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meissä ja millainen on tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri. Tiedon jakamiseen 
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veluksessa, vaikutusta organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen. Tutkimus toteutettiin 

kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Aineisto koostui 261 vastauksesta, jotka kerättiin 15 
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jakamiseen oli tutkimuksen mukaan negatiivinen, mutta tilastollisesti merkitsemätön. Hal-
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oiden käyttöön, jotka osaltaan edistävät tiedon jakamista. Projektitiimillä tai ulkoisella työn-

tekijällä 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 myötä tiedon määrä maailmassa on moninkertaistunut. Suuri määrä 

tietoa on nyt kaikkien saatavilla. Samalla tiedon määrä aiheuttaa haasteita relevantin tiedon 

jakamiselle ja löytämiselle. Tietotyöläisten tärkein työväline on tieto, ja tiedon kulkeminen 

tiimin jäsenten välillä vaikuttaa olennaisesti työn tehokkaaseen suorittamiseen ja organisaa-

tion tulokseen. (Charband & Navimipour 2016) Jaetun tiedon tulee olla olennaista suoritet-

tavan työn kannalta, ja tieto tulee jakaa heille, jotka kyseistä tietoa tarvitsevat. (Bhatt 2001) 

Erilaisen lisähaasteen asettaa myös vaihteleva työn määrä ja muuttuva tarve erilaiselle osaa-

miselle, mikä on tuonut yrityksiin uudenlaisia työntekijöitä, kun vuokratyövoimaa tai kon-

sultteja käytetään täyttämään näitä tarpeita. Tällaiset työntekijät eivät ole työsuhteessa sen 

organisaation kanssa, jonka työtä tekevät, vaan heidän työsuhteensa on kolmannen osapuo-

len kanssa. Työtä tehdään nyt paljon projektiluontoisesti väliaikaisissa organisaatioissa, 

jotka koostuvat yrityksen omien työntekijöiden lisäksi myös näistä ulkoisista, toisen organi-

saation kanssa työsuhteessa olevista, työntekijöistä. (Nesheim & Smith 2015) Tässä tutki-

muksessa selvitetään, millaisilla asioilla voidaan varmistaa projektin onnistumisen kannalta 

välttämätön ja oleellinen tiedon jakaminen ja onko tiedon jakaminen erilaista, jos tiedon ja-

kaja onkin ulkoinen työntekijä.  

 

Tiedon jakamista on tutkittu runsaasti erilaisista näkökulmista. Bhattin (2001) tutkimuksen 

mukaan tehokas tiedon jakaminen vaatii useiden tekijöiden, kuten organisaatiokulttuurin, 

teknologioiden ja käytäntöjen interaktiota, vain yhden tekijän huomioiminen ei hänen mu-

kaansa johda parhaaseen tulokseen. Cummingsin (2003) toteuttama laaja kirjallisuuskatsaus 

tunnistaa viisi tekijää, jotka saattavat vaikuttaa menestyksekkääseen tiedon jakamiseen: tie-

don jakajan ja vastaanottajan välinen suhde, tiedon muoto ja sijainti, vastaanottajan oppi-

misalttius, tiedon jakajan tiedon jakamiskyky sekä laajempi ympäristö, jossa tiedon jakami-

nen tapahtuu. Witherspoonin, Bergnerin, Cockrellin ja Stonen (2013) toteuttaman kirjalli-

suuskatsauksen mukaan tiedon jakamisen aikomus ja asenne, tiedon jakamisesta palkitsemi-

nen sekä organisaatiokulttuuri voivat vaikuttaa positiivisesti tiedon jakamiseen. Useat tutki-

jat ovat jo todenneet, että tiedon jakamista voidaan edistää oikeanlaisella kulttuurilla ja käy-

tännöillä, lisäksi erilaisilla työkaluilla 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 väliaikainen luonne tuo lisää haasteita tiedon jakamiselle, joka voidaan nähdä 

projektin onnistumisen kannalta elintärkeänä toimintona (Ajmal & Koskinen 2008; Nesheim 

& Smith 2015). Tiedon jakamista projektipohjaisissa organisaatioissa voidaan tukea myös 

oikeanlaisella organisaatiokulttuurilla (Ajmal & Koskinen 2008). Toisin kuin pysyvässä or-

ganisaatiossa päätöksenteon nähdään olevan organisaation ydin, väliaikaisessa organisaa-

tiossa, kuten projektitiimit, toiminta voidaan nähdä päätöksentekoa tärkeämpänä tekijänä 

(Lundin & Söderholm 1995). Projektitiimi eroaakin pysyvän organisaation tiimistä merkit-

tävästi (mm. Lundin & Söderholm 1995; Nesheim & Smith 2015; Atkinson, Crawford & 

Ward 2006; Ajmal & Koskinen 2008). Organisaatiolla voi olla kokonaisvaltainen organisaa-

tiokulttuuri, mutta myös millä tahansa määritellyllä ryhmällä, kuten projektitiimit, voi olla 

myös oma alakulttuurinsa, mikäli ryhmä jakaa yhteisiä kokemuksia ja historiaa (mm. Schein 

1990; Hofstede 1998; Phillips 1994).  

 

Nesheimin ja Smithin (2015) mukaan projektijohtamisen tutkimus tarkastelee työn organi-

sointia, kun tehtävä on luonteeltaan väliaikainen ja ainutlaatuinen, lisäksi korostaen eroja 

käynnissä olevan, kestävämmän toiminnan organisoinnissa. Tällä tutkimusalalla on heidän 

mukaansa tutkittu lukuisia teemoja, perustuen useisiin teoreettisiin näkökulmiin. Vaikka tut-

kimukset ovat monimuotisia, ne liittyvät tyypillisesti johtamiseen, koordinointiin tai hallin-

nointiin. Empiirinen tutkimus projektijohtamisesta ei kuitenkaan ole tutkinut systemaatti-

sesti eroja eri työsuhdetyyppien välillä tai monenlaisten työsuhteiden aiheuttamia projektin 

haasteita. Aiemmissa tutkimuksissa projektiorganisaatio ja ulkoiset työntekijät ovat olleet 

kaksi erillistä aluetta. Nesheimin ja Smithin (2015) tutkimuksessa ei löydetty eroja tiedon 

jakamisessa näiden kahden työntekijäryhmän välillä. He kuitenkin toteavat, että aihe on vielä 

hyvin vähän tutkittu, eikä tulevat tutkimukset välttämättä anna samanlaisia tuloksia. Vaikka 

ulkoisten työntekijöiden käyttäminen yrityksissä on lisääntynyt, ei tästä aiheesta löytynyt 

muita tutkimuksia. Sen vuoksi tässä tutkimuksessa yhdistetään nämä kaksi ajankohtaista vä-

liaikaista tekijää, työsuhteen laatu ja projektitiimi, ja selvitetään, vaikuttavatko myös nämä 

kyseiset tekijät tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin ja tiedon jakamiseen.  
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1.1. Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten voidaan edistää tiedon jakamista projektitii-

meissä. Tutkimuksessa kartoitetaan, millaisista tekijöistä muodostuu tiedon jakamista tu-

keva organisaatiokulttuuri ja miten se yhdessä muiden tekijöiden kanssa, kuten tiedon jaka-

misen käytännöt, työkalut ja teknologiat, vaikuttaa tiedon jakamiseen projektitiimeissä, 

joissa osa henkilöstöstä on myös ulkoisia työntekijöitä. Lisäksi tarkastellaan, onko eri pro-

jektitiimeissä havaittavissa omia alakulttuureita, eli eroavatko eri tiimien organisaatiokult-

tuurit toisistaan ja vaikuttaako työntekijän työsuhteen laatu (yrityksen oma työntekijä tai ul-

koinen työntekijä) organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen.   

 

Päätutkimuskysymys kuuluu seuraavasti:   

Miten tiedon jakamista voidaan edistää projektitiimeissä? 

Tutkimuksen alakysymykset ovat: 

1. Millainen on tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri? 

2. Miten tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri vaikuttaa tiedon jakamisen 

työkalujen ja teknologioiden käyttöön? 

3. Millainen on tiedon jakamisen käytäntöjen rooli tiedon jakamisen työkalujen ja tek-

nologioiden käytössä ja tiedon jakamisessa? 

4. Vaikuttaako projektitiimi tai työsuhteen laatu tiedon jakamista tukevaan organisaa-

tiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen projektitiimeissä? 

 

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää tiedon jakamista projektitiimien sisällä eikä se siten 

ota huomioon tiedon jakamista eri projektitiimien välillä. Tutkimuksessa ei käsitellä erik-

seen hiljaista tai täsmällistä tietoa, vaan tiedolla tarkoitetaan tässä molempia erilaisia tiedon 

muotoja. Tutkimuksessa mukana olevat tiedon jakamisen työkalut ja teknologiat on valittu 

aiempaa teoriaa hyödyntäen ja kohdeyrityksen henkilöstöä haastattelemalla ja nämä on siten 

rajattu vain kohdeyrityksessä käytössä oleviin työkaluihin ja teknologioihin. Tutkimuksessa 

huomioidaan vain kohdeyrityksen kaksi erilaista työsuhteen laatua, yrityksen oma työntekijä 

tai ulkoinen työntekijä, joka on työsuhteessa toisen yrityksen kanssa, mutta työskentelee 

kohdeyrityksen työtehtävissä. Muut työsuhdetyypit ovat rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. 
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Ulkoisella työntekijällä tarkoitetaan tässä tutkimuksessa kaikkia toisen yrityksen palveluk-

sessa olevia työntekijöitä, eikä tutkimus erittele heitä nimikkeen mukaan, joka voi olla esi-

merkiksi konsultti, vuokratyöntekijä tms.  

 

Bock, Zmud, Kim ja Lee (2003, 89) nostavat tutkimuksessaan esiin organisaatiokulttuurin 

lisäksi myös organisaatioilmaston, joka viittaa kontekstuaaliseen tilanteeseen tiettynä ajan-

kohtana ja se on linkki organisaation jäsenten ajatusten, tunteiden ja käyttäytymisen välillä. 

Organisaatiokulttuurin ja -ilmaston eroavaisuudet ovat heidän mukaansa olleet väittelyn 

kohteena. On mahdollista, että ulkoisia työntekijöitä sisältäviä projektitiimejä tutkittaessa 

organisaatioilmasto voisi olla organisaatiokulttuuria oikeampi elementti, koska kulttuurin 

muodostuminen vaatii enemmän aikaa ja yhteisiä kokemuksia. Toisaalta osa kohdeyrityksen 

ulkoisista työntekijöistä oli työskennellyt kohdeyrityksessä jo useiden projektien ajan. 

Koska organisaatiokulttuuri on kuitenkin edelleen enemmän tutkittu osa-alue ja sen on jo 

todettu vaikuttavan tiedon jakamiseen projektitiimeissä (Ajmal & Koskinen 2008), tutkitaan 

tässä tutkimuksessa tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria eikä organisaatioilmas-

toa käsitellä tutkimuksessa.  

 

1.2. Tutkimuksen metodologia  

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena 29.5.2020-19.6.2020. Tutkimus-

kohteena toimi kansainvälisen suunnittelu- ja asiantuntijayrityksen tutkimukseen valitut pro-

jektitiimit, joiden koot vaihtelivat 30:n ja 500:n henkilön välillä.  Kohdeyrityksen hankkeet 

toteutetaan projekteina yrityksen ja yhteistyökumppaneiden kanssa. Kuhunkin projektiin 

kootaan oma projektiorganisaatio yrityksen henkilökunnasta ja ulkoisista työntekijöistä, 

joita yritys hyödyntää liiketoiminnassaan vakituisesti.  

 

Tutkimukseen saatiin 261 vastausta ja aineisto analysoitiin Stata SE 17.0-ohjelmistolla tilas-

tollisin menetelmin. Kuvailevien menetelmien lisäksi aineiston analysoinnissa käytettiin 

pääkomponenttianalyysiä, erilaisia kahden muuttujan testejä, korrelaatioanalyysiä ja lineaa-

rista regressioanalyysiä. Aineistosta toteutettiin kolme lineaarisen regression mallia. 
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Kahdessa ensimmäisessä mallissa tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyttöä se-

litettiin tiedon jakamisen käytännöillä ja tiedon jakamista tukevalla organisaatiokulttuurilla. 

