jossa tiedon jakami-
nen tapahtuu. Witherspoonin, Bergnerin, Cockrellin ja Stonen (2013) toteuttaman kirjalli-
suuskatsauksen mukaan tiedon jakamisen aikomus ja asenne, tiedon jakamisesta palkitsemi-
nen sek& organisaatiokulttuuri voivat vaikuttaa positiivisesti tiedon jakamiseen. Useat tutki-
jat ovat jo todenneet, ettd tiedon jakamista voidaan edistda oikeanlaisella kulttuurilla ja kéy-

tannoilla, lisaksi erilaisilla tyokaluilla ja teknologioilla voidaan tukea tiedon jakamista (mm.
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Foss, Minbaeva, Pedersen & Reinholt 2009; Kulkarni, Ravindran & Freeze 2006; Oliver &
Kandadi 2006; Suppiah & Sandhu 2010; Connelly & Kelloway 2003; Chadha & Saini 2014).

Projektitiimin véliaikainen luonne tuo liséé haasteita tiedon jakamiselle, joka voidaan ndhda
projektin onnistumisen kannalta elintarkeana toimintona (Ajmal & Koskinen 2008; Nesheim
& Smith 2015). Tiedon jakamista projektipohjaisissa organisaatioissa voidaan tukea myos
oikeanlaisella organisaatiokulttuurilla (Ajmal & Koskinen 2008). Toisin kuin pysyvassé or-
ganisaatiossa paatoksenteon nadhdaan olevan organisaation ydin, véliaikaisessa organisaa-
tiossa, kuten projektitiimit, toiminta voidaan nadhda péaatoksentekoa tarkedmpana tekijana
(Lundin & Soderholm 1995). Projektitiimi eroaakin pysyvén organisaation tiimistd merkit-
tavasti (mm. Lundin & Séderholm 1995; Nesheim & Smith 2015; Atkinson, Crawford &
Ward 2006; Ajmal & Koskinen 2008). Organisaatiolla voi olla kokonaisvaltainen organisaa-
tiokulttuuri, mutta myos milla tahansa méaéritellylla ryhmaélla, kuten projektitiimit, voi olla
my06s oma alakulttuurinsa, mikali ryhma jakaa yhteisid kokemuksia ja historiaa (mm. Schein
1990; Hofstede 1998; Phillips 1994).

Nesheimin ja Smithin (2015) mukaan projektijohtamisen tutkimus tarkastelee tydn organi-
sointia, kun tehtévé on luonteeltaan véliaikainen ja ainutlaatuinen, lisaksi korostaen eroja
kaynnissa olevan, kestdvamman toiminnan organisoinnissa. Talla tutkimusalalla on heidan
mukaansa tutkittu lukuisia teemoja, perustuen useisiin teoreettisiin ndkokulmiin. Vaikka tut-
kimukset ovat monimuotisia, ne liittyvat tyypillisesti johtamiseen, koordinointiin tai hallin-
nointiin. Empiirinen tutkimus projektijohtamisesta ei kuitenkaan ole tutkinut systemaatti-
sesti eroja eri tyosuhdetyyppien vélilla tai monenlaisten tyésuhteiden aiheuttamia projektin
haasteita. Aiemmissa tutkimuksissa projektiorganisaatio ja ulkoiset tydntekijit ovat olleet
kaksi erillista aluetta. Nesheimin ja Smithin (2015) tutkimuksessa ei 10ydetty eroja tiedon
jakamisessa ndiden kahden tyontekijaryhman valilla. He kuitenkin toteavat, etté aihe on viela
hyvin véhan tutkittu, eikd tulevat tutkimukset vélttdmattd anna samanlaisia tuloksia. Vaikka
ulkoisten tyontekijoiden kayttdminen yrityksissé on lisédantynyt, ei tasté aiheesta 16ytynyt
muita tutkimuksia. Sen vuoksi t&ssé tutkimuksessa yhdistetdédn namaé kaksi ajankohtaista va-
liaikaista tekijad, tyGsuhteen laatu ja projektitiimi, ja selvitetadn, vaikuttavatko myds ndma
kyseiset tekijat tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin ja tiedon jakamiseen.
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1.1. Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten voidaan edistaa tiedon jakamista projektitii-
meissd. Tutkimuksessa kartoitetaan, millaisista tekijoistd muodostuu tiedon jakamista tu-
keva organisaatiokulttuuri ja miten se yhdessa muiden tekijéiden kanssa, kuten tiedon jaka-
misen k&ytadnnot, tyokalut ja teknologiat, vaikuttaa tiedon jakamiseen projektitiimeissé,
joissa osa henkiléstosta on myds ulkoisia tyontekijoita. Lisaksi tarkastellaan, onko eri pro-
jektitiimeissa havaittavissa omia alakulttuureita, eli eroavatko eri tiimien organisaatiokult-
tuurit toisistaan ja vaikuttaako tyontekijan tydsuhteen laatu (yrityksen oma tyontekija tai ul-

koinen tyontekijd) organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen.

Paatutkimuskysymys kuuluu seuraavasti:
Miten tiedon jakamista voidaan edistaa projektitiimeissa?
Tutkimuksen alakysymykset ovat:

1. Millainen on tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri?

2. Miten tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri vaikuttaa tiedon jakamisen
tyokalujen ja teknologioiden kayttoon?

3. Millainen on tiedon jakamisen kaytantdjen rooli tiedon jakamisen tyokalujen ja tek-
nologioiden kaytossa ja tiedon jakamisessa?

4. Vaikuttaako projektitiimi tai tydsuhteen laatu tiedon jakamista tukevaan organisaa-
tiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen projektitiimeissa?

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tiedon jakamista projektitiimien sisalla eika se siten
ota huomioon tiedon jakamista eri projektitiimien vélilla. Tutkimuksessa ei kasitell4 erik-
seen hiljaista tai tdsmaéllistd tietoa, vaan tiedolla tarkoitetaan tdssd molempia erilaisia tiedon
muotoja. Tutkimuksessa mukana olevat tiedon jakamisen tyokalut ja teknologiat on valittu
aiempaa teoriaa hyodyntéen ja kohdeyrityksen henkilostod haastattelemalla ja ndmaé on siten
rajattu vain kohdeyrityksessa kaytossa oleviin tyokaluihin ja teknologioihin. Tutkimuksessa
huomioidaan vain kohdeyrityksen kaksi erilaista tydsuhteen laatua, yrityksen oma tyontekijé
tai ulkoinen tyodntekijé, joka on tydsuhteessa toisen yrityksen kanssa, mutta tydskentelee

kohdeyrityksen tyotehtavissa. Muut tydsuhdetyypit ovat rajattu tutkimuksen ulkopuolelle.
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Ulkoisella tyontekijalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa kaikkia toisen yrityksen palveluk-
sessa olevia tyontekijoitd, eiké tutkimus erittele heitd nimikkeen mukaan, joka voi olla esi-

merkiksi konsultti, vuokratydntekija tms.

Bock, Zmud, Kim ja Lee (2003, 89) nostavat tutkimuksessaan esiin organisaatiokulttuurin
lisdksi my0s organisaatioilmaston, joka viittaa kontekstuaaliseen tilanteeseen tiettyné ajan-
kohtana ja se on linkki organisaation jasenten ajatusten, tunteiden ja kayttaytymisen valilla.
Organisaatiokulttuurin ja -ilmaston eroavaisuudet ovat heidan mukaansa olleet vdittelyn
kohteena. On mahdollista, ettd ulkoisia tydntekijoita sisaltavia projektitiimeja tutkittaessa
organisaatioilmasto voisi olla organisaatiokulttuuria oikeampi elementti, koska kulttuurin
muodostuminen vaatii enemman aikaa ja yhteisia kokemuksia. Toisaalta osa kohdeyrityksen
ulkoisista tyontekijoista oli tydskennellyt kohdeyrityksessd jo useiden projektien ajan.
Koska organisaatiokulttuuri on kuitenkin edelleen enemman tutkittu osa-alue ja sen on jo
todettu vaikuttavan tiedon jakamiseen projektitiimeissa (Ajmal & Koskinen 2008), tutkitaan
tassa tutkimuksessa tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria eika organisaatioilmas-

toa kasitella tutkimuksessa.

1.2. Tutkimuksen metodologia

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena 29.5.2020-19.6.2020. Tutkimus-
kohteena toimi kansainvéalisen suunnittelu- ja asiantuntijayrityksen tutkimukseen valitut pro-
jektitiimit, joiden koot vaihtelivat 30:n ja 500:n henkilon vélilla. Kohdeyrityksen hankkeet
toteutetaan projekteina yrityksen ja yhteistydkumppaneiden kanssa. Kuhunkin projektiin
kootaan oma projektiorganisaatio yrityksen henkilokunnasta ja ulkoisista tydntekijoista,

joita yritys hyodyntéa liiketoiminnassaan vakituisesti.

Tutkimukseen saatiin 261 vastausta ja aineisto analysoitiin Stata SE 17.0-ohjelmistolla tilas-
tollisin menetelmin. Kuvailevien menetelmien lisaksi aineiston analysoinnissa kaytettiin
paakomponenttianalyysid, erilaisia kahden muuttujan testeja, korrelaatioanalyysia ja lineaa-

rista regressioanalyysid. Aineistosta toteutettiin kolme lineaarisen regression mallia.
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Kahdessa ensimmaisessé mallissa tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologioiden kayttoa se-
litettiin tiedon jakamisen kaytanndilla ja tiedon jakamista tukevalla organisaatiokulttuurilla.
Kolmannessa lineaarisen regression mallissa selittdjina toimivat tiedon jakamista tukeva or-
ganisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen kayt&dnnot ja tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologi-
oiden kaytto, joilla selitettiin tiedon jakamista projektitiimeissa.

1.3. Tyon rakenne

Tama tyo on jaettu seitsemaan lukuun. Teoriaa kasitelladn johdannon jalkeen luvuissa kaksi
ja kolme, joissa madritellddn myds tutkimuksen tarkeimmat kasitteet. Tutkimushypoteesit
esitetddn kyseisissa luvuissa teorian edetessa. Luvussa kaksi késitelladn tiedon jakamista or-
ganisaatioissa. Alaluvuissa kerrotaan, mité tieto ja tiedon jakaminen ovat ja mitd ovat tiedon
jakamisen kaytannot. Lisaksi selvitetdan, millainen on tiedon jakamista tukeva organisaa-
tiokulttuuri ja miten voidaan tukea tiedon jakamista. Kolmas luku késittelee tiedon jakamista
projektitiimeissd. Alaluvuissa tutustutaan véliaikaisen organisaation teoriaan, miten organi-
saatiokulttuuri nékyy projektitiimeissa ja millaista tiedon jakaminen on projektitiimeissa,
jotka koostuvat oman henkildston liséksi myds ulkoisista tyontekijoistd. Neljas luku esittelee

tutkimusmallin hypoteeseineen.

Tutkimusmenetelmat kdydaan lapi luvussa viisi. Alaluvut kertovat tutkimuksen toteutuk-
sessa tehdyt tyovaiheet aineiston kerddmisessa, mittareiden kehityksessa ja aineiston analy-
soinnissa. Liséksi kerrotaan, miten osa muuttujista ja mittareista késiteltiin ennen analysoin-
tia. Viimeisessa alaluvussa pohditaan myds tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tut-
kimuksen tulokset esitelldan luvussa kuusi. Aineisto kuvaillaan heti luvun alussa. Tiedon
jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittarit muodostetaan pdakomponenttianalyysilla,
jonka lopputuloksena korjatut hypoteesit ja uusi tutkimusmalli esitella&n. Viimeisessa ala-
luvussa esitelldan tulosten yhteenveto. Seitsemas luku kay l&pi tutkimuksen johtopaatokset.
Kyseisessé luvussa esitetddn vastaukset tutkimuskysymyksiin ja peilataan vastauksia aiem-
paan tutkimukseen. Liséksi annetaan kéytannon suositukset tiedon jakamisen edistdmiseen

projektitiimeissd. Luku paattyy tutkimusten rajoitteisiin ja jatkotutkimusehdotuksiin.
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2. Tiedon jakaminen organisaatioissa

Tassa luvussa kasitellaan tiedon jakamista organisaatioissa. Aluksi keskitytaan tiedon ja tie-
don jakamisen méarittelyyn, tdman jalkeen kerrotaan tiedon jakamisen kéytannoista. Seu-
raavaksi tutustutaan organisaatiokulttuuriin ja millaisista elementeista rakentuu tiedon jaka-
mista tukeva organisaatiokulttuuri. Tiedon jakamisen tytkalujen ja teknologioiden vaiku-
tuksia esitelladn ennen tdman luvun viimeisté alalukua, jossa pohditaan, milla tekijoilla var-
mistetaan toimiva tiedon jakaminen organisaatioissa. Tasséd luvussa esitellddn myds tutki-

mushypoteesit H1-H6.

2.1. Tiedon jakaminen ja tiedon jakamisen kdytannot

Davenportin ja Prusakin (2000) méaaritelm&n mukaan tieto on sujuva sekoitus kokemusta,
arvoja, informaatiota asiayhteydessaén ja asiantuntijan nakemysté, joka tarjoaa puitteet uu-
sien kokemusten ja informaation arvioimiseksi ja sisallyttamiseksi. Se on lahtoisin ja sita
sovelletaan tietdjien mielissa. Organisaatioissa se upotetaan usein paitsi asiakirjoihin tai ar-
kistoihin, my0ds organisationaalisiin rutiineihin, prosesseihin, k&ytantdihin ja normeihin.
(Davenport & Prusak 2000, 4) Bhatt (2001, 69) madrittelee datan sisaltavéan raakoja faktoja,
informaation olevan organisoitua dataa ja tiedon olevan naisté jalostunutta, merkityksellista
tietoa. Datan, informaation ja tiedon suhde riippuu hdnen mukaansa organisoinnin asteesta
ja tulkinnasta. Datan ja informaation erottaa toisistaan organisointi, kun informaation ja tie-
don erottaa toisistaan tulkinta. (Bhatt 2001, 69) My6s Davenport ja Prusak (2000) painotta-
vat, ettei tieto ole dataa tai informaatiota, vaikka se liittyykin molempiin. Termien erot ovat
heiddn mukaansa usein tulkinnallisia, mutta on tarkedd ymmartaa, etta ne eivét tarkoita sa-
maa asiaa. (Davenport & Prusak 2000, 1) Bhatt (2001, 70) vahvistaa tiedon olevan organi-
soitu yhdistelmé dataa, johon sulautetaan joukko saant6jd, kaytantdja ja toimintoja, jotka on
opittu kokemuksen ja kdytdnnon kautta. Davenport ja Prusak (2000, 4) toteavat, ettd useim-
milla ihmisilla on intuitiivinen kasitys siitd, etté tieto on laajempaa, syvempaa ja rikkaampaa
kuin data tai informaatio. Téll6in puhutaan usein “tietdvistd henkil6istd”, joilla tarkoitetaan
jotakuta, jolla on perusteellinen, asioihin perehtynyt ja luotettava ymmérrys aiheesta, seké
koulutuksen ettd alykkyyden kautta. Harvemmin puhutaan tietavésté tai tiedon tayteisesta
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muistiosta, k&sikirjasta tai tietokannasta, vaikka tallaiset voisivatkin olla tietavan yksilon tai

ryhman toteuttamia. (Davenport & Prusak 2000, 4)

Tieto ei madritelmien mukaan ole siistia tai yksinkertaista. Se on sekoitus erilaisia element-
tejé; se on soljuvaa kuin myés muodollisesti jasenneltyd; se on intuitiivista ja sen vuoksi
vaikea sanoittaa tai ymmartaa taysin loogisin termein. Tieto on olemassa ihmisissd, osana
ihmisen monimutkaisuutta ja arvaamattomuutta. (Davenport & Prusak 2000, 4) Tieto sijait-
see organisaatioiden eri tasoilla. Ajmalin ja Koskisen (2008, 12) mukaan Simoniin (1991)
viitaten tieto tulee yksil6ilta, joilta se siirtyy organisaation muille tasoille. Tiedon siirtdmi-
nen ryhmétasolla voidaan Simonin (1991) mukaan ymmartaa sosiaalisena prosessina, josta
Hall (2001) jatkaa edelleen sen tarjoavan mahdollisuuden ideoiden vaihtamiselle (Ajmal &
Koskinen 2008, 12). Tietoa voidaan siirtda ja institutionalisoida organisaatiotasolla, jolloin
se voi muuttaa organisaation uskomuksia ja oletuksia, ja edelleen Crossanin, Lanen ja Whi-
ten (1999) mukaan muuntaa organisaation olemassa olevia menettelyja ja jarjestelmia (Aj-
mal & Koskinen 2008, 12). Tieto on l&helld toimintaa. Tietoa voi ja sita tulisi arvioida niiden
paatosten tai toimintojen kautta, joihin se johtaa. Koska tieto ja paatdkset ovat ihmisten
paassd, on kuitenkin vaikeaa jéljittaa tiedon ja toiminnan valinen polku. (Davenport & Pru-
sak 2000, 5)

Tiedon jakaminen on tarked avaintekijé organisaatioiden joustavuuden ja kilpailukyvyn sdi-
lyttdmiseksi (Charband & Navimipour 2016, 1140). Organisaation tietoa tulee hyddyntaa
yrityksen tuotteisiin, prosesseihin ja palveluihin. Mikali organisaatio ei koe helpoksi 16ytaa
oikeaa tietoa oikeassa muodossa, voi yrityksen olla vaikeaa sdilyttaa kilpailuetunsa. (Bhatt
2001, 72) Connelly ja Kelloway (2003, 294) toteavat tiedon jakamisen olevan sarja kayttay-
tymistd, joka sisdltdd informaation vaihtamisen. Se eroaa kuitenkin informaation jakami-
sesta, joka tyypillisesti sisaltdd johdon organisaatiosta laatiman informaation, esimerkiksi
taloudelliset tiedotteet, jotka jaetaan kaikkien tydntekijoiden saataville. Kun tiedon jakami-
nen sisdltéda vastavuoroisuuden elementin, informaation jakaminen voi olla yksisuuntainen
eika sitd ole pyydetty. (Connelly & Kelloway 2003, 294) Hsun (2008, 1318) mukaan tiedon
jakamiseen sisaltyy tiedon siirtdminen tai levittdminen yhdeltd henkil6lta tai ryhmalta toi-
selle. Charband ja Navimipour (2016, 1131) méérittelevat tiedon jakamisen aktiviteetiksi,
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jonka kautta tietoa, taitoja tai asiantuntemusta vaihdetaan eri ihmisten, ystavien, perheen,
yhteisojen tai organisaatioiden vélilla. Myd6s Foss et al. (2009, 872) mukaan tiedon jakami-
seen sisaltyy usein yksildiden keskindinen tiedon vaihtaminen, joka siséltaa tiedon l&hetta-
misen ja vastaanottamisen. Tiedon luomista varten tarvitaan myos Davenportin ja Prusakin
(2000, 5) mukaan ihminen, sill& tieto syntyy ihmisissa ja ihmisten valilla. Heiddan mukaansa
tieto voi myds muuttua takaisin informaatioksi ja dataksi. Yleisin syy tédhén on tiedon liial-
linen méaara. Tieto kehittyykin ajan kuluessa kokemuksen sek& muodollisen ja epamuodolli-
sen oppimisen kautta. (Davenport & Prusak 2000, 6) Hsu (2008, 1316) nostaa esille sen,
ettei tietoa useimmiten jaeta symmetrisesti organisaation sisalld, hyvin usein tiedon jakami-

nen organisaatioissa ei onnistu eikd organisaation suorituskyky kehity.

Bhatt (2001, 72) kertoo, ettd organisaation tieto on levittynyt ja hajallaan eri paikoissa, upo-
tettuna erilaisiin menettelytapoihin ja tallennettuna erilaisiin medioihin. Jokainen naista vaa-
tii erilaisen tavan esittdd tietoa. Hanen mukaansa juuri ndiden erilaisten esittdmistapojen
vuoksi organisaation jasenet kokevat usein vaikeaksi uudelleen konfiguroida, yhdistéé ja in-
tegroida tietoa naisté erillisista erilaisista lahteistd. (Bhatt 2001, 72) Hsun (2008, 1322) mu-
kaan organisaation tiedon jakamisen kaytannot kannustavat ja helpottavat tiedon jakamista,
ja niilld on positiivinen vaikutus myds henkiléston osaamiseen, ja sen kautta myds organi-
saation suorituskykyyn. Bhatt (2001, 72) huomioi sen, ettd organisaation jasenet myos tyos-
kentelevét eri tyyleilla. Jos organisaation jasenten vaaditaan oppivan erilaisia tydskentely-
tyylej, viiveet uuden tiedon haltuun otossa ja sisaistamisessa ovat yleisid. Sen vuoksi myds
han painottaa, ettd organisaation tulee valita kdyttdvansa samanlaista kodifiointia ja standar-
deja tai ennalta méériteltyja malleja ja skeemoja datan, tiedon ja tietdmyksen esittamiseen.
(Bhatt 2001, 72)

Foss et al. (2009, 873) vahvistavat, ettd organisationaalisia valineitd voidaan hytdyntaa tie-
don jakamisen motivaation edistdmisessa ja siten voidaan positiivisesti vaikuttaa tiedon ja-
kamiseen. Tyypillisi& ulkoisia motivaattoreita ovat heiddn mukaansa ulkoiset palkkiot, kuten
raha ja kehut, mutta yhta lailla my6s mahdollisen rankaisun véalttdminen. Tyypillisesti nd&mé
motivaattorit ovat toisten yksildiden, kuten johdon, kollegojen tai asiakkaiden hallinnoimia.
Yksilot kokevat painostusta ulkoa, kun ovat ulkoisesti motivoituneita. (Foss et al. 2009, 874)
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Kulkarni et al. (2006, 310) mukaan erityisesti organisationaalisen tuen rakenteet johdon si-
toutuneisuudessa, esimiehen ja kollegan tuessa, seka kannustimissa, tukevat suoraan tai epéa-
suoraan jaetun tiedon laatua ja tiedon kéytt6a. Ndin ollen organisaatioiden tulee kiinnittaa
erityistd huomiota tavoitteiden asettamiseen seka riittdvien kannustejérjestelmien suunnitte-

lemiseen varmistaakseen nédiden toimintojen menestyksen. (Kulkarni et al. 2006, 310)

Edelld kerrotaan tiedon jakamisesta ja tiedon jakamisen kéytantdjen vaikutuksesta tiedon
jakamiseen. Sen pohjalta esitan, ettd organisaation tiedon jakamisen kaytannot edistavat tie-

don jakamista. Hypoteesi 1 kuuluu seuraavasti:

H1: Tiedon jakamisen kaytannot edistavat tiedon jakamista

2.2. Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri

Schein (1990) on esittanyt oman maaritelménsa organisaatiokulttuurista jo yli 30 vuotta sit-
ten. Hanen mukaansa organisaatiokulttuurin muodostuminen vaatii, ettd ryhméalla ihmisid on
riittdvasti vakautta, yhteista historiaa ja jatkuvuutta. Han véittaékin, ettd organisaatioilla,
joissa on runsaasti vaihtuvuutta henkildstdssa tai yhteiset kokemukset ovat vield tuoreita, el
valttamatta ole kulttuuria. Maaritelman mukaan pitkén yhteisen historian tai tarkeiden inten-
siivisten kokemusten jakamisen myo6td voidaan organisaatiolla olettaa olevan vahva kult-
tuuri. Han korostaa kuitenkin, ettd kulttuurin vahvuus ja sisélto tulee tutkia empiirisesti, silla
pinnallisia kulttuurillisia ilmi6itd havainnoimalla niita ei voida maarittaa. (Schein 1990, 111)
Suppiah ja Sandhu (2010, 463) korostavat myos, ettd organisaatiokulttuurin hyodyllisyys

voidaan ymmartad vain silloin, kun kulttuuri on havaittavissa.

2.2.1. Organisaatiokulttuuri

Phillips (1994, 384) kertoo kulttuurien olevan dynaamisia, yhteisia ajattelutapoja, joiden us-
kotaan yleensa organisaation puitteissa olevan kansallisesti tai organisatorisesti perustuvia.
Kulttuuriksi voidaan Scheinin (1990) mééritelman mukaan kutsua sitd, mitd ryhméa oppii

tietyn ajanjakson aikana, kun se ratkaisee ongelmiaan sisdisessa integraatiossa ja ulkoisessa
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ympéristossa selvitdkseen. Téllainen oppiminen on samanaikaisesti kayttaytymiseen liittyva
kognitiivinen ja emotionaalinen prosessi. (Schein 1990, 111) Suda (2007) toteaa vahvan
kulttuurin muokkaavan organisaation paatoksentekomalleja ja ohjaavan toimintaa seké sen
jasenten yksilollistd kayttadytymistd. [lmeisimmaltd muodoltaan se on “tapa, jolla teemme
asioita tdélld menestydksemme”. Vihemmaén nikyvéssd muodossaan se kattaa jaetut usko-
mukset, normit, symbolit, arvot ja asenteet, jotka ldpdisevat kaikki organisaation osat. Namé
pysyvat mallit auttavat tarjoamaan organisaatiolle tarkeén edun, vakauden. Vahva kulttuuri
voi my0s asettaa esteitd menestykselle. Kulttuuri on voimakas. Se voi estdéd organisaation

strategian tai edist&a sitd. (Suda 2007)

Ajmal ja Koskinen (2008, 10) vahvistavat, ettd organisaatiokulttuurin voidaan katsoa vakiin-
nuttavan yrityksen toimintatavat, silli organisaatiokulttuuri asettaa normit “oikeista” ja
“vadristd” toimintatavoista. Kulttuurin ytimend on Scheinin, Miettisen ja Rostin (2009, 203)
mukaan yhteiset piilevat oletukset, vaikka kulttuuri ilmeneekin nakyvéssa kayttaytymisessa,
rituaaleissa, rakenteissa, ilmapiirissd ja ilmaistuissa arvoissa. Johtajan tulee olla tietoinen
naista piilevista oletuksista. Mikali organisaatio on ollut olemassa jo jonkin aikaa, on se ke-
hittdnyt itselleen oman kulttuurin. Jos organisaation kokoonpano on uusi, eiké sen jasenilla
ole aiempaa yhteistd kokemusta, tuovat jasenet mukanaan aiemman kulttuurillisen koke-
muksensa pyrkien mukauttamaan sen vallitsevaan tilanteeseen. Uusi kulttuuri voidaan luoda
nopeasti antamalla jasenille yhteinen tehtéva, jossa he voivat yhdessa muodostaa uudet yh-
teiset olettamukset. (Schein et al. 2009, 203) Organisaatiokulttuurille on esitetty lukuisia eri
ulottuvuuksia, kertovat Cameron ja Quinn (2006, 32). Organisaatiokulttuuri voidaankin hei-
dan mukaansa nédhdé hyvin laajana ja kattavana sen késittdessd monimutkaisen, toisiinsa liit-
tyvén, laajan mutta epaselvan joukon tekijoit4. Siten on mahdotonta sisallyttad kaikki olen-
naiset tekijat organisaatiokulttuurin diagnosointiin ja arviointiin. Aina voidaan vaittaa yhden
tekijén lisad olevan merkityksellinen. Maarittadkseen tarkeimmat ulottuvuudet, joihin kes-
Kittyd, on tarkeda kayttaa taustalla viitekehystd, teoreettista perustaa, joka voi kaventaa ja
keskittdd keskeisten kulttuuriulottuvuuksien etsimistd. Yksik&éan viitekehys ei ole kaiken
kattava, eikd yhdenkaan kehyksen voida vaittaa olevan oikea, toisten ollessa vaaria. (Came-
ron & Quinn 2006, 32)
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2.2.2. Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri

Oliver ja Kandadi (2006) nimeévét tietojohtamista tukevan organisaatiokulttuurin ns. tieto-
kulttuuriksi. He maadrittelevat tietokulttuurin organisaation tavaksi mahdollistaa ja motivoida
ihmisid luomaan, jakamaan ja hyodyntdmaan tietoa organisaation hyddyksi ja kestavéksi
menestykseksi (Oliver & Kandadi 2006, 8). Yhten& osana tietokulttuuria voidaan n&hda tie-
don jakamista tukeva organisaatiokulttuuri. Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu lukuisia
tekijoitd, joiden kautta voidaan maaritelld tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria —
elementit kuitenkin vaihtelevat tutkijasta riippuen. Kuten Cameron ja Quinn (2006) kertoi-
vat, organisaatiokulttuurin ulottuvuudet ovat moninaiset ja siihen kuuluvien tekijoiden mééa-
ritys vaikeaa. Suppiah et al. (2010, 462) vahvistavat, ettd organisaatiokulttuurityypilla on
vaikutusta tiedon jakamisen kdytokseen, ja vaikutukset voivat olla positiivisia tai negatiivi-

sia riippuen kulttuurin tyypistéa.

Witherspoon et al. (2012, 253) méarittelevat tiedon jakamista edistaviin organisaatiokulttuu-
rin elementteihin kuuluviksi viestinnan, osallistamisen, subjektiiviset normit, sosiaalisen
luottamuksen, organisatorisen sitoutumisen, sosiaalisen verkoston, tiedon jakamisen tuen,
jaetut tavoitteet seka tiedon jakamisen resurssit ja teknologian. Al-Adailehin ja Al-Atawin
(2010, 212) mukaan organisaatiokulttuurin ominaisuuksista luottamuksella, innovoinnilla,
tiedon kululla, johtamisella ja palkitsemisella on vaikutusta tiedon jakamiseen. Connellyn ja
Kellowayn (2003, 298) mukaan kasitys johdon tuesta tiedon jakamiselle vaikuttaa merkitta-
vasti positiiviseen tiedon jakamisen kulttuuriin, kun tyontekijat haluavat toimia johdon oh-
jeistuksen mukaan. Myos késitys positiivisesta sosiaalisen vuorovaikutuksen kulttuurista
vaikuttaa merkittavasti positiiviseen tiedon jakamisen kulttuuriin. Organisatorinen ympé-
ristd, joka edistda sosiaalista vuorovaikutusta, edistdd myds tiedon jakamista. (Connelly &
Kelloway 2003, 299)

Suppiah ja Sandhu (2010, 473) esittavat, ettd johdon tulisi henkildstopolitiikan kautta roh-
kaista tiedon jakamista. Palkitseminen ja tunnustukset voivat motivoida ihmisid jakamaan
enemman tietoa. Teknologiat, kuten videoneuvottelut, sdéhkdiset foorumit, sovellukset kuten

Twitter tai Facebook, voidaan ottaa kdyttoon ja niiden monipuolista hyddyntdmistéd voidaan
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rohkaista. Johtaminen esimerkilla on tarkead, ja kaikki johdon tasot tulee ottaa mukaan.
(Suppiah & Sandhu 2010, 473) Connellyn ja Kellowayn (2003) mukaan organisaatioissa,
joissa on positiivinen sosiaalisen vuorovaikutuksen kulttuuri, seka johto etta tyontekijat seu-
rustelevat ja ovat keskenddn vuorovaikutuksessa usein huolimatta heidan organisationaali-
sesta asemastaan. Hyddyt positiivisesta sosiaalisesta vuorovaikutuskulttuurista, jotka vaikut-
tavat tiedon jakamiseen, siséltaa tyontekijét, jotka ovat tietoisempia kollegojensa potentiaa-
lista tiedonlahteina, lisaksi tyontekijat luottavat enemmaén ja taydellisemmin kollegoihinsa,
ja jotka lopputuloksena ovat myo6s halukkaampia jakamaan tietojaan kollegojensa kanssa.
(Connelly & Kelloway 2003, 295)

Hallitseva hierarkiakulttuuri vaikuttaa Suppiahin ja Sandhun (2010) mukaan negatiivisesti
tiedon jakamiseen. Rakenteet, jarjestelmét ja prosessit, jarjestyksesta ja hallinnasta kiinni
pitdminen, estdvat luontaista tiedon jakamista. Johto voi pyrkia edistdmaan tiedon jakamista
erilaisten tiimien rakentamisella, kuten monialaiset tai itseohjautuvat tiimit, seka sosiaalisten
verkostojen kehittdmiselld, lieventddkseen kulttuurin negatiivista vaikutusta. (Suppiah &
Sandhu 2010, 473) Oliverin ja Kandadin (2006) mukaan yksi tietojohtamista tukevaan or-
ganisaatiokulttuuriin vaikuttavista elementeista on aika. Jotta voidaan luoda tiedon jakamista
tukeva organisaatiokulttuuri, on valttdmatonta varata aikaa tiedon jakamiseen. (Oliver &
Kandadi 2006, 15) My6s Mueller (2013) toteaa, ettd organisaatiossa kéytettavissa oleva aika
voidaan nahdé organisaatiokulttuurin yhtend ilmenemismuotona, joka vaikuttaa lupaavalta
maadriteltdessd kulttuuria, joka mahdollistaa tiedon jakamisen. Vaikka kaytettavissa olisi
enemman aikaa, ei voida kuitenkaan sanoa varmasti, etta tyontekijat automaattisesti osallis-
tuvat aikaa vieviin tietoprosesseihin. (Mueller 2013, 198) Cantu, Criado ja Criado (2009,
253) tunnistivat tutkimuksessaan ajan olevan merkittdvd muuttuja analysoitaessa tehokasta
tiedonsiirtoa. Heidan tutkimansa yritykset myos suunnittelivat tekevéansa tiedon siirrosta
osan paivittaista toimintaa. Cantu et al. (2009, 253) mukaan tiedon siirtdminen tulisikin si-

séllyttaa strategiseen suunnitteluun.