Kolmannessa lineaarisen regression mallissa selittäjinä toimivat tiedon jakamista tukeva or-

ganisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamisen työkalujen ja teknologi-

oiden käyttö, joilla selitettiin tiedon jakamista projektitiimeissä.  

 

1.3. Työn rakenne 

Tämä työ on jaettu seitsemään lukuun. Teoriaa käsitellään johdannon jälkeen luvuissa kaksi 

ja kolme, joissa määritellään myös tutkimuksen tärkeimmät käsitteet. Tutkimushypoteesit 

esitetään kyseisissä luvuissa teorian edetessä. Luvussa kaksi käsitellään tiedon jakamista or-

ganisaatioissa. Alaluvuissa kerrotaan, mitä tieto ja tiedon jakaminen ovat ja mitä ovat tiedon 

jakamisen käytännöt. Lisäksi selvitetään, millainen on tiedon jakamista tukeva organisaa-

tiokulttuuri ja miten voidaan tukea tiedon jakamista. Kolmas luku käsittelee tiedon jakamista 

projektitiimeissä. Alaluvuissa tutustutaan väliaikaisen organisaation teoriaan, miten organi-

saatiokulttuuri näkyy projektitiimeissä ja millaista tiedon jakaminen on projektitiimeissä, 

jotka koostuvat oman henkilöstön lisäksi myös ulkoisista työntekijöistä. Neljäs luku esittelee 

tutkimusmallin hypoteeseineen. 

 

Tutkimusmenetelmät käydään läpi luvussa viisi. Alaluvut kertovat tutkimuksen toteutuk-

sessa tehdyt työvaiheet aineiston keräämisessä, mittareiden kehityksessä ja aineiston analy-

soinnissa. Lisäksi kerrotaan, miten osa muuttujista ja mittareista käsiteltiin ennen analysoin-

tia. Viimeisessä alaluvussa pohditaan myös tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Tut-

kimuksen tulokset esitellään luvussa kuusi. Aineisto kuvaillaan heti luvun alussa. Tiedon 

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittarit muodostetaan pääkomponenttianalyysillä, 

jonka lopputuloksena korjatut hypoteesit ja uusi tutkimusmalli esitellään. Viimeisessä ala-

luvussa esitellään tulosten yhteenveto. Seitsemäs luku käy läpi tutkimuksen johtopäätökset. 

Kyseisessä luvussa esitetään vastaukset tutkimuskysymyksiin ja peilataan vastauksia aiem-

paan tutkimukseen. Lisäksi annetaan käytännön suositukset tiedon jakamisen edistämiseen 

projektitiimeissä. Luku päättyy tutkimusten rajoitteisiin ja jatkotutkimusehdotuksiin.    
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2. Tiedon jakaminen organisaatioissa  

Tässä luvussa käsitellään tiedon jakamista organisaatioissa. Aluksi keskitytään tiedon ja tie-

don jakamisen määrittelyyn, tämän jälkeen kerrotaan tiedon jakamisen käytännöistä. Seu-

raavaksi tutustutaan organisaatiokulttuuriin ja millaisista elementeistä rakentuu tiedon jaka-

mista tukeva organisaatiokulttuuri. Tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden vaiku-

tuksia esitellään ennen tämän luvun viimeistä alalukua, jossa pohditaan, millä tekijöillä var-

mistetaan toimiva tiedon jakaminen organisaatioissa. Tässä luvussa esitellään myös tutki-

mushypoteesit H1-H6. 

 

2.1. Tiedon jakaminen ja tiedon jakamisen käytännöt 

Davenportin ja Prusakin (2000) määritelmän mukaan tieto on sujuva sekoitus kokemusta, 

arvoja, informaatiota asiayhteydessään ja asiantuntijan näkemystä, joka tarjoaa puitteet uu-

sien kokemusten ja informaation arvioimiseksi ja sisällyttämiseksi. Se on lähtöisin ja sitä 

sovelletaan tietäjien mielissä. Organisaatioissa se upotetaan usein paitsi asiakirjoihin tai ar-

kistoihin, myös organisationaalisiin rutiineihin, prosesseihin, käytäntöihin ja normeihin. 

(Davenport & Prusak 2000, 4) Bhatt (2001, 69) määrittelee datan sisältävän raakoja faktoja, 

informaation olevan organisoitua dataa ja tiedon olevan näistä jalostunutta, merkityksellistä 

tietoa. Datan, informaation ja tiedon suhde riippuu hänen mukaansa organisoinnin asteesta 

ja tulkinnasta. Datan ja informaation erottaa toisistaan organisointi, kun informaation ja tie-

don erottaa toisistaan tulkinta. (Bhatt 2001, 69) Myös Davenport ja Prusak (2000) painotta-

vat, ettei tieto ole dataa tai informaatiota, vaikka se liittyykin molempiin. Termien erot ovat 

heidän mukaansa usein tulkinnallisia, mutta on tärkeää ymmärtää, että ne eivät tarkoita sa-

maa asiaa. (Davenport & Prusak 2000, 1) Bhatt (2001, 70) vahvistaa tiedon olevan organi-

soitu yhdistelmä dataa, johon sulautetaan joukko sääntöjä, käytäntöjä ja toimintoja, jotka on 

opittu kokemuksen ja käytännön kautta. Davenport ja Prusak (2000, 4) toteavat, että useim-

milla ihmisillä on intuitiivinen käsitys siitä, että tieto on laajempaa, syvempää ja rikkaampaa 

kuin data tai informaatio. Tällöin puhutaan usein ”tietävistä henkilöistä”, joilla tarkoitetaan 

jotakuta, jolla on perusteellinen, asioihin perehtynyt ja luotettava ymmärrys aiheesta, sekä 

koulutuksen että älykkyyden kautta. Harvemmin puhutaan tietävästä tai tiedon täyteisestä 
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muistiosta, käsikirjasta tai tietokannasta, vaikka tällaiset voisivatkin olla tietävän yksilön tai 

ryhmän toteuttamia. (Davenport & Prusak 2000, 4) 

 

Tieto ei määritelmien mukaan ole siistiä tai yksinkertaista. Se on sekoitus erilaisia element-

tejä; se on soljuvaa kuin myös muodollisesti jäsenneltyä; se on intuitiivista ja sen vuoksi 

vaikea sanoittaa tai ymmärtää täysin loogisin termein. Tieto on olemassa ihmisissä, 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 yksilöiltä, joilta se siirtyy organisaation muille tasoille. Tiedon siirtämi-

nen ryhmätasolla voidaan Simonin (1991) mukaan ymmärtää sosiaalisena prosessina, josta 

Hall (2001) jatkaa edelleen sen tarjoavan mahdollisuuden ideoiden vaihtamiselle (Ajmal & 

Koskinen 2008, 12). Tietoa voidaan siirtää ja institutionalisoida organisaatiotasolla, jolloin 

se voi muuttaa organisaation uskomuksia ja oletuksia, ja edelleen Crossanin, Lanen ja Whi-

ten (1999) mukaan muuntaa organisaation olemassa olevia menettelyjä ja järjestelmiä (Aj-

mal & Koskinen 2008, 12). Tieto on lähellä toimintaa. Tietoa voi ja sitä tulisi arvioida niiden 

päätösten tai toimintojen kautta, joihin se johtaa. Koska tieto ja päätökset ovat ihmisten 

päässä, on kuitenkin vaikeaa jäljittää tiedon ja toiminnan välinen polku. (Davenport & Pru-

sak 2000, 5)  

 

Tiedon jakaminen on tärkeä avaintekijä organisaatioiden joustavuuden ja kilpailukyvyn säi-

lyttämiseksi (Charband & Navimipour 2016, 1140). Organisaation tietoa tulee hyödyntää 

yrityksen tuotteisiin, prosesseihin ja palveluihin. Mikäli organisaatio ei koe helpoksi löytää 

oikeaa tietoa oikeassa muodossa, voi yrityksen olla vaikeaa säilyttää kilpailuetunsa. (Bhatt 

2001, 72) Connelly ja Kelloway (2003, 294) toteavat tiedon jakamisen olevan sarja käyttäy-

tymistä, joka sisältää informaation vaihtamisen. Se eroaa kuitenkin informaation jakami-

sesta, joka tyypillisesti sisältää johdon organisaatiosta laatiman informaation, esimerkiksi 

taloudelliset tiedotteet, jotka jaetaan kaikkien työntekijöiden saataville. Kun tiedon jakami-

nen sisältää vastavuoroisuuden elementin, informaation jakaminen voi olla yksisuuntainen 

eikä sitä ole pyydetty. (Connelly & Kelloway 2003, 294) Hsun (2008, 1318) mukaan tiedon 

jakamiseen sisältyy tiedon siirtäminen tai levittäminen yhdeltä henkilöltä tai ryhmältä toi-

selle. Charband ja Navimipour (2016, 1131) määrittelevät tiedon jakamisen aktiviteetiksi, 
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jonka kautta tietoa, taitoja tai asiantuntemusta vaihdetaan eri ihmisten, ystävien, perheen, 

yhteisöjen tai organisaatioiden välillä. Myös Foss et al. (2009, 872) mukaan tiedon jakami-

seen sisältyy usein yksilöiden keskinäinen tiedon vaihtaminen, joka sisältää tiedon lähettä-

misen ja vastaanottamisen. Tiedon luomista varten tarvitaan myös Davenportin ja Prusakin 

(2000, 5) mukaan ihminen, sillä tieto syntyy ihmisissä ja ihmisten välillä. Heidän mukaansa 

tieto voi myös muuttua takaisin informaatioksi ja dataksi. Yleisin syy tähän on tiedon liial-

linen määrä. Tieto kehittyykin ajan kuluessa kokemuksen sekä muodollisen ja epämuodolli-

sen oppimisen kautta. (Davenport & Prusak 2000, 6) Hsu (2008, 1316) nostaa esille sen, 

ettei tietoa useimmiten jaeta symmetrisesti organisaation sisällä, hyvin usein tiedon jakami-

nen organisaatioissa ei onnistu eikä organisaation suorituskyky kehity. 

 

Bhatt (2001, 72) kertoo, että organisaation tieto on levittynyt ja hajallaan eri paikoissa, upo-

tettuna erilaisiin menettelytapoihin ja tallennettuna erilaisiin medioihin. Jokainen näistä vaa-

tii erilaisen tavan esittää tietoa. Hänen mukaansa juuri näiden erilaisten esittämistapojen 

vuoksi organisaation jäsenet kokevat usein vaikeaksi uudelleen konfiguroida, yhdistää ja in-

tegroida tietoa näistä erillisistä erilaisista lähteistä. (Bhatt 2001, 72) Hsun (2008, 1322) mu-

kaan organisaation tiedon jakamisen käytännöt kannustavat ja helpottavat tiedon jakamista, 

ja niillä on positiivinen vaikutus myös henkilöstön osaamiseen, ja sen kautta myös organi-

saation suorituskykyyn. Bhatt (2001, 72) huomioi sen, että organisaation jäsenet myös työs-

kentelevät eri tyyleillä. Jos organisaation jäsenten vaaditaan oppivan erilaisia työskentely-

tyylejä, viiveet uuden tiedon haltuun otossa ja sisäistämisessä ovat yleisiä. Sen vuoksi myös 

hän painottaa, että organisaation tulee valita käyttävänsä samanlaista kodifiointia ja standar-

deja tai ennalta määriteltyjä malleja ja skeemoja datan, tiedon ja tietämyksen esittämiseen. 

(Bhatt 2001, 72) 

 

Foss et al. (2009, 873) vahvistavat, että organisationaalisia välineitä voidaan hyödyntää tie-

don jakamisen motivaation edistämisessä ja siten voidaan positiivisesti vaikuttaa tiedon ja-

kamiseen. Tyypillisiä ulkoisia motivaattoreita ovat heidän mukaansa ulkoiset palkkiot, kuten 

raha ja kehut, mutta yhtä lailla myös mahdollisen rankaisun välttäminen. Tyypillisesti nämä 

motivaattorit ovat toisten yksilöiden, kuten johdon, kollegojen tai asiakkaiden hallinnoimia. 

Yksilöt 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, sekä kannustimissa, tukevat suoraan tai epä-

suoraan jaetun tiedon laatua ja tiedon käyttöä. Näin ollen organisaatioiden tulee kiinnittää 

erityistä huomiota tavoitteiden asettamiseen sekä riittävien kannustejärjestelmien suunnitte-

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

 

Edellä kerrotaan tiedon jakamisesta ja tiedon jakamisen käytäntöjen vaikutuksesta tiedon 

jakamiseen. Sen pohjalta esitän, että organisaation tiedon jakamisen käytännöt edistävät tie-

don jakamista. Hypoteesi 1 kuuluu seuraavasti: 

H1: Tiedon jakamisen käytännöt edistävät tiedon jakamista 

 

2.2. Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri 

Schein (1990) on esittänyt oman määritelmänsä organisaatiokulttuurista jo yli 30 vuotta sit-

ten. Hänen mukaansa organisaatiokulttuurin muodostuminen vaatii, että ryhmällä ihmisiä on 

riittävästi vakautta, yhteistä historiaa ja jatkuvuutta. Hän väittääkin, että organisaatioilla, 

joissa on runsaasti vaihtuvuutta henkilöstössä tai yhteiset kokemukset ovat vielä tuoreita, ei 

välttämättä ole kulttuuria. Määritelmän mukaan pitkän yhteisen historian tai tärkeiden inten-

siivisten kokemusten jakamisen myötä voidaan organisaatiolla olettaa olevan vahva kult-

tuuri. Hän korostaa kuitenkin, että kulttuurin vahvuus ja sisältö tulee tutkia empiirisesti, sillä 

pinnallisia kulttuurillisia ilmiöitä havainnoimalla niitä ei voida määrittää. (Schein 1990, 111) 

Suppiah ja Sandhu (2010, 463) korostavat myös, että organisaatiokulttuurin hyödyllisyys 

voidaan ymmärtää vain silloin, kun kulttuuri on havaittavissa.  

 

2.2.1. Organisaatiokulttuuri 

Phillips (1994, 384) kertoo kulttuurien olevan dynaamisia, yhteisiä ajattelutapoja, joiden us-

kotaan yleensä organisaation puitteissa olevan kansallisesti tai organisatorisesti perustuvia. 

Kulttuuriksi voidaan Scheinin (1990) määritelmän mukaan kutsua sitä, mitä ryhmä oppii 

tietyn ajanjakson aikana, kun se ratkaisee ongelmiaan sisäisessä integraatiossa ja ulkoisessa 
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ympäristössä selvitäkseen. Tällainen oppiminen on samanaikaisesti käyttäytymiseen liittyvä 

kognitiivinen ja emotionaalinen prosessi. (Schein 1990, 111) Suda (2007) toteaa vahvan 

kulttuurin muokkaavan organisaation päätöksentekomalleja ja ohjaavan toimintaa sekä sen 

jäsenten yksilöllistä käyttäytymistä. Ilmeisimmältä muodoltaan se on ”tapa, jolla teemme 

asioita täällä menestyäksemme”. Vähemmän näkyvässä muodossaan se kattaa jaetut usko-

mukset, normit, symbolit, arvot ja asenteet, jotka läpäisevät kaikki organisaation osat. Nämä 

pysyvät mallit auttavat tarjoamaan organisaatiolle tärkeän edun, vakauden. Vahva kulttuuri 

voi myös asettaa esteitä menestykselle. Kulttuuri on voimakas. Se voi estää organisaation 

strategian tai edistää sitä. (Suda 2007)  

 

Ajmal ja Koskinen (2008, 10) vahvistavat, että organisaatiokulttuurin voidaan katsoa vakiin-

nuttavan yrityksen toimintatavat, sillä organisaatiokulttuuri asettaa normit ”oikeista” ja 

”vääristä” toimintatavoista. Kulttuurin ytimenä on Scheinin, Miettisen ja Rostin (2009, 203) 

mukaan yhteiset piilevät oletukset, vaikka kulttuuri ilmeneekin näkyvässä käyttäytymisessä, 

rituaaleissa, rakenteissa, ilmapiirissä ja ilmaistuissa arvoissa. Johtajan tulee olla tietoinen 

näistä piilevistä oletuksista. Mikäli organisaatio on ollut olemassa jo jonkin aikaa, on se ke-

hittänyt itselleen oman kulttuurin. Jos organisaation kokoonpano on uusi, eikä sen jäsenillä 

ole aiempaa yhteistä kokemusta, tuovat jäsenet mukanaan aiemman kulttuurillisen koke-

muksensa pyrkien mukauttamaan sen vallitsevaan tilanteeseen. Uusi kulttuuri voidaan luoda 

nopeasti antamalla jäsenille yhteinen tehtävä, jossa he voivat yhdessä 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-

dän mukaansa nähdä hyvin laajana ja kattavana sen käsittäessä monimutkaisen, toisiinsa liit-

tyvän, laajan mutta epäselvän joukon tekijöitä. Siten on mahdotonta sisällyttää kaikki olen-

naiset tekijät organisaatiokulttuurin diagnosointiin ja arviointiin. Aina voidaan väittää yhden 

tekijän lisää olevan merkityksellinen. Määrittääkseen tärkeimmät ulottuvuudet, joihin kes-

kittyä, on tärkeää käyttää taustalla viitekehystä, teoreettista perustaa, joka voi kaventaa ja 

keskittää keskeisten kulttuuriulottuvuuksien etsimistä. Yksikään viitekehys ei ole kaiken 

kattava, eikä yhdenkään kehyksen voida väittää olevan oikea, toisten ollessa vääriä. (Came-

ron & Quinn 2006, 32)  
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2.2.2. Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri 

Oliver ja Kandadi (2006) nimeävät tietojohtamista tukevan organisaatiokulttuurin ns. tieto-

kulttuuriksi. He määrittelevät tietokulttuurin organisaation tavaksi mahdollistaa ja motivoida 

ihmisiä luomaan, jakamaan ja hyödyntämään tietoa organisaation hyödyksi ja kestäväksi 

menestykseksi (Oliver & Kandadi 2006, 8). Yhtenä osana tietokulttuuria voidaan nähdä tie-

don jakamista tukeva organisaatiokulttuuri. Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu lukuisia 

tekijöitä, joiden kautta voidaan määritellä tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria – 

elementit kuitenkin vaihtelevat tutkijasta riippuen. Kuten Cameron ja Quinn (2006) kertoi-

vat, organisaatiokulttuurin ulottuvuudet ovat moninaiset ja siihen kuuluvien tekijöiden mää-

ritys vaikeaa.  Suppiah et al. (2010, 462) vahvistavat, että organisaatiokulttuurityypillä on 

vaikutusta tiedon jakamisen käytökseen, ja vaikutukset voivat olla positiivisia tai negatiivi-

sia riippuen kulttuurin tyypistä.  

 

Witherspoon et al. (2012, 253) määrittelevät tiedon jakamista edistäviin organisaatiokulttuu-

rin elementteihin kuuluviksi viestinnän, osallistamisen, subjektiiviset normit, sosiaalisen 

luottamuksen, organisatorisen sitoutumisen, sosiaalisen verkoston, tiedon jakamisen tuen, 

jaetut tavoitteet sekä 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 käsitys johdon tuesta tiedon jakamiselle vaikuttaa merkittä-

västi positiiviseen tiedon jakamisen kulttuuriin, kun työntekijät haluavat toimia johdon oh-

jeistuksen mukaan. Myös käsitys positiivisesta sosiaalisen vuorovaikutuksen kulttuurista 

vaikuttaa merkittävästi positiiviseen tiedon jakamisen kulttuuriin. Organisatorinen ympä-

ristö, joka edistää sosiaalista vuorovaikutusta, edistää myös tiedon jakamista. (Connelly & 

Kelloway 2003, 299) 

 

Suppiah ja Sandhu (2010, 473) esittävät, että johdon tulisi henkilöstöpolitiikan kautta roh-

kaista tiedon jakamista. Palkitseminen ja tunnustukset voivat motivoida ihmisiä jakamaan 

enemmän tietoa. Teknologiat, kuten videoneuvottelut, sähköiset foorumit, sovellukset kuten 

Twitter tai Facebook, voidaan ottaa käyttöön ja niiden monipuolista hyödyntämistä voidaan 
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rohkaista. Johtaminen esimerkillä on tärkeää, ja kaikki johdon tasot tulee ottaa mukaan. 

(Suppiah & Sandhu 2010, 473) Connellyn ja Kellowayn (2003) mukaan organisaatioissa, 

joissa on positiivinen sosiaalisen vuorovaikutuksen kulttuuri, sekä johto että työntekijät seu-

rustelevat ja ovat keskenään vuorovaikutuksessa usein huolimatta heidän organisationaali-

sesta asemastaan. Hyödyt positiivisesta sosiaalisesta vuorovaikutuskulttuurista, jotka vaikut-

tavat tiedon jakamiseen, sisältää työntekijät, jotka ovat tietoisempia kollegojensa potentiaa-

lista tiedonlähteinä, lisäksi työntekijät luottavat enemmän ja täydellisemmin kollegoihinsa, 

ja jotka lopputuloksena ovat myös halukkaampia jakamaan tietojaan kollegojensa kanssa. 

(Connelly & Kelloway 2003, 295) 

 

Hallitseva hierarkiakulttuuri vaikuttaa Suppiahin ja Sandhun (2010) mukaan negatiivisesti 

tiedon jakamiseen. Rakenteet, järjestelmät ja prosessit, järjestyksestä ja hallinnasta kiinni 

pitäminen, estävät luontaista tiedon jakamista. Johto voi pyrkiä edistämään tiedon jakamista 

erilaisten tiimien rakentamisella, kuten monialaiset tai itseohjautuvat tiimit, sekä sosiaalisten 

verkostojen kehittämisellä, lieventääkseen kulttuurin negatiivista vaikutusta. (Suppiah & 

Sandhu 2010, 473) Oliverin ja Kandadin (2006) mukaan yksi tietojohtamista tukevaan or-

ganisaatiokulttuuriin vaikuttavista elementeistä on aika. Jotta voidaan luoda tiedon jakamista 

tukeva organisaatiokulttuuri, on välttämätöntä varata aikaa tiedon jakamiseen. (Oliver & 

Kandadi 2006, 15) Myös Mueller (2013) toteaa, että organisaatiossa käytettävissä oleva aika 

voidaan nähdä organisaatiokulttuurin yhtenä ilmenemismuotona, joka vaikuttaa lupaavalta 

määriteltäessä kulttuuria, joka mahdollistaa tiedon jakamisen. Vaikka käytettävissä olisi 

enemmän aikaa, ei voida kuitenkaan sanoa varmasti, että työntekijät automaattisesti osallis-

tuvat aikaa vieviin tietoprosesseihin. (Mueller 2013, 198) Cantú, Criado ja Criado (2009, 

253) tunnistivat tutkimuksessaan ajan olevan merkittävä muuttuja analysoitaessa tehokasta 

tiedonsiirtoa. Heidän tutkimansa yritykset myös suunnittelivat tekevänsä tiedon siirrosta 

osan päivittäistä toimintaa. Cantú et al. (2009, 253) mukaan tiedon siirtäminen tulisikin si-

sällyttää strategiseen suunnitteluun. 