Edelld on esitetty tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin elementteja. Tiedon jaka-
mista tukeva organisaatiokulttuuri muodostuu tdssa tutkimuksessa organisatorisesta tuesta,

muodollisista k&ytdnnoistd, luottamuksesta, sosiaalisista verkostoista sekd tiedon
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jakamiseen kaytettavissa olevasta ajasta. Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin

voidaan nahda edistavan tiedon jakamista. Hypoteesit 2a-2e kuuluvat seuraavasti:
H2a: Tiedon jakamisen organisatorinen tuki edistaa tiedon jakamista

H2b: Muodolliset kaytannot edistavét tiedon jakamista

H2c: Luottamus edistaa tiedon jakamista

H2d: Sosiaaliset verkostot edistavéat tiedon jakamista

H2e: Tiedon jakamiseen kaytettavissa oleva aika edistaa tiedon jakamista

2.3. Tiedon jakamisen tyokalut ja teknologiat

Organisaatiot ovat sitoutuneita luomaan, laajentamaan ja soveltamaan seké tiedon maaraa
ettd laatua (Malik & Kanwal 2018, 2). Organisaatiossa Vvoi olla tietoa seka hiljaisessa ettéa
tdsmallisessd muodossa. Tutkijat ja ammattilaiset ovat vaittaneet, ettd suurin osa organisaa-
tioiden tiedosta on hiljaista tietoa. Painvastoin kuin tdsméllinen tieto, joka on nakyvaa ja
voidaan tallentaa ulkoisiin repositorioihin, hiljainen tieto sijaitsee tietajien mielissa. Siten
tietoa ei voida nahdéa vain yhtend ulottuvuutena. (Suppiah & Sandhu 2010, 463) Tiedon mo-
niulotteisuus vaatii tiedon jakamiseen erilaisia tyokaluja, jotta erilaisia tiedon muotoja voi-
daan jakaa onnistuneesti. Tiedon kaikki erilaiset muodot ovat olennainen osa organisaation
tietoa, ja tiedon hyddyntaminen vaikuttaa merkittavasti organisaation toimintaan. Ajmal ja
Koskinen (2008, 8) vahvistavat tiedon kulkevan organisaatioissa monin eri tavoin. Tietoa
voidaan jakaa teknologioiden valitykselld asiantuntijalta toiselle, mutta sitd jaetaan myds
erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa, niin virallisissa kuin epévirallisissakin (Ajmal & Koski-
nen 2008, 8).

Charbandin ja Navimipourin (2016, 1133) maaritelm&n mukaan tiedonjakamisympaéristo voi
olla online tai offline, jolloin online tarkoittaa tietokoneen valitykselld tapahtuvaa tiedon
jakamista, kun offline tarkoittaa kasvokkain tapahtuvaa tiedon jakamista. Davenportin ja
Prusakin (2000, 3) maarityksen mukaan informaatio liikkuu organisaatioissa kovien ja peh-
meiden verkostojen kautta. Kovalla verkostolla on n&kyvé ja selke& infrastruktuuri: johdot,
pakettiautot, satelliittiantennit, postitoimistot, osoitteet, séhkdpostilaatikot. Ndmé verkostot
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kuljettavat sahkdpostia, perinteisté postia, paketteja ja internet-1dhetyksié. Pehmeé verkosto
on véhemmaé&n muodollinen ja ndkyva. Se on ad hoc, tapauskohtainen. Esimerkkina pehme-
assé verkostossa informaation siirrosta joku luovuttaa henkildlle lapun tai artikkelikopion
merkinnélld ”FYI” (For Your Information, tiedoksesi). (Davenport & Prusak 2000, 3)
Schwaer, Biemann ja Voelpel (2012, 3620) jakavat tiedon jakamisen tydkalut muodollisiin
jaepamuodollisiin tydkaluihin. Muodollisia tiedon jakamisen tytkaluja ovat tyéhon liittyvat
palaverit ja organisaation koulutukset, tyéhon liittyvien kirjallisten dokumenttien jakaminen
ja oikean asiantuntijan etsiminen organisaation sisalta tyohon liittyvaa ongelmaa ratkaise-
maan. Epdmuodollisia tiedon jakamisen tyodkaluja ovat vierailu muiden kollegojen luona
tyohon liittyvan asian vuoksi, kollegan kanssa keskustelu ideoiden ja ongelmia ratkoen, tie-
don jakaminen kollegojen kanssa epamuodollisen tilaisuuden esim. lounaan tms. yhteydessa
ja liittyminen erityiseen internet ryhméaan etsiakseen tietoa tyéhon liittyvaan ongelmaan.
(Schwaer et al. 2012, 3621)

Tietojohtaminen ja tietotekniikka ovat kietoutumassa erottamattomasti yhteen. Né&iden alo-
jen kehitys vahvistaa toinen toistaan. Tietotekniikka on olennainen véline organisaatioissa,
jotka haluavat hallita tietoresurssejaan. Se muuttaa sitd, miten organisaatiot kehittyvét, kay-
vét kauppaa, kilpailevat ja ovat vuorovaikutuksessa toisten organisaatioiden kanssa seka tu-
kee jatkuvasti kehittyvia tietokéytantoja. (Chadha & Saini 2014, 39) Tiedon jakamisen tek-
nologiat tarjoavat lukuisia hyotyja, toteavat Connelly ja Kelloway (2003). Viestinta voi olla
ldhes vélitontd maantieteellisesta valimatkasta huolimatta. Useimmat teknologiat voidaan
kokea ei-tunkeilevina, eli ne voivat soveltua hyvin ujoille tai kiireisille tyontekijoille, jotka
valttavat kasvokkaista vuorovaikutusta, etenkin niiden henkildiden kanssa, joita he eivat
tunne hyvin. Tiedon jakamisen teknologian kayttoonotto voi olla myds nakyvé symboli joh-

don tuesta tiedon jakamiselle. (Connelly & Kelloway 2003, 296)

Davenportin (1998, 14) mukaan tietokoneiden ja tietoverkkojen pieni kustannus on luonut
potentiaalisen infrastruktuurin tiedon vaihtamiselle ja avannut tarkeita tietojohtamisen mah-
dollisuuksia. Tietokoneiden laskennallisella teholla on vain vahan merkitysté tietoty6hon,
mutta verkottuneiden tietokoneiden viestinta ja varastointikyvyt tekevat niist4 tiedon mah-
dollistajia. Sahkopostin, ryhm&ohjelmien, Internetin ja intranettien kautta tietokoneet ja -
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verkot voivat johtaa tietoa hallussa pitavien ihmisten luo, seka yhdista4 ihmiset, joiden tay-
tyy jakaa tietoa vélimatkan padssé toisistaan. Ohjelmistot, jotka vélittavat dantd, videota ja
tekstid, mahdollistavat rikkaalla tavalla yksilon tiedon jakamisen toiselle yksilélle. (Daven-
port 1998, 14) Chadha ja Saini (2014) toteavat tietoteknisten tydkalujen auttavan tietotyo-
laisten luoman tiedon ja asiantuntemuksen sieppaamisessa tarjoten niitd suuremman yhtei-
sOn saataville. Tietojohtamisen portaali, internet, intranetit, videoneuvottelut, dokumenttien-
hallintajarjestelmét, ilmoitustaulut, jaetut tietokannat, sahkopostijarjestelmét, tekodly ja tie-
tokartat ovat joitakin tietojohtamisen prosesseissa kadytetyista tyokaluista. Nama tyokalut
luovat organisaation tyontekijoille alustan tiedon kontribuointiin, jakamiseen ja uudelleen
hyddyntdmiseen. Ndiden ty6kalujen avulla voidaan havaita tarkeét aukot tietdmyksessa. Ne
auttavat myos tyontekijoita osallistumaan tiedon luomiseen liiketoiminnan jatkuvuutta edis-
taékseen. (Chadha & Saini 2014, 39-40)

Teknologiaa pidetddn useimmiten tyovéalineend, joka mahdollistaa viestinnén ja suoritusky-
vyn seuraamisen. Gilson, Maynard, Young, Vartiainen ja Hakonen (2015) painottavat, etta
usean tutkimuksen mukaan teknologia kuitenkin heikentaa tai se ei vaikuta tiimin suoriutu-
miseen, silla teknologiavalitteinen viestinta saattaa luoda viiveita tiedonvaihtoon, lisata véaa-
rinymmarryksié ja epdjohdonmukaista viestintad seka vahentéa tiedonhakua. Toisaalta toiset
tutkijat esittavat, ettd virtuaalitiimit suoriutuvat paremmin haasteista liittyen suurempaan tii-
min kokoon kuin kasvokkain toimivat tiimit. Teknologian hyddyntdminen viestinndssa saat-
taa myos lisatéd yleistd tyytyvaisyyttd, johtuen helposta viestintatavasta, ja vahentaa statu-
seroja tiimin jasenten vélilla. (Gilson et al. 2015, 1317-1318) Hyvasta toiminnallisuudesta
huolimatta, harvaa uutta teknologiaa kdytetaan tyontekijoiden toimesta, jos he eivat ole saa-
neet sen kayttdon sopivaa koulutusta ja opastusta johdolta. (Connelly & Kelloway 2003,
296) Uusi teknologia on vain véline ja varastointijarjestelma tiedon vaihtoon. Se ei luo tietoa
eiké takaa tai edista tiedon luomista tai jakamista yrityskulttuurissa, joka ei suosi kyseisia
toimintoja. Tiedon vélittdja ei muutu viestiksi, eikd se takaa, ettd viestid tulee. (Davenport
1998, 14)

Chadha ja Saini (2014) uskovat tietotekniikan lisdévén tiedon ja ideoiden nékyvyytté ja hel-

pottavan tiedon sieppaamista, luokittelua ja hakemista organisaatiossa. Tietotekniset
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tyokalut auttavat paadseméaan késiksi ulkoiseen tietoon ja tietoon kilpailijoista ja markkinoi-
den muutoksista. Tietotekniset tyokalut helpottavat viestintda ja tukevat yhteisty6téd ajasta
tai paikasta riippumatta. Tietotekniset tyokalut vahentévat riskid, ettd avaintietoja ei 16ydet-
téisi, ja lisadvat tiedon luokittelun tarkkuutta ja nopeutta seka systemaattista tiedon tallenta-
mista. Tietotekniset tyokalut 10ytadvat nopeasti dokumentteja ja organisaation henkil6itg,
joilla on hallussaan tiettyé tietoa, mika auttaa vastaamaan nopeammin kyselyihin. (Chadha
& Saini 2014, 46-47) Charband ja Navimipour (2016) vahvistavat verkkoympériston vaikut-
tavan tiedon jakamiseen suoraan tai epasuoraan. Suoraan vaikuttavat tekijat ovat heidan mu-
kaansa epésuoraan vaikuttavia tekijoitd merkittdvampid. Vaikutukset voivat hyodyttaa tai
vahingoittaa tiedon jakamista. Verkossa tapahtuva tiedon jakaminen voi lisata tyontekijén
tuottavuutta ja suoriutumista. Lisaksi verkossa tapahtuva tiedon jakaminen voi lisata luo-
vuutta ja laatua viestinnassa. Tietoa voidaan jakaa nopeasti ympéri maailmaa julkaisemalla
tiedot verkossa. Heikkoutena tiedon jakamisessa verkkoympaéristossé on yksilon motivointi
tiedon jakamiseen sekéd yksilon itseluottamuksen puute tiedon jakamiseen verkkoymparis-
tosséd. Lisaksi perinteiset ajatukset ja mielipiteet estavét verkossa tapahtuvaa tiedon jaka-

mista organisaatioissa. (Charband & Navimipour 2016, 1140)

Edelld kerrottiin tiedon jakamisen tyokaluista, joihin myds erilaiset teknologiat kuuluvat.
Erilaiset tiedon muodot vaativat erilaisia tyokaluja ja teknologioita tiedon jakamiseen. Tek-
nologiat voivat tutkijoiden mukaan joko edistaa tai estaa tiedon jakamista. Pelkka teknologia
itsessadn ei aiemman tutkimuksen mukaan aina toimi edistajana. Hypoteesit 3a ja 3b kuulu-

vat seuraavasti:
H3a: Tiedon jakamisen tyokalut edistavat tiedon jakamista

H3b: Tiedon jakamisen teknologiat vaikuttavat tiedon jakamiseen

2.4. Tiedon jakamista tukevat elementit

Bhatt (2001, 70) korostaa, ettd organisaation tieto ei ole yksinkertainen yhdistelméa yksil6i-
den tietoa. Organisaation tieto muodostuu teknologioiden, kdytéantjen ja ihmisten valisista
ainutlaatuisista vuorovaikutusmalleista, joita organisaation historia ja kulttuuri ovat muo-

kanneet, eivatka ne siten ole helposti toisten organisaatioiden jaljiteltdvissa (Bhatt 2001, 70).
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Manusin, Ragabin, Arishan ja Mulhallin (2016) mukaan edistadkseen tehokasta tietojohta-
mista, tulee kehittdd innovatiivisia menetelmia rohkaistakseen tiedon jakamisessa. Tiedon
jakaminen on elintérked organisaatioprosessi, joka kannustaa yksil6itd kohtaamaan epévar-
muuden ja monimutkaisuuden haasteet, juurruttaa parhaita kdytantgjd, ja mahdollistaa tie-
don siirtdmisen organisaation eri osien vélilla. Tiedon jakaminen on padosin vapaaehtoinen
prosessi ja toteutuu vain, kun yksild on halukas osallistumaan prosessiin. Tiedon jakamiseen
ei voi pakottaa, mutta sité voidaan edistaa helpottavilla toimilla, jotka motivoivat tyontekijét

jakamaan tietoaan. (Manus et al. 2016)

Bhattin (2001) mukaan organisaation tulee tasapainottaa tietojohtamisen toimintonsa tiedon
hyddyntdmista varten. Toimintojen tasapainottaminen vaatii yleensd muutoksia organisaa-
tiokulttuuriin, teknologioihin ja kéytantoihin. Useat organisaatiot uskovat, etté tietoa voi-
daan johtaa keskittymall& yksinomaan ihmisiin, teknologioihin tai kaytantéihin. Kilpailuetu
ei kuitenkaan sdily, jos keskitytd&n vain ihmisiin, teknologioihin tai kdytantoihin. Ihmisten,
teknologioiden ja kaytantéjen vuorovaikutus mahdollistaa organisaatiolle tehokkaan tiedon
johtamisen. Kilpailuetu voidaan séilyttad luomalla ymparistd, joka tukee tekemalla oppi-
mista. (Bhatt 2001, 68) Manus et al. (2016) toteavat, ettd tutkimukset ovat osoittaneet vai-
kuttajien, kuten késitys organisaatiokulttuurista, luottamuksesta, infrastruktuurista ja johta-
juudesta olevan eniten nédkyvimpid, méaréavia tekijoita tiedon jakamisessa yritysymparis-
tossd. On kuitenkin myds muita ulkoisia motivaattoreita ja sosiaalispsykologisia voimia,
jotka voivat lisaté tiedon jakamista. Teknologian kehitystd pidetadn myds mahdollistajana,
koska se voi auttaa seké suorassa etté epasuorassa tiedon siirrossa. (Manus et al. 2016) Gar-
cia-Perez ja Ayres (2010) pohtivat tutkimuksessaan, miten teknologia tukee tiedon jaka-
mista. Lukuisia onnistumisia on raportoitu ja kyseiset raportit korostavat, miten teknologia
on avannut uusia reitteja tiedon siirtamiselle. Teknologian rajoituksia ei kuitenkaan ole ko-
vin hyvin huomioitu ja mahdolliset teknologian tuomat vaikeudet on vield saatettu sivuuttaa.
(Garcia-Perez & Ayres 2010, 43)

Connelly & Kelloway (2003) uskovat, etta tiedon jakamista edistévét tai lannistavat organi-
sationaaliset ja yksilolliset tekijat ovat vield heikosti ymmarretty. Vaikka yritykset, jotka
pyrkivat lisddmaan tiedon jakamista tyontekijoiden kesken usein investoivat erilaisiin
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teknologioihin, saattaa olemassa olla merkittdvampid tiedon jakamisen edelt&jid kuin pelkka
teknologian saatavuus. (Connelly & Kelloway 2003, 294) Organisaatiot pyrkivat hyodynta-
maan tietoresurssejaan kayttoon ottamalla tietojohtamisen jarjestelmid. Suuri joukko tieto-
johtamisen hankkeita kuitenkin epaonnistuu johtuen tyontekijoiden haluttomuudesta jakaa
tietoa naiden jarjestelmien kautta. (Kankanhalli, Tan & Kwok-Kee 2005, 2) Tieto tulee le-
vittaa ja jakaa koko organisaatiolle, jotta sitd voidaan hyddyntéé organisaatiotasolla, painot-
taa Bhatt (2001, 72). Organisaation teknologioiden, kaytantdjen ja ihmisten valisella vuoro-
vaikutuksella voi olla suora vaikutus tiedon levittamiseen. Esimerkiksi perinteinen kéaskyt-
tdmiseen ja kontrollointiin pohjautuva organisaatiorakenne minimoi vuorovaikutusta tekno-
logioiden, kaytantdjen ja ihmisten valilla, ja siten vahent&d tiedon levittdmisen mahdolli-
suuksia. Vastaavasti tiedon levittdminen valvonnan ja etukéteen maariteltyjen kanavien
kautta minimoi vuorovaikutusta ja siten vahentdd mahdollisuutta validoida siirrettya tietoa.
Toisaalta horisontaalinen organisaatiorakenne, voimaannuttaminen ja avointen ovien poli-
tilkka nopeuttaa tiedon kulkua eri osallistujien ja osastojen valilla. S&hkdpostin, intranetin,
ilmoitustaulun ja uutisryhmien kéyttdminen voi tukea tiedon levittamista organisaatiossa ja
antaa organisaation jasenille mahdollisuuden véitelld, keskustella ja tulkita informaatiota
useiden eri ndkokulmien kautta. (Bhatt 2001, 72)

Tietojohtaminen nahddédn strategisena organisatorisena tyokaluna ja organisaatiokulttuuri
nahdaan tarkedna vaikuttavana tekijana. (Al-Adaileh & Al-Atawi 2010, 213) Pelkké kaytet-
tavissa oleva teknologia ei motivoi henkil6itd jakamaan tietoa. Mahdollinen ratkaisu on syn-
teesi ihmisisté teknologian kanssa seké kulttuurin muutos teknologisen muutoksen mukana.
(Al-Adaileh & Al-Atawi 2010, 215) Teknologia ja sosiaaliset jarjestelmét ovat Bhattin
(2001, 68) mukaan yhté tarkeita tiedon johtamisessa. Konversio datan ja informaation valilla
toteutuu tehokkaasti teknologioiden valitykselld, mutta teknologiat konvertoivat informaa-
tion heikosti tietdimykseksi. Informaation muuntaminen tietdmykseksi toteutuu parhaiten so-
siaalisten tekijoiden kautta, kun sosiaaliset tekijat taas ovat hitaita muuntamaan datan infor-
maatioksi. Siten tietoa johdetaan parhaiten optimoimalla teknologiat ja sosiaaliset systeemit.
(Bhatt 2001, 68) Tiedon siirtdmisessé epaonnistuminen johtuu usein enemman kulttuurilli-
sista tekijoista kuin teknologisesta ylikuormituksesta. Kulttuuri on luonteeltaan epamaérai-

nen aihe, josta on erilaisia ndkékulmia ja tulkintoja. (Ajmal & Koskinen 2008, 7)
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Zakaria, Amelinckx & Wilemon (2004) uskovat myds, ettd tietopohjaisen ympariston luo-
minen vaatii muutakin kuin IT-teknologiaa. Se vaatii muita merkittavia elementtejd, kuten
tiimin siséinen luottamus, tiimin sisdiset suhteet ja sidokset, johtaminen, kyvykkyys kulttuu-
rien valiseen viestintadn, monikulttuurinen koulutus joka edist&dé vuorovaikutteista, interak-
tiivista, sallivaa tilaa, vaikkakin virtuaalista sellaista, jossa globaaleja virtuaalisen tiimin j&-
senid aktiivisesti rohkaistaan sdanndlliseen ja toistuvaan vastavuoroiseen kulttuurien vali-
seen ideoiden vaihtoon. (Zakaria et al. 2004, 15-16) Bhatt (2001) korostaa, etta vain organi-
saatiokulttuuria muuttamalla organisaatio voi vahitellen muuttaa vakiintunutta vuorovaiku-
tusmallia ihmisten, teknologioiden ja kéytantojen vélilla, sill& organisaation ydinkompetens-
sit ovat juurtuneet syvélle organisaation kaytantoihin. Dynaamisessa ja kompleksissa ympa-
ristéssa on organisaatiolle valttamatonta luoda, validoida ja soveltaa uutta tietoa jatkuvasti

tuotteisiinsa, prosesseihinsa ja palveluihinsa tuottaen lisdarvoa. (Bhatt 2001, 74)

Tehokkaaseen tiedon jakamiseen ei edelld kerrotun mukaan pééasta pelkilla kaytannoilla,
kulttuurilla, tyokaluilla tai teknologioilla, vaan tiedon jakamista tuetaan parhaiten ndiden
kaikkien yhteisvaikutuksena. VVoidaan olettaa, ettd tiedon jakamisen kdytannét ja tiedon ja-
kamista tukeva organisaatiokulttuuri edistavat yhdessa tiedon jakamisen tydkalujen ja tek-
nologioiden kayttod, kun samalla myds ndma kaikki elementit yhdessa edistavat tiedon ja-
kamista. Hypoteesit 4-6 ovat seuraavat:

H4: Tiedon jakamisen kaytannot ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistavat

tiedon jakamisen tyokalujen kayttoa.

H5: Tiedon jakamisen kaytannot ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistavat

tiedon jakamisen teknologioiden kayttoa.

H6: Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen kaytannot seka tyoka-

lujen ja teknologioiden kaytto edistavat tiedon jakamista.
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3. Tiedon jakaminen projektitiimeissa

Tassa toisessa teorialuvussa kasitelldaan tiedon jakamista projektitiimeissd. Ensimmainen
alaluku kertoo projektitiimista véliaikaisena organisaationa, toinen alaluku pohtii organisaa-
tiokulttuurin ja mahdollisten alakulttuurien merkitysté projektitiimeissa. Viimeinen alaluku
kertoo tiedon jakamisen merkityksesta projektitiimeissg, lisaksi se nostaa esille myds ulkoi-

set tyontekijat projektitiimin jasenind. Luvussa esitellaan tutkimushypoteesit H7-H8.

3.1. Projektitiimi véliaikaisena organisaationa

Organisaatio koostuu ihmisista, aineellisista varoista, taloudellisista resursseista ja informaa-
tiosta. Organisaation jasenilld on yhteiset tavoitteet, joiden saavuttamiseksi he toimivat yh-
dessa. (Haveman & Wetts 2018, 2) Projektit taas voidaan nahda yhtena véliaikaisen organi-
soinnin muotona (Sydow & Braun 2018). Jo yli neljannesvuosisata sitten Lundin ja Soder-
holm (1995) kertoivat vallitsevan organisaatioteorian pohjautuvan oletukseen organisaatioi-
den pysyvyydesta. Tuolloin teoriat véliaikaisista organisaatioista, kuten projekteista, olivat
harvinaisia. (Lundin & S6derholm 1995, 437) Organisaatioteoriat perustuvat usein kasityk-
seen siitd, ettd paatoksenteko on organisaation ydin. Valiaikaisen organisaation teoria perus-
tuu kuitenkin sen kasityksen ymparille, ettd toiminta on paatoksentekoa merkittavampi te-
kij&. (Lundin & Séderholm 1995, 437-438) Lundin ja S6derholm (1995, 438) paatyivét tdhan
ratkaisuun osin teoreettisista syisté useiden tutkijoiden paadyttya lopputulokseen siita, etta
toiminta ei valttdmatta ole paatoksenteon seurausta, vaan paatokset voidaan tehdd myaos toi-
minnan jalkeen. Siten paatoksenteon ja toiminnan vélilla ei valttdmattd ole loogista yhteytta.
Empiiriset syyt tukivat heiddn mukaansa myos toiminnan ottamista ensisijaiseksi kasitteeksi
véliaikaisen organisaation teoriassa, silla lahes aina véaliaikaisia organisaatioita motivoi tarve
suorittaa tietyt toiminnot saavuttaakseen tavoitteensa. Perinteinen Kirjallisuus projekteista ja
projektinhallinnasta painottaakin olennaisen toiminnan olevan keskeista projektin onnistu-
misen kannalta. (Lundin & Séderholm 1995, 438)
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Lundin ja S6derholm (1995) toteavat valiaikaisen organisaation tiimin eroavan pysyvan or-
ganisaation tiimistd. Valiaikaisen organisaation tiimi muodostetaan aina tehtévén tai jonkin
sen osan ympdrille. Muissa organisaatioissa tiimi voi olla vain ryhma henkil6ita. Véliaikai-
nen tiimi on yleenséd muodostettu ennakkoon maaritellyksi ajaksi, mika luo erityisia odotuk-
sia yksilotasolle. (Lundin & S6derholm 1995, 442) Valiaikaisen organisaation tiimi voi si-
séltdd myods useamman organisaation henkil0stod, jotka tydskentelevat yhteisen tavoitteen
eteen. Nain voi olla esimerkiksi tilanteissa, joissa kdytetdadn myds ns. ulkoista tydvoimaa, ts.
vuokratydvoimaa. Nesheim ja Smith (2015) toteavat, etta projektinhallinnan ydin on véliai-
kaisen, useimmiten ainutlaatuisen, tehtdvan, johtaminen. Vield haastavammaksi tehtdvan te-
kee, kun mukaan tulee my®ds toinen valiaikainen tekija, kun ulkoiset tyontekijat tyoskentele-
vat lyhytaikaisilla sopimuksilla yhteistydssé yrityksen tyontekijoiden kanssa. (Nesheim &
Smith 2015, 255) Viliaikainen toimeksianto tarkoittaa yleensa myads sitd, etta yksil6illa on
my06s muita tiimeja ennen toimeksiantoon osallistumista, sen aikana ja myos sen jalkeen,
mika tarkoittaa, ettd tiimi on riippuvainen myos muista organisoiduista yhteyksista nykyisen
valiaikaisen organisaation liséksi. (Lundin & Séderholm 1995, 442) Myd6s Atkinson et al.
(2006, 695) vahvistavat, etta kaikki projektinhallintatoimet tapahtuvat laajemman organi-
saation kontekstissa, ja silla miten organisaatio toimii, on suuri vaikutus siihen, mit4 sen
jasenet voivat saavuttaa projektinhallinnan kannalta. Suurin osa projektien tehtévista suori-
tetaan tiukan aikataulun ja budjetin rajoissa. Liséksi seuraaviin projekteihin tarvitaan yleensa
valmistuneiden projektien tiiminjasenet mahdollisimman pian. Tamén vuoksi projektitiimin
jasenten on harvoin mahdollista jarjestelméllisesti tarkastella valmistunutta projektia ja do-
kumentoida siitd saatu tieto ja kokemukset myéhemmin hyddynnettavéksi. (Ajmal & Kos-
kinen 2008, 10)

3.2. Organisaatiokulttuuri projektitiimeissé

Organisaatioilla on kulttuureja, mutta joillakin organisaatioilla saattaa Hofsteden (1998) mu-
kaan olla my®s erillisia alakulttuureja. Usein intuitiivisesti madritelldén, mik& on oikea taso
organisaation kulttuurianalyysille. Sen, joka haluaa tehdd tutkimusta organisaatiokulttuu-
rista, joko laadullisesti tai maaréllisesti, tulee paattad etukateen, miké edustaa kulttuurilli-
sesti merkittdvaa organisaatioyksikk6a. Kulttuuria voidaan tutkia esimerkiksi koko maail-

man laajuisen yrityksen tasolla, kansallisten tytaryhtididen tasolla, tuote- tai
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markkinadivisioonatasolla, toiminnallisen osaston tasolla, maantieteellisen sijainnin tasolla,
hierarkkisella tasolla tai jopa tyéryhmaétasolla. (Hofstede 1998, 1) Phillips (1994) vahvistaa,
ettd kulttuuria on tutkittu jo aiemmin yksittéisesta organisaatiosta poikkeavassa kontekstissa,
kuten teollisuuskulttuuri. Schein (1990) kertoo my®os, ettd milla tahansa maaritellylla ryh-
mallg, jolla on yhteinen historia, voi olla kulttuuri, ja siten organisaatiossa voi olla myds
useita alakulttuureja. Jos organisaatiolla kokonaisuudessaan on ollut jaettuja kokemuksia,
on organisaatiolla kokonaisvaltainen organisaatiokulttuuri. Missa tahansa yksikdssa olete-
taan olevan taipumusta integroitumiseen ja johdonmukaisuuteen, mutta on taysin mahdol-
lista, ettd suuremman kokonaisuuden olemassa olevilla yksikgilla on itsendiset organisaa-
tiokulttuurit, jotka voivat olla jopa ristiriidassa kesken&an. Organisaatiokulttuurin lujuus
seka sisdisen johdonmukaisuuden aste riippuvat ryhmén vakaudesta, ryhmén olemassaolo-
ajasta, ryhman oppimiskokemusten intensiivisyydestd, mekanismeista, joilla oppiminen on
tapahtunut sekd ryhmén perustajien ja johtajien hallussa olevien oletusten vahvuudesta ja
selkeydesta. (Schein 1990, 111)

Organisaatiokulttuurin ymmartaminen on kriittistd onnistuneiden projektien toteuttamisessa.
Hyvin harvoin voidaan yksil6t, projektitiimit ja organisaatiot luokitella selkeasti tietyn tyyp-
piseen organisaatiokulttuuriin, silla ne edustavat tyypillisesti useiden kulttuurimallien sekoi-
tuksia. (Ajmal & Koskinen 2008, 12) Suda (2007) nostaa esille projektipaallikon roolin.
Projektipaallikdiden on kyettava olemaan vuorovaikutuksessa organisaationsa seka asiak-
kaansa lukuisten alikulttuurillisten elementtien kanssa jopa samanaikaisesti. Johtajat, jotka
ovat tietoisia kulttuurillisista eroavaisuuksista, voivat valttaa tai minimoida konfliktit ja vaa-
rinymmarrykset. Projekteilla on suurempi todenndkoisyys onnistua, kun sitd aloitettaessa
ymmérretddn organisaatioiden olevan sosiaalisia jarjestelmid. Organisaation ydinkulttuuri
tulee arvioida ja tunnistaa ja projektitydskentely tulee linjata kulttuureihin sopivaksi. On
ymmarrettava, ettd kaikilla organisaatioilla on johtava ydinkulttuuri sek& alakulttuureja.
(Suda 2007) Tarvitaan kulttuurien synteesi sen sijaan, etta yritettéisiin yhtenéistaa erilaiset
kulttuurit, korostavat Ajmal ja Koskinen (2008, 12) Siihen vaaditaan meneilldan olevalle
projektille sopivia yhteisty0- ja viestintatapoja. Myo6s he nékevat, ettd projektipdéllikolla on
ratkaiseva rooli luotaessa tiimille kulttuuria, joka helpottaa projektin tavoitteiden ja paatok-
senteon, konfliktien ratkaisun ynna muiden ryhménormien kehittdmistd. Nain tehdessaan

projektipaallikdiden on usein kasiteltava useita erilaisia kulttuureita samanaikaisesti. Tallgin



34

he tyypillisesti tyoskentelevat oman organisaationsa ydinkulttuurissa, minka liséksi heidan
tulee myos tydskennelld organisaationsa eri osastojen alakulttuureiden seka ulkoisten orga-
nisaatioiden ydinkulttuureiden kanssa. Tehokas vuorovaikutus naiden lukuisten alakulttuu-
reiden ja ulkoisten kulttuureiden kanssa on vélttaméatonta, jotta voidaan kehittdé kaikkien
hyvaksymaét suunnitelmat ja strategiat, samalla kun véltetddn kaytantoja, jotka loukkaavat

jonkun uskomuksia tai arvoja. (Ajmal & Koskinen 2008, 12).