 

Edellä on esitetty tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin elementtejä. Tiedon jaka-

mista tukeva organisaatiokulttuuri muodostuu tässä tutkimuksessa organisatorisesta tuesta, 

muodollisista käytännöistä, luottamuksesta, sosiaalisista verkostoista sekä tiedon 
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jakamiseen käytettävissä olevasta ajasta. Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin 

voidaan nähdä edistävän tiedon jakamista.  Hypoteesit 2a-2e kuuluvat seuraavasti:  

H2a: Tiedon jakamisen organisatorinen tuki edistää tiedon jakamista 

H2b: Muodolliset käytännöt edistävät tiedon jakamista 

H2c: Luottamus edistää tiedon jakamista  

H2d: Sosiaaliset verkostot edistävät tiedon jakamista  

H2e: Tiedon jakamiseen käytettävissä oleva aika edistää tiedon jakamista 

 

2.3. Tiedon jakamisen työkalut ja teknologiat 

Organisaatiot ovat sitoutuneita luomaan, laajentamaan ja soveltamaan sekä tiedon määrää 

että laatua (Malik & Kanwal 2018, 2). Organisaatiossa voi olla tietoa sekä hiljaisessa että 

täsmällisessä muodossa. Tutkijat ja ammattilaiset ovat väittäneet, että suurin osa organisaa-

tioiden tiedosta on hiljaista tietoa. Päinvastoin kuin täsmällinen tieto, joka on näkyvää ja 

voidaan tallentaa ulkoisiin repositorioihin, hiljainen tieto sijaitsee tietäjien mielissä. Siten 

tietoa ei voida nähdä vain yhtenä ulottuvuutena. (Suppiah & Sandhu 2010, 463) Tiedon mo-

niulotteisuus vaatii tiedon jakamiseen erilaisia työkaluja, jotta erilaisia tiedon muotoja voi-

daan jakaa onnistuneesti. Tiedon kaikki erilaiset muodot ovat olennainen osa organisaation 

tietoa, ja tiedon hyödyntäminen vaikuttaa merkittävästi organisaation toimintaan. Ajmal ja 

Koskinen (2008, 8) vahvistavat tiedon kulkevan organisaatioissa monin eri tavoin. Tietoa 

voidaan jakaa teknologioiden välityksellä asiantuntijalta toiselle, mutta sitä jaetaan myös 

erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa, niin virallisissa kuin epävirallisissakin (Ajmal & Koski-

nen 2008, 8). 

 

Charbandin ja Navimipourin (2016, 1133) määritelmän mukaan tiedonjakamisympäristö voi 

olla online tai offline, jolloin online tarkoittaa tietokoneen välityksellä tapahtuvaa tiedon 

jakamista, kun offline tarkoittaa kasvokkain tapahtuvaa tiedon jakamista. Davenportin ja 

Prusakin (2000, 3) määrityksen mukaan informaatio liikkuu organisaatioissa kovien ja peh-

meiden verkostojen kautta. Kovalla verkostolla on näkyvä ja selkeä infrastruktuuri: johdot, 

pakettiautot, satelliittiantennit, postitoimistot, osoitteet, sähköpostilaatikot. Nämä verkostot 
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kuljettavat sähköpostia, perinteistä postia, paketteja ja internet-lähetyksiä. Pehmeä verkosto 

on vähemmän muodollinen ja näkyvä. Se on ad hoc, tapauskohtainen. Esimerkkinä pehme-

ässä verkostossa informaation siirrosta joku luovuttaa henkilölle lapun tai artikkelikopion 

merkinnällä ”FYI” (For Your Information, tiedoksesi). (Davenport & Prusak 2000, 3) 

Schwaer, Biemann ja Voelpel (2012, 3620) jakavat tiedon jakamisen työkalut muodollisiin 

ja epämuodollisiin työkaluihin. Muodollisia tiedon jakamisen työkaluja ovat työhön liittyvät 

palaverit ja organisaation koulutukset, työhön liittyvien kirjallisten dokumenttien jakaminen 

ja oikean asiantuntijan etsiminen organisaation sisältä työhön liittyvää ongelmaa ratkaise-

maan. Epämuodollisia tiedon jakamisen työkaluja ovat vierailu muiden kollegojen luona 

työhön liittyvän asian vuoksi, kollegan kanssa keskustelu ideoiden ja ongelmia ratkoen, tie-

don jakaminen kollegojen kanssa epämuodollisen tilaisuuden esim. lounaan tms. yhteydessä 

ja liittyminen erityiseen internet ryhmään etsiäkseen tietoa työhön liittyvään ongelmaan. 

(Schwaer et al. 2012, 3621) 

 

Tietojohtaminen ja tietotekniikka ovat kietoutumassa erottamattomasti yhteen. Näiden alo-

jen kehitys vahvistaa toinen toistaan. Tietotekniikka on olennainen väline organisaatioissa, 

jotka haluavat hallita tietoresurssejaan. Se muuttaa sitä, miten organisaatiot kehittyvät, käy-

vät kauppaa, kilpailevat ja ovat vuorovaikutuksessa toisten organisaatioiden kanssa sekä tu-

kee jatkuvasti kehittyviä tietokäytäntöjä. (Chadha & Saini 2014, 39) Tiedon jakamisen tek-

nologiat tarjoavat lukuisia hyötyjä, toteavat Connelly ja Kelloway (2003). Viestintä voi olla 

lähes välitöntä maantieteellisestä välimatkasta huolimatta. Useimmat teknologiat voidaan 

kokea ei-tunkeilevina, eli ne voivat soveltua hyvin ujoille tai kiireisille työntekijöille, jotka 

välttävät kasvokkaista vuorovaikutusta, etenkin niiden henkilöiden kanssa, joita he eivät 

tunne hyvin. Tiedon jakamisen teknologian käyttöönotto voi olla myös näkyvä 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 tärkeitä tietojohtamisen mah-

dollisuuksia. Tietokoneiden laskennallisella teholla on vain vähän merkitystä tietotyöhön, 

mutta verkottuneiden tietokoneiden viestintä ja varastointikyvyt tekevät niistä tiedon mah-

dollistajia. Sähköpostin, ryhmäohjelmien, Internetin ja intranettien kautta tietokoneet ja -
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verkot voivat johtaa tietoa hallussa pitävien ihmisten luo, sekä yhdistää ihmiset, joiden täy-

tyy jakaa tietoa välimatkan päässä toisistaan. Ohjelmistot, jotka välittävät ääntä, videota ja 

tekstiä, mahdollistavat rikkaalla tavalla yksilön tiedon jakamisen toiselle yksilölle. (Daven-

port 1998, 14) Chadha ja Saini (2014) toteavat tietoteknisten työkalujen auttavan tietotyö-

läisten luoman tiedon ja asiantuntemuksen sieppaamisessa tarjoten niitä suuremman yhtei-

sön saataville. Tietojohtamisen portaali, internet, intranetit, videoneuvottelut, dokumenttien-

hallintajärjestelmät, ilmoitustaulut, jaetut tietokannat, sähköpostijärjestelmät, tekoäly ja tie-

tokartat ovat joitakin tietojohtamisen prosesseissa käytetyistä työkaluista. Nämä työkalut 

luovat organisaation työntekijöille alustan tiedon kontribuointiin, jakamiseen ja uudelleen 

hyödyntämiseen. Näiden työkalujen avulla voidaan havaita tärkeät aukot tietämyksessä. Ne 

auttavat myös työntekijöitä osallistumaan tiedon luomiseen liiketoiminnan jatkuvuutta edis-

tääkseen. (Chadha & Saini 2014, 39-40) 

 

Teknologiaa pidetään useimmiten työvälineenä, joka mahdollistaa viestinnän ja suoritusky-

vyn seuraamisen. Gilson, Maynard, Young, Vartiainen ja Hakonen (2015) painottavat, että 

usean tutkimuksen mukaan teknologia kuitenkin heikentää tai se ei vaikuta tiimin suoriutu-

miseen, sillä teknologiavälitteinen viestintä saattaa luoda viiveitä tiedonvaihtoon, lisätä vää-

rinymmärryksiä ja epäjohdonmukaista viestintää sekä vähentää tiedonhakua. Toisaalta toiset 

tutkijat esittävät, että virtuaalitiimit suoriutuvat paremmin haasteista liittyen suurempaan tii-

min kokoon kuin kasvokkain toimivat tiimit. Teknologian hyödyntäminen viestinnässä saat-

taa myös lisätä yleistä tyytyväisyyttä, johtuen helposta viestintätavasta, ja vähentää statu-

seroja tiimin jäsenten välillä. (Gilson et al. 2015, 1317-1318) Hyvästä toiminnallisuudesta 

huolimatta, harvaa uutta teknologiaa käytetään työntekijöiden toimesta, jos he eivät ole saa-

neet sen käyttöön sopivaa koulutusta ja opastusta johdolta. (Connelly & Kelloway 2003, 

296) Uusi teknologia on vain väline ja varastointijärjestelmä tiedon vaihtoon. Se ei luo tietoa 

eikä takaa tai edistä tiedon luomista tai jakamista yrityskulttuurissa, joka ei suosi kyseisiä 

toimintoja. Tiedon välittäjä ei muutu viestiksi, eikä se takaa, että viestiä tulee. (Davenport 

1998, 14) 

 

Chadha ja Saini (2014) uskovat tietotekniikan lisäävän tiedon ja ideoiden näkyvyyttä ja hel-

pottavan tiedon sieppaamista, luokittelua ja hakemista organisaatiossa. Tietotekniset 
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työkalut auttavat pääsemään käsiksi ulkoiseen tietoon ja tietoon kilpailijoista ja markkinoi-

den muutoksista. Tietotekniset työkalut helpottavat viestintää ja tukevat yhteistyötä ajasta 

tai paikasta riippumatta. Tietotekniset työkalut vähentävät riskiä, että avaintietoja ei löydet-

täisi, ja lisäävät tiedon luokittelun tarkkuutta ja nopeutta sekä systemaattista tiedon tallenta-

mista. Tietotekniset työkalut löytävät nopeasti dokumentteja ja organisaation henkilöitä, 

joilla on hallussaan tiettyä tietoa, mikä auttaa vastaamaan nopeammin kyselyihin. (Chadha 

& Saini 2014, 46-47) Charband ja Navimipour (2016) vahvistavat verkkoympäristön vaikut-

tavan tiedon jakamiseen suoraan tai epäsuoraan. Suoraan vaikuttavat tekijät ovat heidän mu-

kaansa epäsuoraan vaikuttavia tekijöitä merkittävämpiä. Vaikutukset voivat hyödyttää tai 

vahingoittaa tiedon jakamista. Verkossa tapahtuva tiedon jakaminen voi lisätä työntekijän 

tuottavuutta ja suoriutumista. Lisäksi verkossa tapahtuva tiedon jakaminen voi lisätä luo-

vuutta ja laatua viestinnässä. Tietoa voidaan jakaa nopeasti ympäri maailmaa julkaisemalla 

tiedot verkossa. Heikkoutena tiedon jakamisessa verkkoympäristössä on yksilön motivointi 

tiedon jakamiseen sekä yksilön itseluottamuksen puute tiedon jakamiseen verkkoympäris-

tössä. Lisäksi perinteiset ajatukset ja mielipiteet estävät verkossa tapahtuvaa tiedon jaka-

mista organisaatioissa. (Charband & Navimipour 2016, 1140) 

 

Edellä kerrottiin tiedon jakamisen työkaluista, joihin myös erilaiset teknologiat kuuluvat. 