3.3. Tiedon jakaminen projektitiimeissa

Koska projekteille on ominaista ainutlaatuisuus, epdvarmuus ja monimutkaisuus, projekti-
pohjaiset organisaatiot eroavat monilta osin muista liiketoimintaa harjoittavista yrityksista.
Vaikka projektipohjaiset organisaatiot ovat usein tiedostaneet tietojohtamisen prosessien
merkittdvyyden omassa toiminnassaan, tietojohtamisen tehokkuus vaihtelee huomattavasti
kyseisten organisaatioiden vélilld. Usein nédiden organisaatioiden kykyé hallita tietoaan ra-
joittaa henkil6ston kyky luoda, arvioida, omaksua ja jakaa tietoa. Siten parempi ymmarrys
tietojohtamisesta, eli miten projektipohjaiset organisaatiot kayttavét ja integroivat hajautet-
tua tietoaan, tulee valttamattoémaksi. Tehokas tietojohtaminen projektipohjaisissa organisaa-
tioissa on valttdmattomyys, mutta se on kuitenkin monimutkainen tehtava. (Ajmal & Koski-
nen 2008, 7) Projektitydn ei toistuva luonne valiaikaisen organisaation kontekstissa asettaa
erityisen haasteen tietojohtamiselle ja organisaation oppimiselle. (Atkinson et al. 2006, 696)
Projektijohtamisen kirjallisuus painottaa useita nakokulmia liittyen tietoon ja organisaation
oppimiseen. Projektiympéristdssa, jolle ominaista on rajallinen aika, ainutlaatuinen ongel-
manratkaisu ja vuorovaikutus, tiedonkulku ja tiedon vaihtaminen projektin henkiloston va-
lilld on elintarke&a. Tiedon jakamisen olosuhteet ovat kuitenkin haasteelliset projektiorgani-
saatioissa. (Nesheim & Smith 2015, 259) Tietojohtamisella on ratkaiseva merkitys tehok-
kaassa projektinhallinnassa, korostavat Ajmal ja Koskinen (2008). Projektityén monimut-
kaisuus merkitsee sitd, ettd projektipdéllikdiden on huomioitava yha useampi tekninen ja
sosiaalinen suhde ja rajapinnat integroimalla yrityksen péivittaisesta tyosté ja aiemmista pro-
jekteista saatua tietoa. Projektipohjaisissa organisaatioissa yksittaisten projektien tiimin ja-
senet vastaavat paivittaisesta tyosta ja kokemuksista syntyneen tiedon jakamisesta. (Ajmal
& Koskinen 2008, 9)
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Projektiymparistossd, jossa ihmiset tyoskentelevat laheisesti vuorovaikutuksessa, tiedon
kulku ja vaihtaminen projektihenkiloston valilla on elintarke&é projektin kannalta. Tiedon
jakaminen voi parantaa tyon laatua projektissa, samoin kuin kykya oppia ja kerata tietoa
projektien valill4. (Nesheim & Smith 2015, 256) Avoin ja tuottava ilmapiiri helpottaa vir-
heiden ilmaisemista ja niiden analysointia. Ajmal ja Koskinen (2008, 10) painottavat kuiten-
kin, ettd vain harvoin kyseinen ilmapiiri vallitsee projektipohjaisessa organisaatiossa. Tama
on harmillista, sill& onnistuneen projektin analysoinnilla voidaan osoittaa, ettd kaytetyt me-
netelmét olivat riittdvia kyseiseen tehtavaan, kun taas epaonnistuneen projektin analysoin-
nilla voidaan tuottaa arvokasta tietoa tuleville projekteille. (Ajmal & Koskinen 2008, 10)
Atkinson et al. (2006, 687) ovat tunnistaneet epdvarmuuden hallinnan yhdeksi valttdmatto-
maksi edellytykseksi tehokkaaseen projektinhallintaan. Tiedon puute taas nahdaan yhtena
epavarmuuden lahteend (Atkinson et al. 2006, 687). Epavarmuus syntyy osin seké tiedon
laadusta ettd sen riittdvyydestd, intressien erilaisuudesta seka alttiudesta ulkoisille vaikut-
teille projektissa; kaikki mika tekee meista toisten toiminnan kautta haavoittuvia. Taloudel-
lisin tapa kompensoida aukot tietdmyksessa on luottamuksen kautta. Monimutkaiset projek-
tit vaativat kuitenkin hallinnon valvomista. Lopputulos on luottamuksen ja valvonnan tasa-
paino, hyvaksymalla kuitenkin sen, etta luottamus on vallitseva johtuen valvonnan takaami-
sen puutteesta. (Atkinson et al. 2006, 697)

Monella tapaa projektin tiedonhallinnan haasteisiin liittyy puutteet organisaatiokulttuurissa.
Tiedon siirtoon sisaltyy ihmisten valinen viestintd, ja vaikka teknologia pystyy kasittele-
maan eksplisiittisen tiedon viestimisen, sisdisen tiedon viestimiseen, ja uuden tiedon luomi-
seen muuntamalla informaatiota tietdmykseksi, tarvitaan sosiaalista vuorovaikutusta ja ih-
misen kognitiota. Sen vuoksi tiedon siirron analysoinnissa tulee aina huomioida organisaa-
tiokulttuuri. Projektipohjaisissa organisaatioissa tulee kehittdd organisaatiokulttuuri, joka
koordinoi ja helpottaa tiedon siirtoa. (Ajmal & Koskinen 2008, 10) Tdémé&n péivan yritykset
tormadvat usein ongelmaan, jossa tiedon jakamisen toiminnot eivat ole osa virallista tyon
kuvaa, minka vuoksi aikaa ei ole resursoitu tdmén tyyppiselle toiminnolle. Lisaksi projekti-
tiimit toimivat usein aikapaineessa toteuttaakseen projektin tavoitteet aikataulussaan, eika
projektitiimeill& siten ole vapaata aikaa. Aikaresurssit, jotka on omistettu tietoprosesseille,
ovat valttdmattémia kulttuurin ilmenemismuotoja, jotta voidaan edistad tiedon jakamista

projektitiimien vélilla. (Mueller 2013, 192) Projektitiimin jasenet eivéat pida tehokasta tiedon
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hallintaa merkittavana tekijand, jos projektisuunnitelmassa ei néille nimenomaisille tehté-
ville osoiteta riittdvasti aikaa ja resursseja projektissa. (Ajmal & Koskinen 2008, 10) Projek-
tin tietojohtaminen tulisi siten suunnitella ja maaritelld projektisuunnitelmaan, jotta riittavét

tiedonhallinnan toimet tulisi projektissa toteutettua.

Nesheim ja Smith (2015) korostavat tiedon olevan kriittinen resurssi ja elintarkeé tekija suo-
riutumiselle. He selvittivat tutkimuksessaan, onko ulkoisten tydntekijoiden ja yrityksen
tyontekijoiden, jotka tydskentelevat yhdessa projektissa, tiedon jakaminen erilaista vai sa-
manlaista keskendén. Liséksi he selvittivat, miten autonominen motivaatio, organisatorinen
tuki ja luottamus vaikuttavat tiedon jakamiseen. Tutkimuksen tuloksena todettiin, ettd tiedon
jakamisessa tyontekijoiden ja ulkoisten tyontekijoiden vélilla ei ollut eroa. Molemmat koh-
deryhmét olivat enemmaén samanlaisia kaikilla osa-alueilla arvioitaessa. Autonomisella mo-
tivaatiolla ja organisatorisella tuella havaittiin merkittavia vaikutuksia tiedon jakamiseen.
(Nesheim & Smith 2015, 255) Tutkimustulokset eivét tue olettamaa, jonka mukaan ulkoiset
tyontekijat osallistuvat vahemman tiedon jakamiseen tai ettd olisi tavallista suurempia ris-
keja ulkoisten tyontekijoiden ja yrityksen omien tyontekijoiden yhteistydssa. Tiedon jaka-
misen edistamiseksi tulisi rekrytoida henkil6ita, jotka ovat enemman autonomisesti motivoi-
tuneita kuin ulkoisesti motivoituneita, lisaksi tulisi edistéda kyseista motivaatiota meneill&dén
olevissa projekteissa. Organisatorisen tuen vaikuttaessa positiivisesti tiedon jakamiseen, tu-
lisi seka ulkoisiin tydntekijoihin ettd omiin tyontekijoihin kohdistuvien johtamistoimien
tuoda esiin arvostusta kunkin projektille antamaa tyopanosta kohtaan. (Nesheim & Smith
2015, 266) On mahdollista, ettd heidan tutkimuksensa 16ydokset ovat riippuvaisia muuttu-
jista, kuten erityiset ndkdkulmat liittyen ulkoisten konsulttien osallistumiseen ja integroin-
tiin, tutkittavan suuren organisaation rakenne ja kulttuuri, samoin kun osallistujien asenteet
projektin olosuhteisiin ja mieltymyksiin tietyissa tydsuhdejarjestelyissa. (Nesheim & Smith
2015, 266)

Yhtendisen organisaatiokulttuurin sijaan voidaan organisaatioista 16ytad myos lukuisia ala-
kulttuureita. Projektitiimit ovat véliaikaisia organisaatioita, joilla voi olla vallitsevasta ydin-
kulttuurista poikkeava oma alakulttuurinsa. Eri projektitiimien kulttuurit voivat siis erota

toisistaan. Kun tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri eroaa eri projektitiimien
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valilla, myos tiedon jakaminen on ndilld tiimeilla erilaista. Hypoteesit 7a ja 7b kuuluvat seu-

raavasti:
H7a: Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri eroaa eri projektitiimien valilla

H7b: Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien valilla

Projektitiimin jasenten tydsuhteen laatu voi olla erilainen, mikali projektitiimissa tydskente-
lee my06s ulkoisia tyontekijoita. Tyodsuhteen laadun vaikutuksesta tiedon jakamiseen 16ytyy
aiempia tutkimuksia vain vahan, mutta edelld kerrotun perusteella voidaan olettaa, etté tyo-
suhteen laatu ei vaikuta projektitiimin jasenen tiedon jakamiseen. Voidaan olettaa, etté tyo-
suhteen laatu ei myodskéan vaikuta kokemukseen tiedon jakamista tukevasta organisaa-

tiokulttuurista. Hypoteesit 8a ja 8b kuuluvat seuraavasti.
H8a: Tydsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin

H8b: Tyosuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen
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4. Tutkimusmalli ja hypoteesit

Tassa luvussa esitelldan luvuissa kaksi ja kolme esitetyn teorian pohjalta laadittu tutkimus-
malli hypoteeseineen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten voidaan edistaa tiedon
jakamista projektitiimeissa. Aiemman teorian mukaan tiedon jakamista edistetadn parhaiten
useamman tekijan yhteisvaikutuksena. Yhden asian huomioiminen ei yksistaan lisa4 tiedon

jakamista. Kuva 1 esittelee teorian pohjalta rakennetun tutkimusmallin hypoteeseineen.

H7b
H2a-e H6
: Y
jommm e X a) organisatorinen
I H tuki . . .
i iH7a H4 | Tiedon jakamisen H3a
i Projektitiimi H—=> slealnian kavis — 1
i ! i b) Kaytettavissd tyokalujen kaytto H6
{*-._________________,p' oleva atka -
5]
J, . ¢) Sosialiset | __| &
I 1 . . . .
i  Tyosuhteen iHS8a verkostot Tiedon jakamisen |H3b =
P i H5 - BN é
! laatu ! —»  teknologioiden HE <
Ik___________ _______ J d) Luottamus kaytts E
Qo
) Muodolliset a
kdytannat B
Tiedon jakamisen H1 H6
kévtinnot =
H8b e

Kuva 1 Tutkimusmalli

Tutkimuksessa selvitetddn, miten tiedon jakamisen kdytadnnot ja tiedon jakamista tukevan
organisaatiokulttuurin eri elementit vaikuttavat tiedon jakamisen tydkalujen ja teknologioi-
den kayttoon. Lisaksi tutkitaan, miten ndma kaikki tekijat yhdessé vaikuttavat tiedon jaka-
miseen. Taustatietoihin liittyen selvitetddn myds, eroaako tiedon jakamista tukeva organi-
saatiokulttuuri eri projektiryhmissg, ts. onko tiimeissé ndhtavissa omia alakulttuureita, ja

eroaako tiedon jakaminen eri projektitiimien valilla. Samoin tutkitaan, vaikuttaako
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tyosuhteen laatu tiedon jakamiseen tai tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin.
Kuvassa 1 esitetyt ja luvuissa kaksi ja kolme kerrotun teorian pohjalta laaditut hypoteesit

ovat nahtévilla yhteenvetona taulukossa 1.

Taulukko 1 Hypoteesit

HYPOTEESIT
H1  Tiedon jakamisen kdytanndt edistavat tiedon jakamista

H2a Tiedon jakamisen organisatorinen tuki edistaa tiedon jakamista
H2b  Muodolliset kaytdnnot edistavat tiedon jakamista

H2c Luottamus edistaa tiedon jakamista

H2d Sosiaaliset verkostot edistavat tiedon jakamista

H2e Tiedon jakamiseen kéytettavissa oleva aika edistad tiedon jakamista

H3a Tiedon jakamisen tyokalut edistévat tiedon jakamista
H3b Tiedon jakamisen teknologiat vaikuttavat tiedon jakamiseen

H4  Tiedon jakamisen ké&ytanndt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistavat tiedon jaka-
misen tydkalujen kayttod.

H5  Tiedon jakamisen kédyténnot ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistévat tiedon jaka-
misen teknologioiden kayttoa.

H6  Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen kaytannot seké tyokalujen ja tek-
nologioiden kayttd edistavét tiedon jakamista.

H7a Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri eroaa eri projektitiimien valilla
H7b  Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien valilla

H8a Tyosuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin
H8b  Tydsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen
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5. Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa esitelldan tutkimusmenetelmaét ja kerrotaan tutkimuksen kulku. Aluksi kerro-
taan aineiston hankinnasta ja otoksesta, toisessa alaluvussa avataan mittareiden kehitysta.
Taman jalkeen kerrotaan tarkemmin aineiston analysointimenetelmista ja muuttujien ja mit-
tareiden maarittelysta ennen varisnaisten tutkimusten toteutusta. Lopuksi pohditaan tutki-

muksen reliabiliteettia ja validiteettia.

5.1. Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimi kansainvalinen teknologia-alan suunnittelu- ja asi-
antuntijayritys, joka toimii yli 30 maassa tyollistden reilun 4000 oman tyontekijan lisaksi
my0s lukuisia ulkoisia ty0ntekijoité, jotka tydskentelevat organisaation eri tehtavissa. Koh-
deorganisaatiosta kaytetddn mydhemmin nimitystd Yritys X. Tuotteiden ja palveluiden
myynnin liséksi organisaatio toteuttaa monimutkaisia suunnittelu- ja toteutusprojekteja mm.
Amerikkaan, Eurooppaan, L&hi-itdéan ja Afrikkaan. Kohdeyrityksen hankkeet toteutetaan
projekteina yrityksen ja yhteistyokumppaneiden kanssa. Kuhunkin projektiin kootaan oma
projektiorganisaatio yrityksen omasta henkilékunnasta ja ulkoisista tyontekijoistd, joita yri-
tys hyodyntaa liiketoiminnassaan vakituisesti. Projektitiimit siséltavat usein tyontekijoita eri
kulttuureista ja tyontekijat voivat tehdd samaan aikaan useampaa eri projektia. Tutkimus-
kohteena toimi yrityksen tutkimukseen valitut projektitiimit, joiden koot vaihtelivat 30:n ja

500:n henkilon valilla.

5.2. Aineiston hankinta ja ndyte

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Strukturoitu verkkokysely oli
avoinna 29.5.2020-19.6.2020 valisend aikana. Osallistumiskutsu anonyymin kyselylinkin
kanssa lahetettiin sdhkopostitse osallistujille ja aineiston keradmiseen kaytettiin Webropol-
ohjelmistoa. Kyselyyn oli mahdollista vastata sek& suomen ett& englannin kielell&. Tutki-

musaineisto analysoitiin Stata SE 17.0 -ohjelmiston avulla tilastollisilla menetelmill&.
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Kyselyn alkuperéisté reilun kahden viikon kyselyaikaa jatkettiin viikolla yrityksessa meneil-
I&&n olleiden lomautusten vuoksi, jotka todennékdisesti kyselyajan jatkamisesta huolimatta
vahensivat kyselyn vastausmaarad. Vastaajia muistutettiin kyselyyn osallistumisesta kah-
desti varsinaisen osallistumiskutsun jalkeen. Kyselyn toteutuksen ajankohta oli muutenkin
erikoisen maailmantilanteen vuoksi haasteellinen. Covid-pandemian vuoksi myos tutki-
musyrityksessa oli siirrytty paaosin etatdihin jo muutamaa kuukautta aiemmin. Muutos yri-
tyksen toimintatapoihin pandemiasta johtuen tuli kevaalla 2020 yllattéen, eikd voida var-
muudella sanoa, etteikd poikkeuksellinen tilanne olisi vaikuttanut seka vastausmaaraan etta

vastauksiin.

Tutkimuksen otantamenetelména oli alun perin tarkoituksena kéyttaa ryvasotantaa, jossa tut-
kimuksen kohderyhmaksi olisi valittu maaritellyt projektitiimit. Tama ei kuitenkaan onnis-
tunut kdytannon syistd. Tutkimuksen kohderyhma valittiin harkittuna otantana kohdeorga-
nisaation projektipaallikdiden esimiesten ja projektipdéllikdiden toimesta. Tutkimus halut-
tiin toteuttaa mahdollisimman vahan kohdeorganisaatiota kuormittaen. Kohdeorganisaation
nakemys tutkittavista projekteista tarvittiin, silla mukana olevat projektitiimit tuli erottaa
analysointia varten. Ohjeeksi tutkimukseen osallistuvien projektien valintaan maariteltiin,
etta projektin tulisi olla kohtalaisen suuri, jotta varmistetaan riittdvé vastausmaard, projekti
on parhaillaan meneillaan tai juuri loppunut, ja sen tulee olla johdettu Suomesta késin. Vii-
meisin méaaritys annettiin siksi, etta tutkimuksen tavoitteena ei ollut tutkia kansallisia kult-
tuurieroja, jotka vaistamatta olisivat voineet vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. On hyva huo-
mioida, ettd koska kyseessa on monikansallinen yritys, voi osa tutkimuksen vastaajista kui-
tenkin olla eri kansallisuuksien edustajia. Kovin kauan aiemmin loppuneita projekteja ei ha-
luttu tutkimuskohteeksi, sill& osa niiden tiimildisista olisi todenndkdisesti jo poistunut orga-

nisaatiosta. Lis&ksi muu tiimi olisi siirtynyt jo uusiin projekteihin.

Tutkimuksen alkuperéisend kohderyhmana olivat kaikki henkil6t, jotka kuuluivat mééritel-
tyihin projektitiimeihin. Valitettavasti tast4 perusjoukosta ei ollut saatavilla kokonaisrekis-
terid tutkijan kdyttoon. Kanasen (2011) mukaan perusjoukon rakenne tulee voida méaaritella
ja sen yksikaoisté tulee olla luettelo, jotta voidaan todeta perusjoukon ja otoksen vastaavuus.
Jos otosta ei tehdd otantamenetelmien mukaan, puhutaan néytteestd otoksen sijaan.
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Tutkimusongelman esikartoitusvaiheessa voidaan hyodyntéé ndytettd. (Kananen 2011, 65)
Taman tutkimuksen otosyksikko on projektitiimin jasen. Sama henkil6 voi kuulua useam-
paan projektitiimiin, jolloin han voi myds toimia tutkimuksessa useampana otosyksikkona.
Kysely pyrittiin lahettdmaan kaikille kohderyhméksi méaritellyissa projekteissa tyoskennel-
leille henkil®ille. Yrityksen henkildston erityisosaamisten takia osa henkildstosta tyoskenteli
useassa eri projektissa samanaikaisesti. Kyselyn lahettdmista hankaloitti se, etté eri projek-
teilla ei ollut selkeitd henkil6stolistoja. Lahetyslistat saatiin paédasiassa projektipaallikoilta,
jotka tekivat ohjeistuksesta huolimatta kohderyhmiin omaa karsintaa oman nakemyksensa

mukaan. Siten ryvésotanta ei tassa tutkimuksessa toteutunut.

Kysely lahetettiin sahkopostitse Yritys X:n omasta sahkopostiosoitteesta 954 yksil6lliseen
séhkdpostiosoitteeseen useammassa lahetyserdssa sahkopostiasetusten vuoksi. Naista osoit-
teista virheviesti saatiin 163 osoitteesta, joten kysely lahti lopulta 791 toimivaan osoittee-
seen. Osoitteen toimivuus ei takaa sitd, etta viesti meni perille. Esimerkiksi ulkoisten tyon-
tekijoiden sahkoposti saattoi olla toiminnassa, vaikka kyseisen henkilon sopimus olisikin
paattynyt. Toimimattomiin sahkopostiosoitteisiin saattoi olla useita syita, henkilo oli saatta-
nut lopettaa yrityksen palveluksessa tai sahkopostiosoite saattoi olla kirjoitusasultaan vir-
heellinen. Mikali verrataan vastaajien méaéraa (261) lahetettyihin viesteihin (791), saadaan
kyselyn vastausprosentiksi 33%. Sama henkilo saattoi kuitenkin vastata kyselyyn useamman
kerran eri projektin osalta, minka vuoksi vastausprosentti tulee arvioida projektitiimien yh-
teenlasketun osallistujaméaran mukaan, eli sen mukaan montako vastausta kyselyyn olisi
kokonaisuudessaan voinut tulla. Projekteissa oli saadun tiedon mukaan yhteensé 1097 osal-
listujaa, jolloin vastausprosentiksi muodostui noin 24%. Katoon vaikuttivat useat tekijét;
mm. maailmanlaajuinen COVID-pandemia ja siitd johtuvat kohdeyrityksessé meneilldaan
olevat lomautukset, ulkoisten tyontekijoiden siirtyminen toisen yrityksen tyotehtaviin seka

puutteelliset projektitiimien henkil6stolistat.

Todennékoisyysotannassa jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla on sama todennédkdisyys
paatya otokseen. Tama edellyttad, ettd saatavilla on listaus kaikista perusjoukon yksikaista.
Mikali listausta ei ole saatavilla, voidaan kayttaa ei-todennékdisyysotantaa, kuten harkin-
nanvaraista otantaa. (Kananen 2011,69) Koska todellisen otoksen poimiminen edellyttaa
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my0ds Nummenmaan, Holopaisen ja Pulkkisen (2014, 27) mukaan otokseen tulevien tilasto-
yksikoiden satunnaistamista, puhutaan tassa tutkimuksessa otoksen sijaan naytteestd. Nayt-
teen voidaan katsoa perustuvan harkintaan tai tilastoyksikoiden tarkoituksenmukaiseen va-
litsemiseen. Naytteen tulokset eivat vélttdmatta harkinnanvaraisuutensa vuoksi ole yleistet-
tavissé perusjoukkoon. (Nummenmaa et al. 2014, 33) My6s Gronroos (2004, 8) vahvistaa,
ettd ndyte poikkeaa perusjoukosta jollain systemaattisella tavalla sen vuoksi, ettd sen valin-
nassa on kaytetty harkintaa, eika se siten edusta perusjoukkoa. Valli (2001, 21) painottaa,
etta ndytteen yhteydessa ei voida puhua tilastollisesta yleistamisestd, eika siten voida myds-
kaan pyrkia tilastollisen tutkimuksen tavoitteisiin. Nayte on hdnen mukaansa l&hinna laadul-
lisen tutkimuksen aineistonkeruutapa, kun taas tilastollinen tutkimus perustuu aina satun-
naisotantaan (Valli 2001, 21). Kanasen (2011, 69) mukaan harkinnanvaraista otantaa voi-
daan kayttaa esimerkiksi esitutkimuksissa, kun tavoitteena ei ole tehda yleistyksia perusjou-

kosta, vaan pyritddn saamaan jostakin ilmiosta ideoita. (Kananen 2011,69)

Karjalainen (2010) pit&a otoskoossa vélttamattoméand maérana vahintédan 100 yksikon otosta.
Otoksen tavoitteena on antaa sama tutkimustulos kuin koko perusjoukon tutkiminen antaisi.
Tutkimuksen alaryhmien tulisi olla kooltaan minimissaan 30. Pienesté otoskoosta on haittaa
etenkin silloin, kun ristiintaulukoidaan tilastoyksikditd. Tuolloin kuhunkin ryhmaén on tul-
tava vahintaan viisi havaintoa. (Karjalainen 2010, 33) Jos halutaan saada luotettavaa tietoa
tutkimusongelmasta, on 20-30%:n vastausprosentti Kanasen (2011, 73) mukaan tilastotie-
teen kannalta riittaméaton. Talla tutkimuksella ei tavoitella yleistettavyyttd, vaan tutkitaan
kohdeyrityksessa olevaa ilmiota harkinnanvaraisen ndytteen kautta, jolloin saatu vastauspro-

sentti voidaan katsoa riittavaksi antamaan ideoita ilmioihin liittyen.

5.3. Mittareiden kehitys

Tutkimuksen kyselylomake (liite 1) jakautui saatteen jalkeen neljaén osaan. Kaikkiin kysy-
myksiin vastaaminen oli pakollista. Kyselyn alussa taustatietoina kysyttiin sekd henkilon
ominaisuuksiin ettd projektitiimiin liittyvid kysymyksid. Kaikki kysymykset olivat valinta-
kysymyksid, joissa vastaus valittiin valmiilta listalta. Projektin taustatietoina kysyttiin pro-

jektin nimed, projektin vaihetta, jolloin henkild oli liittynyt tiimiin sekd henkilon roolia
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projektissa. Koska kukin projekti sisélsi vain yksittdisia vastuuhenkildiden rooleja, oli hen-
kilon rooliin liittyen vain kaksi vastausvaihtoehtoa, paallikké ja muut vastuuhenkil6t tai
tyontekija. Talla karkealla jaolla pyrittiin valttdmaan mahdollisuus tunnistaa yksittaisia vas-
taajia aineiston joukosta. Henkilon ominaisuuksiin liittyving taustatietoina kysyttiin henki-
I6n ik&luokkaa, tyokokemuksen pituutta Yritys X:ssd ja maata, jossa tydskentelee. Lisaksi
kysyttiin myos tydsuhteen laatua, eli oliko vastaaja Yritys X:n oma tyontekija vai ns. ulkoi-
nen tyontekija. Sukupuolta ei kysytty, silla projektihenkildsto oli miesvaltaista, joten halut-
tiin valttad mahdollisuus henkil6iden tunnistamiseen vastaajien sukupuolen vuoksi. Naisia
oli projektiryhmissé merkittavasti véhemman kuin miehid. Aiemmista tiedon jakamisen tut-
kimuksista Witherspoon et al. (2013) tutkimuksessa ei 16ydetty yhteytta sukupuolen ja tie-

don jakamisen vililla, ts. sukupuoli ei vaikuttanut tiedon jakamiseen.

Varsinaiset tutkimuskysymykset jakautuivat kolmen teeman alle: tiedon jakamisen kéytan-
not Yritys X:ss&, projektitiimin organisaatiokulttuuri ja tiedon jakaminen projektitiimissa.
Kaikki mittarit taustatietoja ja tiedon jakamisen tytkaluja ja teknologioita lukuun ottamatta
poimittiin englanninkielisista vertaisarvioiduista artikkeleista, jolloin mittarit on validoitu jo
aiemmin. Mittareiden valintaa varten tutustuttiin laajalti tutkimuksen teemoja késitteleviin
aiempiin tutkimuksiin. Eri tutkimusten mittaristot ryhmiteltiin teemojen alle ja kunkin tee-
man alla olevien mittaristojen sopivuus arvioitiin tutkimuskohteen ja tutkimuskysymysten
kannalta. Mittarit kaannettiin suomen kielelle ja niiden sanamuotoa muokattiin siten, ettd ne
sopivat paremmin mittaamaan tutkimuskohdetta ja projektitiimin tiedon jakamista yleisen
tiedon jakamisen sijaan. Valmiit tutkimuskysymykset k&&nnettiin uudelleen englanniksi,
silla lopullinen kysely julkaistiin sek& suomen ettd englannin kielelld kohderyhmén sisal-
téessa useita eri kieli& puhuvia henkil6itd. N&in pyrittiin varmistamaan riittdva vastausmaara

tutkimukseen.

Kahdessa keskimmaisessd kysymysosuudessa, tiedon jakamisen kdytannot Yritys X:ssa ja
projektitiimin organisaatiokulttuuri, kaytettiin vastausvaihtoehtoina 5-portaista Likertin as-
teikkoa, jossa vaihtoehdot olivat: 1 = taysin eri mielt, 2 = osittain eri mielt4, 3 = ei samaa
eikd eri mieltd, 4 = osittain samaa mielt4 ja 5 = tdysin samaa mieltd. N&iden mittaristojen

vaittdmat lahteineen esitetddn kokonaisuudessaan taulukossa 2.
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Mit- Muuttujat Lopulliset Lahde
tari mittarit
Yritys...
S ‘é‘ kayttad kokeneempaa henkil6stdd mentoroimaan uusia tyontekijoita. X
e)
& =§Cg ryhmittelee yrityksen tydntekijat tydryhmiin. X
c >
S 3 e " T
2 i analysoi aiempia epaonnistumisia ja jakaa niiden opit tydntekijoilleen. X Hsu 2008
8 & |investoi tietotekniikkajarjestelmiin, jotka helpottavat tiedon jakamista. X
c
g % kehittaa tiedonjakamistapojaan. X
5%
O = | tarjoaa kannustimia edistaakseen tiedon jakamista. X
tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehittdmisohjelmia. X
TIEDON JAKAMISTA TUKEVA ORGANISAATIOKULTTUURI
Mit- - Lopulliset |, ..
tari Muuttujat mittarit Lahde
Projektin johto...
< | rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. X
>
© | jarjestaa saannéllisia tapaamisia tiedon jakamista varten. X .
o - - — - - — Kulkarni,
‘= | rohkaisee seké teoin etta sanoin tiedon jakamista Poistettiin | Ravindran
(=]
E Muut projektitiimin jisenet... &;orggze
§ rohkaisevat avoimeen viestintadn, vaikka se merkitsisi erimielisyyksia X
j—
O | rohkaisevat sekd teoin etta sanoin tiedon jakamista. X
rohkaisevat toisiaan jakamaan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. X
Kéytamme aikaa kdydaksemme lapi projektin onnistumisia ja epdonnistumisia. X
Kéytdmme aikaa viestidksemme projektin onnistumisia ja ep&donnistumisia pro- X
& | Jektitiimin sisalla.
c
= | Kaytdmme aikaa viestidksemme muiden tiimien projektien onnistumisia ja epé- Mueller
E e X 2014, Cantd
c | onnistumisia projektitiimin sisalla. ,
k= et al. 2009
< | Péivittaiset tehtavat vievat paljon aikaa, eika meilla ole aikaa muille tehtaville. | Poistettiin
Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. Poistettiin
Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin muille jasenille. Poistettiin
- Projektitiimissa on tarkat tydsédannot ja -kdytannot. X
O =
2 "2 | Tyéntekijat noudattavat projektitiimin laatimia selkeasti maariteltyja tydmene-
S 3 |telmid X Chen &
8L i Huang 2007
§ < Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetéjien tiukkaan valvontaan pai- Poistettiin
vittdisen toiminnan seurannassa.
Projektitiimimme jé&senilld on laheiset suhteet toisiinsa. X
c
2 2 Projektitiimimme jésenet arvostavat muiden tiimin jasenten mielipiteita. X Chen
< o
8 < Projektitiimimme jé&senill4 on vahva tunne siit4, ett4 he kaikki kuuluvat yhteen Chuang &
29 e X Chen 2012
83 samaan tiimiin.
Projektitiimimme j&senten valinen yhteistyd toimii hyvin. X
Tiedan, ettd projektitiimini jasenet yrittdvét aina auttaa minua, jos joudun han- X
¢ | kaluuksiin.
8 | Voin aina luottaa, etté projektitiimini jasenet tarjoavat minulle auttavan kéaden, X Chow &
S | jos tarvitsen sita. Chan 2008
= ['Voin aina luottaa projektitiimini jasenten pyrkivén tekemé&an tyostani helpom- X

paa.




46

Taulukossa 2 esitetyt tiedon jakamisen kaytannot Yritys X:ssa sisélsi seitseman vaittdmaa,
jotka poimittiin Hsun (2008) tutkimuksesta. Projektitiimin tiedon jakamista tukevaa organi-
saatiokulttuuria mittaamaan valittiin mittaristot, jotka mittaavat tiedon jakamista tukevan or-
ganisaatiokulttuurin eri tekijoitd. Kuten aiemmin organisaatiokulttuuria kasittelevéassa lu-
vussa kerrottiin, organisaatiokulttuurin k&site on monimutkainen ja kaikkien mahdollisten
ulottuvuuksien sisallyttdminen mittaristoon on mahdotonta (Cameron & Quinn 2006, 32).
Tassa tutkimuksessa valittiin teoreettisen tarkastelun perusteella tiedon jakamista tukevan
organisaatiokulttuurin mittaamiseen mittaristot, jotka mittaavat viitta eri tekijaa: tiedon ja-
kamisen organisatorinen tuki, tiedon jakamiseen kaytettavissa oleva aika, muodolliset kéy-
tannot, sosiaalinen verkosto ja luottamus. Naiden viittd eri tekijaa mittaavan mittariston nah-
tiin teoreettisen tarkastelun perusteella mittaavan kokonaisuudessaan myds tiedon jakamista

tukevaa organisaatiokulttuuria.

Tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologioiden kaytt6a mittaava mittaristo laadittiin hyo-
dyntéen Schwaer et al. (2012) tutkimuksessaan listaamia tiedon jakamisen tyokaluja, jotka
he olivat saaneet selville tutkimuskohteen haastatteluilla. Tutkimuksen mittaristoa varten
tutkimuskohteesta kysyttiin lisaksi viidelta henkil6lta tutkimuskohteessa kaytdssa olevia tie-
don jakamisen tyokaluja ja teknologioita, jotka poimittiin mittaristoon. Kysymyksen viisi
ensimmadista vaihtoehtoa poimittiin Schwaer et al. (2012) tutkimuksesta, seitseman viimeista
saatiin tutkimusyrityksen henkil6iltd. Mittariston muotoilussa kaytettiin hyvaksi myds Van
den Hooffin ja de Ridderin (2004) tutkimusta, jossa he kéyttivat mittarina 5-portaista Likert-
asteikollista kysymysta siitd, miten paljon henkild kayttaa tiedon jakamiseen séhkdpostia.
Vastausvaihtoehtoja valittiin mittaristoon lopulta kuusi kohdeyrityksen palautteen ja tutkijan
nédkemyksen mukaan: ei koskaan, hyvin harvoin, harvoin, silloin tall6in, usein ja hyvin usein.
Tama siksi, ettd haluttiin mukaan myos vaihtoehto kuvaamaan tilannetta, jolloin kyseista
tyokalua ei kédytetd ollenkaan. Tiedon jakamisessa mitattiin tyOkalujen ja teknologioiden
kayton lisaksi my0s varsinaista tiedon jakamista. Tiedon jakamisen mittaristoksi valittiin
Suhin ja Shinin (2010) mittaristo, joka mittaa jaetun tiedon laatua. Alkuperdinen mittaristo
sisalsi kuusi vaittamaa, joista lopulta valittiin esitestauksen jalkeen mukaan viisi vaittamaa,
joita mitattiin samalla 5-portaisella Likert-asteikolla kuin tiedon jakamista tukevaa organi-
saatiokulttuuria. Alkuperaisesta tiedon jakamisen mittaristosta jatettiin pois vaittima Jaettu

tieto on taydellistd”, silld se néhtiin osin paillekkdisend muiden vaittdmien kanssa. Tiedon
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jakamisen tyokalujen ja teknologioiden sekd tiedon jakamisen mittaristot esitelladn kokonai-

suudessaan taulukossa 3.

Taulukko 3 Mittarit: Tiedon jakamisen tydkalut ja teknologiat seké tiedon jakaminen

TIEDON JAKAMINEN PROJEKTITIIMEISSA

Mittari | Muuttujat Lopullls_et Lahde
mittarit
Missd méaarin projektin tiedon jakamisessa mielestasi hyo-
dynnetaan seuraavia tiedon jakamisen ty6kaluja ja teknologi-
oita?
c Koko projektitiimin palaverit X
é’ - Pienemman tiimin palaverit X mukaellen
G = T van den
._é,‘xs Projektitiimin koulutukset X Hooff & de
s g Projektiin liittyvan dokumentaation jakaminen X Ridder 2004
2 Epéviralliset tapaamiset projektitiimin jasenten kesken X
= Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen tydtilaan X Haastattelut
c Puhelut X
é’ = WhatsApp-viestit X
SR Sahkoposti X
i) Haastattelut
c C Correspondence Manager X
o
3 8 Projektin Teams-ryhma X
= Henkilokohtaiset Teams-viestit (chat) X
Projektitiimin jasenten jakama tieto on omien tyétehtéavieni
kannalta...
c hyddyllista. X
(5]
£ tdsmallistd, tarkkaa. X Suh & Shin
g olennaista. X 2010
©
= oikea-aikaista. X
o
3 luotettavaa. X
= taydellista. Poistettiin

Koko kyselylomake mittaristoineen lahetettiin kohdeorganisaatiossa kuudelle eri henkil6lle

esitestaukseen sekd suomen ettd englanninkielisin versioina. Kukin testaaja teki kyselyt

molemmilla kielilla, liséksi testaajien kanssa kaytiin keskustelut kysymysten ymmarretta-

vyydestd. Testaajat arvioivat myds kyselyn tayttdmiseen kuluvaa aikaa. Kieliasua muokat-

tiin palautteiden perusteella kohdeyrityksen henkilostolle paremmin ymmarrettdvaan muo-

toon, liséksi tiedon jakamista mittaavasta mittaristosta poistettiin yksi vaittdma, kuten aiem-

min kerrottiin.
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5.4. Aineiston analysointi

Tutkimusaineistona kaytettiin Webropol-ohjelmiston perusraporttia, joka avattiin Excel —
ohjelmistolla. Excel — ohjelmistossa tehtiin havaintojen silmamaaréinen tarkastus, lisaksi
muotoiltiin tiedostosta muuttujat nimineen niin, ettd kaikki sijaitsivat oikeissa soluissa.
Koska kaikkiin kysymyksiin vastaaminen oli pakollista, ei aineistossa ollut puuttuvia vas-
tauksia. Excel-muokkauksen jélkeen aineisto siirrettiin Stata SE 17.0 -analysointiohjelmis-
toon, jossa muuttujille maériteltiin ensin selitteet ja koodattiin tunnisteet auttamaan analy-
soinnissa. Analysointimenetelmina kéytettiin erilaisten kuvailevien menetelmien lisaksi
my0s riippuvuussuhteita selittavid analysointimenetelmid, kuten lineaarinen regressio-
analyysi. Ennen varsinaisia analyyseja laskettiin summamuuttujat tiedon jakamisen kaytan-
ndistd, tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin osa-alueista, tiedon jakamisen tyo-
kaluista ja teknologioista seka tiedon jakamisesta. Summamuuttujien muodostamisessa hyo-

dynnettiin Spearmannin korrelaatiota, pddkomponenttianalyysia ja Cronbachin Alfa -testié.

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittaristo koostui 22 véittamésta. Namé
vaittamat ryhmiteltiin padkomponenttianalyysilla keskenaan korreloiviin muuttujaryhmiin,
joista edelleen rakennettiin omat mittarinsa jatkoanalyyseja varten. Kyseinen mittaristo
muodostui alun perin viidesta eri teemasta, joita olivat organisatorinen tuki, ajanhallinta,
sosiaalinen verkosto, luottamus ja muodolliset kdytannot. Alustavana tarkasteluna kokeiltiin
erilaisia faktorianalyysimenetelmid. Menetelmista kokeiltiin seké vapaata faktoreiden muo-
dostumista, ominaisarvon rajaamista yhteen, ettd pakotettua faktorimaaraa (1-5). Vaittdmat
eivét kuitenkaan millaan faktorianalyysimenetelmalld asettuneet ennakko-oletusten mukai-
siin faktoreihin méariteltyjen viiden teeman alle. Lopullisessa analyysissa kaytettiin mene-
telméana padkomponenttianalyysia. Pd4dkomponenttianalyysin kéyttoa tuki se, ettd osa muut-
tujista ei ollut normaalijakautuneita, joka on vaatimus mm. faktorianalyysissa (Tahtinen,
Laakkonen & Broberg 2020, 214). Rotaatiomenetelména kaytettiin VVarimax-rotaatiota. Ro-
taation tarkoitus on varmistaa kunkin muuttujan latautuminen selkedésti vain yhdelle kom-
ponentille, eli faktorille (Tahtinen et al. 2020, 217). Varimax-rotaatio on suorakulmainen
rotaatio, jossa faktorit eivat korreloi keskendan, kun taas vinokulmaisessa rotaatiossa oletus
on, ettd faktoreiden sallitaan korreloivan myds keskenédan. Koska vaittamilla mitattiin tiedon

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin eri osa-alueita, voitiin olettaa niiden korreloivan
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osin my0s keskenddn. Sen vuoksi rotaatiomenetelmistd kokeiltiin myds vinokulmaista Pro-
max rotaatiota, mutta se ei tuottanut merkittavasti erilaista lopputulosta. Varimax-rotaatio
valittiin lopulliseen analyysiin sen antaessa selkedmmaén lopputuloksen. Muodostuneet fak-
torit arvioitiin Cronbachin Alfa -testilla, ja mittareita muokattiin testin tulosten perusteella

varmistaen nain mittareiden reliabiliteetti.

Lineaarisen regressioanalyysin avulla voidaan laskea, kuinka paljon muuttujien arvojen
muutos vaikuttaa toisten muuttujien arvojen muutokseen (Nummenmaa et al. 2014, 236).
Lineaarisella regressioanalyysilld selvitettiin tdsséd tutkimuksessa organisaatiokulttuurin ja
tiedon jakamisen kéytantdjen vaikutusta tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologioiden kayt-
toon, sekd organisaatiokulttuurin, tiedon jakamisen kaytantojen seka tyokalujen ja teknolo-
gioiden kéayton vaikutusta tiedon jakamiseen. Aineistosta muodostettiin kolme regressiomal-
lia, jossa selittdvien muuttujien vaikutusta arvioitiin selitettaviin muuttujiin. Selittavina
muuttujina toimi ensimmaisessé ja toisessa mallissa tiedon jakamista tukevaa organisaa-
tiokulttuuria mittaavat mittarit seka tiedon jakamisen kaytadnnot, selitettdvind muuttujina
toimi ensimmaisessa mallissa tiedon jakamisen tydkalujen kéaytto ja toisessa mallissa tiedon
jakamisen teknologioiden kayttd. Kolmannessa mallissa pyrittiin selittdmaan tiedon jaka-
mista tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittareilla, tiedon jakamisen kéaytan-
noill4 seka tiedon jakamisen ty0kalujen ja teknologioiden kaytolla.

Perinteisessa regressioanalyysissa usealla selittdvalld muuttujalla selitetddn yhta muuttujaa.
Analyysi jakautuu kolmeen osaan, jossa aluksi valitaan mukaan selittdvat muuttujat ja seli-
tettdvd muuttuja. Seuraavaksi toteutetaan regressioanalyysi, ja viimeisend tarkastetaan mal-
lin taustaoletukset. (Metsamuuronen 2006, 642-643) Regressioanalyysin oletuksena on, etta
mukaan valitut muuttujat ovat mallin kannalta olennaisia ja mielekkaitd (Metsamuuronen
2006, 644). Ramseyn RESET testi (Ramsey Regression Equation Specification Error Test)
vahvistaa mallin lineaarisuuden ja sen, siséltddko malli kaikki olennaiset muuttujat. Lis&ksi
perusoletuksena regressioanalyysissé on, ettd mallin selittymattd jadvat osat, residuaalit, ovat
normaalisti jakautuneita ja niiden jakauma on tasainen eli homoskedastinen (Metsé-
muuronen 2006, 645). Homoskedastisuus tarkastettiin kaikissa malleissa sek& White-testill&
ettd RVF-kuvaajalla. Residuaalien normaalijakautuneisuus tarkastettiin myds histogramilla
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ja Shapiro Wilk-testilla. Havaintojen diagnostiikalla tarkastettiin viel&, sisalsiké mallit poik-
keavia havaintoja. Osaan malleista tehtiin muutoksia poikkeavien havaintojen vuoksi saaden
mallit siten myos tayttamaan kaikki taustaoletukset paremmin. Selittdvien muuttujien tulisi
korreloida kohtuullisesti selitettdvdadn muuttujaan, mutta ne eivat saisi korreloida liian voi-
makkaasti toistensa kanssa. Mikali selittdvat muuttujat korreloivat liikaa toistensa kanssa,
aiheuttaa se multikollineaarisuutta. Kun kaksi selittdvada muuttujaa korreloi voimakkaasti
keskenaan, on mahdollista, etta vain toinen muuttujista tuo malliin aidosti selitysta ja toinen
muuttuja on turha, eiké lisaa selitysastetta. (Metsamuuronen 2006, 645) Tassa tutkimuksessa
selittdvat muuttujat korreloivat myos keskendén, joten multikollineaarisuus tutkittiin mallien

yhteydessa.

5.5. Muuttujien ja mittareiden méaarittely

Osa muuttujista ja mittareista kasiteltiin vield ennen varsinaista analysointia. Projektitiimit
nimettiin uudelleen (Projekti A-O) tutkimusyrityksen ja projektien anonymiteetin vuoksi.
Vastaajat kuuluivat yhteensad 15:sta eri projektitiimiin, kun kyselyssa oli mahdollista valita
17 eri projektitiimid. Hajonta projektitiimien vastaajamaéarien vélilla oli kuitenkin suuri pro-
jektitiimien ollessa jo lahtdkohtaisestikin hyvin eri kokoisia. Noin 74% (192) vastauksista
kuului viiteen projektiin, joiden frekvenssit vaihtelivat 21-61 valilla. Karjalainen (2010, 33)
ohjeistaa tutkimuksen alaryhmien minimikooksi 30, mikali ryhmén vastaajamaaré on pie-
nempi ei ryhmasta voida tehda johtopaatoksia. Koska tdman tutkimuksen tavoitteena ei ole
tehda yleistyksia vaan tutkia ilmiota kohdeyrityksessa, paadyttiin alaryhmien minimikooksi
hyvaksymaéan projektitiimin kohdalla 21, jolloin saatiin mukaan 74% (192) vastauksista. Hy-
poteesien testaamista varten laskettiin projektitiimeistd uusi muuttuja, joka ottaa mukaan
vain ndma viisi projektia jattden pienemmét alaryhmét pois. Tall4 ratkaisulla pyrittiin paran-
tamaan kyseisen muuttujan reliabiliteettia hypoteesien testauksessa. Taulukossa 4 esitetdan
kaikkien projektitiimien frekvenssit ja uuden projektitiimien muuttujan frekvenssit. Uutta
projektitiimi-muuttujaa kéytettiin arvioitaessa mahdollisia eroja organisaatiokulttuurissa
projektitiimien valill, lis&ksi sitd kaytettiin, kun tutkittiin projektitiimin mahdollista vaiku-

tusta tiedon jakamiseen.
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Taulukko 4 Projektitiimien frekvenssit, vanha ja uusi muuttuja

Projektin nimi Frekvenssi Prosentti Projektin nimi Frekvenssi  Prosentti
Projekti A 12 4.60 % Projekti D 21 10.94 %
Projekti B 5 1.92 % Projekti E 52 27.08 %
Projekti C 8 3.07 % Projekti F 31 16.15 %
Projekti D 21 8.05 % Projekti H 27 14.06 %
Projekti E 52 19.92 % Projekti O 61 31.77 %
Projekti F 31 11.88 % YHTEENSA 192 100.00 %
Projekti G 6 2.30 %

Projekti H 27 10.34 %

Projekti | 6 2.30 %

Projekti J 3 1.15%

Projekti K 9 3.45 %

Projekti L 1 0.38%

Projekti M 14 5.36 %

Projekti N 5 1.92 %

Projekti O 61 23.37 %

YHTEENSA 261 100.00 %

Muuttuja tyokokemus koodattiin uudelleen niin, etté vastaukset sijoittuivat kuuteen eri luok-
kaan. Kysymyksessé oli alkuaan kysytty kaikki pienemmét tyokokemusvuodet (alle 1 vuosi,
1 vuosi, 2 vuotta, 3 vuotta, 4 vuotta) erillisind ajatellen pienempien kokemusten olevan mah-
dollisesti merkityksellisia tutkimuksen tulosten kannalta. Kaytannossa luotiin kaksi uutta
luokkaa, "1 vuosi tai alle” sekd 2-4 vuotta”, joihin niihin kuuluvat vastaukset luokiteltiin.
Muutokseen péadyttiin tarkastelemalla muuttujan frekvenssitaulukkoa, josta voi péatella
vastaajilla lyhyiden tydsuhteiden, eli vuoden tai alle, muodostavan lahes kolmanneksen tut-
kimusaineistosta. Taulukko 5 esittelee tydkokemus — muuttujan alkuperaiset frekvenssit luo-
kituksineen ja muuttujan uuden luokituksen ja frekvenssit. Uutta tydkokemuksen kesto orga-
nisaatiossa -muuttujaa kaytettiin arvioitaessa taustamuuttujien vaikutusta tutkimuksessa

analysoitaviin asioihin.
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Taulukko 5 Tydkokemuksen kesto kohdeorganisaatiossa, vanha ja uusi muuttuja

Tyokokemuksen kesto organisaatiossa, alkuperdinen  Tydkokemuksen kesto organisaatiossa, uusi

Frekvenssi % Kum. Frekvenssi % Kum.
alle 1 vuosi 36 13.79 13.79 1 vuosi tai alle 72 2759 27.59
1 vuosi 36 13.79 27.58 2-4 vuotta 40 1533 4291
2 vuotta 18 6.90 34.48 5-10 vuotta 73 27.97 70.88
3 vuotta 11 4.21 38.69 10-15 vuotta 33 12.64 83.52
4 vuotta 11 4.21 42.90 15-20 vuotta 21 8.05 9157
5-10 vuotta 73 27.97 70.87 yli 20 vuotta 22 8.43 100.00
10-15 vuotta 33 12.64 83.51 Yhteensé 261 100.00
15-20 vuotta 21 8.05 91.56
yli 20 vuotta 22 8.43 100.00
Yhteensd 261 100.00

Tiedon jakamisen kaytantoja mitattiin seitsemalla vaittdmalla, joista laskettiin analysointia
varten summamuuttuja kaytanndét. Ensin muuttujien jakaumia tarkasteltiin Shapiro Wilk-tes-
tilla. Testin tulokset ja muuttujat ovat nahtéavilla myéhemmin taulukossa 6. Koska osa muut-
tujista ei ollut jakaumatestin mukaan normaalijakautuneita (p<0.05), muuttujien valisté kor-
relaatiota arvioitiin seuraavaksi Spearmanin korrelaatiotestilla (liite 2), jota voidaan kaytt&a
my06s ei normaalijakautuneille muuttujille. Spearmanin korrelaatioanalyysissd muuttujien
tulee olla vahintaan ordinaaliasteikollisia, tosin myos dikotomisia (kaksiarvoisia) nominaa-
liasteikollisia muuttujia voidaan testata korrelaatioanalyysilla (Heikkild 2008, 203). Spear-
manin korrelaatiotestista puhutaan myds nimell& Spearmanin jarjestyslukukerroin. Kaikkien
muuttujien valilla havaittiin testin perusteella tilastollisesti merkitsevéat (p<0.05) korrelaa-

tiokertoimet.

Koska kaikki tiedon jakamisen kaytant6ja kuvaavat muuttujat korreloivat positiivisesti ja
tilastollisesti merkitsevasti keskenddn, testattiin muuttujat viel& Cronbachin Alfa-testilld en-
nen summamuuttujan muodostamista. Alfa oli muuttujilla yhteensa 0.83, jolloin reliabilitee-
tin voidaan katsoa olevan hyvéll4 tasolla. Minkdan muuttujan poistaminen ei parantaisi sum-
mamuuttujaa. Cronbachin Alfa-testin tulokset on nahtavissa taulukossa 6. Muuttujista muo-
dostettiin uusi summamuuttuja nimeltddn kaytanndét, joka muodostui muuttujien keskiar-

voista. Kaytannot -muuttujaa kéytettiin selittajana kaikissa lineaarisen regression malleissa.
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Item Item Interi-
-test -rest tem alpha Shapiro
Hav corr. corr. cov. Muuttuja Wilk
Yritys kayttdd kokeneempaa henkildstod mentoroi-
261 g Waer ey e maan uusia tydntekijoita. 0.000*
261 0.625 0.499 0.500 0.819 Yritys ryhmittelee yrityksen tydntekijat tyoryhmiin. 0.001*
Yritys analysoi aiempia epaonnistumisia ja jakaa opit
261 Ohped) Wssy WAk Ol tyontekijoilleen. 0.876
Yritys investoi tiedon jakamista helpottaviin tietotek-
2pp 0770 0652 0423 0.794 il aiarjestelmiin. 0.042*
261 0.814 0.719 0.411 0.782 Yritys kehittaa tiedonjakamistapojaan. 0.122
Yritys tarjoaa kannustimia edistdékseen tiedon jaka-
261 0.696 0.565 0.461 0.809 mista. 0105
0.668 0529 0471 0814 Y(ltystarjoaaerllalsm koulutus- ja kehittdmisohjel-
261 mia. 0.781
0.459  0.830 mean(unstandardized items) *p<0.05

Tiedon jakamista mitattiin viidelld muuttujalla, joista laskettiin analysointia varten summa-

muuttuja. Muuttujat ja jakaumatestin tulos ovat taulukossa 7. Koska muuttujista vain yksi

muuttuja oli normaalijakautunut, testattiin muuttujat Spearmanin korrelaatiotestilla (liite3).

Kaikki muuttujat korreloivat melko voimakkaasti ja tilastollisesti merkitsevéasti keskendén.

Tiedon jakamista mittaavien muuttujien yhteensopivuus arvioitiin seuraavaksi Crobachin

Alfa-testilla. Alfa oli muuttujilla yhteensa n. 0.88, eikd minkaan muuttujan poistaminen kas-

vattaisi Alfaa merkittdvasti. Nama muuttujat yhdistettiin summamuuttujaksi tiedon jakami-

nen, tdma muuttuja muodostui tiedon jakamista mittaavien muuttujien keskiarvosta. Muut-

tujaa kaytettiin selitettdvana muuttujana lineaarisen regression mallissa.

Taulukko 7 Tiedon jakaminen - summamuuttuja, Cronbach Alfa ja Shapiro Wilk

Item-

test Item-rest  Interitem Shapiro
Hav. corr. corr. COV. alpha Muuttuja Wilk
261 0.812 0.710 0.465 0.853 Jaettu tieto on hyddyllista 0.000*
261 0.872 0.783 0.411 0.834  Jaettu tieto on tdsmaéllistd, tarkkaa 0.009*
261 0.811 0.708 0.464 0.853 Jaettu tieto on olennaista 0.000*
261 0.810 0.676 0.433 0.863 Jaettu tieto on oikea-aikaista 0.088
261  0.805 0.689 0.456 0.857  Jaettu tieto on luotettavaa 0.000*

0.446 0.878 mean(unstandardized items) *p<0.05

Tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologioiden kayttoa mitattiin tyokalujen ja teknologioi-

den véittdmilla, joka kysyi ”Missd madrin projektin tiedon jakamisessa mielestasi hyddyn-

netdan seuraavia tiedonjakamisen tyodkaluja ja teknologioita?”. Na&iden muuttujien arvot
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uudelleen koodattiin niin, ettd muuttujat saivat arvoja 0-5 valilla tydkalujen tai teknologioi-
den kayton mukaan (O=ei koskaan, 1=hyvin harvoin, 2=harvoin, 3=silloin talléin, 4=usein
ja 5=hyvin usein). Seké tyokaluista ettd teknologioista laskettiin molemmista omat summa-
muuttujansa yhteen laskemalla kunkin muuttujan saama arvo. Ndin summamuuttuja sai sita
suuremman arvon, mitd enemman tyokaluja tai teknologioita kaytettiin. Tiedon jakamisen
tyokalujen kéayttdéa mittaava summamuuttuja nimitettiin muuttujaksi tydkalut, ja se muodos-
tui seuraavien muuttujien summasta: koko projektitiimin palaverit, pienemman tiimin pala-
verit, projektitiimin koulutukset, projektiin liittyvédn dokumentaation jakaminen, epéaviralli-
set tapaamiset projektitiimin jasenten kesken seké projektitiimin sijoittaminen yhteiseen tyo-
tilaan. Teknologioiden kaytt6d mittaava muuttuja nimitettiin muuttujaksi teknologiat ja se
muodostui seuraavien muuttujien summasta: puhelut, WhatsApp -viestit, sdhkoposti, Cor-
respondence Manager, projektin Teams-ryhma seka henkilékohtaiset Teams-viestit (chat).

Muuttujia kaytettiin seka selittdjind etté selitettdvina lineaarisen regression malleissa.

5.6. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Kaikki mittarit taustatietoja ja tiedon jakamisen tytkaluja ja teknologioita lukuun ottamatta
poimittiin englanninkielisista vertaisarvioiduista artikkeleista, jolloin mittarit on validoitu jo
aiemmin. Lahes kaikissa vaittamissa kaytettiin 5-portaista likert-asteikkoa, joka on Téhtinen
et al. (2020, 28) mukaan sopiva juuri mielipidettd mittaavissa vaittamissa, joita yhdistetaan
analysoinnissa summamuuttujiksi. He toteavat myaos, etta 5-portaisista likert-asteikollisista
muuttujista koostuvan summamuuttujan reliabiliteetin voidaan olettaa olevan parempi kuin
yksittaisten muuttujien, sill4 se koostuu useasta samaa asiaa mittaavasta muuttujasta (Tahti-
nen et al. 2020, 81). Véittamien maara lisdéd summamuuttujassa mittarin reliabiliteettia (T&h-
tinen et al. 202 85) Téassa tutkimuksessa summamuuttujat muodostettiin tiedon jakamista
tukevan organisaatiokulttuurin, tiedon jakamisen kaytantdjen, tiedon jakamisen teknologi-
oiden ja tyOkalujen kdyton seka tiedon jakamisen muuttujista. Kaikissa summamuuttujissa
oli vahint&én viisi vaittdmad. Summamuuttujien reliabiliteettia arvioitiin laskemalla muuttu-
jille Cronbachin Alfa-kerroin. Alfa-kertoimen tulisi olla mahdollisimman lahell& yhtd, jol-
loin muuttujien voidaan katsoa olevan yhdenmukaisia ja mittaavan samaa asiaa. (T&htinen
etal. 2020, 87). Kaikkien summamuuttujien Alfa-kertoimet saivat arvokseen yli 0.80, jolloin

voidaan todeta mittareiden reliabiliteetin olevan hyvélla tasolla.
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Tutkimuksen kysymykset pyrittiin muotoilemaan siten, ettd vastaajalla on mahdollista vas-
tata jokaiseen kysymykseen. Sen vuoksi kaikkiin kysymyksiin vastaaminen madriteltiin ky-
selylomakkeessa pakolliseksi, eik& ndin olleen tuloksissa ollut mukana yht&an vastausta,
josta olisi puuttunut vastaus johonkin véittdmaan. Metsdmuuronen (2006, 567) korostaa, etta
yksikin puuttuva tieto vastaajalta johtaa monimuuttuja-analyyseissé koko havainnon poista-
miseen aineistosta. Kerdtyssa aineistossa ei puuttuvia vastauksia ollut, mutta pakollisuus
vastata kaikkiin kysymyksiin saattoi toki aiheuttaa vastaamisessa katoa. Lisaksi tutkimuk-
sessa mukana olevat projektit olivat osin hyvin eri vaiheessa. Osa projekteista oli jo lahella
paattymistd, ja on mahdollista, ettéd ulkoiset tyontekijat kyseisten projektien projektitiimeistéa

oli lopettanut tydskentelyn kohdeorganisaatiossa.

Kyselylomakkeen molemmat eri Kieliversiot (suomi ja englanti) testattiin kuudella kohdeor-
ganisaation henkil6lla ennen tutkimuksen toteutusta. Tall& pyrittiin varmistamaan, ettd
kaikki kysymykset ovat ymmarrettavia ja niihin on mahdollista vastata. Kyselylomakkeen
kaannoksessa ei kaytetty kaantdjaa, joten on mahdollista, ettd kadnnosversio ei tarkistuksista
huolimatta taysin vastannut suomen kielistd lomaketta. Koska tutkimusaineiston kerdami-
seen kéytettiin harkinnanvaraista naytettd, on todennakaista, ettd tutkimuksen validiteetti on
heikko ja tutkimustulokset eivat ole yleistettavissa. Tutkijalla ei ollut k&ytosséén listaa pe-
rusjoukosta, eikd otantaa voitu ndin ollen toteuttaa suunnitellun ryvasotannan mukaan.
Koska mittareina kéytettiin jo aiemmin validoituja mittareita, ja summamuuttujien reliabili-
teetit arvioitiin hyvaksi, antavat tutkimustulokset kuitenkin viitteita ja ideoita tiedon jakami-

seen vaikuttavista tekijoista ja ilmi6ista sen ymparilla.
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6. Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kdydaan l1api tutkimustulokset ja miten niihin paadyttiin. Aluksi kuvaillaan
kerétty aineisto, jonka jalkeen kerrotaan tarkemmin tiedon jakamista tukevan organisaa-
tiokulttuurin mittareiden rakentamisesta paddkomponenttianalyysilla. Koska tiedon jakamista
tukevan organisaatiokulttuurin mittaristo rakentui eri tavalla kuin oli teorian perusteella ole-
tettu, esitelladn taman myota korjattu tutkimusmalli ja korjatut hypoteesit. Tamén jalkeen
kasitelladn hypoteesien testausta eri tutkimusmenetelmilld. Lopuksi esitelldan tutkimustu-

losten yhteenveto.

6.1. Aineiston kuvailu

Tutkimukseen saatiin tutkimusajan sisélla yhteensd 261 (n = 261) vastausta. Tutkimuskysely
luotiin niin, ettd vastaajien olisi mahdollista vastata kaikkiin vaittamiin, joten kaikki kysy-
mykset olivat pakollisia. Aineisto ei nain ollen sisaltanyt puuttuvia vastauksia. Aluksi tutus-
tuttiin taustatietojen tunnuslukuihin kuvaajien avulla (liite 4). Vastaajat kuuluivat 15 eri pro-
jektitiimiin, joista noin 74% (192) vastaajista kuului viiteen eniten vastauksia kerdnneeseen
projektitiimiin. Noin 50% (130) vastaajista oli tullut projektitiimiin mukaan heti projektin
alussa ja yli 31% (82) hieman projektin alun jalkeen. Projektin puolivalissa tiimiin liittyneitéa
oli 13% (34). Vain pieni osa vastaajista kertoi liittyneensa projektitiimiin hieman ennen pro-
jektin loppua (alle 5%, 12) tai projektin lopussa (yli 1%, 3). Naiden lukujen perusteella voi-
daan todeta, ettd vastaajista suurin osa oli liittynyt tiimiin jo projektin alkupuolella, jonka
vuoksi heilld todennékoisesti oli hyva kokonaiskasitys projektitiiminsa tiedon jakamisesta
projektin aikana. Reilu puolet vastaajista, noin 56% (146), toimi projektitiimissa tyontekijan
roolissa, kun loput vastaajista, noin 44% (115), toimivat projektitiimissa vastuullissmmassa
roolissa, joihin kyselyssa oli maaritelty projektijohtajat ja — paallikot, suunnittelulajin veta-

jat, paasuunnittelijat tms. kohdeyrityksen vastuullisessa tehtéavassé tyoskentelevat.