Erilaiset tiedon muodot vaativat erilaisia työkaluja ja teknologioita tiedon jakamiseen. Tek-

nologiat voivat tutkijoiden mukaan joko edistää tai estää tiedon jakamista. Pelkkä teknologia 

itsessään ei aiemman tutkimuksen mukaan aina toimi edistäjänä. Hypoteesit 3a ja 3b kuulu-

vat seuraavasti: 

H3a: Tiedon jakamisen työkalut edistävät tiedon jakamista 

H3b: Tiedon jakamisen teknologiat vaikuttavat tiedon jakamiseen 

 

2.4. Tiedon jakamista tukevat elementit 

Bhatt (2001, 70) korostaa, että organisaation tieto ei ole yksinkertainen yhdistelmä yksilöi-

den tietoa. Organisaation tieto muodostuu teknologioiden, käytäntöjen ja ihmisten välisistä 

ainutlaatuisista vuorovaikutusmalleista, joita organisaation historia ja kulttuuri ovat muo-

kanneet, eivätkä ne siten ole helposti toisten organisaatioiden jäljiteltävissä (Bhatt 2001, 70). 
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Manusin, Ragabin, Arishan ja Mulhallin (2016) mukaan edistääkseen tehokasta tietojohta-

mista, tulee kehittää innovatiivisia menetelmiä rohkaistakseen tiedon jakamisessa. Tiedon 

jakaminen on elintärkeä organisaatioprosessi, joka kannustaa yksilöitä kohtaamaan epävar-

muuden ja monimutkaisuuden haasteet, juurruttaa parhaita käytäntöjä, ja mahdollistaa tie-

don siirtämisen organisaation eri osien välillä. Tiedon jakaminen on pääosin vapaaehtoinen 

prosessi ja toteutuu vain, kun yksilö on halukas osallistumaan prosessiin. Tiedon jakamiseen 

ei voi pakottaa, mutta sitä voidaan edistää helpottavilla toimilla, jotka motivoivat työntekijät 

jakamaan tietoaan. (Manus et al. 2016)  

 

Bhattin (2001) mukaan organisaation tulee tasapainottaa tietojohtamisen toimintonsa tiedon 

hyödyntämistä varten. Toimintojen tasapainottaminen vaatii yleensä muutoksia organisaa-

tiokulttuuriin, teknologioihin ja käytäntöihin. Useat organisaatiot uskovat, että tietoa voi-

daan johtaa keskittymällä yksinomaan ihmisiin, teknologioihin tai käytäntöihin. Kilpailuetu 

ei kuitenkaan säily, jos keskitytään vain ihmisiin, teknologioihin tai käytäntöihin. Ihmisten, 

teknologioiden ja käytäntöjen vuorovaikutus mahdollistaa organisaatiolle tehokkaan tiedon 

johtamisen. Kilpailuetu voidaan säilyttää luomalla ympäristö, joka tukee tekemällä oppi-

mista. (Bhatt 2001, 68) Manus et al. (2016) toteavat, että tutkimukset ovat osoittaneet vai-

kuttajien, kuten käsitys organisaatiokulttuurista, luottamuksesta, infrastruktuurista ja johta-

juudesta olevan eniten näkyvimpiä, määrääviä tekijöitä tiedon jakamisessa yritysympäris-

tössä. On kuitenkin myös muita ulkoisia motivaattoreita ja sosiaalispsykologisia voimia, 

jotka voivat lisätä tiedon jakamista. Teknologian kehitystä pidetään myös mahdollistajana, 

koska se voi auttaa sekä suorassa että epäsuorassa 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 reittejä tiedon siirtämiselle. Teknologian rajoituksia ei kuitenkaan ole ko-

vin hyvin huomioitu ja mahdolliset teknologian tuomat vaikeudet on vielä saatettu sivuuttaa. 

(Garcia-Perez & Ayres 2010, 43)  

 

Connelly & Kelloway (2003) uskovat, että tiedon jakamista edistävät tai lannistavat organi-

sationaaliset ja yksilölliset tekijät ovat vielä heikosti ymmärretty. Vaikka yritykset, jotka 

pyrkivät lisäämään tiedon jakamista työntekijöiden kesken usein investoivat erilaisiin 
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teknologioihin, saattaa olemassa olla merkittävämpiä tiedon jakamisen edeltäjiä kuin pelkkä 

teknologian saatavuus. (Connelly & Kelloway 2003, 294) Organisaatiot pyrkivät hyödyntä-

mään tietoresurssejaan käyttöön ottamalla tietojohtamisen järjestelmiä. Suuri joukko tieto-

johtamisen hankkeita kuitenkin epäonnistuu johtuen työntekijöiden haluttomuudesta jakaa 

tietoa näiden järjestelmien kautta. (Kankanhalli, Tan & Kwok-Kee 2005, 2) Tieto tulee le-

vittää ja jakaa koko organisaatiolle, jotta sitä voidaan hyödyntää organisaatiotasolla, painot-

taa Bhatt (2001, 72). Organisaation teknologioiden, käytäntöjen ja ihmisten välisellä vuoro-

vaikutuksella voi olla suora vaikutus tiedon levittämiseen. Esimerkiksi perinteinen käskyt-

tämiseen ja kontrollointiin pohjautuva organisaatiorakenne minimoi vuorovaikutusta tekno-

logioiden, käytäntöjen ja ihmisten välillä, ja siten vähentää tiedon levittämisen mahdolli-

suuksia. Vastaavasti tiedon levittäminen valvonnan ja etukäteen määriteltyjen kanavien 

kautta minimoi vuorovaikutusta ja siten vähentää mahdollisuutta validoida siirrettyä tietoa. 

Toisaalta horisontaalinen organisaatiorakenne, voimaannuttaminen ja avointen ovien poli-

tiikka nopeuttaa tiedon kulkua eri osallistujien ja osastojen välillä. Sähköpostin, intranetin, 

ilmoitustaulun ja uutisryhmien käyttäminen voi tukea tiedon levittämistä organisaatiossa ja 

antaa organisaation jäsenille mahdollisuuden väitellä, keskustella ja tulkita informaatiota 

useiden eri näkökulmien kautta. (Bhatt 2001, 72) 

 

Tietojohtaminen nähdään strategisena organisatorisena työkaluna ja organisaatiokulttuuri 

nähdään tärkeänä vaikuttavana tekijänä. (Al-Adaileh & Al-Atawi 2010, 213) Pelkkä käytet-

tävissä oleva teknologia ei motivoi henkilöitä jakamaan tietoa. Mahdollinen ratkaisu on syn-

teesi ihmisistä teknologian kanssa sekä kulttuurin muutos teknologisen muutoksen mukana. 

(Al-Adaileh & Al-Atawi 2010, 215) Teknologia ja sosiaaliset järjestelmät ovat Bhattin 

(2001, 68) mukaan yhtä tärkeitä tiedon johtamisessa. Konversio datan ja informaation välillä 

toteutuu tehokkaasti teknologioiden välityksellä, mutta teknologiat konvertoivat informaa-

tion heikosti tietämykseksi. Informaation muuntaminen tietämykseksi toteutuu parhaiten so-

siaalisten tekijöiden kautta, kun sosiaaliset tekijät taas ovat hitaita muuntamaan datan infor-

maatioksi. Siten tietoa johdetaan parhaiten optimoimalla teknologiat ja sosiaaliset systeemit. 

(Bhatt 2001, 68) Tiedon siirtämisessä epäonnistuminen johtuu usein enemmän kulttuurilli-

sista tekijöistä kuin teknologisesta ylikuormituksesta. Kulttuuri on luonteeltaan epämääräi-

nen aihe, josta on erilaisia näkökulmia ja tulkintoja. (Ajmal & Koskinen 2008, 7)  
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Zakaria, Amelinckx & Wilemon (2004) uskovat myös, että tietopohjaisen ympäristön luo-

minen vaatii muutakin kuin IT-teknologiaa. Se vaatii muita merkittäviä elementtejä, kuten 

tiimin sisäinen luottamus, tiimin sisäiset suhteet ja sidokset, johtaminen, kyvykkyys kulttuu-

rien väliseen viestintään, monikulttuurinen koulutus joka edistää vuorovaikutteista, interak-

tiivista, sallivaa tilaa, vaikkakin virtuaalista sellaista, jossa globaaleja virtuaalisen tiimin jä-

seniä aktiivisesti rohkaistaan säännölliseen ja toistuvaan vastavuoroiseen kulttuurien väli-

seen ideoiden vaihtoon. (Zakaria et al. 2004, 15-16) Bhatt (2001) korostaa, että vain organi-

saatiokulttuuria muuttamalla organisaatio voi vähitellen muuttaa vakiintunutta vuorovaiku-

tusmallia ihmisten, teknologioiden ja käytäntöjen välillä, sillä organisaation ydinkompetens-

sit ovat juurtuneet syvälle organisaation käytäntöihin. Dynaamisessa ja kompleksissa ympä-

ristössä on organisaatiolle välttämätöntä luoda, validoida ja soveltaa uutta tietoa jatkuvasti 

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

 

Tehokkaaseen tiedon jakamiseen ei edellä kerrotun mukaan päästä pelkillä käytännöillä, 

kulttuurilla, työkaluilla tai teknologioilla, vaan tiedon jakamista tuetaan parhaiten näiden 

kaikkien yhteisvaikutuksena. Voidaan olettaa, että tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon ja-

kamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät yhdessä tiedon jakamisen työkalujen ja tek-

nologioiden käyttöä, kun samalla myös nämä kaikki elementit yhdessä edistävät tiedon ja-

kamista. Hypoteesit 4-6 ovat seuraavat: 

H4: Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät 

tiedon jakamisen työkalujen käyttöä. 

H5: Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät 

tiedon jakamisen teknologioiden käyttöä. 

H6: Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen käytännöt sekä työka-

lujen ja teknologioiden käyttö edistävät tiedon jakamista. 
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3. Tiedon jakaminen projektitiimeissä 

Tässä toisessa teorialuvussa käsitellään tiedon jakamista projektitiimeissä. Ensimmäinen 

alaluku kertoo projektitiimistä väliaikaisena organisaationa, toinen alaluku pohtii organisaa-

tiokulttuurin ja mahdollisten alakulttuurien merkitystä projektitiimeissä. Viimeinen alaluku 

kertoo tiedon jakamisen merkityksestä projektitiimeissä, lisäksi se nostaa esille myös ulkoi-

set työntekijät projektitiimin jäseninä. Luvussa esitellään tutkimushypoteesit H7-H8. 

 

3.1. Projektitiimi väliaikaisena organisaationa 

Organisaatio koostuu ihmisistä, aineellisista varoista, taloudellisista resursseista ja informaa-

tiosta. Organisaation jäsenillä on yhteiset tavoitteet, joiden saavuttamiseksi he toimivat yh-

dessä. (Haveman & Wetts 2018, 2) Projektit taas voidaan nähdä yhtenä väliaikaisen organi-

soinnin muotona (Sydow & Braun 2018). Jo yli neljännesvuosisata sitten Lundin ja Söder-

holm (1995) kertoivat vallitsevan organisaatioteorian pohjautuvan oletukseen organisaatioi-

den pysyvyydestä. Tuolloin teoriat väliaikaisista organisaatioista, kuten projekteista, olivat 

harvinaisia. (Lundin & Söderholm 1995, 437) Organisaatioteoriat perustuvat usein käsityk-

seen siitä, että päätöksenteko on organisaation ydin. Väliaikaisen organisaation teoria perus-

tuu kuitenkin sen käsityksen ympärille, että toiminta on päätöksentekoa merkittävämpi te-

kijä. (Lundin & Söderholm 1995, 437-438) Lundin ja Söderholm (1995, 438) päätyivät tähän 

ratkaisuun osin teoreettisista syistä useiden tutkijoiden päädyttyä lopputulokseen siitä, että 

toiminta ei välttämättä ole päätöksenteon seurausta, vaan päätökset voidaan tehdä myös toi-

minnan jälkeen. Siten päätöksenteon ja toiminnan välillä ei välttämättä ole loogista yhteyttä. 

Empiiriset syyt tukivat heidän mukaansa myös toiminnan ottamista ensisijaiseksi käsitteeksi 

väliaikaisen organisaation teoriassa, sillä lähes aina väliaikaisia organisaatioita motivoi tarve 

suorittaa tietyt toiminnot saavuttaakseen tavoitteensa. Perinteinen kirjallisuus projekteista ja 

projektinhallinnasta painottaakin olennaisen toiminnan olevan keskeistä projektin onnistu-

misen kannalta. (Lundin & Söderholm 1995, 438) 
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Lundin ja Söderholm (1995) toteavat väliaikaisen organisaation tiimin eroavan pysyvän or-

ganisaation tiimistä. Väliaikaisen organisaation tiimi muodostetaan aina tehtävän tai jonkin 

sen osan ympärille. Muissa organisaatioissa tiimi voi olla vain ryhmä henkilöitä. Väliaikai-

nen tiimi on yleensä muodostettu ennakkoon määritellyksi ajaksi, mikä luo erityisiä odotuk-

sia yksilötasolle. (Lundin & Söderholm 1995, 442) Väliaikaisen organisaation tiimi voi si-

sältää myös useamman organisaation henkilöstöä, jotka työskentelevät yhteisen tavoitteen 

eteen. Näin voi olla esimerkiksi tilanteissa, joissa käytetään myös ns. ulkoista työvoimaa, ts. 

vuokratyövoimaa. Nesheim ja Smith (2015) toteavat, että projektinhallinnan ydin on väliai-

kaisen, useimmiten ainutlaatuisen, tehtävän, johtaminen. Vielä haastavammaksi tehtävän te-

kee, kun mukaan tulee myös toinen väliaikainen tekijä, kun ulkoiset työntekijät työskentele-

vät lyhytaikaisilla sopimuksilla yhteistyössä yrityksen työntekijöiden kanssa. (Nesheim & 

Smith 2015, 255) Väliaikainen toimeksianto tarkoittaa yleensä myös sitä, että yksilöillä on 

myös muita tiimejä ennen toimeksiantoon osallistumista, sen aikana ja myös sen jälkeen, 

mikä tarkoittaa, että tiimi on riippuvainen myös muista organisoiduista yhteyksistä nykyisen 

väliaikaisen organisaation lisäksi. (Lundin & Söderholm 1995, 442) Myös Atkinson et al. 