Tutkimukseen vastaajista kaksi kolmannesta, noin 68% (177), tydskenteli Yritys X:n omana

tyontekijand, kun noin kolmannes, 32% (84), oli muun organisaation palveluksessa, eli
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tyoskenteli ulkoisena tyOntekijand projektitiimissa. Vastaajista alle kolmannes, hieman alle
28% (72), oli tydskennellyt Yritys X:n tehtdvissa vasta vuoden tai alle sen. 2-4 vuotta tyos-
kennelleitd oli noin 15 % (40), eli alle 5 vuotta tydskennelleita oli yhteensa alle puolet, 43
% (112). My6s alle kolmannes, noin 28% (73) oli tydskennellyt Yritys X:n tehtdvissa 5-10
vuotta. Pidempéan tydskennelleitd oli selkeésti véhemman, 10-15 vuotta alle 13% (33), 15-
20 vuotta seka yli 20 vuotta tydskennelleita oli molempia noin 8%. Suurin osa vastaajista,
noin 37% (97), oli 30-39 vuotiaita. Yli neljannes vastaajista, noin 26% (69) oli 40-49 vuoti-
aita. 50-59 vuotiaita vastaajia oli noin 18% (48). Keskenéén lahes yhté vahan vastaajia 16ytyi
kyselyn nuorimmasta ja vanhimmasta ikéluokasta, 29 vuotta tai alle noin 9% (24) vastaajista
ja 60 vuotta tai yli 1ahes 9% (23) vastaajaa.

Suurin osa vastaajista, noin 88% (229), tydskenteli paasaantdisesti Suomessa. Suomen li-
séksi vastaajat tyoskentelivat kahdeksassa tunnistetussa maassa. Vastaajia oli paasaantoi-
sesti alle 2% kussakin tunnistetuissa maissa, vain Vendjalla vastaajia oli alle 5% (12). Lisaksi
osa vastaajista, alle 3% (7), valitsi padsaantoiseksi tyoskentelymaakseen vaihtoehdon muu,
eli maa puuttui annetuista vaihtoehdoista. Muiden maiden osuus vastauksissa oli tilastollista
arviointia varten hyvin pieni, minka vuoksi paadyttiin jattamaan kyseinen muuttuja pois ana-
lyyseisté tiedostaen, ettd laajemmassa otannassa maalla olisi todennékdisesti taustatietona

vaikutus vastauksiin.

Tiedon jakamisen kaytantdjen, tyokalujen ja teknologioiden kayton seké tiedon jakamisen
muuttujien tunnuslukuja ja kuvaajia tarkasteltiin (liite 5) ennen summamuuttujien muodos-
tamista. Analyyseissa kaytettiin ndiden selittavien ja selitettdvien muuttujien kohdalla sum-
mamuuttujia, joiden madrittelystd kerrottiin aiemmin luvussa 5.4. Summamuuttujien ja-
kaumat tarkastettiin Shapiro Wilk -testilla. Muut summamuuttujat noudattavat testin mukaan
normaalijakaumaa (kaytannot p=0.914, tyokalut p=0.152, teknologiat p=0.992), mutta tie-
don jakaminen ei ollut normaalijakautunut (p<0.05=0.000). Tunnusluvut ja jakaumat vai-
kuttavat valittaessa sopivia tutkimusmenetelmid analysointia varten. Lisaksi katsottiin sum-
mamuuttujien tunnusluvut, jotka ovat néhtdvissa taulukossa 8. Myds summamuuttujien his-

togrammit tutkittiin (liite 6).
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Taulukko 8 Summamuuttujien tunnusluvut

Muuttuja Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max
Kaytannot 261 3.253 0.744 1 5
Tyokalut 261 16.920 5.069 1 30
Teknologiat 261 17.460 4.719 3 30
Tiedon jakaminen 261 3.787 0.713 1 5

Tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria arvioitiin 22 vaittamalla, joista ensin kat-
sottiin tunnusluvut (liite 7) Keskiarvot vaihtelivat vaittamissa 2.42-4.20 valilla. Jakaumat
testattiin Shapiro Wilk -testilla (liite 8). Vaittamista 8 oli testin mukaan normaalijakautu-
nutta, loput 14 eivat. Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin vaittdmat ryhmiteltiin
paadkomponenttianalyysilld muuttujaryhmiin, joista laskettiin edelleen summamuuttujat.
Seuraavassa luvussa kerrotaan padkomponenttianalyysin toteutuksesta ja kuvaillaan kyseiset

mittarit tarkemmin.

6.2. Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittaristo koostui aluksi viidesta eri tee-
masta, jotka muodostuivat 22 vaittdmasta. Vaittamat ryhmiteltiin padkomponenttianalyysilla
keskendaan korreloiviin muuttujaryhmiin, jotka muodostivat lopulliset tiedon jakamista tuke-
van organisaatiokulttuurin mittaristot. Padkomponenttianalyysi toteutettiin neljasti ennen lo-
pullista analyysid. Ensimmaiseen padakomponenttianalyysiin poimittiin mukaan kaikki 22
tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria mittaavaa vaittamaa. Vaittamat jakaantuivat
aluksi neljaén faktoriin, jotka selittivat n. 69 % muuttujien vaihtelusta. Tavoitteena oli, etta
jokainen vaittama latautuisi mahdollisimman korkealla arvolla yhdelle faktorille. Muuttujien
ainutlaatuisuus (Uniqueness) jai kaikilla muuttujilla sallittuihin rajoihin. Sen tulisi olla mah-
dollisimman pieni, mieluiten alle 0.50. Se selittad, kuinka paljon muuttujassa on vaihtelua,
jota kyseinen faktori ei selitd. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testilld arvioitiin muuttujien so-
veltuminen padkomponenttianalyysiin. Mikéali KMO-testin arvo on 0.50 tai enemman, Tah-
tinen et al. (2020, 221) toteaa aineiston soveltuvan padkomponenttianalyysiin. Toisaalta he
toteavat myos, ettd nykyaan nain tiukkoja raja-arvoja ei pidetd endé kovin relevantteina, eli
soveltuvuutta voidaan arvioida tilannekohtaisesti myds muut testit huomioiden. Kaikkien

muuttujien yhteisarvo KMO-testissd oli tdssd vaiheessa 0.92. Pienimmat arvot saatiin
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vaittamille 10 Paivittaiset tehtavat vievat paljon aikaa, eikd meilld ole aikaa muille tehtaville
(0.58) ja 11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla (0.56), muiden muuttujien arvojen
ollessa yli 0.87. Vaittamét ja kaikkien padkomponenttianalyysi-testien ainutlaatuisuus- ja
KMO - arvot ovat néhtavilla liitteessd 9. Mittareiden reliabiliteettia arvioitiin seuraavaksi
Cronbachin Alfa -testilla (liite10), joka arvioi mittarin sisaistd konsistenssia, eli yhtendi-
syyttd (Metsémuuronen 2006, 124). Muuttujat 12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projekti-
tiimin muille jasenille ja 15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetdjien tiukkaan
valvontaan paivittaisen toiminnan seurannassa sijoittuivat eri faktoreihin ja alensivat testin
mukaan omien faktoreidensa reliabiliteettia. Muuttujan 12 poistaminen nostaisi reliabiliteet-
tia 0.83:n, kun reliabiliteetti oli nyt 0.74. Muuttujan 15 poistaminen nostaisi reliabiliteetin
0.82, kun se nyt oli 0.78. Molemmat muuttujat paatettiin tdman perusteella poistaa ja ana-

lyysit tehtiin uudelleen.

Toinen padkomponenttianalyysi antoi kolme faktoria, jotka selittivat n. 67 % muuttujien
vaihtelusta. Kolmas faktori sisalsi vain kaksi muuttujaa, muuttujat 10 Paivittaiset tehtéavat
vievat paljon aikaa, eika meilla ole aikaa muille tehtaville ja 11 Projektitiimimme on tiukan
aikapaineen alla. Vaikka molempien muuttujien ainutlaatuisuus oli hyva (10 0.16 ja 11
0.16), KMO testin arvot olivat viel& alhaisemmat (10 0.51 ja 11 0.49), kuin ne olivat olleet
edellisessa analyysissd. Nama muuttujat paatettiin poistaa kokonaisuudessaan, kun muuttu-
jia oli téssa faktorissa vain kaksi ja molempien KMO-arvot olivat alhaiset, eli ne soveltuivat
heikosti padkomponenttianalyysiin. Kaikkien muiden muuttujien KMO-arvot olivat tasséa
vaiheessa yli 0.89. Kolmanteen padkomponenttianalyysiin poistettiin siten yhteensé nelja
muuttujaa aiempien testien perusteella, muuttujat 10, 11, 12 sek& 15. Nyt kolmannessa ana-
lyysissa vaittaméat jakaantuivat vain kahteen faktoriin, jotka selittivdt n.65 % muuttujien
vaihtelusta. Vaittdma 3 Projektin johto rohkaisee seka teoin ettd sanoin tiedon jakamista
latautui kuitenkin molemmille faktoreille lahes samalla arvolla (0.554 ja 0.555), joten myos

se paadyttiin poistamaan lopullisesta analyysista.

Neljannessé ja viimeisessa padkomponenttianalyysissa tiedon jakamista tukevan organisaa-
tiokulttuurin muuttujista poistettiin aiempien testien perusteella viisi muuttujaa: 3 Projektin

johto rohkaisee seka teoin ettd sanoin tiedon jakamista, 10 Paivittaiset tehtavat vievat paljon
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aikaa, eika meilla ole aikaa muille tehtaville, 11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen

alla, 12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin muille jasenille seka 15 Projektissa

luotetaan projektijohdon tai tiiminvetdjien tiukkaan valvontaan paivittaisen toiminnan seu-

rannassa. Jéljelle jd&neet 17 muuttujaa latautuivat kahdelle faktorille selittden edelleen n.

65% muuttujien vaihtelusta. Faktoreiden lataukset, ainutlaatuisuus ja KMO-arvot ovat néh-

tavissa taulukossa 9. Faktoreiden validiteettia arvioitiin vield korrelaatiomatriisilla, jossa

faktorissa olevien muuttujien tulisi korreloida keskenaan enemman kuin muiden muuttujien

kanssa (liite 11).

Taulukko 9 Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, padkomponenttianalyysi

. 1 Sosiaali- 2 Hallinnolli- | Ainutlaa-
Muuttuja set tekijat set tekijat tuisuus KMO
1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja 0.64 0.44 0.95
projektiin liittyviin ongelmiin.

2 Projektin johto jarjestaa sdannéllisia tapaamisia tiedon 0.53 0.51 0.95
jakamista varten.

4 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat avoimeen 0.70 0.36 0.93
viestintaan, vaikka se merkitsisi erimielisyyksia ' ' '

5 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat seké teoin etta 0.66 0.36 0.92
sanoin tiedon jakamista. ' ' '

6 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat toisiaan jaka- 0.67 0.41 0.95
maan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin.

7 Kaytdmme aikaa kdydaksemme lapi projektin onnistu- 0.85 0.23 0.90
misia ja epaonnistumisia

8 Kaytdmme aikaa viestiaksemme projektin onnistumi- 0.86 0.18 0.88
sia ja epaonnistumisia projektitiimin sisalla. ' ' '

9 Kaytdmme aikaa viestidksemme muiden tiimien pro-

jektien onnistumisia ja epdonnistumisia projektitiimin 0.80 0.34 0.91
sisélla.

13 Projektitiimissa on tarkat tydsaannét ja -kaytannot. 0.62 0.48 0.91
14 Tyontekijat noudattavat projektitiimin laatimia selke- 0.55 0.48 0.92
&sti madriteltyja tydmenetelmia.

16 Projektitiimimme jasenilla on l&heiset suhteet toi-

siinsa. 0.74 0.39 0.96
17 Projektitiimimme jasenet arvostavat muiden tiimin 0.82 0.29 0.97
jasenten mielipiteité.

18 Projektitiimimme jasenilla on vahva tunne siita, etta 0.74 0.29 0.93
he kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin.

19 Projektitiimimme jasenten vélinen yhteisty6 toimii 0.77 0.33 0.96
hyvin. ' ' '
20 Tiedan, etta projektitiimini jasenet yrittavat aina aut- 0.88 0.21 0.91
taa minua, jos joudun hankaluuksiin.

21 Voin aina luottaa, ettd projektitiimini jasenet tarjoa- 0.84 0.27 0.90
vat minulle auttavan k&den, jos tarvitsen sita.

22 Voin aina luottaa projektitiimini jasenten pyrkivén 0.79 0.30 0.96
tekeméaan tydstani helpompaa.

Overall 0.93
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Padkomponenttianalyysilla syntyneiden kahden faktorin reliabiliteettia arvioitiin seuraa-
vaksi Cronbachin Alfa -testilla (liite 12). Ensimmainen faktori muodostui 11:sta véittamasta,
joiden Alfa-kerroin oli hyvin lahelld yhtéd (0.95). Toiseen faktoriin sijoittui 6 vaittdmaa, joi-
den Alfa-kerroin oli hieman alhaisempi, mutta edelleen hyvé (0.87). Pddkomponenttianalyy-
sin avulla muodostetuista kahdesta faktorista laskettiin summamuuttujina uudet tiedon jaka-
mista tukevan organisaatiokulttuurin mittarit. Ensimmadiselle mittarille annettiin nimeksi tie-
don jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat, myéhemmin puhutaan
my0s sosiaaliset tekijat -mittarista. Kyseinen faktori sisélsi 11 vaittdmad, jotka alkuperéi-
sessd mittaristossa sijoittuivat kolmeen teemaan: organisatorinen tuki, sosiaalinen verkosto
ja luottamus. Toinen faktori sisélsi kuusi muuttujaa, jotka alkuperdisessé mittaristossa kuu-
luivat myos kolmeen teemaan: organisatorinen tuki, ajanhallinta ja muodolliset kaytannot.
Toiselle mittarille annettiin nimi tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnol-
liset tekijat, myohemmin puhutaan hallinnolliset tekijat - mittarista. Valittujen nimien kat-
sottiin kuvaavan hyvin nditd faktoreihin asettuneiden muuttujien keskiarvosta muodostu-
neita mittareita. Molempien summamuuttujien jakaumat testattiin Shapiro Wilk-testilla.
Hallinnolliset tekijat -muuttuja osoittautui testin perusteella normaalijakautuneeksi
(p=0.380), kun sosiaaliset tekijat -muuttuja ei noudattanut testin mukaan normaalijakaumaa
(p<0.05=0.000). Uusien muuttujien tunnusluvut ovat taulukossa 10.

Taulukko 10 Hallinnolliset tekijat ja sosiaaliset tekijat - muuttujien tunnusluvut

Muuttuja Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max
Hallinnolliset tekijat 261 2.930 0.877 1 5
Sosiaaliset tekijat 261 3.621 0.834 1 5

6.3. Korjattu tutkimusmalli ja hypoteesit

Alkuperéinen tutkimusmalli oli toteutettu teorian perusteella muodostetun oletuksen mukaan
niin, ettd tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria mitattiin viiteen eri teemaan kuu-
luvilla mittaristoilla (organisatorinen tuki, ajanhallinta, sosiaaliset verkostot, luottamus,
muodolliset kdytanndt). Nama mittaristot oli poimittu teemaa késittelevista vertaisarvioi-
duista aiemmista tutkimuksista. Koska kaikki muuttujat mittasivat pohjimmiltaan samaa

suurempaa teemaa, tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria, korreloivat muuttujat
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kesken&an. Paakomponenttianalyysilla arvioitaessa mittaristot ryhmittyivét oletetun viiden
teeman sijaan kahteen eri faktoriin, joiden vaittdmat erosivat toisistaan. Analyysin perus-
teella tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittaristot maériteltiin uudelleen vii-
den teeman sijaan kahteen teemaan, tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaa-
liset tekijat ja tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat. Siten

myaos tutkimusmalli ja hypoteesit muuttuivat. Korjattu tutkimusmalli esitetddn kuvassa 2.

H7c
H2a H6
T — ) ) )
i L H7a a) Hallinnolliset H4 Tiedon jakamisen |H3a
E Projektitiimi b tekijéit tyckalujen kiytts [, -
1
___________________ Z
~ | 8]
: ~ z
f - ) 1 1 1 2
E Tyésuhteen |H8a b) Sosiaaliset HE Tiedon Jak_al_msen H3b é
! laatu H8b tekijit —»  teknologioiden  [ig
i — e <
| y kaytto E
Q
(]
=
Tiedon jakamisen =
kiytinnot He o
H2b H6
H8c e vl

Kuva 2 Korjattu tutkimusmalli

Tutkimusmallin muuttuessa myds hypoteesit muutettiin uuden tutkimusmallin mukaiseksi.
Hypoteesit 1, 3a-b seké 4-6 sdilyivat ennallaan, muut hypoteesit muutettiin. Tutkittaessa tie-
liset ettd hallinnolliset tekijat erikseen. Samoin toimittiin, kun arvioitiin eri tekijoiden vai-
kutusta kulttuuriin, eli vaikutus arvioitiin erikseen molempiin kulttuurin tekijéihin. Siten hy-
poteesit 2a-e korvattiin hypoteeseilla 2a-b ja hypoteeseja 7 ja 8 muutettiin niin, ettd tiedon-
jakamista tukevan organisaatiokulttuurin tekijat jaettiin kahteen eri hypoteesiin siten, etta

molempia arvioitiin erikseen. Taulukossa 11 esitetd&n korjatut hypoteesit.
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Taulukko 11 Korjatut hypoteesit

HYPOTEESIT
H1  Tiedon jakamisen kdytannét edistavat tiedon jakamista

H2a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat edistavat tiedon jakamista
H2b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat edistévét tiedon

H3a Tiedon jakamisen tyokalujen kayttd vaikuttaa tiedon jakamiseen
H3b Tiedon jakamisen teknologioiden kayttd vaikuttaa tiedon jakamiseen

H4  Tiedon jakamisen ké&ytannot ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistévat tiedon jaka-
misen tydkalujen kayttod.

H5  Tiedon jakamisen kdytanndt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistavat tiedon jaka-
misen teknologioiden kayttoa.

H6  Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen kaytannot seka tyokalujen ja tek-
nologioiden kaytto lisdavat tiedon jakamista.

H7a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat eroavat eri projektitiimien vé-
lilla

H7b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat eroavat eri projektitiimien vélilla

H7c  Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien valilla

H8a Tydsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisiin tekijoi-
hin

H8b  Tyodsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisiin tekijoihin

H8c Tydsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen

6.4. Korrelaatioanalyysi

Ennen varsinaisten hypoteesien testausta aineistoon tutustuttiin toteuttamalla muuttujille
korrelaatioanalyysi. Taté alustavaa testid kaytettiin hyodyksi myds valittaessa testausmene-
telmé&& hypoteesien testaukseen. Spearmanin korrelaatiotestilla voidaan tutkia myos ei nor-
maalijakautuneita muuttujia. Mukaan poimittiin selitettavien ja selittdvien muuttujien lisaksi
kaikki taustatietomuuttujat projektitiimia lukuun ottamatta, silla kaikki muut taustatieto-
muuttujat olivat vahintaan ordinaaliasteikollisia tai dikotomisia muuttujia ja soveltuivat siten
kaytettavaksi Spearmanin korrelaatioanalyysiin. (Heikkilda 2008, 203) Muuttujista projekti-
tiimi ei soveltunut kaytettavéksi kyseiseen korrelaatioanalyysiin, minka vuoksi se jatettiin
pois. Korrelaatiolla tarkastellaan muuttujien vélista riippuvuutta toisistaan. Muuttujien va-
lisen yhteyden tulee olla lineaarinen, eli korrelaatiolla ei voida arvioida kayraviivaista yh-
teyttd muuttujien valilla (Tahtinen et al. 2020, 184). Karjalainen (2010, 121) korostaa, etta
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tutkijan on tunnettava korrelaatiotestilld tutkittava aihe hyvin, sill4 kahden muuttujan véli-
nen riippuvuus voi aiheutua myos jostakin ulkopuolisesta tekijastd, eika kyseessa siten aina
ole syy-seuraussuhde. Spearmanin korrealaatioanalyysilla testattiin taustatietojen, selittdjien
ja selitettdvien muuttujien keskindaisia korrelaatioita. Korrelaatiomatriisi on nahtavilla taulu-

kossa 12.

Taulukko 12 Korrelaatiomatriisi: taustamuuttujat ja summamuuttujat

Muuttuja 1 2 3 4 5 6 7 8 9 100 11
1. Projektitiimiin tulo 1.000

2. 1k& 0.081 1.000

3. Tydsuhteen laatu 0.134* 0.130* 1.000

4. Rooli projektissa 0.228* 0.142* 0.397* 1.000

5. Ty6kokemus Yritys X:ssa 0.173* 0.547* 0.436* 0.183* 1.000

6. Sosiaaliset tekijat 0.116 -0.080 -0.076 0.039 -0.104| 1.000

7. Hallinnolliset tekijat 0.054 -0.072 -0.067 0.034 -0.070|0.672* 1.000

8. Kaytannot -0.042 -0.114 -0.050 -0.054 -0.067|0.612* 0.701* 1.000

9. Tydkalut 0.082 -0.076 0.032 0.101 -0.054|0.592* 0.671* 0.520* 1.000

10. Teknologiat 0.062 -0.040 0.087 0.166* -0.001|0.437* 0.489* 0.423* 0.590* 1.000

11. Tiedon jakaminen 0.064 -0.016 -0.032 -0.030 -0.055|0.662* 0.512* 0.484* 0.505* 0.412* 1.000
* p<0.05

Korrelaatiokertoimen arvot vaihtelevat -1-1 ja korrelaatio muuttujien valilla on sitd suu-
rempi mitd suuremman arvon korrelaatiokerroin saa. Metsamuuronen (2006, 360) toteaa
korrelaatiokertoimen olevan “kohtuullinen” mikéli se on 0.40-0.60 valilld, “korkea” valilla
0.60-0.80 ja “erittdin korkea” valilla 0.80-1.00. Téhtinen et al. (2020, 49) viittaa Ellikseen
(2010,41) kertoessaan, ettd korrelaatiokerroin voidaan tulkita ’heikoksi” sen ollessa véhin-
tddn 0.10, “keskisuureksi” kun se ylittdd 0.30 ja ”voimakkaaksi” sen ylittdessd 0.50. Ana-
lyysin perusteella voidaan todeta, ettd taustatiedoista suurin osa ei korreloi edes heikosti
muiden muuttujien kanssa (rs<0.10). Tilastollisesti merkitsevésti (p<0.05) korreloi tausta-
tiedoista ainoastaan vastaajan rooli projektissa tiedon jakamisen teknologioiden kayton
kanssa (rs =0.166). Myos tama korrelaatio voidaan tulkita heikoksi. Selittavat ja selitettavat
muuttujat korreloivat kaikki keskenddn vahintdan kohtuullisesti, osa voimakkaasti, korrelaa-
tiokertoimien sijoittuessa valille 0.41-0.68 kaikkien kertoimien ollessa my0s tilastollisesti

merkitsevia (p<0.05).



65

6.5. Hypoteesien testaus

Hypoteesien testaamiseen kéytettiin kahden muuttujan testeja seka lineaarista regressio-
analyysid. Kahden muuttujan testeilld tutkittiin projektitiimin ja tydsuhteen laadun vaiku-
tusta organisaatiokulttuuriin ja tiedon jakamiseen. Eri tekijoiden vaikutusta tiedon jakamisen
tyokalujen ja teknologioiden kayttoon seka tiedon jakamiseen tutkittiin lineaarisella regres-
sioanalyysilld. Tutkimuksessa toteutettiin kolme regressiomallia. Liséksi kaikki mallit tes-

tattiin myos tydsuhteen laadun luokkien mukaan jaetulla aineistolla.

6.5.1. Projektitiimin ja tydsuhteen laadun vaikutus

Eroja projektitiimien vélilla (H7a-c) ja tydsuhteen laadun vaikutusta (H8a-c) tiedon jaka-
mista tukevan organisaatiokulttuurin tekijoihin ja tiedon jakamiseen tarkasteltiin kahden
muuttujan testeilla. Testit valittiin muuttujien ominaisuuksien ja jakaumien perusteella, jol-
loin paadyttiin kayttamaan useita erilaisia testeja. Projektitiimin muuttujan sisaltdessa useita
luokkia, arvioitiin eroja projektitiimien valilla selitettdvan muuttujan jakaumasta riippuen
joko Kruskal Wallis-testilla (ei normaalijakautunut selitettava) tai One Way ANOVA — tes-
tilla (normaalijakautunut selitettdva). Tydsuhteen laadun ollessa dikotominen muuttuja, eli
sisdltdessa vain kaksi luokkaa, arvioitiin sen vaikutusta selitettdviin muuttujiin niiden ja-
kaumasta riippuen Mann Whitney -testill& (ei normaalijakautunut selitettava) tai riippumat-
tomien otosten t-testilla (normaalijakautunut selitettdvd). Testien tulokset ovat nahtavissa

taulukossa 13.

Taulukko 13 Projektitiimin ja tydsuhteen laadun vaikutus organisaatiokulttuuriin ja tiedon jakamiseen

Muuttuja Sosiaaliset tekijat Hallinnolliset tekijat Tiedon jakaminen
p p p p
Projektitiimi 0.0769 0.1589 0.2079 0.3489
Ty6suhteen laatu 1.226% 0.4679 0.205% 0.5229
a) Kruskal-Wallis, b) One-Way Anova, ¢) Mann-Whitney,
d)Varianssitesti, ) Riippumattomien otosten t-testi (Pooled t-testi)
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Testien perusteella hypoteesit 7a-c hylataan, tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin
hallinnolliset tai sosiaaliset tekijét eivat eroa eri projektitiimeissa, eika eri projektitiimeilla
ole eroja tiedon jakamisessa. Hypoteesit 8a-c sen sijaan hyvéksytaéan, tydsuhteen laatu ei
vaikuta projektitiimin jasenen tiedon jakamiseen, eivatka tiedon jakamista tukevan organi-
saatiokulttuurin hallinnolliset seké sosiaaliset tekijit eroa omien tydntekijoiden ja ulkoisten

tyontekijoiden vélilla.

6.5.2. Tiedon jakamisen tydkalujen kayttoon vaikuttavat tekijat

Ensimmaisessa regressiomallissa arvioitiin tiedon jakamisen kayténtdjen sekéd organisaa-
tiokulttuurin hallinnollisten ja sosiaalisten tekijoiden vaikutusta tiedon jakamisen tydkalujen
kayttoon (H4). Mallista toteutettiin kolme erilaista versiota, jotka kaikki ovat nahtavilla
my6hemmin tassé luvussa taulukossa 14. Lisaksi lopullista mallia arvioitiin vield testaamalla
mallia tydsuhteen laadun luokkien mukaan jaetulla aineistolla. Aluksi toteutettiin sironta-
kaaviot, joilla arvioitiin muuttujilla olevan lineaarinen yhteys (liite 13). Yhden muuttujan
regressioanalyysissa suurin selitysvoima selittivista tekijoista oli hallinnollisilla tekijoilla
(R?= 0.449), toiseksi suurin sosiaalisilla tekij6illa (R?=0.328) ja pienin selitysvoima oli kay-
tannoilla (R?=0.281) kaikkien testien ollessa tilastollisesti merkitsevia (F<0.05). Y hteisess
mallissa kaikkien muuttujien selitysvoima oli noin 47% ja se oli kokonaisuudessaan tilastol-
lisesti merkitseva (F<0.05). Yhteisen mallin selittdvistd muuttujista organisaatiokulttuurin
sosiaaliset ja hallinnolliset tekijat olivat tilastollisesti merkitsevié (p<0.05), mutta kaytannot

eivét, p-arvon ollessa 0.486 (p>0.05).

Varsinaisen mallin toteutuksen jalkeen tarkastettiin mallin taustaoletukset. Ramseyn RESET
testin mukaan (p=0.028) malli ei ole taydellinen, eli se ei joko sisalla kaikkia tarvittavia
muuttujia tai se ei ole lineaarinen. CPR-kuvaajien mukaan lineaarisuus toteutuu (liite 14).
Malli osoittautui White-testin mukaan heteroskedastiseksi (p=0.000<0.05), tdmé oli nahta-
vissa myos graafisella tarkastelulla (liite 15). Mallin heteroskedastisuuden vuoksi se toteu-
tettiin uudelleen estimoimalla korjatut keskivirheet. Havaintojen diagnostiikan (liite 16) pe-

rusteella huomattiin kahden poikkeavan arvon vaikuttavan malliin heikentavésti. Ndiden
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edell& kerrottujen syiden vuoksi malli p&atettiin toteuttaa uudelleen poistamalla vield mal-

lista kokonaisuudessaan kaksi analyysié vaaristavaa muuttujaa, muuttujat 2 ja 11.

Kun mallia heikentédvat muuttujat 2 ja 11 oli poistettu, saatiin mallin selitysvoimaksi noin
51%. Taustaoletusten tarkastuksessa todettiin mallin olevan my6s Ramseyn RESET testin
mukaan sopiva (p=0.256>0.05), samoin aiemmin heteroskedastinen malli oli White-testill&
testattaessa muuttunut homoskedastiseksi (p=0.068>0.05) tayttden siten myds kyseisen taus-
taoletuksen. Vaikka selittdjat korreloivat keskendén, multikollineaarisuutta VIF-testilla tar-
kasteltaessa toleranssiluvut olivat melko hyvat. Heikkild (2008, 252) tosin toteaa, ettd mul-
tikollineaarisuutta ei pidetd kovin suurena haittana, jos mallia k&ytetd&n vain ennustamiseen.
Toleranssi kertoo, kuinka paljon muuttujalla on omaa yksil6llista vaihtelua, jota se ei jaa
muiden muuttujien kanssa. Taté vaihtelua oli hallinnollisilla tekijoilla noin 39%, sosiaalisilla

tekijoilla noin 49% ja kaytanndilla noin 46%.

Mallia arvioitiin myos laskemalla mallin muuttujista eta neli6. Eta nelio kertoo, kuinka pal-
jon yksittéinen selittdvd muuttuja selittdd selitettdvdn muuttujan vaihtelusta, kun muiden
muuttujien vaikutus pois suljetaan (Metsdmuuronen 2006, 368). Mallin havaintojen diag-
nostiikka tarkastettiin vield viimeisesta mallista, mutta koska malli oli jo Ramseyn RESET

testin mukaan sopiva ja taustaoletukset toteutuivat, ei muita muuttujia poistettu.

Taulukko 14 Lineaarinen regressio: tiedon jakamisen tyokalut

Lineaarinen Lineaarinen Lineaarinen
Malli Tvokalut Tyokalut Tyokalut
y Korjatut keskivirheet hav. 2 & 11 pois
B s.e. t Beta B s.e. t B s.e. t Beta eta?
Vakio 3.108** 1.145 271 3.108* 1456 2.13 1.741 1.130 154
tsei’j;gi“sm 1188* 0397 299  0.195%* |1.188*  0.464 2.56 1.545%%* 0387 399  0.248%** 0.059
Hallinnol-
. - | 2.891*** 0423 6.84 0.500*** | 2.891*** (0.396 7.31 2.779*** 0.407 6.83 0.477*** 0.155
liset tekijét
Kéytannot | 0.320 0.461 0.69 0.047 0.320 0.505 0.63 0.413 0.444 0.93 0.060 0.003
SOPI- X Adj. .
VUUS R®  Adi.R* F(d) |R? pel F(dh R Adj. R’ F(df
0.472 0.466 76.50*** | 0.472 75.32*** 0.515 0.509 90.30***
(3;257) (3;255)

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
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Koska tutkimuksessa mukana olevat taustatietomuuttujat eivat korreloineen mallissa olevien
muuttujien kanssa, ei taustatietomuuttujia otettu mukaan tdhan malliin. Lopullisen mallin
tulokset ovat nahtavilla kuvassa 3. Testin perusteella voidaan todeta, ettd tiedon jakamista
tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset ja sosiaaliset tekijat edistavat tilastollisesti mer-
Kitsevasti tiedon jakamisen tyOkalujen kdyttod. Analyysin mukaan myos tiedon jakamisen
kaytannot vaikuttavat tyokalujen kayttoon edistavasti, mutta tulos ei ole tilastollisesti mer-
Kitseva, ja vaikutus on muihin muuttujiin verrattuna pieni. Koska malli selittdd muuttujien
vaihtelusta 51% ja se on tilastollisesti merkitsevé, voidaan hypoteesi 4 hyvéksya testin tu-
losten perusteella varauksin, tiedon jakamisen kdytannot ja tiedon jakamista tukeva organi-

saatiokulttuuri edistdvat tiedon jakamisen tyokalujen kayttoa.

. . .. 2.779***
Hallinnolliset tekijat -
> 4
Sosiaaliset tekiidt 1.545%** Tiedon jakamisen tyokalu-
J jen kaytto
.
Tiedon jakamisen kaytannot 0.413
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kuva 3 Tiedon jakamisen tyokalujen kayttoon vaikuttavat tekijat

Muuttujista selkeésti enemman vaikutusta on hallinnollisilla tekijoill&, sen regressiokerroin
on selkeésti suurempi kuin muilla. Lisdksi kun suljetaan muiden muuttujien vaikutus pois,
hallinnollisilla tekijoilla on merkittavasti suurempi vaikutus tydkalujen kayttoon, alle 16%,

sosiaalisten tekijoiden vaikutuksen ollessa alle 6%.
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Tydsuhteen laadun luokkien mukaan jaettu aineisto

Malli toteutettiin viel& jakamalla aineisto kahtia tydsuhteen laadun vastaajaluokkien kanssa
tutkien, eroaako aineiston sopivuus ja selitysvoima tydsuhteen eri luokissa (liite 17). Ana-
lyysi tehtiin aineistolle, josta oli poistettu muuttujat 2 ja 11, kun ndma poistot oli todettu
mallissa aiemmin oleellisiksi mallin sopivuuden kannalta. Tydsuhteen laadun mukaan kahtia
jaetun aineiston malleista ulkoisen tydntekijan malli selitti selkeésti tiedon jakamisen tyoka-
lujen kéayttod enemmaén, 57%, kun Yritys X:n oman tyontekijan malli selitti 52%. Molem-

pien mallien selitysaste oli hyva ja tilastollisesti merkitseva.

Ulkoisen tyontekijan mallissa kaikki selittdvat muuttujat selittivat tyokalujen kayttoa tilas-
tollisesti merkitsevasti, mutta vakiotermi ei ollut tilastollisesti merkitseva. Vakiotermi oli
my6s miinusmerkkinen, josta voidaan paatelld tiedon jakamisen tytkalujen k&yton olevan
pienempéa ulkoisilla tyontekijoilla, kuin omilla tyontekijoilla. Ulkoisilla tyontekijoilla mer-
kityksellisin muuttuja oli testin mukaan sosiaaliset tekijat, 1ahes yhtad merkityksellinen muut-
tuja oli kaytanndt, ja edelleen vaikuttava mutta véhemman kuin muut muuttujat, oli hallin-
nolliset tekijat. Yritys X:n oman tydntekijan mallissa myos vakiotermi oli tilastollisesti mer-
kitsevd, mutta kaytannot eivat. Mallissa suurin vaikutus oli hallinnollisilla tekijoill&, myds
sosiaaliset tekijat vaikuttivat. Vaikka kaytannot eivat olleet mallissa tilastollisesti merkitse-
vat, on huomionarvoista, ettd oman tyéntekijan mallissa vaikutus oli negatiivinen, eli tiedon
jakamisen kaytannot vahentévét tiedon jakamisen tyokalujen kayttod omilla tyontekijoilla.
Tyo6suhteen laadun mukaan jaetut mallit eroavat toisistaan, mutta tulee muistaa, ettd ndma

ryhmét ovat eri kokoiset: ulkoisia tyontekijoitad 32%, omia tyontekijoitd 68%.

6.5.3. Tiedon jakamisen teknologioiden kayttoon vaikuttavat tekijat

Toisessa regressiomallissa arvioitiin tiedon jakamisen kéytantojen seka organisaatiokulttuu-
rin sosiaalisten ja hallinnollisten tekijoiden vaikutusta tiedon jakamisen teknologioiden kayt-
toon (H5). Aluksi arvioitiin lineaarista yhteytta sirontakaavioiden avulla (liite 18). Mallista
toteutettiin ensin kaksi erilaista versiota, jonka jalkeen mukaan liséttiin vield dummy-muut-

tujana taustatiedoista korreloiva muuttuja vastaajan rooli projektissa. Kaikki edell&
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mainittujen regressioanalyysien tulokset ovat nahtavilla myohemmin téssa luvussa taulu-
kossa 15. Lopuksi malli rooli -muuttujan kanssa toteutettiin tyésuhteen laadun mukaan kah-
tia jaetulla aineistolla. Yhden muuttujan regressioanalyysissa suurin selitysvoima oli hallin-
nollisilla tekijoilla (R?=0.263), seuraavaksi suurin selitysvoima oli kaytannéilla (R?=0.212)
ja pienin selitysvoima sosiaalisilla tekijoilla (R?=0.183) kaikkien tulosten ollessa tilastolli-
sesti merkitsevia (p<0.05). Yhteinen malli selitti noin 29% vaihtelusta (R?=0.285) ja malli
oli tilastollisesti merkitseva (p<0.05). Yhteisen mallin muuttujista sosiaaliset tekijat eivat

kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitseva.

Mallin taustaoletuksia tarkastettaessa Ramseyn RESET testin mukaan malli ei sisalla kaikkia
tarvittavia muuttujia tai se ei ole lineaarinen, testin p-arvon ollessa 0.039 (p<0.05). Visuaa-
lisen tarkastelun perusteella lineaarisuus toteutui (liite 19), samoin taustaoletukset toteutuvat
Ramseyn RESET testid lukuun ottamatta. Multikollineaarisuutta tutkittaessa muuttujien oma
yksil6llinen vaihtelu on hyvé, sosiaalisilla tekijoilla noin 48%, hallinnollisilla tekij6illa noin
38% ja kaytannailla noin 45%. Koska tdmé malli ei Ramseyn RESET testin mukaan ollut
taysin sopiva, vaikka se visuaalisen tarkastelun perusteella vaikutti lineaariselle, etsittiin ha-
vaintojen diagnostiikan kautta vield mahdollisia mallia vaaristavia muuttujia (liite 20). Diag-
nostiikan perusteella mallia kokeiltiin viel& uudelleen poistamalla poikkeavat muuttujat 251,
135, 137. Mallissa ei tapahtunut merkittavid muutoksia, eiké esimerkiksi Ramseyn RESET
testin tulos sopivuudesta muuttunut (p=0.010<0.05). Mallista paatettiin tassa vaiheessa pitaa

ensimmadinen versio ilman muuttujien poistoa.

Taustatietomuuttujista vastaajan rooli projektitiimissa korreloi tilastollisesti merkitsevésti
teknologioiden kayton kanssa, joten malli toteutettiin uudelleen ottamalla mukaan kyseinen
taustatietomuuttuja. Koska rooli projektissa oli nominaaliasteikollinen muuttuja, kaytettiin
sitd analyysissa dummy-muuttujana. Taustaoletusten tarkastuksessa huomattiin mallin
muuttuneen Ramseyn RESET testin mukaan sopivammaksi (p=0.098>0.05). Myds muut

taustaoletukset toteutuivat tasséa mallissa, eli tdma malli taustatietomuuttujalla oli sopivampi.
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Lineaarinen Lineaarinen Lineaarinen
Malli Teknologiat Teknologiat Teknologiat
g hav. 135, 137 & 251 pois Roolilla
B s.e. t Beta B s.e. t B s.e. t Beta eta?
Vakio 6.930%** 1240 559 6.847*** 1193 574 | 7.862*** 1241 6.33
fﬁ;gﬁ"set 0552 0430 128 0098 | 0632 0416 152 0473 0421 112 0084  0.005
Ha"lnnO”l- Fekk *kk * Kk *kk *kk
set tekijt 1.758 0.458 3.84 0.327 1.820 0440 413 | 1704 0.448 3.80 0.317 0.053
Kaytinnét | 1.039* 0500 2.08 0.164* | 0.960* 0485  1.98 1.190* 0490 243  0.188*  0.022
Rooli: muu } e } ) e
tyontekija 1.751 0.491 -356 -0.185 0.047
SOPI- o Ad ) Adj. , Adi
0.285 0.276 34.06***| 0310 0.302 38.09*** 0.318 0.308 29.88***
(3;257) (3;254) (4;256)

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Lopulliseksi malliksi valittiin malli, jossa taustatietomuuttuja rooli projektissa oli mukana.

Tulokset ovat nahtavilla kuvassa 4. Testin tulosten mukaan voidaan todeta seka hallinnol-

listen tekijoiden ettd kaytantojen lisdavan tiedon jakamisen teknologioiden kayttoa tilastol-

lisesti merkitsevasti. Naista suurempi vaikutus on hallinnollisilla tekijoilla. Myds sosiaaliset

tekijat lisdavat teknologioiden kayttod, mutta selkedsti vahemman, eika tulos ole tilastolli-

sesti merkitseva. Malli, jossa on mukana vastaajan rooli projektissa, selittdd n.32% vaihte-

lusta ja on tilastollisesti merkitseva, joten hypoteesi 5 hyvéksytadan varauksin, tiedon jaka-

misen kéaytannot ja tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuuri edistavat tiedon jakami-

sen teknologioiden kayttod. Katsottaessa mallissa mukana ollutta vastaajan roolia projek-

tissa, voidaan todeta rooleista muun tyontekijan tiedon jakamisen teknologioiden kéyton

olevan negatiivinen suhteessa vastuullisempaan rooliin, eli teknologioiden kéyttd vaihtelee

vastaajan roolin mukaan.
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- ) 1.704***
Hallinnolliset teky)ét
o '
o i 0.473 " Tiedon jakamisen
Sosiaaliset tekijat teknologioiden kiyttd
r'y
¥
Tiedon jakamisen kiytinnot 1.130
. 2%
Rooli projektissa, muu tydntekija 1.751
* n<0 05, ** p<0.01, *** p<0 001

Kuva 4 Tiedon jakamisen teknologioiden kayttoéon vaikuttavat tekijét

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri ja k&ytdnnot vaikuttavat teknologioiden kéyt-
to0n positiivisesti, mutta verrattaessa edell& toteutettuun malliin tyokalujen kaytosté vaiku-
tukset ovat selkedsti pienemmat. Malli kokonaisuudessaan selittaa heikommin kuin aiemmin
toteutettu malli. Kun suljetaan teknologioiden kéyttéon vaikuttavien tekijoiden mallissa
muiden muuttujien vaikutus pois, on hallinnollisten tekijoiden selitysvoima noin 5% ja kay-

tantojen noin 2%.

Tyodsuhteen laadun luokkien mukaan jaettu aineisto

Myos tdma malli, jossa oli mukana taustatiedoista vastaajan rooli, toteutettiin jakamalla ai-
neisto kahtia tyosuhteen laadun vastaajaluokkien mukaan tutkien, eroaako aineiston sopi-
vuus ja selitysvoima tydsuhteen eri luokissa (liite 21). Ulkoisen tydntekijan malli oli tilas-
tollisesti merkitseva selittden 34%, mutta mallissa vain vakiotermi oli tilastollisesti merkit-
sevd. Oman tyontekijan malli selitti tilastollisesti merkitsevasti hieman vahemman, 31%,
mallissa vakiotermin liséksi tilastollisesti merkitsevia olivat myos hallinnolliset tekijat ja
rooli projektissa. Huomionarvoista on edelleen, ettd tydsuhteen luokista ulkoisen tyontekijan

luokka oli pienempi kuin oman tyontekijan luokka, mika voi osaltaan vaikuttaa tuloksiin.
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Hallinnolliset tekijat selittivat malleissa enemmén kuin muut muuttujat, sosiaalisten tekijoi-
den vaikutuksen ollessa selkedasti pienin. Rooli projektissa selitti paremmin oman tyonteki-
jan mallissa, jossa muun tyontekijan vaikutus oli tilastollisesti merkitsevé ja enemman ne-
gatiivinen kuin ulkoisen tyontekijan mallissa. Vastuullisessa roolissa tydskentelevéat kaytta-

vt tiedon jakamisen teknologioita enemmén kuin muissa rooleissa tydskentelevét.

6.5.4. Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat

Kolmannessa regressiomallissa arvioitiin tiedon jakamisen kaytantojen, organisaatiokulttuu-
rin sosiaalisten ja hallinnollisten tekijoiden seké tydkalujen ja teknologioiden kayton, vaiku-
tusta tiedon jakamiseen (H1-3 sek& H6). Mallista toteutettiin aluksi kolme erilaista versiota
(liite 22), lisdksi testattiin taustamuuttujista vastaajan rooli projektissa -muuttujaa, jonka
kanssa mallista tehtiin viel& kolme uutta toteutusta, jotka ovat nahtavilla myéhemmin téssa
luvussa taulukossa 16. Lopuksi lopullista mallia arvioitiin viela testaamalla mallia tydsuh-

teen laadun luokkien mukaan jaetulla aineistolla.

Sirontakaavioiden avulla tutkittiin muuttujien lineaarista yhteytta (liite 23). Yhden muuttu-
jan regressioanalyysissa selitysvoimat suurimmasta pienimpaan olivat: sosiaaliset tekijat
(R?=0.443), kaytannot (R?=0.279), hallinnolliset tekijat (R?=0.277), tyokalut (R?=0.274) ja
teknologiat (R?=0.192) kaikkien mallien ollessa tilastollisesti merkitsevia (p<0.05). Y htei-
sen mallin selitysvoima oli hyva mallin selittdessd noin 49% (R2=0.490), ja malli oli tilas-
tollisesti merkitsevé (p<0.05). Yksittéisista muuttujista hallinnolliset tekijat (p=0.349) seka
teknologiat (p=0.074) eivét olleet tilastollisesti merkitsevia (p>0.05).

Taustaoletusten tarkastuksessa perusolettamukset toteutuivat muuten, mutta malli oli olete-
tun homoskedastisuuden sijaan heteroskedastinen (p=0.000=<0.05) (liite 24). Heteroskedas-
tisuuden vuoksi malli toteutettiin uudelleen estimoimalla korjatut keskivirheet. Toteutetta-
essa malli korjatuilla keskivirheilld muuttui mallissa my6s tyokalut tilastollisesti merkitse-
mattomaksi. Aiempien testien perusteella selittdvat muuttujat korreloivat keskendan. Multi-

kollineaarisuutta tutkittaessa selittdvien muuttujien yksilolliset vaihtelut olivat hyvié,
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sosiaaliset tekijat noin 47%, kéaytdnnot noin 44%, tydkalut noin 43%, hallinnolliset tekijét
noin 32% ja teknologiat noin 58%. Havaintojen diagnostiikan perusteella (liite 25) my0s tatéa
mallia vaaristdd mahdollisesti muuttujat 2 ja 11, joten mallin toteutusta kokeiltiin viel& myods
ilman kyseisid muuttujia. Heteroskedastisuus mallissa pysyi muuttujien poistosta huoli-

matta.

Taustamuuttujista vastaajan roolia projektissa kokeiltiin ottaa mukaan myds tdhan malliin,
koska kyseinen muuttuja korreloi teknologioiden kayton kanssa. Taulukko 16 nayttaa tdman
analyysin eri versioiden tulokset. Mallin selitysaste kasvoi 0.5%, rooli projektissa ei ole mal-
lissa tilastollisesti merkitsevé, lisdksi muiden muuttujien suhteen mallissa havaittiin vain
pienid muutoksia. Koska myds tdma malli oli heteroskedastinen, toteutettiin se myos korja-
tuilla keskivirheilld. Muut taustaoletukset toteutuivat myos tdmén mallin kohdalla. Havain-
tojen diagnostiikassa huomattiin kuitenkin, ettd timénkin mallin kohdalla muuttujat 2 ja 11
vaéaristavat mallia. Malli toteutettiin vield kerran poistamalla nuo mallia vaéaristavat havain-
not 2 ja 11. Néin toteutettuna mallin selitysaste nousi alkuperéisesta 49%:sta lahes 52%:n.
Taustaoletusten toteutumisessa kaikki aiemmat mallit olivat heteroskedastisia, mutta tassa
mallissa myds oletus homoskedastisuudesta toteutui (p=0.075>0.05), kuten muutkin tausta-
oletukset (liite 26). Vastaajan roolin projektissa yksilollinen vaihtelu oli mallissa n. 94%,
tyokalujen ja teknologioiden kéayton vaihtelut laskivat ensimmaisen mallin luvuista noin 2-

3%, muuten multikollineaarisuutta tarkasteltuna luvut sailyivat ennallaan.

Taulukko 16 Lineaarinen regressio: tiedon jakaminen, rooli projektissa -taustamuuttujalla

Lineaarinen Lineaarinen Lineaarinen
Malli Tiedon iakaminen roolilla Tiedon jakaminen roolilla Tiedon jakaminen roolilla
) Korjatut keskivirheet hav. 2 & 11 pois
B se. t Beta B s.e. t B se. t Beta eta?
Vakio 1.281%** 0174 7.35 1.281%** 0213 6.01 1.254%%* 0169 7.40
tse?j;gi“sm 0.429%%* 0056 7.69  0.502*** | 0.429%*** 0071 6.06 0.440*** 0550 7.99  0.512*** 0.202
t':ﬁ'i}glno”'set 0063 0064 -098 -0077 |-0063 0066 -095 |-0033 0061 -054 -0.041  0.001
Kaytannét | 0.124 0065 1.92 0130 |0.124* 0062 201 0098 0062 157 0103  0.010
Tyokalut 0021* 0010 217  0148* |0021 0012 181 0019* 0010 1.99 0138* 0015
Teknologiat |0.018*  0.009 2.05  0122* |0.018* 0009 2.10 0019* 0009 2.16 0126*  0.018
Rooli:muu |16y 006 158 0070 |0.100 0066 151 0.130* 0063 2.05  0.092*  0.016
tyontekija
SOPIVUUS R? QE’J' Fh |RrR Q?" F (df) R? QE"' F (df)
0495 0483  41.48** | 0.495 40.79%** 0519 0507 45.26%**
(6;254) (6;252)

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
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Tutkittaessa tiedon jakamisen kéytantdjen vaikutusta tiedon jakamiseen tulokset vaihtelevat
eri mallien valilla. Osassa malleista vaikutus on positiivinen ja kyseinen muuttuja on tilas-
tollisesti merkitseva, osassa tilastollista merkitsevyytta ei ole. Toisaalta taustaoletukset eivat
myo6skaadn kaikilta osin toteudu kaikissa malleissa. Tutkimuksessa on havaittavissa viitteita
siitd, ettd tiedon jakamisen kaytannot kuitenkin edistéisivat tiedon jakamista, joten hypoteesi

1 hyvéksytaan varauksin, tiedon jakamisen kéytannot edistavat tiedon jakamista.

Lopulliseksi malliksi tiedon jakamiseen vaikuttavien tekijoiden arvioinnissa valittiin toteu-
tus, jossa muuttujat 2 ja 11 poistettiin ja taustatieto rooli projektissa oli mukana mallissa.
Tutkimustulokset ovat nahtévilla kuvassa 5. Analyysin perusteella voidaan todeta tiedon ja-
kamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisten tekijoiden seka tiedon jakamisen tydka-
lujen ja teknologioiden kayton lisd&vén tiedon jakamista tilastollisesti merkitsevésti. My6s
tiedon jakamisen kaytannot lisasivat tiedon jakamista, mutta tulos kyseisen muuttujan koh-

dalla ei ollut tilastollisesti merkitseva tassa mallissa.

Hallinnolliset tekijt -0.033

0.440%**
Sosiaaliset tekijt >

Tiedon jakaminen

Tiedon jakamisen kidytdnnot LS/

Tiedon jakamisen 0.019%*
. -~
tySkalujen kiyttd
Tiedon jakamisen 0.019* 5
teknologioiden kiyttd \ /

Rooli projektissa, muu tydntekiji 0.130*

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Kuva 5 Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijat
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Edelld kerrotun perusteella hypoteesit 2b sek& 3a ja 3b hyvaksytdan, tiedon jakamista tuke-
van organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijét edistavat tiedon jakamista, ja tyokalujen ja tek-
nologioiden kaytto vaikuttaa positiivisesti tiedon jakamiseen. Tiedon jakamista tukevan or-
ganisaatiokulttuurin hallinnollisten tekijéiden vaikutus tiedon jakamiseen oli tilastollisesti
merkitsematon mutta negatiivinen, eli hallinnolliset tekijat vahentévét tiedon jakamista.
Mya0s vastaajan rooli vaikutti tilastollisesti merkitsevasti tiedon jakamiseen. Néiden tulosten
valossa hypoteesi 6, tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen kéaytan-
not seka tyokalujen ja teknologioiden kaytto lisdavat tiedon jakamista, hylataan. Tiedon ja-
kamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisten tekijoiden voidaan katsoa mahdolli-
sesti vahentévén tiedon jakamista, vaikka muut tekijat lisdavat sita.

Tutkittaessa ndiden useiden tekijoiden vaikutusta tiedon jakamiseen suurin merkitys muut-
tujista ndyttaa olevan sosiaalisilla tekijoilla. Suljettaessa muiden muuttujien vaikutus pois,
sosiaaliset tekijat selittavat tiedon jakamisesta 20%, kun muiden muuttujien yksil6lliset vai-
kutukset ovat kaikki alle 2%. Tassa mallissa muun tyontekijén roolin vaikutus oli positiivi-
nen, toisin kuin teknologioiden kayttda arvioitaessa muun tyontekijan rooli oli negatiivinen.
Tasta voidaan tulkita, ettd vastuullisempi rooli projektissa vaikuttaa vahemman tiedon jaka-

miseen kuin teknologioiden kayttoon.

Tyosuhteen laadun luokkien mukaan jaettu aineisto

Mallia testattiin viel&d jakamalla aineisto kahtia tydsuhteen laadun luokkien mukaan (liite
27). Ulkoisen tyontekijan malli selitti tiedon jakamista hieman enemman, n.55%, kun oman
tyontekijan malli selitti n.53%. Molemmat mallit olivat tilastollisesti merkitsevié. Suurin ja
tilastollisesti merkitsevé selitysvoima oli selkeésti molemmissa malleissa sosiaalisilla teki-
joilla. Muiden muuttujien suhteen tilastolliset merkitsevyydet malleissa erosivat ja muiden
muuttujien vaikutukset tiedon jakamiseen olivat selkedsti pienemmat kuin sosiaalisten teki-
joiden vaikutus. Ulkoisen tydntekijan mallissa sosiaalisten tekijoiden liséksi vain teknolo-
giat ja rooli projektissa olivat tilastollisesti merkitsevid, kun taas oman tyontekijan mallissa
kaytannot ja tyokalut olivat tilastollisesti merkitsevid. Todettakoon, ettd vaikka hallinnolliset
tekijat eivat olleet mallissa tilastollisesti merkitsevd, oli kyseinen muuttuja ulkoisen
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tyontekijan mallissa positiivinen, kun se oman tyontekijan mallissa oli negatiivinen. Vaikka
jaetussa aineistossa oli eroavaisuuksia, nakyi sosiaalisten tekijéiden suurin vaikutus selke-

asti.

6.6. Tulosten yhteenveto

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri koostuu erilaisista elementeistd, jotka péa-
komponenttianalyysin perusteella jaettiin tassé tutkimuksessa kahteen teemaan: tiedon jaka-
mista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat ja tiedon jakamista tukevan orga-
nisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat. Lineaarisella regressioanalyysilla tutkittiin, mitka
muuttujat vaikuttavat tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologioiden kayttoon seké tiedon
jakamiseen projektitiimeissa. Liséksi selvitettiin kahden muuttujan testeilld, vaikuttavatko
tydsuhteen laatu (ulkoinen tyontekija tai oma tyontekijd) tai projektitiimi ndkemykseen or-
ganisaatiokulttuurista tai tiedon jakamisesta projektitiimeissa. Tutkimuksessa kysytyista
taustatiedoista vain vastaajan rooli projektissa korreloi selitettavien muuttujien kanssa, joten
kyseinen taustatietomuuttuja otettiin mukaan niihin regressiomalleihin, joissa oli mukana
tiedon jakamisen teknologiat, jonka kanssa kyseinen muuttuja korreloi tilastollisesti merkit-
sevasti. Analyyseissd muodostettiin lopulta kolme regressiomallia. Tutkimuksessa mukana
olevat tiedon jakamiseen liittyvat muuttujat korreloivat osittain jopa erittdin paljon keske-
naan, joten yhtend merkittdvana huomiona tutkimuksesta voidaan todeta varmojen syy-seu-
raussuhteiden tunnistamisen olevan vaikeaa. Useilla muuttujilla on yhteys, mutta selittavien
ja selitettavien muuttujien erottaminen on haasteellista, ja osan mukana olevista muuttujista
rooli voikin olla toimia enemman valittajana eri elementtien valilla. Tutkimustulokset ovat

esitetty kuvassa 6.
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Kuva 6 Tutkimustulokset

Hyvéksytyt ja hylatyt hypoteesit esitetadn taulukossa 17. Tutkimuksessa ei 16ydetty eroavai-
suuksia tai yhteytta projektitiimin tai tydsuhteen laadun seka tiedon jakamista tukevan orga-
nisaatiokulttuurin valilla. Kulttuuri oli tutkimuksen mukaan samanlainen kaikissa projekti-
tiimeissé, eika tydsuhteen laatukaan vaikuttanut nakemykseen kulttuurista. Myos tiedon ja-
kaminen esiintyi samanlaisena tydsuhteen laadusta tai projektitiimista riippumatta. Tulokset
eri muuttujien vaikutuksesta tiedon jakamiseen olivat osin ristiriitaiset eri malleja analysoi-
taessa. Tiedon jakamisen kaytantdjen vaikutus hyvaksyttiin varauksella, osa tuloksista ei ol-
lut tilastollisesti merkitsevid, mutta edistdva vaikutus nahtiin kuitenkin osassa malleista.
Merkittavin kayttoa edistava vaikutus tyokalujen ja teknologioiden suhteen oli hallinnolli-
silla tekijoilld, muiden muuttujien rooli oli ndissd malleissa pieni. Samalla hallinnollisten
tekijoiden suora vaikutus tiedon jakamiseen naytti olevan negatiivinen, vaikkakin tulos oli
tilastollisesti merkitsematon. Selkeé&sti suurin suora vaikutus tiedon jakamiseen havaittiin
sosiaalisilla tekijoilla, muiden muuttujien vaikutuksen ollessa selkeasti pienempi. Kaikilla

muuttujilla havaittiin kuitenkin vahintaan valillinen positiivinen vaikutus tiedon jakamiseen.



Taulukko 17 Hyvéksytyt ja hylatyt hypoteesit
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HYPOTEESIT
H1  Tiedon jakamisen kdytannét edistavat tiedon jakamista Hyvaksytaan osittain
H2a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat edis-  Hyl&t&én
tavét tiedon jakamista
H2b  Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijét edisté- Hyvaksytaan
vét tiedon
H3a Tiedon jakamisen tyokalujen kayttd vaikuttaa tiedon jakamiseen Hyvaksytdan
H3b  Tiedon jakamisen teknologioiden kayttd vaikuttaa tiedon jakamiseen Hyvéksytaéan
H4  Tiedon jakamisen ké&ytanndt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokult- Hyvaksytaén osittain
tuuri edistavat tiedon jakamisen tyokalujen kéyttoa.
H5  Tiedon jakamisen kaytannot ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokult- Hyvéksytaén osittain
tuuri edistavat tiedon jakamisen teknologioiden kayttoa.
H6  Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen kdytannét  Hylatdéan
seké tydkalujen ja teknologioiden kaytto lisdavat tiedon jakamista.
H7a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat eroa-  Hyl&t&én
vat eri projektitiimien valill4
H7b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat eroavat ~ Hylatdéan
eri projektitiimien vélilla
H7c Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien valilla Hylataan
H8a Tyodsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuu-  Hyvéksytdan
rin hallinnollisiin tekijoihin
H8b  Tyodsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuu-  Hyvéksytééan
rin sosiaalisiin tekijoihin
H8c Tydsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen Hyvéksytaéan
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7. Johtop&atokset

Tassa luvussa vastataan johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin ja pohditaan, I6ydet-
tiinkd tutkimuksella uusia ndkdkulmia tutkittavana oleviin aiheisiin vertaamalla tuloksia
aiempiin tutkimuksiin. Liséksi analysoidaan tutkimuksen vaikuttavuutta ja kerrotaan tutki-
muksen rajoitteista ja esiin nousseista mahdollisista jatkotutkimusaiheista. Tamén tutkimuk-
sen tavoitteena oli selvittdd, miten voidaan edistaa tiedon jakamista projektitiimeissa. Aluksi
tutkittiin, millaisista tekijoista tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri muodostuu ja
miten se yhdessa muiden tekijoiden kanssa, kuten tiedon jakamisen kaytannot, tyokalut ja
teknologiat, vaikuttaa tiedon jakamiseen projektitiimeissd, joissa osa henkildstosta on mydos
ulkoisia tyontekijoitd. Myds mahdollista erilaisten alakulttuurien olemassaoloa eri projekti-
tiimeissé selvitettiin. Lisaksi tarkasteltiin, eroaako kahden erilaisen tydsuhteen, yrityksen
oman tyontekijan tai ulkoisen tyontekijan, ndkemykset organisaatiokulttuurista tai tiedon ja-
kamisesta.

7.1. Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuskysymykset koostuivat paatutkimuskysymyksesta ja neljasta alatutkimuskysy-
myksestd. Aluksi kerrotaan vastaukset alatutkimuskysymyksiin, paatutkimusongelman vas-

taus esitetdan lopuksi.

Alakysymys 1: Millainen on tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri?

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin tunnistaminen on vaikeaa, eikd siihen voi
méaéritelld yhta ainoaa oikeaa ratkaisua. Kuten Cameron ja Quinn (2006) korostavat tutki-
muksessaan, on mahdotonta siséllyttadé kaikki olennaiset tekijat kulttuurin arviointia varten,
aina voidaan todeta jonkin merkityksellisen tekijan puuttuvan, mikaan viitekehys ei ole kai-
ken kattava. Tassa tutkimuksessa mittaristo rakennettiin teoriasta poimitun viiden eri teeman

ympadrille: organisatorinen tuki, sosiaalinen verkosto, luottamus, ajanhallinta ja muodolliset



81

kaytannot. Kyseiset tekijat ryhmittyivat padkomponenttianalyysilla kahteen eri ryhméan yh-
distden ndma eri elementit edelleen selkeiksi kokonaisuuksiksi, jotka nimettiin tiedon jaka-
mista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisiksi ja hallinnollisiksi tekijoiksi. Sosiaalisten
tekijoiden mittari koostui vaittamista, jotka kertoivat tiedon jakamisen ja siihen liittyvien
asioiden rohkaisusta muun tiimin ja johdon toimesta, projektitiimin jasenten l&heisestd, toi-
sia arvostavasta suhteesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta, sekd luottamuksesta projektitii-
min jasenten valilla. Hallinnollisten tekijoiden mittari koostui véaittamistd, jotka kertoivat
projektijohdon jérjestamista saannollisista tapaamisista tiedon jakamista varten, onnistumis-
ten ja epdonnistumisten viestimiseen kéaytetysté ajasta ja projektitiimin saannoisté ja kaytan-
ndista ja niiden noudattamisesta. Sosiaaliset tekijat nahtiin enemméan pehmein tekijoing,
kun taas hallinnolliset tekijat sisélsivat organisatorisilta vaikuttavia kovia elementtejd, jotka
ovat osin myo6s johdon madriteltavissa. Mukaan otetuista vaittamista poistettiin analyysin
edetessa viisi vaittdmaa eri osa-alueista, mutta jaljelle jai edelleen véittdmia kaikilta osa-
alueilta.