(2006, 695) vahvistavat, että kaikki projektinhallintatoimet tapahtuvat laajemman organi-

saation kontekstissa, ja sillä miten organisaatio toimii, on suuri vaikutus siihen, mitä sen 

jäsenet voivat saavuttaa projektinhallinnan kannalta. Suurin osa projektien tehtävistä suori-

tetaan tiukan aikataulun ja budjetin rajoissa. Lisäksi seuraaviin projekteihin tarvitaan yleensä 

valmistuneiden projektien tiiminjäsenet mahdollisimman pian. Tämän vuoksi projektitiimin 

jäsenten on harvoin mahdollista järjestelmällisesti tarkastella valmistunutta projektia ja do-

kumentoida siitä saatu tieto ja kokemukset myöhemmin hyödynnettäväksi. (Ajmal & Kos-

kinen 2008, 10) 

 

3.2. Organisaatiokulttuuri projektitiimeissä 

Organisaatioilla on kulttuureja, mutta joillakin organisaatioilla saattaa Hofsteden (1998) mu-

kaan olla myös erillisiä alakulttuureja.  Usein intuitiivisesti määritellään, mikä on oikea taso 

organisaation kulttuurianalyysille. Sen, joka haluaa tehdä tutkimusta organisaatiokulttuu-

rista, joko laadullisesti tai määrällisesti, tulee päättää etukäteen, mikä edustaa kulttuurilli-

sesti merkittävää organisaatioyksikköä. Kulttuuria voidaan tutkia esimerkiksi koko maail-

man laajuisen yrityksen tasolla, kansallisten tytäryhtiöiden tasolla, tuote- tai 
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markkinadivisioonatasolla, toiminnallisen osaston tasolla, maantieteellisen sijainnin tasolla, 

hierarkkisella tasolla tai jopa työryhmätasolla. (Hofstede 1998, 1) Phillips (1994) vahvistaa, 

että kulttuuria on tutkittu jo aiemmin yksittäisestä organisaatiosta poikkeavassa kontekstissa, 

kuten teollisuuskulttuuri. Schein (1990) kertoo myös, että millä tahansa määritellyllä ryh-

mällä, jolla on yhteinen historia, voi olla kulttuuri, ja siten organisaatiossa voi olla myös 

useita alakulttuureja. Jos organisaatiolla kokonaisuudessaan on ollut jaettuja kokemuksia, 

on organisaatiolla kokonaisvaltainen organisaatiokulttuuri. Missä tahansa yksikössä olete-

taan olevan taipumusta integroitumiseen ja johdonmukaisuuteen, mutta on täysin mahdol-

lista, että suuremman kokonaisuuden olemassa olevilla yksiköillä on itsenäiset organisaa-

tiokulttuurit, jotka voivat olla jopa ristiriidassa keskenään. Organisaatiokulttuurin lujuus 

sekä sisäisen johdonmukaisuuden aste riippuvat ryhmän vakaudesta, ryhmän olemassaolo-

ajasta, ryhmän oppimiskokemusten intensiivisyydestä, mekanismeista, joilla oppiminen on 

tapahtunut sekä ryhmän perustajien ja johtajien hallussa olevien oletusten vahvuudesta ja 

selkeydestä. (Schein 1990, 111) 

 

Organisaatiokulttuurin ymmärtäminen on kriittistä onnistuneiden projektien toteuttamisessa. 

Hyvin harvoin voidaan yksilöt, projektitiimit ja organisaatiot luokitella selkeästi tietyn tyyp-

piseen organisaatiokulttuuriin, sillä ne edustavat tyypillisesti useiden kulttuurimallien sekoi-

tuksia. (Ajmal & Koskinen 2008, 12) Suda (2007) nostaa esille projektipäällikön roolin. 

Projektipäälliköiden on kyettävä olemaan vuorovaikutuksessa organisaationsa sekä asiak-

kaansa lukuisten alikulttuurillisten elementtien kanssa jopa samanaikaisesti. Johtajat, jotka 

ovat tietoisia kulttuurillisista eroavaisuuksista, voivat välttää tai minimoida konfliktit ja vää-

rinymmärrykset. Projekteilla on suurempi todennäköisyys onnistua, kun sitä aloitettaessa 

ymmärretään organisaatioiden olevan sosiaalisia järjestelmiä. Organisaation ydinkulttuuri 

tulee arvioida ja tunnistaa ja projektityöskentely tulee linjata kulttuureihin sopivaksi. On 

ymmärrettävä, että kaikilla organisaatioilla on johtava ydinkulttuuri sekä alakulttuureja. 

(Suda 2007) Tarvitaan kulttuurien synteesi sen sijaan, että yritettäisiin yhtenäistää erilaiset 

kulttuurit, korostavat Ajmal ja Koskinen (2008, 12) Siihen vaaditaan meneillään olevalle 

projektille sopivia yhteistyö- ja viestintätapoja. Myös he näkevät, että projektipäälliköllä on 

ratkaiseva rooli luotaessa tiimille kulttuuria, joka helpottaa projektin tavoitteiden ja päätök-

senteon, konfliktien ratkaisun ynnä muiden ryhmänormien kehittämistä. Näin tehdessään 

projektipäälliköiden on usein käsiteltävä useita erilaisia kulttuureita samanaikaisesti. Tällöin 



34 

 

he tyypillisesti työskentelevät oman organisaationsa ydinkulttuurissa, minkä lisäksi heidän 

tulee myös työskennellä organisaationsa eri osastojen alakulttuureiden sekä ulkoisten orga-

nisaatioiden ydinkulttuureiden kanssa. Tehokas vuorovaikutus näiden lukuisten alakulttuu-

reiden ja ulkoisten kulttuureiden kanssa on välttämätöntä, jotta voidaan kehittää kaikkien 

hyväksymät suunnitelmat ja strategiat, samalla kun vältetään käytäntöjä, jotka loukkaavat 

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

 

3.3. Tiedon jakaminen projektitiimeissä 

Koska projekteille on ominaista ainutlaatuisuus, epävarmuus ja monimutkaisuus, projekti-

pohjaiset organisaatiot eroavat monilta osin muista liiketoimintaa harjoittavista yrityksistä. 

Vaikka projektipohjaiset organisaatiot ovat usein tiedostaneet tietojohtamisen prosessien 

merkittävyyden omassa toiminnassaan, tietojohtamisen tehokkuus vaihtelee huomattavasti 

kyseisten organisaatioiden välillä. Usein näiden organisaatioiden kykyä hallita tietoaan ra-

joittaa henkilöstön kyky luoda, arvioida, omaksua ja jakaa tietoa. Siten parempi ymmärrys 

tietojohtamisesta, eli miten projektipohjaiset organisaatiot käyttävät ja integroivat hajautet-

tua tietoaan, tulee välttämättömäksi. Tehokas tietojohtaminen projektipohjaisissa organisaa-

tioissa on välttämättömyys, mutta se on kuitenkin monimutkainen tehtävä. (Ajmal & Koski-

nen 2008, 7) Projektityön ei toistuva luonne väliaikaisen organisaation kontekstissa asettaa 

erityisen haasteen tietojohtamiselle ja organisaation oppimiselle. (Atkinson et al. 2006, 696) 

Projektijohtamisen kirjallisuus painottaa useita näkökulmia liittyen tietoon ja organisaation 

oppimiseen. Projektiympäristössä, jolle ominaista on rajallinen aika, ainutlaatuinen ongel-

manratkaisu ja vuorovaikutus, tiedonkulku ja tiedon vaihtaminen projektin henkilöstön vä-

lillä on elintärkeää. Tiedon jakamisen olosuhteet ovat kuitenkin haasteelliset projektiorgani-

saatioissa. (Nesheim & Smith 2015, 259) Tietojohtamisella on ratkaiseva merkitys tehok-

kaassa projektinhallinnassa, korostavat Ajmal ja Koskinen (2008). Projektityön monimut-

kaisuus merkitsee sitä, että projektipäälliköiden on huomioitava yhä useampi tekninen ja 

sosiaalinen suhde ja rajapinnat integroimalla yrityksen päivittäisestä työstä ja aiemmista pro-

jekteista saatua tietoa. Projektipohjaisissa organisaatioissa yksittäisten projektien tiimin jä-

senet vastaavat päivittäisestä työstä ja kokemuksista syntyneen tiedon jakamisesta. (Ajmal 

& Koskinen 2008, 9)  
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Projektiympäristössä, jossa ihmiset työskentelevät läheisesti vuorovaikutuksessa, tiedon 

kulku ja vaihtaminen projektihenkilöstön välillä on elintärkeää projektin kannalta. Tiedon 

jakaminen voi parantaa työn laatua projektissa, samoin kuin kykyä oppia ja kerätä tietoa 

projektien välillä. (Nesheim & Smith 2015, 256) Avoin ja tuottava ilmapiiri helpottaa vir-

heiden ilmaisemista ja niiden analysointia. Ajmal ja Koskinen (2008, 10) painottavat kuiten-

kin, että vain harvoin kyseinen ilmapiiri vallitsee projektipohjaisessa organisaatiossa. Tämä 

on harmillista, sillä onnistuneen projektin analysoinnilla voidaan osoittaa, että käytetyt me-

netelmät olivat riittäviä kyseiseen tehtävään, kun taas epäonnistuneen projektin analysoin-

nilla voidaan tuottaa arvokasta tietoa tuleville projekteille. (Ajmal & Koskinen 2008, 10) 

Atkinson et al. (2006, 687) ovat tunnistaneet epävarmuuden hallinnan yhdeksi välttämättö-

mäksi edellytykseksi tehokkaaseen projektinhallintaan. Tiedon puute taas nähdään yhtenä 

epävarmuuden lähteenä (Atkinson et al. 2006, 687). Epävarmuus syntyy osin sekä tiedon 

laadusta että sen riittävyydestä, intressien erilaisuudesta sekä alttiudesta ulkoisille vaikut-

teille projektissa; kaikki mikä tekee meistä toisten toiminnan kautta haavoittuvia. Taloudel-

lisin tapa kompensoida aukot tietämyksessä on luottamuksen kautta. Monimutkaiset projek-

tit vaativat kuitenkin hallinnon valvomista. Lopputulos on luottamuksen ja valvonnan tasa-

paino, hyväksymällä kuitenkin sen, että luottamus on vallitseva johtuen valvonnan takaami-

sen puutteesta. (Atkinson et al. 2006, 697)  

 

Monella tapaa projektin tiedonhallinnan haasteisiin liittyy puutteet organisaatiokulttuurissa. 

Tiedon siirtoon sisältyy ihmisten välinen viestintä, ja vaikka teknologia pystyy käsittele-

mään eksplisiittisen tiedon viestimisen, sisäisen tiedon viestimiseen, ja uuden tiedon luomi-

seen muuntamalla informaatiota tietämykseksi, tarvitaan sosiaalista vuorovaikutusta ja ih-

misen kognitiota. Sen vuoksi tiedon siirron analysoinnissa tulee aina huomioida organisaa-

tiokulttuuri. Projektipohjaisissa organisaatioissa tulee kehittää organisaatiokulttuuri, joka 

koordinoi ja helpottaa tiedon siirtoa. (Ajmal & Koskinen 2008, 10) Tämän päivän yritykset 

törmäävät usein ongelmaan, jossa tiedon jakamisen toiminnot eivät ole osa virallista työn 

kuvaa, minkä vuoksi aikaa ei ole resursoitu tämän tyyppiselle toiminnolle. Lisäksi projekti-

tiimit toimivat usein aikapaineessa toteuttaakseen projektin tavoitteet aikataulussaan, eikä 

projektitiimeillä siten ole vapaata aikaa. Aikaresurssit, jotka on omistettu tietoprosesseille, 

ovat välttämättömiä kulttuurin ilmenemismuotoja, jotta voidaan edistää tiedon jakamista 

projektitiimien välillä. (Mueller 2013, 192) Projektitiimin jäsenet eivät pidä tehokasta tiedon 
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hallintaa merkittävänä tekijänä, jos projektisuunnitelmassa ei näille nimenomaisille tehtä-

ville osoiteta riittävästi aikaa ja resursseja projektissa. (Ajmal & Koskinen 2008, 10) Projek-

tin tietojohtaminen tulisi siten suunnitella ja määritellä projektisuunnitelmaan, jotta riittävät 

tiedonhallinnan toimet tulisi projektissa toteutettua.  

 

Nesheim ja Smith (2015) korostavat tiedon olevan kriittinen resurssi ja elintärkeä tekijä suo-

riutumiselle. He selvittivät tutkimuksessaan, onko ulkoisten työntekijöiden ja yrityksen 

työntekijöiden, jotka työskentelevät yhdessä projektissa, tiedon jakaminen erilaista vai sa-

manlaista keskenään. Lisäksi he selvittivät, miten autonominen motivaatio, organisatorinen 

tuki ja luottamus vaikuttavat tiedon jakamiseen. Tutkimuksen tuloksena todettiin, että tiedon 

jakamisessa työntekijöiden ja ulkoisten työntekijöiden välillä ei ollut eroa. Molemmat koh-

deryhmät olivat enemmän samanlaisia kaikilla osa-alueilla arvioitaessa. Autonomisella mo-

tivaatiolla ja organisatorisella tuella havaittiin merkittäviä vaikutuksia tiedon jakamiseen. 

(Nesheim & Smith 2015, 255) Tutkimustulokset eivät tue olettamaa, jonka mukaan ulkoiset 

työntekijät osallistuvat vähemmän tiedon jakamiseen tai että olisi tavallista suurempia ris-

kejä ulkoisten työntekijöiden ja yrityksen omien työntekijöiden yhteistyössä. Tiedon jaka-

misen edistämiseksi tulisi rekrytoida henkilöitä, jotka ovat enemmän autonomisesti motivoi-

tuneita kuin ulkoisesti motivoituneita, lisäksi tulisi edistää kyseistä motivaatiota meneillään 

olevissa projekteissa. Organisatorisen tuen vaikuttaessa positiivisesti tiedon jakamiseen, tu-

lisi sekä ulkoisiin työntekijöihin että omiin työntekijöihin kohdistuvien johtamistoimien 

tuoda esiin arvostusta kunkin projektille antamaa työpanosta kohtaan. (Nesheim & Smith 

2015, 266) On mahdollista, että heidän tutkimuksensa löydökset ovat riippuvaisia muuttu-

jista, kuten erityiset näkökulmat liittyen ulkoisten konsulttien osallistumiseen ja integroin-

tiin, tutkittavan suuren organisaation rakenne ja kulttuuri, samoin kun osallistujien asenteet 

projektin olosuhteisiin ja mieltymyksiin tietyissä työsuhdejärjestelyissä. (Nesheim & Smith 

2015, 266) 

 

Yhtenäisen organisaatiokulttuurin sijaan voidaan organisaatioista löytää myös lukuisia ala-

kulttuureita. Projektitiimit ovat väliaikaisia 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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välillä, myös tiedon jakaminen on näillä tiimeillä erilaista. Hypoteesit 7a ja 7b kuuluvat seu-

raavasti:  

H7a: Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri eroaa eri projektitiimien välillä 

H7b: Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien välillä 

 

Projektitiimin jäsenten työsuhteen laatu voi olla erilainen, mikäli projektitiimissä työskente-

lee myös ulkoisia työntekijöitä. Työsuhteen laadun vaikutuksesta tiedon jakamiseen löytyy 

aiempia tutkimuksia vain vähän, mutta edellä kerrotun perusteella voidaan olettaa, että työ-

suhteen laatu ei vaikuta projektitiimin jäsenen tiedon jakamiseen. Voidaan olettaa, että työ-

suhteen laatu ei myöskään vaikuta kokemukseen tiedon jakamista tukevasta organisaa-

tiokulttuurista. Hypoteesit 8a ja 8b kuuluvat seuraavasti. 

H8a: Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin  

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

Tässä luvussa esitellään luvuissa kaksi ja kolme esitetyn teorian pohjalta laadittu tutkimus-

malli hypoteeseineen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten voidaan edistää tiedon 

jakamista projektitiimeissä. Aiemman teorian mukaan tiedon jakamista edistetään parhaiten 

useamman tekijän yhteisvaikutuksena. Yhden asian huomioiminen ei yksistään lisää tiedon 

jakamista. Kuva 1 esittelee teorian pohjalta rakennetun tutkimusmallin hypoteeseineen.  

 

 

Kuva 1 Tutkimusmalli 

 

Tutkimuksessa selvitetään, miten tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukevan 

organisaatiokulttuurin eri elementit vaikuttavat tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioi-

den käyttöön. Lisäksi tutkitaan, miten nämä kaikki tekijät yhdessä vaikuttavat tiedon jaka-

miseen. Taustatietoihin liittyen selvitetään myös, eroaako tiedon jakamista tukeva organi-

saatiokulttuuri eri projektiryhmissä, ts. onko tiimeissä nähtävissä omia alakulttuureita, ja 

eroaako tiedon jakaminen eri projektitiimien välillä. Samoin tutkitaan, vaikuttaako 
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työsuhteen laatu tiedon jakamiseen tai tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin. 

Kuvassa 1 esitetyt ja luvuissa kaksi ja kolme kerrotun teorian pohjalta laaditut hypoteesit 

ovat nähtävillä yhteenvetona taulukossa 1.  

 

Taulukko 1 Hypoteesit 

 HYPOTEESIT 

H1 Tiedon jakamisen käytännöt edistävät tiedon jakamista 

  

H2a Tiedon jakamisen organisatorinen tuki edistää tiedon jakamista 

H2b Muodolliset käytännöt edistävät tiedon jakamista 

H2c Luottamus edistää tiedon jakamista  

H2d Sosiaaliset verkostot edistävät tiedon jakamista  

H2e Tiedon jakamiseen käytettävissä oleva aika edistää tiedon jakamista 

  

H3a Tiedon jakamisen työkalut edistävät tiedon jakamista 

H3b Tiedon jakamisen teknologiat vaikuttavat tiedon jakamiseen 

  

H4 Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät tiedon jaka-

misen työkalujen käyttöä. 

H5 Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät tiedon jaka-

misen teknologioiden käyttöä. 

H6 Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen käytännöt sekä työkalujen ja tek-

nologioiden käyttö edistävät tiedon jakamista. 

  

H7a Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri eroaa eri projektitiimien välillä 

H7b Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien välillä 

  

H8a Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin  

H8b Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen 
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5. Tutkimusmenetelmät  

Tässä luvussa esitellään tutkimusmenetelmät ja kerrotaan tutkimuksen kulku. Aluksi kerro-

taan aineiston hankinnasta ja otoksesta, toisessa alaluvussa avataan mittareiden kehitystä. 

Tämän jälkeen kerrotaan tarkemmin aineiston analysointimenetelmistä ja muuttujien ja mit-

tareiden määrittelystä ennen varisnaisten tutkimusten toteutusta. Lopuksi pohditaan tutki-

muksen reliabiliteettia ja validiteettia.  

 

5.1. Kohdeorganisaatio 

Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimi kansainvälinen teknologia-alan suunnittelu- ja asi-

antuntijayritys, joka toimii yli 30 maassa työllistäen reilun 4000 oman työntekijän lisäksi 

myös lukuisia ulkoisia työntekijöitä, jotka työskentelevät organisaation eri tehtävissä. Koh-

deorganisaatiosta käytetään myöhemmin nimitystä Yritys X. Tuotteiden ja palveluiden 

myynnin lisäksi organisaatio toteuttaa monimutkaisia suunnittelu- ja toteutusprojekteja mm. 

Amerikkaan, Eurooppaan, Lähi-itään ja Afrikkaan. Kohdeyrityksen hankkeet toteutetaan 

projekteina yrityksen ja yhteistyökumppaneiden kanssa. Kuhunkin projektiin kootaan oma 

projektiorganisaatio yrityksen omasta henkilökunnasta ja ulkoisista työntekijöistä, joita yri-

tys hyödyntää liiketoiminnassaan vakituisesti. Projektitiimit sisältävät usein työntekijöitä eri 

kulttuureista ja työntekijät voivat tehdä samaan aikaan useampaa eri projektia. Tutkimus-

kohteena toimi yrityksen tutkimukseen valitut projektitiimit, joiden koot vaihtelivat 30:n ja 

500:n henkilön välillä.  

 

5.2. Aineiston hankinta ja näyte 

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Strukturoitu verkkokysely oli 

avoinna 29.5.2020-19.6.2020 välisenä aikana. Osallistumiskutsu anonyymin kyselylinkin 

kanssa lähetettiin sähköpostitse osallistujille ja aineiston keräämiseen käytettiin Webropol-

ohjelmistoa. Kyselyyn oli mahdollista vastata sekä suomen että englannin kielellä. Tutki-

musaineisto analysoitiin Stata SE 17.0 -ohjelmiston avulla tilastollisilla menetelmillä. 
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Kyselyn alkuperäistä reilun kahden viikon kyselyaikaa jatkettiin viikolla yrityksessä meneil-

lään olleiden lomautusten vuoksi, jotka todennäköisesti kyselyajan jatkamisesta huolimatta 

vähensivät kyselyn vastausmäärää. Vastaajia muistutettiin kyselyyn osallistumisesta kah-

desti varsinaisen osallistumiskutsun jälkeen. Kyselyn toteutuksen ajankohta oli muutenkin 

erikoisen maailmantilanteen vuoksi haasteellinen. Covid-pandemian vuoksi myös tutki-

musyrityksessä oli siirrytty pääosin etätöihin jo muutamaa kuukautta aiemmin. Muutos yri-

tyksen toimintatapoihin pandemiasta johtuen tuli keväällä 2020 yllättäen, eikä voida var-

muudella sanoa, etteikö poikkeuksellinen tilanne olisi vaikuttanut sekä vastausmäärään että 

vastauksiin. 

 

Tutkimuksen otantamenetelmänä oli alun perin tarkoituksena käyttää ryväsotantaa, jossa tut-

kimuksen kohderyhmäksi olisi valittu määritellyt projektitiimit. Tämä ei kuitenkaan onnis-

tunut käytännön syistä. Tutkimuksen kohderyhmä valittiin harkittuna otantana kohdeorga-

nisaation projektipäälliköiden esimiesten ja projektipäälliköiden toimesta. Tutkimus halut-

tiin toteuttaa mahdollisimman vähän kohdeorganisaatiota kuormittaen. Kohdeorganisaation 

näkemys tutkittavista projekteista tarvittiin, sillä mukana olevat projektitiimit tuli erottaa 

analysointia varten. Ohjeeksi tutkimukseen osallistuvien projektien valintaan määriteltiin, 

että projektin tulisi olla kohtalaisen suuri, jotta varmistetaan riittävä vastausmäärä, projekti 

on parhaillaan meneillään tai juuri loppunut, ja sen tulee olla johdettu Suomesta käsin. Vii-

meisin määritys annettiin siksi, että tutkimuksen tavoitteena ei ollut tutkia kansallisia kult-

tuurieroja, jotka väistämättä olisivat voineet vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. On hyvä huo-

mioida, että koska kyseessä on monikansallinen yritys, voi osa tutkimuksen vastaajista kui-

tenkin olla eri kansallisuuksien edustajia. Kovin kauan aiemmin loppuneita projekteja ei ha-

luttu tutkimuskohteeksi, sillä osa niiden tiimiläisistä olisi todennäköisesti jo poistunut orga-

nisaatiosta. Lisäksi muu tiimi olisi siirtynyt jo uusiin projekteihin.  