Tutkimuksen mukaan tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin voidaan nahd& muo-
dostuvan niin sosiaalisista kuin hallinnollisistakin elementeistd, joilla on erilainen vaikutus
tiedon jakamiseen. Myds Connelly ja Kelloway (2003) viittasivat tutkimuksessaan ns. sosi-
aalisen vuorovaikutuksen kulttuuriin, jolla on heiddn mukaansa positiivinen vaikutus tiedon
jakamiseen. Kyseisessa kulttuurissa organisaation eri asemassa olevat tydntekijat seuruste-
levat ja ovat vuorovaikutuksessa keskendén, ja ovat siten myos tietoisempia kollegoistaan
potentiaalisina tiedonlahteind. VVuorovaikutukselliseen suhteeseen sisaltyy talléin myos luot-
tamus, jolloin he ovat myds halukkaampia jakamaan tietonsa kollegoidensa kanssa. Tiedon
jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat olivat timéan tutkimuksen mu-
kaan merkittavin tiedon jakamista suoraan edistava tekija. Suppiah ja Sandhu (2010) taas
tunnistivat ns. hallitsevan hierarkiakulttuurin vaikuttavan jopa negatiivisesti tiedon jakami-
seen. Kyseisessa kulttuurissa jarjestyksesté ja hallinnasta kiinni pitdminen, tiukat rakenteet,
jarjestelmét ja prosessit toimivat esteend tiedon luontaiselle jakamiselle. T&ssa tutkimuk-
sessa tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisten tekijéiden suora vaiku-
tus tiedon jakamiseen vaikuttaisi olevan myds negatiivinen, vaikka kyseinen tulos ei ollut
tilastollisesti merkitseva. Nain ollen voin olla yhtd mieltd Cameronin ja Quinnin (2006)

kanssa tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin méérittelysta, joka ei ole tamankaan
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tutkimuksen mukaan yksinkertaista tai suoraviivaista. Toisaalta voidaan myos pohtia, voiko
tassa tutkimuksessa esiin nousseita tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallin-
nollisia tekijoita nimeta kuuluviksi tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin, jos
sen vaikutus tiedon jakamiseen saattaa olla sitd estava? Tutkimuksessa kay kuitenkin ilmi,
etta hallinnolliset tekijat vaikuttavat positiivisesti tyokalujen ja teknologioiden kayttoon,
jotka taas osaltaan edistavét tiedon jakamista. VVoidaan myds miettid, miké tekee organisaa-
tiokulttuurista tiedon jakamista tukevan. Se ei valttdmatta ole sen suora vaikutus tiedon ja-
kamiseen, vaan vaikutus voi olla myds epésuora, jolloin se vaikuttaa positiivisesti muihin

tekijoihin, jotka taas osaltaan toimivat valitt4jiné tiedon jakamista lisaten.

Alakysymys 2: Miten tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri vaikuttaa tiedon jakami-

sen tyokalujen ja teknologioiden kayttoon?

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri lisaa tiedon jakamisen tydkalujen ja teknolo-
gioiden kayttod. Charband ja Navimipour (2016) ovat tunnistaneet jo aiemmin, ettd tekno-
logian kaytossé heikkoutena voi olla yksilon motivointi tiedon jakamiseen sen avulla. Tie-
don jakamiseen ei voi pakottaa, vaan se on vapaaehtoinen prosessi, vahvistavat Manus et al.
(2016). Bhattin (2001) mukaan tehokkaat tietojohtamisen toiminnot vaativat muutoksia
my0s organisaatiokulttuuriin, silla tarvitaan ihmisten, teknologioiden ja kéytantdjen vuoro-
vaikutus, joka tukee tekemalld oppimista. Tassé tutkimuksessa selkedsti suurempi merkitys
tiedon jakamisen tydkalujen ja teknologioiden kayttoon oli tiedon jakamista tukevan orga-
nisaatiokulttuurin hallinnollisilla tekijoillg, jotka edistivat sekd tyokalujen ettd teknologioi-
den kayttoa tilastollisesti merkitsevasti. Myds sosiaaliset tekijat edistivat tyokalujen kayttoa
melko paljon ja tilastollisesti merkitsevasti, mutta teknologioiden k&yttdon vaikutus oli pie-

nempi eika se ollut tilastollisesti merkitseva.
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Alakysymys 3: Millainen on tiedon jakamisen kaytantojen rooli tiedon jakamisen tydkalujen

ja teknologioiden kaytossa ja tiedon jakamisessa?

Organisaation tiedon jakamisen kaytantdjen merkitys oli tutkimuksen mukaan oletettua pie-
nempi. Kaytannot edistivat tutkimuksen mukaan vain tiedon jakamisen teknologioiden kayt-
t6a melko paljon ja tilastollisesti merkittavasti. Kaytantojen rooli tiedon jakamisen tyokalu-
jen kaytossa ja tiedon jakamisessa jai pienemmaéksi, tulos ei ollut tilastollisesti merkitseva.
Tama tulos on osin poikkeava Hsun (2008) ndkemyksestd, jonka mukaan tiedon jakamisen
kaytannot kannustavat ja helpottavat tiedon jakamista, eli toimivat tiedon jakamista edisté-
vana tekijand. Myos Foss et al. (2009) esittavat, ettd organisationaaliset vélineet edistavat
tiedon jakamista. Todettakoon, ettd tiedon jakamisen teknologiat voidaan n&hd& ns. kovana
tiedon jakamisverkostona, johon Davenport ja Prusak (2000) viittaavat tutkimuksessaan. Or-
ganisatoriset kaytanndét vaikuttivat positiivisesti teknologioiden kéyttéon, mutta varsinaista
vaikuttavuutta tyokalujen kéyttoon ja tiedon jakamiseen ei tilastollisesti merkitsevéana ollut
havaittavissa. On mahdollista, ettd osa kdytannoista, kuten tiedon jakamisesta palkitseminen,
ei nay erilaisissa tyosuhteissa oleville henkil6ille samalla tavalla. Tdma voi osaltaan vaikut-
taa tutkimustulokseen aiheuttaen ristiriitaa mittaukseen, mutta kyseisia eroja kaytannoissa
tyosuhteen laatujen vélill ei tutkittu tssa tutkimuksessa. Tiedon jakamista tukevien johta-
mistoimien tulisi Nesheimin ja Smithin (2015) mukaan kohdistua myos ulkoisiin tyonteki-
joihin, jotta voidaan varmistaa tehokas tiedon jakaminen. Tulokset eri mallien valilla olivat

osin ristiriitaisia ja on mahdollista, etta tulevat tutkimukset antavat eri tulokset.

Alakysymys 4: Vaikuttaako projektitiimi tai tydsuhteen laatu tiedon jakamista tukevaan or-

ganisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen projektitiimeissa?

Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaation eri projektitiimeissa vallitsee yhtaldainen organi-
saatiokulttuuri ainakin tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin suhteen. Schein
(1990) toteaakin, ettd organisaatiolla, jolla on ollut yhteisi& jaettuja kokemuksia kokonai-
suudessaan, voi olla myds kokonaisvaltainen organisaatiokulttuuri. Mydskaan tydsuhteen
laadulla ei ollut vaikutusta kulttuuriin, joten voidaan olettaa ulkoisten tyéntekijoiden omak-

suneen vallitsevan kulttuurin tai kuten Schein et al. (2009) toteavat, tuoneen mukanaan oman



84

kulttuurillisen kokemuksensa, jonka he ovat mukauttaneet vallitsevaan kulttuuriin. Ryhmén
vakaus ja olemassaoloaika vaikuttavat Scheinin (1990) mukaan organisaatiokulttuurin lu-
juuteen ja sisaisen johdonmukaisuuden asteeseen. Kohdeorganisaatiossa vallitsi tiedon jaka-
mista tukevan organisaatiokulttuurin suhteen yhtenéinen kulttuuri, joka ei eronnut eri pro-
jektitiimien valilla. Myoské&an tiedon jakamisen suhteen eroja eri projektitiimien vélilla ei
havaittu. Kuten Nesheimin ja Smithin (2015) aiemmassa tutkimuksessaan, ei tassékaan tut-
kimuksessa l0ydetty eroja tiedon jakamisessa omien tyontekijoiden ja ulkoisten tyontekijoi-
den valilla. Vaikka tyontekijoilla on taustalla eri organisaatiot, tuetaan yhteisen projektin
tiedon jakamista tukevalla organisaatiokulttuurilla parhaassa tapauksessa sek& omien tyon-
tekijoiden ettd ulkoisten tyontekijoiden tiedon jakamista.

Paatutkimuskysymys: Miten voidaan edistaa tiedon jakamista projektitiimeissa?

Kuten Bhatt (2001) toteaa, organisaation tieto muodostuu teknologioiden, kaytantéjen ja ih-
misten valisistd vuorovaikutusmalleista, joita organisaation historia ja kulttuuri ovat muo-
kanneet. Projektitiimien tiedon jakamista edistetddn parhaiten usean tekijan yhdistelmélla.
Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijat seka tiedon jakamisen
tydkalujen ja teknologioiden kayttd vaikuttavat suoraan positiivisesti tiedon jakamiseen.
Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat vaikuttivat taman tut-
kimuksen mukaan negatiivisesti tiedon jakamiseen, mutta tulos ei ollut tilastollisesti merkit-
seva. Hallinnolliset tekijat vaikuttivat kuitenkin positiivisesti ja tilastollisesti merkitsevasti
sekd tiedon jakamisen tyokalujen ettd teknologioiden kayttéon. Siten myo6s kyseinen tekija
voidaan ndhda merkityksellisena tekijana tiedon jakamisessa. Mydskaan kaytantdjen suoraa
vaikutusta tiedon jakamiseen ei tilastollisesti merkitsevéana ollut, mutta kaytannot edistivat
teknologioiden kayttéa. Al-Adaileh ja Al-Atawi (2010) toteavat tiedon jakamisen vaativan
synteesin ihmisten ja teknologioiden vélille seka kulttuurin muutoksen teknologisen muu-
toksen mukana. Myo6s Bhatt (2001) vahvistaa, ettd tietoa johdetaan parhaiten optimoimalla
teknologiat ja sosiaaliset systeemit. Tehokas tiedon jakaminen vaatii panostusta kaikkiin
osa-alueisiin, niin kulttuurillisiin tekijéihin kuin organisaation tiedon jakamisen kéytantoi-

hin, tyokaluihin kuin teknologioihinkin.



85

7.2. Teoreettiset johtopaatokset

Kuten Bhatt (2001) toteaa, organisaation tieto muodostuu teknologioiden, kaytantdjen ja ih-
misten vélisista ainutlaatuisista vuorovaikutusmalleista, joita organisaation historia ja kult-
tuuri ovat muokanneet ainutlaatuisiksi. Manus et al. (2016) mukaan tiedon jakaminen on
prosessi, joka kannustaa yksiloita kohtaamaan epavarmuuden ja monimutkaisuuden haasteet
ja juurruttaa parhaita kaytantéja. Crossanin, Lanen ja Whiten (1999) mukaan tietoa voidaan
siirtad ja institutionalisoida organisaatiotasolla, jolloin se voi muuttaa organisaation usko-
muksia ja oletuksia (Ajmal & Koskinen 2008). Organisaation tiedon jakamisen edistdminen
voidaan tutkimuksen mukaan nédhdd kehand, jossa tiedon jakamista tukeva organisaatiokult-
tuuri edistéa tiedon jakamista, joka edelleen muuttaa kulttuuria. Tassa tutkimuksessa tiedon
jakamista tukevan organisaatiokulttuurin néhtiin muodostuvan sosiaalisista ja hallinnolli-
sista tekijoista, joihin on néhtdvissa viitteitd myds aiemmassa tutkimuksessa. Bhatt (2001)
toteaa perinteisen, kaskyttamiseen ja kontrollointiin pohjautuvan organisaatiorakenteen seké
tiedon levittdmisen valvonnan ja etukdteen méariteltyjen kanavien kautta vahentavén tiedon
jakamista minimoimalla vuorovaikutusta teknologioiden, kdytantdjen ja ihmisten vélilla.
N&ma elementit voidaan nahda osana tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hal-
linnollisia tekijoitd, jotka tassd tutkimuksessa antoivat viitteitd negatiivisesta, tosin ei tilas-
tollisesti merkitsevasta, vaikutuksesta tiedon jakamiseen samalla osittain vahvistaen Bhattin
(2001) nakemyksen. Connelly ja Kelloway (2003) vahvistavat sosiaalista vuorovaikutusta
edistdvan ympariston tukevan myos tiedon jakamista, Al-Adaileh ja Al-Atawi (2010) tun-
nistivat mm. luottamuksen vaikuttavan tiedon jakamiseen sita edistévasti. Bhattin (2001)
mukaan my0s voimaannuttaminen ja avointen ovien politiikka edistdd tiedon jakamista.
Edelld mainitut tekijat voidaan ndhda tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosi-
aalisina tekijoina tutkimuksen vahvistaessa siten aiempia tutkimuksia. Kuten Atkinson et al.
(2006) toteavat, tarvitaan luottamuksen ja valvonnan tasapaino, jossa luottamus on kuitenkin
vallitsevana. Myos téssa tutkimuksessa sosiaalisten tekijoiden, joihin myds luottamus sisal-
tyy, suora vaikutus tiedon jakamiseen oli selkeésti suurempi kuin hallinnollisten tekijéiden.
Merkityksellisimman tekijan valitseminen on kuitenkin vaikeaa molempien elementtien vai-

kuttaessa myds epasuorasti tiedon jakamiseen eri tekijoiden vélityksell&.
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Tutkijoiden mukaan teknologioiden merkitys tiedon jakamiselle ei ole suoraviivainen, vaan
se vaihtelee. Teknologioihin investointi ndhdaan usein keinona edistéa tiedon jakamista,
mutta Connellyn ja Kellowayn (2003) mukaan saattaa olla merkittdvampiékin tiedon jaka-
misen edeltéjid kuin teknologian saatavuus. Myos Zakaria et al. (2004) uskovat tietopohjai-
sen ympadriston luomisen vaativan muutakin kuin teknologian kayttoonoton. Davenport
(1998) toteaa teknologioiden mahdollistavan tiedon jakamisen uudella tavalla, mutta pelkka
teknologian kéyttoéonotto ei itsessadn varmista tiedon jakamista. Gilson et al. (2015) korostaa
teknologian voivan vaikuttaa tiedon jakamiseen my0ds negatiivisesti sen lisatessa vaarinym-
marryksia ja epajohdonmukaista viestintad, vaikkakin positiivisena vaikutuksena teknologia
saattaa lisata yleista tyytyvéaisyytté ja vahentaa statuseroja tiimin jasenten valilla. Chadha ja
Saini (2015) nakevét teknologian vaikutuksen positiivisena sen mahdollistaessa péaasyn
myos ulkoiseen tietoon. Charband ja Navimipour (2016) toteavat teknologian vaikuttavan
tiedon jakamiseen joko suoraan tai epasuoraan hyodyttéden tai vahingoittaen tiedon jaka-
mista. Heidan mukaansa teknologia voi lisata tyontekijan tuottavuutta, suoriutumista, luo-
vuutta ja viestinnan laatua. Tiedon jakamista kuitenkin hankaloittaa itseluottamuksen puute
tiedon jakamiseen teknologian valitykselld, lisaksi tyontekijan tulee olla motivoitunut jaka-

maan tietoa teknologian vélityksella. (Charband & Navimipour 2016)

Tassa tutkimuksessa teknologioiden kayttdon vaikutti positiivisesti ja tilastollisesti merkit-
sevasti tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijat seka tiedon ja-
kamisen kaytannot. Vastuullisessa roolissa toimivat tiimin jasenet kokivat teknologioiden
kayton suurempana kuin muissa rooleissa tydskentelevat. Tiedon jakamista tukevan organi-
saatiokulttuurin sosiaalisten tekijoiden vaikutus teknologioiden k&yttdon ei ollut tilastolli-
sesti merkitseva. Sek& aiemman tutkimuksen ettd tdman tutkimuksen tuloksena voidaan to-
deta useiden eri tekijoiden vaikuttavan tiedon jakamisen teknologioiden kayttoon, jolla voi-
daan edelleen edistda tiedon jakamista. Pelkan teknologian saatavuuden vaikutuksen arvi-
ointi lienee organisaatioymparistossa mahdotonta kaytantojen ja vallitsevan kulttuurin vai-
kuttaessa ympadristoonsa. Tassa tutkimuksessa voidaan vahvistaa Connellyn ja Kellowayn
(2003) epéilykset siita, ettd on olemassa teknologioiden saatavuutta merkityksellisempid te-
kijoita, kuten tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri ja tiedon jakamisen kéytannot,
jotka edistavat tiedon jakamista ja myos teknologioiden kaytt6d. Samalla voidaan vahvistaa

Zakaria et al. (2004) toteamus tietopohjaisen organisaation vaatimuksesta, joita heidan
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mukaansa olivat mm. tiimin sisainen luottamus seké sisdiset suhteet ja sidokset, jotka ovat
osa tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria. Kuten mm. Bhatt (2001) sek& Al-Adai-
leh ja Al-Atawi (2010) ovat todenneet, tarvitaan vuorovaikutus ja synteesi ihmisten, tekno-
logioiden ja kaytantojen valille sek& kulttuurin muutos teknologisen muutoksen mukana.
Vain yhteen tekijaan keskittyminen ei riita edistdmaan tehokasta tiedon jakamista.

7.3. Kaytannon suositukset

Parhaimmillaan tehokkaalla tiedon jakamisella varmistetaan projektin onnistuminen. Tiedon
puute taas johtaa pahimmillaan projektin epdonnistumiseen. Projektitiimit valiaikaisina or-
ganisaatioina aiheuttavat omat haasteensa projektien lapiviennille, kun henkilstd koostuu
osin toisilleen tuntemattomista, jopa eri organisaatioissa tydskentelevista henkil6ista. Pro-
jektitiimin tiedon jakamista voidaan kuitenkin tukea ja edistdd monin eri tavoin. Vain yhden
tekijan huomioiminen itsessaan ei vield pelasta tiedon jakamista, parhaaseen lopputulokseen

paastaan, kun otetaan huomioon useat tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijét.

Merkittavin suora vaikutus tiedon jakamiseen oli tutkimuksen mukaan tiedon jakamista tu-
kevan organisaatiokulttuurin sosiaalisilla tekijoilla. Kaytanndssa tama tarkoittaa sitd, etta
projektitiimin jasenten vélilla vallitsee luottamus ja sosiaalinen vuorovaikutus tiimin jasen-
ten vélilla toimii. Talléin projektitiimin jasenet tukevat toisiaan myds tiedon jakamiseen liit-
tyvissé asioissa. Tiedon jakaminen on luottamuksellisessa suhteessa vaivatonta ja toiset huo-
mioon ottavaa. Sosiaaliset tekijat edistdvat myds tiedon jakamisen tyokalujen kayttoa. Esi-
merkiksi epaviralliset tapaamiset tiimin jasenten valill4 todenndkdisesti lisaantyvat, ja edis-
tavat edelleen tiedon jakamista. Projektijohdon onkin hyva pyrkid luomaan téllainen luotta-
muksellinen suhde tiimin jasenten valille edistadkseen tiedon jakamista ja varmistaakseen

mya0s projektin onnistuneen lapiviemisen.

Suurin vaikutus tiedon jakamisen tyokalujen ja teknologioiden kayttéon oli tiedon jakamista
tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisilla tekijoilla. Nam4 tekijat koostuivat padasiassa

elementeistd, jotka ovat projektijohdon madriteltavisséd. Hallinnollisia tekijoita ovat



88

projektijohdon jarjestamat sdannolliset tapaamiset tiedon jakamista varten, ajan varaaminen
ja kéyttaminen projektin ja muiden projektien onnistumisten ja epaonnistumisten lapi kéy-
miseen ja niista viestimiseen seka projektitiimin tyosaantdjen ja kaytantdjen laatiminen.
Naill& tekijoilla voidaan edisté erilaisten tyokalujen ja teknologioiden kayttod, jotka edel-
leen edistévat tiedon jakamista. Projektijohdon on kuitenkin syyté tunnistaa riski siité, etta
lilalliset hallinnolliset tekijat saattavat myods estéé tiedon jakamista, eli on tunnistettava oi-

keanlainen tasapaino sosiaalisten ja hallinnollisten tekijoiden valilla.

Tiedon jakamisen kaytantdjen vaikutus tassa tutkimuksessa ei ollut taysin selked. Tutkimuk-
sessa saatiin kuitenkin viitteita siité, ettd tiedon jakamisen kaytdnndéilla voidaan tukea seké
tyokalujen ettd teknologioiden kdyttod ja suoraan myds tiedon jakamista. Kéytannoét voidaan
nahda yhtena tekijana suunniteltaessa tiedon jakamisen edistdmista projektitiimeissa. Luo-
dakseen hyvét tiedon jakamisen kaytannot yrityksen kannattaa kéayttaa kokeneempaa henki-
|6stdd mentoroimaan uusia tyontekijoitd, ryhmitelld tyontekijéat tyoryhmiin, joiden jasenet
tukevat toisiaan seké tarjota henkil6stolle koulutuksia tiedon jakamista edistaméan. Myos
aiempia epaonnistumisia ja onnistumisia on syyté analysoida ja jakaa opit eteenpain. Tiedon
jakamista voidaan edistda myos erilaisilla kannustimilla. Tiedonjakamistapoja on pyrittava
kehittamaan ja tiedon jakamista helpottaviin teknologioihin kannattaa investoida. Uusien
teknologioiden kanssa on kuitenkin syytd aina muistaa Davenportin (1998) ajatukset: Tiedon
valittaja ei muutu viestiksi, eiké se takaa, ettd viestia tulee. Teknologian kdyttoonotolla ei
varmisteta tiedon jakamista, teknologia on véline ja sen kayttdonotto vaatii sita tukevia toi-

mia.

7.4. Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena tdssé tutkimuksessa esiin nousseita tiedon jakamista tukevan or-
ganisaatiokulttuurin eri elementteja tulisi tutkia tarkemmin. Seka tiedon jakamista tukevan
organisaatiokulttuurin sosiaalisia tekijoita ett& hallinnollisia tekijoita voisi mééritell& parem-
min ja mittaristoja tulisi kehittd4 edelleen. Tutkittaessa tiedon jakamista tukevan organisaa-
tiokulttuurin vaikutusta tiedon jakamiseen, saatiin tassa tutkimuksessa viitteita hallinnollis-

ten tekijoiden negatiivisesta vaikutuksesta tiedon jakamiseen. Tulokset eivét kuitenkaan sen
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osalta olleet tilastollisesti merkitsevid. Mittariston tarkennuksella ja satunnaisotannalla tu-

lokset voisivat olla erilaiset kuin tassa tutkimuksessa.

Tutkimuksen suurimpana rajoitteena voidaan ndhdé otannan toteuttaminen. Perusjoukosta ei
ennen tutkimuksen toteutusta ollut riittdvaa tietoa. Tutkimuksen otantamenetelmana oli alun
perin tarkoituksena kayttada ryvasotantaa, jossa tutkimuksen kohderyhmaksi olisi valittu
madritellyt projektitiimit. Tdma ei kuitenkaan onnistunut kaytannon syisté, joten tutkimus
toteutettiin harkinnanvaraisella ndytteella. Ryvéasotanta, tai jokin muu tarkemmin maaritelty
otantamenetelma antaisi todennakoisesti myos yleistettavia tuloksia. Tutkittaville projek-
teille olisi pitdnyt madaritellda koko tarkemmin, kuin téssa tutkimuksessa tehtiin. Tutkimuk-
sessa oli mukana hyvin erikokoisia projekteja, ja vastaukset hajautuivat niiden valille. Tar-
kempi kokoméérittely ja hieman vdhemmaén projekteja valittavana olisi voinut lisatd yksit-
téisten projektien vastausméaaraa. Tutkittavista projekteista tulisi olla selkeampi henkildsto-
lista ennen aineiston keradmisen aloitusta. Kysely tulisi voida lahett&a jokaiselle projektissa
tyoskentelevélle, jotta saadaan kattava kuva projektin tiedon jakamisesta. Olisi tarkedd myos
ymmartaa projektin vaihe, jossa se on kyselyn toteutushetkelld. Loppusuoralla olevasta pro-
jektista kasitys tiedon jakamisesta on todennékoisesti erilainen, kuin projektin alkuvai-
heessa. Kyseisté asiaa ei tassa tutkimuksessa kysytty. Paallekkéiset projektit saattavat myds
hankaloittaa tiedon jakamisen arviointia projektikohtaisesti. Projektin ollessa kiireisessa vai-
heessa, voi olla vaikeaa hahmottaa eri projektien tiedon jakoa. Tutkimuksen toteutuksessa
tulisi huomioida edelld mainitut seikat paremmin otannan maarittelyssd, jotta paastaisiin

yleistettaviin tuloksiin.

Jatkotutkimusehdotuksena myds tiedon jakamisen tydkalujen ja teknologioiden kayttoa va-
litt4jiné tiedon jakamiselle tulisi tutkia tarkemmin. Tyokaluissa jakoa voisi tehdd enemmaén
erilaisen tiedonjakamisymparistéjen mukaan kuten online tai offline (Charband & Navimi-
pour 2016), pehmeét ja kovat verkostot (Davenportin ja Prusakin 2000) tai muodolliset ja
epadmuodolliset tyokalut (Schwaer et al. 2012). Tiedonjakamista tukevan organisaatiokult-
tuurin sosiaalisten ja hallinnollisten tekijoiden vaikutusta néihin erilaisiin tiedonjakamisym-

paristoihin tai tyokaluihin voisi tutkia erikseen, esimerkiksi onko hallinnollisilla tekij6illa
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enemman vaikutusta kovan verkoston vai pehmean verkoston tiedon jakamiseen? Téssa tut-

kimuksessa erilaisia tiedon muotoja tai tiedonjakamisymparistoja ei eritelty.

Tiedon jakamisen tyodkalujen ja teknologioiden suhdetta tiedon jakamista tukevaan organi-
saatiokulttuuriin olisi syyta myos tutkia tarkemmin. Tassé tutkimuksessa selvitettiin organi-
saatiokulttuurin vaikutusta tyokalujen ja teknologioiden kaytt6on, mutta on taysin mahdol-
lista, ettd syy-seuraus-suhde on toiseen suuntaan. Kysymys kuuluukin, voidaanko kaytt6on-
ottamalla erilaisia tyokaluja ja teknologioita, tukea tiedon jakamista tukevaa organisaa-
tiokulttuuria? Voisi ajatella, ettd esimerkiksi erilaiset projektipalaverit voivat edistaa tiedon
jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisia tekijoitd, kun tiimin jasenet tulisivat nii-
den kautta tutummiksi toisilleen. My®s erilaisten teknologioiden k&yttoon ottaminen voi ai-
heuttaa muutoksen kulttuurissa. Tiedon jakamisen teknologiat voidaan myds ndhda osana
kulttuuria, kuten Witherspoon et al. (2012) tutkimuksessaan maarittelee. Projektitiimin tie-
don jakamisen edistdminen ei ole suoraviivainen tehtéva, vaan kyse on monimutkaisesta ko-

konaisuudesta, joka vaatii useiden asioiden huomioimista.

Vaikka tutkimuksessa ei noussut esille eroja organisaatiokulttuurissa tai tiedon jakamisessa
eri tydsuhteen laatujen valillg, olivat kyseiset luokat tassa tutkimuksessa hyvin eri kokoisia.
Tyo6suhteen laadun mukaan jaetuissa regressiomalleissa oli havaittavissa viitteita siitd, etta
tydsuhteen laatu voisi mahdollisesti vaikuttaa organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen.
Laajempi aineisto voisi antaa erilaiset tulokset t4ssd asiassa.
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Liite 1. Kyselylomake

1. Projektin nimi
Projekti A
Projekti B
Projekti C
Projekti D
Projekti E
Projekti F
Projekti G
Projekti H
Projekti |
Projekti J
Projekti K
Projekti L
Projekti M
Projekti N
Projekti O
Projekti P
Projekti Q

2. Tulin mukaan projektitiimiin
Heti projektin alussa
Hieman projektin alun jalkeen
Projektin puolivalissa
Hieman ennen projektin loppua

Projektin lopussa



3. Ikani
29 vuotta tai alle
30 - 39 vuotta
40 - 49 vuotta
50 - 59 vuotta
60 vuotta tai yli

4. Tydsuhteen laatu
Yritys X:n oma tyontekijé

External/Contractor/muu ulkopuolinen tydntekija

5. Rooli projektissa

Projektijohtaja/péaéllikko, suunnittelupaallikko, padsuunnittelija, suunnittelulajin vetaja
tms.

Muu tyontekija

6. Tyokokemukseni Yritys X:ssé vuosina
alle 1 vuosi
1 vuosi
2 vuotta
3 vuotta
4 vuotta
5-10 vuotta
10-15 vuotta
15-20 vuotta
yli 20 vuotta



7. Maa, jossa paasaantoisesti tydskentelen
Suomi
Australia
Brasilia
Chile
Etela-Afrikka
Kanada
Kiina
Ruotsi
Saksa
Vengja

Muu

TIEDON JAKAMISEN KAYTANNOT YRITYS X:SSA

Tassa kysymyksessa esitetadn vaittamia koskien Yritys X:n tiedon jakamisen kaytantoja

yritystasolla. Arvioi kutakin vaittaméaa asteikolla 1-5:

1 = t&ysin eri mielta

2 = osittain eri mielta

3 = ei samaa eika eri mielta
4 = osittain samaa mieltéa

5 = tdysin samaa mielta

8. Yritys X...

1 2 3 4 5

kayttad kokeneempaa henkiltstd mentoroimaan
uusia tyontekijoita.

ryhmittelee yrityksen tyontekijat tydryhmiin.

analysoi aiempia epdonnistumisia ja jakaa nii-
den opit tyontekijoilleen.

investoi tietotekniikkajarjestelmiin, jotka helpot-
tavat tiedon jakamista.

kehittad tiedonjakamistapojaan.

tarjoaa kannustimia edistdékseen tiedon jaka-
mista.

tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehittdmisohjelmia.



PROJEKTITIIMIN ORGANISAATIOKULTTUURI

Tassa osiossa esitetdadn vaittamia koskien projektitiimin organisaatiokulttuuria. Arvioi ku-

takin vaittamaa asteikolla 1-5:

1 = taysin eri mielta

2 = osittain eri mielta

3 = ei samaa eika eri mielta
4 = osittain samaa mielta

5 = tdysin samaa mielta

9. Projektin johto...

1 2 3 4 5

rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja projektiin
liittyviin ongelmiin.

jarjestaa saannollisia tapaamisia tiedon jakamista
varten.

rohkaisee seka teoin etta sanoin tiedon jaka-
mista.

10. Muut projektitiimin jisenet...

1 2 3 4 5

rohkaisevat avoimeen viestintaan, vaikka se
merkitsisi erimielisyyksié.

rohkaisevat seké teoin ettéd sanoin tiedon jaka-
mista.

rohkaisevat toisiaan jakamaan ratkaisuja projek-
tiin liittyviin ongelmiin.

11. Projektitiimin ajankaytto

1 2 3 4 5

Kaytamme aikaa kdydaksemme lapi projektin
onnistumisia ja epdonnistumisia.

Kéytdmme aikaa viestidksemme projektin on-
nistumisia ja epdonnistumisia projektitiimin si-
sélla.

Kaytamme aikaa viestidksemme muiden tiimien
projektien onnistumisia ja epdonnistumisia pro-
jektitiimin sisalla.

Paivittaiset tehtévat vievat paljon aikaa, eiké
meilla ole aikaa muille tehtaville.

Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla.

Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin
muille jasenille.



12. Projektitiimin sdannot

1 2 3 4 5
Projektitiimissé on tarkat ty6sdannot ja -kaytan-
not.
TyoOntekijat noudattavat projektitiimin laatimia
selkedsti madriteltyja tydmenetelmié.
Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiimin-
vetdjien tiukkaan valvontaan paivittéisen toi-
minnan seurannassa.
13. Yhteenkuuluvuus
1 2 3 4 5

Projektitiimimme jasenilla on laheiset suhteet
toisiinsa.

Projektitiimimme j&senet arvostavat muiden tii-
min jasenten mielipiteitd.

Projektitiimimme jasenilld on vahva tunne siit,
ettd he kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin.

Projektitiimimme jasenten vélinen yhteistyo toi-
mii hyvin.

14. Luottamus

1 2 3 4 5

Tiedan, etta projektitiimini jasenet yrittavat aina
auttaa minua, jos joudun hankaluuksiin.

Voin aina luottaa, ettd projektitiimini jasenet
tarjoavat minulle auttavan kaden, jos tarvitsen
Sité.

Voin aina luottaa projektitiimini jasenten pyrki-
van tekemaan tyostani helpompaa.



TIEDON JAKAMINEN PROJEKTITIIMISSA

Tassa kysymyksesséa arvioidaan projektitiimin tiedon jakamisessa kéytettavia tyokaluja ja
teknologioita sinun ndkékulmastasi katsottuna. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mieli-
pidettési kuvaava vaihtoehto.

15. Missa maarin projektin tiedon jakamisessa mielestasi hyédynnetaan seuraavia tie-
don jakamisen tydkaluja ja teknologioita?

Hy- Sil-
Ei vin loin Hy-
kos- har- Har- tal- vin

kaan voin voin 16in  Usein usein

Koko projektitiimin palaverit

Pienemmén tiimin palaverit

Projektitiimin koulutukset

Projektiin liittyvan dokumentaation jakami-
nen

Epaviralliset tapaamiset projektitiimin ja-
senten kesken

Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen tyoti-
laan

Puhelut

WhatsApp -viestit

Sahkdposti

Correspondence Manager

Projektin Teams-ryhmé

Henkilokohtaiset Teams-viestit (chat)

Seuraavassa ja samalla viimeisessa kysymyksessa esitetddn vaittamié koskien projektitii-
missa jaetun tiedon laatua. Arvioi kutakin vaittdméaa asteikolla 1-5:

1 = tdysin eri mielta

2 = osittain eri mielta

3 = ei samaa eiké eri mielta
4 = osittain samaa mielta

5 = taysin samaa mielta

16. Projektitiimin jasenten jakama tieto on omien tyétehtivieni kannalta...

1 2 3 4 5

hyodyllista
tasmallista, tarkkaa

olennaista

oikea-aikaista

luotettavaa

Muista viela ldhettaa vastauksesi, Kiitos!



Liite 2. Korrelaatioanalyysi: tiedon jakamisen kaytannot

Muuttujat, tiedon jakamisen kaytannét 1 2 3 4 5 6 7
YRITYS...
1 ...kéyttad kokeneempaa henkil6stod
- o - 1.000
mentoroimaan uusia tyontekljmta.
2 ...r}l_hmlttelee yrityksen tyontekijat tyo- 0.357* 1.000
ryhmiin.
-3 ...anzﬂysm aiempia epa}(_)'r}mstumma Ja 0 356% 0.321* 1.000
jakaa niiden opit tyontekijoilleen.
4 ...investoi tietotekniikkajérjestelmiin, * * *
jotka helpottavat tiedon jakamista. 0.259% 0365 0.472* 1.000
5 ...kehittaa tiedonjakamistapojaan. 0.334* 0.384* 0.543* 0.712* 1.000
6 ...Far]oaa} kannustimia edistidékseen tie- 0.202% 0260* 0.485% 0.461* 0501* 1.000
don jakamista.
7 ...tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehitta- 0.283% 0336* 0411* 0413* 0391* 0.378* 1.000

misohjelmia.

*p<0.05



Liite 3. Korrelaatioanalyysi: tiedon jakaminen

Muuttujat, tiedon jakaminen 1 2 3 4 5

1 Jaettu tieto on hyodyllista 1.000

2 Jaettu tieto on tasméllistd, tarkkaa 0.610* 1.000

3 Jaettu tieto on olennaista 0.648* 0.604* 1.000

4 Jaettu tieto on oikea-aikaista 0.475* 0.641* 0.553* 1.000

5 Jaettu tieto on luotettavaa 0.564* 0.644* 0.550* 0.559* 1.000

*p<0.05



Liite 4. Kuvaajat: taustatiedot

Projektitiimi, alkuperdinen Projektitiimi, uusi muuttuja
muuttuja
70 61
60 >2 m Projekti D
50
;18 " 31 27 = Projekti E
14 = Projekti F
20 12 g . I s 9 .
10 I 3 1 = Projekti H
0 a1 (I I ]
<@V QoWWLOIZ2X-dszZO0 = Projekti O
2838333 si8323¢%
O S I ol
aaacaocaaga®@aafaa
Tulin mukaan projektitiimiin Ika
3;1% 12;5% = Projektin lopussa 23:9% 24;9% = 29 vuotta tai
S alle
= Hieman ennen = 30 - 39 vuotta
projektin loppua
= Projektin = 40 - 49 vuotta
puolivélissa
= Hieman projektin = 50 - 59 vuotta
alun jalkeen
= Heti projektin = 60 vuotta tai yli
alussa
Tyosuhteen laatu Rooli projektitiimissa

= External/Contra
ctor/muu
ulkopuolinen
tyontekija

= Muu tyontekija

= Yritys X:n oma
tyontekija




Tyokokemuksen kesto
organisaatiossa

22;8%

21;8% = 1 vuosi tai alle
= 2-4 vuotta
= 5-10 vuotta
33; 13 %
10-15 vuotta
= 15-20 vuotta

= yli 20 vuotta

Paasaantdinen tyosken- Frek- Pro-
telymaa venssi sentti
Australia 2 1%
Brasilia 1 0%
Chile 1 0%
Etela-Afrikka 2 1%
Kiina 1 0%
Muu 7 3%
Ruotsi 2 1%
Saksa 4 2%
Suomi 229 88 %
Venaja 12 5%
Yhteensa 261 100 %




Liite 5. Tunnusluvut ja kuvaajat: kaytannot, tyokalut, teknologiat ja tiedon jakaminen

Tiedon jakamisen kdytannét Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max
Organisaatio kayttaa kokeneempaa henki- 261 365 1.01 1 5
l6st6ad mentoroimaan uusia tydntekijoita. ' '
Organisaatio ryhmittelee yrityksen tyonte- 261 3.68 0.91 1 5
kijat tydryhmiin.
Organisaatio analysoi aiempia epaonnistu- 261 297 1.06 1 5
misia ja jakaa opit tyontekijoilleen.
Organisaatio investoi tiedon jakamista hel- 261 3.38 1.16 1 5
pottaviin tietotekniikkajarjestelmiin.
Organisaatio kehittéa tiedonjakamistapo- 261 3.28 1.11 1 5
jaan.
Organisaatio tarjoaa kannustimia edistadk- 261 254 1.06 1 5
seen tiedon jakamista.
Orggmsa_aﬂo_tauqaa erilaisia koulutus- ja 261 326 1.07 1 5
kehittdmisohjelmia.
Tiedon jakamisen kaytannot
0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00
Organisaatio kayttaa kokeneempaa henkilostoa... I 3.65
Organisaatio ryhmittelee yrityksen tyontekijat... I 3.68
Organisaatio analysoi aiempia epdonnistumisia ja... NN .97
Organisaatio investoi tiedon jakamista helpottaviin... IS 3.38
Organisaatio kehittaa tiedonjakamistapojaan. [N 3.283
Organisaatio tarjoaa kannustimia edistadkseen... I .54
Organisaatio tarjoaa erilaisia koulutus- ja... NI 3.26
B Keskiarvo
Tybkalujen ja teknologioiden kayttd Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max
Koko projektitiimin palaverit 261 2.75 1.46 0 5
Pienemman tiimin palaverit 261 3.47 1.06 0 5
Projektitiimin koulutukset 261 175 125 0 5
Erowk_tun liittyvén dokumentaation 261 316 118 0 5
jakaminen
Epéwralhset tapaamiset projektitiimin 261 3.02 1.37 0 5
jasenten kesken
Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen 261 577 158 0 5

tyotilaan



Puhelut 261 3.16 1.22 0 5
WhatsApp-viestit 261 1.25 1.49 0 5
Séhkoposti 261 4.30 0.85 0 5
Correspondence Manager 261 1.97 1.64 0 5
Projektin Teams-ryhma 261 2.67 1.63 0 5
Henkildkohtaiset Teams-viestit (chat) 261 411 1.12 0 5

Tyokalujen ja teknologioiden kaytto

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

Koko projektitiimin palaverit  n— — ———————— ) 75
Pienemman tiimin palaverit T — ——————————————— 3 47
Projektitiimin koulutukset —m— —e—————— 1 75
Projektiin liittyvan dokumentaation jakaminen S —————————————— 3.16
Epaviralliset tapaamiset projektitiimin jasenten kesken —— ————————— 3.02
Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen tyotilaan S  ————————— ) 77
Puhelut e 3.16
WhatsApp-viestit n—————— 1.25

Sihkoposti EEEEEEEEEEEEEEEESESSSSSS—— 430

Correspondence Manager maaess——————— 1 97
Projektin Teams-ryhmad meeeesesssssss—— ) 67
Henkilokohtaiset Teams-viestit (chat) T T I EE————————— 4 1]

MW Keskiarvo
Tiedon jakaminen Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max
Jaettu tieto on hyodyllista 261 4.18 0.79 1 5
Jaettu tieto on tasmallista, tarkkaa 261 3.54 0.90 1 5
Jaettu tieto on olennaista 261 3.96 0.80 1 5
Jaettu tieto on oikea-aikaista 261 3.31 0.97 1 5
Jaettu tieto on luotettavaa 261 3.94 0.86 1 5
Tiedon jakaminen
000 050 1.00 150 2.00 250 3.00 350 4.00 450 5.00

Jaettu tieto on hyddyllista NI 4.18
Jaettu tieto on tasmallistd, tarkkaa NG 3.54
Jaettu tieto on olennaista NN  3.96
Jaettu tieto on oikea-aikaista NN 3.31
Jaettu tieto on luotettavaa I 3.94

M Keskiarvo



Liite 6. Summamuuttujien histogrammit

Kaytannot Tiedon jakaminen

Frequency

10 20
Tyokalut Teknologiat



Liite 7. Tunnusluvut: tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri

Muuttuja Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max
1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja 261 3.58 1.06 1 5
projektiin liittyviin ongelmiin.

2 Projektin johto jérjestad sadnnollisia tapaamisia tie- 261 351 1.22 1 5
don jakamista varten.

3 Prc_)Jektm_ johto rohkaisee seka teoin etta sanoin tie- 261 3.43 110 1 5
don jakamista

4 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat avoimeen 261 3.67 1.02 1 5
viestintdén, vaikka se merkitsisi erimielisyyksia

5 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat seka teoin 261 3.52 1.00 1 5
ettéd sanoin tiedon jakamista.

6 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat toisiaan jaka- 261 351 1.01 1 5
maan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin.

7 Kéytamme aikaa kdydéksemme lapi projektin onnis- 261 2.78 1.08 1 5
tumisia ja epaonnistumisia

8 Kéytdmme aikaa viestidksemme projektin onnistumi- 261 2.78 1.15 1 5
sia ja epaonnistumisia projektitiimin sisalla.

9 Kéytamme aikaa viestidksemme muiden tiimien pro-

jektien onnistumisia ja epdonnistumisia projektitiimin 261 242 1.12 1 5
sisélla.

10 Pdivittaiset teht&vat vievét paljon aikaa, eikd meilld 261 3.83 1.00 1 5
ole aikaa muille tehtéville.

11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. 261 4.20 0.90 1 5
12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin 261 274 117 1 5
muille jasenille. ‘ '

13 Projektitiimissa on tarkat tyésaannét ja -kaytannst. 261 3.00 1.10 il 5
14 Tyontekijat noudattavat projektitiimin laatimia sel- 261 3.09 1.06 1 5
kedsti méariteltyja tydmenetelmia.

15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminveta-

jien tiukkaan valvontaan paivittaisen toiminnan seuran- 261 2.98 1.10 1 5
nassa.

16 Projektitiimimme jasenilla on l&heiset suhteet toi- 261 333 104 1 5
siinsa. ' '

17 Projektitiimimme jdsenet arvostavat muiden tiimin 261 3.80 0.95 1 5
jasenten mielipiteitd.

18 Projektitiimimme jasenilla on vahva tunne siité, ettd 261 3.39 1.05 1 5
he kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin.

19 Projektitiimimme jasenten vélinen yhteisty6 toimii

hyvin, 261 3.67 1.04 1 5
20 Tieddn, ettd projektitiimini j&senet yrittdvét aina aut- 2g1 3.94 1.03 1 5
taa minua, jos joudun hankaluuksiin.

21 Voin aina luottaa, ettd projektitiimini jasenet tarjoa- 261 3.89 1.03 1 5
vat minulle auttavan kéaden, jos tarvitsen sité.

22 Voin aina luottaa projektitiimini jasenten pyrkivan 261 3.52 1.09 1 5

tekemaan tyostani helpompaa.




Liite 8. Jakaumatestit: tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri

Muuttuja Hav. W \ z Prob>z
1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja projek-

tiin liittyviin ongelmiin. 261 0981 3531 2941 0.002*
2 Projektin johto jarjestaa sdannéllisia tapaamisia tiedon jaka-

mista varten. 261 0984 2985 2550 0.005*
3 Projektin johto rohkaisee seka teoin ettd sanoin tiedon jaka-

mista 261 0988 2194 1.832 0.034*
4 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat avoimeen viestin-

t&an, vaikka se merkitsisi erimielisyyksia 261 0974 4855 3.684 0.000*
5 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat seka teoin etta sa-

noin tiedon jakamista. 261 0.985 2.822 2419 0.008*
6 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat toisiaan jakamaan

ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. 261 0984 3.081 2.623 0.004*
7 Kaytamme aikaa kaydaksemme lapi projektin onnistumisia

ja epéonnistumisia 261 0992 1560 1.037 0.150

8 Kaytdmme aikaa viestidksemme projektin onnistumisia ja

epdonnistumisia projektitiimin sisélla. 261 0994 1.135 0.296 0.384

9 Kaytdmme aikaa viestidksemme muiden tiimien projektien

onnistumisia ja epdonnistumisia projektitiimin sisall. 261 0.985 2.877 2464 0.007*
10 Péivittaiset tehtavat vievét paljon aikaa, eikd meilla ole ai-

kaa muille tehtaville. 261 0972 5210 3.849 0.000*
11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. 261 0.933 12.654 5.917 0.000*
12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin muille jase-

nille. 261 0994 1084 0.188 0.426

13 Projektitiimissa on tarkat ty6sadannot ja -kaytannot. 261 0.995 0.891 -0.269 0.606

14 Tyontekijat noudattavat projektitiimin laatimia selkedsti

maériteltyja tydmenetelmia. 261 0994 1174 0.374 0.354

15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetajien tiuk-

kaan valvontaan péivittaisen toiminnan seurannassa. 261 0996 0.774 -0.598 0.725

16 Projektitiimimme jasenilla on l&heiset suhteet toisiinsa. 261 0989 2138 1.772 0.038*
17 Projektitiimimme jasenet arvostavat muiden tiimin jasenten

mielipiteita. 261 0966 6.393 4.325 0.000*
18 Projektitiimimme jasenilla on vahva tunne siité, ett4 he

kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin. 261 0991 1.745 1.298 0.097

19 Projektitiimimme jasenten valinen yhteistyo toimii hyvin. 261 0981 3.635 3.009 0.001*
20 Tieddn, ettd projektitiimini jasenet yrittavat aina auttaa mi-

nua, jos joudun hankaluuksiin. 261 0961 7.296 4.633 0.000*
21 Voin aina luottaa, ettd projektitiimini jasenet tarjoavat mi-

nulle auttavan kéden, jos tarvitsen sité. 261 0968 5.958 4.161 0.000*
22 Voin aina luottaa projektitiimini jdsenten pyrkivén teke-

madn tydsténi helpompaa. 261 0992 1560 1.036 0.150

*p<0.05



Liite 9. Pddkomponenttianalyysit: ainutlaatuisuus ja KMO-arvot

1. Ai- 1. 2. Ai- 2. 3. Ai- 3. 4. Ai- 4.

Muuttuja nut. KMO | nutl. KMO | nutl. KMO | nutl. KMO

1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaanrat- 941 091 | 040 091 | 042 091 | 044 095
kaisuja projektiin liittyviin ongelmiin.

2 Projektin johto jarjestaa saannollisia tapaami- 0.47 0.93 0.46 0.93 0.48 0.94 0.51 0.95
sia tiedon jakamista varten.

3 Projektin johto rohkaisee seka teoin ettd sanoin g3 091 | 037 091 | 038 091 X X
tiedon jakamista

4 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat avoi-
meen viestintaan, vaikka se merkitsisi erimieli- 0.27 0.93 0.37 0.93 0.36 0.93 0.36 0.93
syyksia

5 Muut projektitiimin jasenet rohkaisevat seka 029 092 |03 092 |03 092 | 036 092
teoin ettd sanoin tiedon jakamista.

6 Muut projektitiimin j&senet rohkaisevat toisi-
aan jakamaan ratkaisuja projektiin liittyviinon- ~ 0.34 09 | 041 095 | 041 096 | 0.41 0.95
gelmiin.

7 Kaytdmme aikaa kdyddksemme ldpi projektin - 023 091 | 024 091 | 024 091 | 023 0.90
onnistumisia ja epdonnistumisia

8 Kéytdmme aikaa viestidksemme projektin on-
nistumisia ja epdonnistumisia projektitiimin si- 018 089 (019 089 | 019 089 | 018 0.88
sélla.

9 Kéytdamme aikaa viestidksemme muiden tii-
mien projektien onnistumisia ja epdonnistumisia 036 080 | 036 080 | 036 081 | 034 081
projektitiimin sisélla.

10 Paivittdiset tehtdvat vievat paljon aikaa, eikd g 1g 058 | 0.16 051 X X X X
meilld ole aikaa muille tehtéville.

11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla.  0.25 056 | 0.16  0.49 X X X X
12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitii- 0.46 0.87 X X X X X X

min muille jasenille.

13 Projektitiimissa on tarkat tyosaannot ja -kdy- g 31 0.93 0.48 0.92 0.48 0.92 0.48 0.91
tannat.

14 Tyontekijat noudattavat projektitiimin laati- 0.33 0.94 0.49 0.93 0.49 0.93 0.48 0.92
mia selkedsti madriteltyja tydmenetelmia.

15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tii-
minvetgjien tiukkaan valvontaan péivittaisen toi- 035 092 X X X X X X
minnan seurannassa.

16 Projektitiimimme jasenilla on laheiset suhteet 539 096 | 039 096 | 039 09 | 039 096
toisiinsa.

17 Projektitiimimme jasenet arvostavat muiden 0.29 0.96 0.30 0.97 0.30 0.97 0.29 0.97
tiimin jasenten mielipiteita.

18 Projektitiimimme jasenilld on vahva tunne
siitd, ettd he kaikki kuuluvat yhteen samaan tii- 0.29 0.94 0.29 0.94 0.29 0.94 0.29 0.93
miin.
19 Projektitiimimme jasenten vélinen yhteistyd 032 09 |032 09 | 033 09 | 033 0096
toimii hyvin.
20 Tiedéan, ettd projektitiimini jasenet yrittavat 0.20 0.90 0.21 0.90 0.21 0.91 0.21 0.91
aina auttaa minua, jos joudun hankaluuksiin.

21 Voin aina luottaa, ettd projektitiimini jasenet
tarjoavat minulle auttavan kéaden, jos tarvitsen 024 090 | 026 0.89 | 0.27 090 | 0.27 0.90
Sitd.

22 Voin aina luottaa projektitiimini jasenten pyr-

A 026 097 | 029 097 | 030 097 | 030 096
kivén tekemé&dn tydsténi helpompaa.

Overall 0.92 0.92 0.93 0.93




Liite 10. Cronbach Alfa: ensimmainen analyysi

In-
Etu- Item- Item- teri-
Hav. merkki test rest tem alpha Muuttuja
corr. corr.
Ccov.
261 + 0874 0698 0353 0489 10 Péfiivittéise.ttehtéy_éit_vievétpaljon aikaa, eika meilla
ole aikaa muille tehtaville.
261 + 0.801 0.593 0.547 0.631 11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla.
261 + 0774 0437 0642 0.828 _1“2M_mullaelolealkaajakaatletoaprOJektltumlnmU|IIe
jasenille.
0.514 0.738 mean(unstandardized items)
Er.  tem- ltem- t:;lll
Hav. merkki test rest tem alpha Muuttuja
corr.  corr.
Ccov.
261 + 0.869 0.683 0.533 0.628 13 Projektitiimissa on tarkat tydsaannét ja -kaytannét.
261 + 0.855 0.667 0581 0.650 }4_Tyt':)lr)tc.akijat.'nou.Qattavatprgjektitiimin laatimia selke-
asti maariteltyja tydmenetelmia.
261 " 0.778 0511 0.804 0816 1° Projektissaluotetaaﬂ prqj_ektijohdqntaitiiminvetajien
tiukkaan valvontaan péivittdisen toiminnan seurannassa.
0.639 0.780 mean(unstandardized items)




Liite 11. Korrelaatioanalyysi: tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin faktorit

Kult1 Kult4 Kult5 Kult6 Kult 16 Kult 17 Kult 18 Kult 19 Kult 20 Kult 21 Kult 22 Kult 2 Kult 7 Kult 8 Kult® Kult 13 Kult 14

Kult 1 1.00

Kult 4 0.58 | 1.00

Kult 5 055 033 100

Kult & 054 | 076 | 078 100

Kultie | 054 059 053 052 100

Kultay | 058 060 056 057 067 1.00

Kultig | 064 060 057 0538 074 0.73 1.00

Kult19 | 052 059 056 057 063 0.70 0.75 1.00

Kult20 | 060 060 060 057 062 0.69 0.63 0.67 1.00

Kult21 | 053 | 057 057 055 058 0.64 0.60 0.65 0.87 1.00

Kult22 | 058 057 058 055 059 0.64 0.64 0.64 0.77 0.77 1.00

Kult 2 054 047 055 047 043 0.43 0.51 0.46 0.47 0.50 050 | 1.00

Kult 7 044 048 051 043 039 0.39 049 044 033 0.35 039 | 051 100

Kult 8 0.49 052 057 051 047 0.43 0.53 0.45 0.39 0.328 047 | 056 0381 100

Kult 9 034 033 037 033 032 026 044 033 0.26 0320 036 | 035 063 069 100
Kult13 049 041 046 042 038 0.39 0.50 0.40 0.42 0.47 049 | 048 050 051 043 1.00
Kult14 046 047 043 046 044 045 0.55 049 045 048 057 | 046 049 045 040 069 1.00




Liite 12. Cronbach Alfa: organisaatiokulttuurin sosiaaliset ja hallinnolliset tekijat

Eru- (oM oM i
Hav. . -test rest alpha Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin
merkKi tem cov. o
corr.  corr. sosiaaliset tekijat
261 + 075 069 0.67 0.95 1 I_DrOJek_tln j_(_)ht(_)_ rohI_<_a|see mlnL_l_aJakamaan ratkai-
suja projektiin liittyviin ongelmiin.
261 + 082 077 0.66 0.94 4 Muyt_rc_)hkgls_evgt avoimeen viestintadn, vaikka se
merkitsisi erimielisyyksia.
261 + 080 075 0.67 0.94 5 Ml_Jut rohkaisevat seka teoin ettd sanoin tiedon ja-
kamista.
261 + 078 073 0.67 0.94 6 M_L_Jut [ohka}!sevat t0|S|_§an jakamaan ratkaisuja pro-
jektiin liittyviin ongelmiin.
261 + 079 074 0.66 0.94 ;Lifiinl?s;mektltumlmme jasenilla on laheiset suhteet toi-
261 + 0.83 0.79 0.67 0.94 17_ P_rPJektltllm[mmg j:_iggnet arvostavat muiden tii-
min jasenten mielipiteit.
18 Projektitiimimme jasenill& on vahva tunne siité,
261+ 084 080 065 034 . he kaikki kuuluvat yhteen
261 + 0.82 0.77 0.66 0.94 19__Pr01gkt|t||m|mme jasenten vélinen yhteisty0 toi-
mii hyvin.
261 + 085 0.82 0.65 0.94 20 Tleda_n, etta} prgjektltumlnl jasene_t_yrlttavat aina
auttaa minua, jos joudun hankaluuksiin.
261 + 082 078 0.66 0.94 _21 Voin aina luottaa, etta“prOJektltumlnl jésenet tar-
joavat minulle auttavan kaden.
261 + 083  0.78 0.65 0.94 2? Voin aina Iuo.t.taz% p_rOJektltumlnl jasenten pyrki-
van tekeméaan tydsténi helpompaa.
066 095 mean(unstandardized items)
Item  Item
Etu- Interi . . . . . .
Hav. merkki -test rest tem cov alpha Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin
corr.  corr hallinnolliset tekijat
261 + 0.73 058 0.69 0.87 2 PrOJe_ktln thto jarjestaa saannollisia tapaamisia
tiedon jakamista varten.
261 + 0.84 0.76 0.65 0.84 7_Kaytz_amrr_1e allfaa kgydak_sgmme lapi projektin on-
nistumisia ja epaonnistumisia.
W o+ 0F 080 ool @eg ooy el e sl el eniggs piolldll ear -
misia ja epaonnistumisia tiimin sisalla
9 Kdytamme aikaa viestidksemme muiden tiimien
261 + 0.74 0.62 0.69 0.86  projektien onnistumisia ja epdonnistumisia tiimin si-
sélla
261 + 0.77 0.66 0.68 0.85 ﬁgtPrOJektltnmlssa on tarkat tydsaannot ja -kaytan-
261 + 0.74 0.63 0.70 0.86 14 T)(Ior!tequj.gt_ nouq;?ltta_\(at prOJektl_t_leln laatimia
selkedsti maariteltyja tydmenetelmid.
0.67 0.87  mean(unstandardized items)




Liite 13. Sirontakaaviot: tyokalut
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Liite 14. CPR-kuvaajat: tyokalut, ensimmaéinen analyysi
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Liite 15. RVF-kuvaaja: tydkalut, ensimmaéinen analyysi

Residuals
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Liite 16. Havaintojen diagnostiikka: tyokalut, ensimmainen analyysi
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Liite 17. Lineaarinen regressio: tyokalut, tydsuhteen laadun mukaan jaettu aineisto

Lineaarinen Lineaarinen (Alkuperéinen malli)
Malli Tybkalut Tybkalut Lineaarinen
hav. 2 & 11 pois hav. 2 & 11 pois Tyokalut
Ulkoinen tydntekija Yritys X:n oma tyontekija hav. 2 & 11 pois
B S.e. t B S.e. t B S.e. t
Vakio -1.172 1.847 -0.63 3.197* 1.400 2.28 1.741 1.130 154
Sosiaaliset tekijét 1.963**  0.699 2.81 1.216* 0.465 2.62 1.545*** 0.387 3.99
Hallinnolliset tekijat 1.371* 0.678 2.02 3.462*** 0.500 6.93 2.779*** 0.407 6.83
Kéytannot 1.934* 0.845 2.29 -0.198 0.522 -0.35 0.413 0.444 0.93
SOPIVUUS R? Adj.R? F(dff |R? Adj.R? F(dff |R? Adj. R F(df)
0.570 0.554 34.92*** | 0.521 0.512 62.28*** | 0.515 0.509 90.30***
(3;79) (3;172) (3;255)

* p<0.05, ** p<0.01,
*** n<0.001




Liite 18. Sirontakaaviot: teknologiat

T T

0z 113

1eifojouda

Hallinnolliset tekijat

0z ol

1e1bojouna L

Sosiaaliset tekijat

[~

e

ey

T T

T
0oe 0z (113

1eifojoua |

Kéytannot



Liite 19. CPR-kuvaajat: teknologiat, ensimmainen analyysi
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Liite 20. Havaintojen diagnostiikka: teknologiat

Leverage vs. residuaalit
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Liite 21. Lineaarinen regressio: teknologiat, tydsuhteen laadun mukaan jaettu aineisto

. . Lineaarinen .
Lineaarinen . (Alkuperainen malli)
. - Teknologiat - ;
Malli Teknologiat Yritys X:n oma tvénte- Lineaarinen
Ulkoinen tyéntekija y .kija y Teknologiat
B se. t B se. t B S.e. t
Vakio 5.792* 2.244 2.58 8.244*%** 1573 5.24 7.862*** 1.241 6.33
Sosiaaliset tekijat 0.937 0.758 1.24 0.309 0.522 0.59 0.473 0.421 1.12
Hallinnolliset tekijat {1.291 0.754 1.71 1.884** (0.573 3.29 1.704*** (0.448 3.80
Kaytannot 1269 0.939 1.35 1.140 0.603 1.89 1.190* 0.490 2.43
Rooli projektissa, | 539 1110 049  [-1.755%% 0.636 -276 | or..s, 0.491 -3.56
muu tyontekija 1.751
SOPIVUUS R? QSJ' Fdf) |R? ’éﬁ"' F@f) |R? QEJ' F (df)
0.341 0.309 10.26***|0.312 0.296 19.49***|0.318 0.308 29.88***
(4;79) (4;,172) (4,256)

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001




Liite 22. Lineaarinen regressio: tiedon jakaminen

Lineaarinen

Lineaarinen

Malli Tiel(_j:)r:\e?:I:g:sinnen Tiedon jakaminen Tiedon jakaminen
] Korjatut keskivirheet hav. 2 & 11 pois
B s.e. t eta® |B s.e. t B s.e. t
Vakio 1.353*** 0.168 8.05 1.353***  0.206 6.57 1.346*** 0164 8.18
Sosiaaliset tekijat 0.427*** 0.056 7.63 0.186 | 0.427*** 0.070 6.12 0.437***  0.055 7.90
Hallinnolliset tekijat | -0.060  0.064 -0.94 0.003 | -0.060 0.066 -0.91 -0.030 0.062 -0.49
Kaytannot 0.136*  0.064 2.11 0.017 |0.136* 0.061 2.22 0.114 0.062 1.83
Tydkalut 0.020*  0.010 211 0.017 |0.020 0.011 1.78 0.018 0.010 1.89
Teknologiat 0.016 0.009 1.80 0.012 | 0.016 0.009 1.84 0.015 0.009 1.81
SOPIVUUS R R R RF@E)|R NIC)
0.490 0.480  49.05%** 0.490 48.08*** | 0.511 0501 52.81***
(5;255) (5;253)

* p<0.05, ** p<0.01,
% n<0,001




Liite 23. Sirontakaaviot: tiedon jakaminen
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Liite 24. RVF-kuvaaja: tiedon jakaminen, ensimmainen analyysi

Residuals

Fitted values



Liite 25. Havaintojen diagnostiikka:

tiedon jakaminen, ensimmainen analyysi
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Liite 27. Lineaarinen regressio: tiedon jakaminen, tyosuhteen laadun mukaan jaettu aineisto

) L_ineaa_rinen _ ) L_ineaal_’inen ) Lineaarinen
Malli Tledc;]r;\j/algagllrlegorigolllla Tled(;]rzi{/al‘;aémlrlegol'ic;olllla Tiedon jakaminen r'oolilla
UIkoiﬁen tyontekija Yritys X:.n oma tyodntekija hav. 2 & 11 pois
B s.e. t B s.e. t B s.e. t eta’
Vakio 1.020** 0321 3.17 1.262*** 0.205 6.15 1.254*** 0169 7.40
Sosiaaliset tekijat 0.471*** 0.109 4.32 0.437*** 0.064 6.78 0.440*** 0550 7.99 0.202
Hallinnolliset tekijat 0.010 0.106 0.10 -0.082 0.077 -1.06 -0.033 0.061 -0.54 0.001
Kéytannot -0.013 0.131 -0.10 0.165*  0.073 225 0.098 0.062 157 0.010
Tyokalut 0.001 0.018 0.06 0.031** 0.012 267 0.019*  0.010 1.99 0.015
Teknologiat 0.046** 0.016 2.84 0.005 0.010 051 0.019*  0.009 2.16 0.018
Ei‘fj’; projeklissa, mUUYON- | g g4x 0150 217 0070 0078 092  |0130* 0063 205  0.016
SOPIVUUS R? 29] F (df) R? Q?J  (d R? égﬂj F (df)
0.549 0.514  15.45%** | 0.529 0.512  31.58*** | 0.519 0.507  45.26%**
(6;76) (6;169) (6;252)

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001