 

Tutkimuksen alkuperäisenä kohderyhmänä olivat kaikki henkilöt, jotka kuuluivat määritel-

tyihin projektitiimeihin. Valitettavasti tästä perusjoukosta ei ollut saatavilla kokonaisrekis-

teriä tutkijan käyttöön. Kanasen (2011) mukaan perusjoukon rakenne tulee voida määritellä 

ja sen yksiköistä tulee olla luettelo, jotta voidaan todeta perusjoukon ja otoksen vastaavuus. 

Jos otosta ei tehdä otantamenetelmien mukaan, puhutaan näytteestä otoksen sijaan. 
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Tutkimusongelman esikartoitusvaiheessa voidaan hyödyntää näytettä. (Kananen 2011, 65) 

Tämän tutkimuksen otosyksikkö on projektitiimin jäsen. Sama henkilö voi kuulua useam-

paan projektitiimiin, jolloin hän voi myös toimia tutkimuksessa useampana otosyksikkönä. 

Kysely pyrittiin lähettämään kaikille kohderyhmäksi määritellyissä projekteissa työskennel-

leille henkilöille. Yrityksen henkilöstön erityisosaamisten takia osa henkilöstöstä työskenteli 

useassa eri projektissa samanaikaisesti. Kyselyn lähettämistä hankaloitti se, että eri projek-

teilla ei ollut selkeitä henkilöstölistoja. Lähetyslistat saatiin pääasiassa projektipäälliköiltä, 

jotka tekivät ohjeistuksesta huolimatta kohderyhmiin omaa karsintaa oman näkemyksensä 

mukaan. Siten ryväsotanta ei tässä tutkimuksessa toteutunut.   

 

Kysely lähetettiin sähköpostitse Yritys X:n omasta sähköpostiosoitteesta 954 yksilölliseen 

sähköpostiosoitteeseen useammassa lähetyserässä sähköpostiasetusten vuoksi. Näistä osoit-

teista virheviesti saatiin 163 osoitteesta, joten kysely lähti lopulta 791 toimivaan osoittee-

seen. Osoitteen toimivuus ei takaa sitä, että viesti meni perille. Esimerkiksi ulkoisten työn-

tekijöiden sähköposti saattoi olla toiminnassa, vaikka kyseisen henkilön sopimus olisikin 

päättynyt. Toimimattomiin sähköpostiosoitteisiin saattoi olla useita syitä, henkilö oli saatta-

nut lopettaa yrityksen palveluksessa tai sähköpostiosoite saattoi olla kirjoitusasultaan vir-

heellinen. Mikäli verrataan vastaajien määrää (261) lähetettyihin viesteihin (791), saadaan 

kyselyn vastausprosentiksi 33%. Sama henkilö saattoi kuitenkin vastata kyselyyn useamman 

kerran eri projektin osalta, minkä vuoksi vastausprosentti tulee arvioida projektitiimien yh-

teenlasketun osallistujamäärän mukaan, eli sen mukaan montako vastausta kyselyyn olisi 

kokonaisuudessaan voinut tulla. Projekteissa oli saadun tiedon mukaan yhteensä 1097 osal-

listujaa, jolloin vastausprosentiksi muodostui noin 24%. Katoon vaikuttivat useat tekijät; 

mm. maailmanlaajuinen COVID-pandemia ja siitä johtuvat kohdeyrityksessä meneillään 

olevat lomautukset, ulkoisten työntekijöiden siirtyminen toisen yrityksen työtehtäviin sekä 

puutteelliset projektitiimien henkilöstölistat.  

 

Todennäköisyysotannassa jokaisella perusjoukkoon kuuluvalla on sama todennäköisyys 

päätyä otokseen. Tämä edellyttää, että saatavilla on listaus kaikista perusjoukon yksiköistä. 

Mikäli listausta ei ole saatavilla, voidaan käyttää ei-todennäköisyysotantaa, kuten harkin-

nanvaraista otantaa. (Kananen 2011,69) Koska todellisen otoksen poimiminen edellyttää 
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myös Nummenmaan, Holopaisen ja Pulkkisen (2014, 27) mukaan otokseen tulevien tilasto-

yksiköiden satunnaistamista, puhutaan tässä tutkimuksessa otoksen sijaan näytteestä. Näyt-

teen voidaan katsoa perustuvan harkintaan tai tilastoyksiköiden tarkoituksenmukaiseen va-

litsemiseen. Näytteen tulokset eivät välttämättä harkinnanvaraisuutensa vuoksi ole yleistet-

tävissä perusjoukkoon. (Nummenmaa et al. 2014, 33) Myös Grönroos (2004, 8) vahvistaa, 

että näyte poikkeaa perusjoukosta jollain systemaattisella tavalla sen vuoksi, että sen valin-

nassa on käytetty harkintaa, eikä se siten edusta perusjoukkoa. Valli (2001, 21) painottaa, 

että näytteen yhteydessä ei voida puhua tilastollisesta yleistämisestä, eikä siten voida myös-

kään pyrkiä tilastollisen tutkimuksen tavoitteisiin. Näyte on hänen mukaansa lähinnä laadul-

lisen tutkimuksen aineistonkeruutapa, kun taas tilastollinen tutkimus perustuu aina satun-

naisotantaan (Valli 2001, 21). Kanasen (2011, 69) mukaan harkinnanvaraista otantaa voi-

daan käyttää esimerkiksi esitutkimuksissa, kun tavoitteena ei ole tehdä yleistyksiä perusjou-

kosta, vaan pyritään saamaan jostakin ilmiöstä ideoita. (Kananen 2011,69) 

 

Karjalainen (2010) pitää otoskoossa välttämättömänä määränä vähintään 100 yksikön otosta. 

Otoksen tavoitteena on antaa sama tutkimustulos kuin koko perusjoukon tutkiminen antaisi. 

Tutkimuksen alaryhmien tulisi olla kooltaan minimissään 30. Pienestä otoskoosta on haittaa 

etenkin silloin, kun ristiintaulukoidaan tilastoyksiköitä. Tuolloin kuhunkin ryhmään on tul-

tava vähintään viisi havaintoa. (Karjalainen 2010, 33) Jos halutaan saada luotettavaa tietoa 

tutkimusongelmasta, on 20-30%:n vastausprosentti Kanasen (2011, 73) mukaan tilastotie-

teen kannalta riittämätön. Tällä tutkimuksella ei tavoitella yleistettävyyttä, vaan tutkitaan 

kohdeyrityksessä olevaa ilmiötä harkinnanvaraisen näytteen kautta, jolloin saatu vastauspro-

sentti voidaan katsoa riittäväksi antamaan ideoita ilmiöihin liittyen. 

 

5.3. Mittareiden kehitys 

Tutkimuksen kyselylomake (liite 1) jakautui saatteen jälkeen neljään osaan. Kaikkiin kysy-

myksiin vastaaminen oli pakollista. Kyselyn alussa taustatietoina kysyttiin sekä henkilön 

ominaisuuksiin että projektitiimiin liittyviä kysymyksiä. Kaikki kysymykset olivat valinta-

kysymyksiä, joissa vastaus valittiin valmiilta listalta. Projektin taustatietoina kysyttiin pro-

jektin nimeä, projektin vaihetta, jolloin henkilö oli liittynyt tiimiin sekä henkilön roolia 
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projektissa. Koska kukin projekti sisälsi vain yksittäisiä vastuuhenkilöiden rooleja, oli hen-

kilön rooliin liittyen vain kaksi vastausvaihtoehtoa, päällikkö ja muut vastuuhenkilöt tai 

työntekijä. Tällä karkealla jaolla pyrittiin välttämään mahdollisuus tunnistaa yksittäisiä vas-

taajia aineiston joukosta. Henkilön ominaisuuksiin liittyvinä taustatietoina kysyttiin henki-

lön ikäluokkaa, työkokemuksen pituutta Yritys X:ssä ja maata, jossa työskentelee. Lisäksi 

kysyttiin myös työsuhteen laatua, eli oliko vastaaja Yritys X:n oma työntekijä vai ns. ulkoi-

nen työntekijä. Sukupuolta ei kysytty, sillä projektihenkilöstö oli miesvaltaista, joten halut-

tiin välttää mahdollisuus henkilöiden tunnistamiseen vastaajien sukupuolen vuoksi. Naisia 

oli projektiryhmissä merkittävästi vähemmän kuin miehiä. Aiemmista tiedon jakamisen tut-

kimuksista Witherspoon et al. (2013) tutkimuksessa ei löydetty yhteyttä sukupuolen ja tie-

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

 

Varsinaiset tutkimuskysymykset jakautuivat kolmen teeman alle: tiedon jakamisen käytän-

nöt Yritys X:ssä, projektitiimin organisaatiokulttuuri ja tiedon jakaminen projektitiimissä. 

Kaikki mittarit taustatietoja ja tiedon jakamisen työkaluja ja teknologioita lukuun ottamatta 

poimittiin englanninkielisistä vertaisarvioiduista artikkeleista, jolloin mittarit on validoitu jo 

aiemmin. Mittareiden valintaa varten tutustuttiin laajalti tutkimuksen teemoja käsitteleviin 

aiempiin tutkimuksiin. Eri tutkimusten mittaristot ryhmiteltiin teemojen alle ja kunkin tee-

man alla olevien mittaristojen sopivuus arvioitiin tutkimuskohteen ja tutkimuskysymysten 

kannalta. Mittarit käännettiin suomen kielelle ja niiden sanamuotoa muokattiin siten, että ne 

sopivat paremmin mittaamaan tutkimuskohdetta ja projektitiimin tiedon jakamista yleisen 

tiedon jakamisen sijaan. Valmiit tutkimuskysymykset käännettiin uudelleen englanniksi, 

sillä lopullinen kysely julkaistiin sekä suomen että englannin kielellä kohderyhmän sisäl-

täessä useita eri kieliä puhuvia henkilöitä. Näin pyrittiin varmistamaan riittävä vastausmäärä 

tutkimukseen.  

 

Kahdessa keskimmäisessä kysymysosuudessa, tiedon jakamisen käytännöt Yritys X:ssä ja 

projektitiimin organisaatiokulttuuri, käytettiin vastausvaihtoehtoina 5-portaista Likertin as-

teikkoa, jossa vaihtoehdot olivat: 1 = täysin eri mieltä, 2 = osittain eri mieltä, 3 = ei samaa 

eikä eri mieltä, 4 = osittain samaa mieltä ja 5 = täysin samaa mieltä. Näiden mittaristojen 

väittämät lähteineen esitetään kokonaisuudessaan taulukossa 2.   
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Taulukko 2 Mittarit: Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri 

TIEDON JAKAMISEN KÄYTÄNNÖT YRITYS X:SSÄ     

Mit-

tari 
Muuttujat 

Lopulliset 

mittarit 
Lähde 

O
rg

a
n

is
a
a

ti
o
n

 t
ie

d
o

n
  

ja
k

a
m

is
en

 k
ä

y
tä

n
n

ö
t 

Yritys…   

Hsu 2008 

käyttää kokeneempaa henkilöstöä mentoroimaan uusia työntekijöitä. X 

ryhmittelee yrityksen työntekijät työryhmiin. X 

analysoi aiempia epäonnistumisia ja jakaa niiden opit työntekijöilleen. X 

investoi tietotekniikkajärjestelmiin, jotka helpottavat tiedon jakamista. X 

kehittää tiedonjakamistapojaan. X 

tarjoaa kannustimia edistääkseen tiedon jakamista. X 

tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehittämisohjelmia. X 

TIEDON JAKAMISTA TUKEVA ORGANISAATIOKULTTUURI     

Mit-

tari 
Muuttujat 

Lopulliset 

mittarit 
Lähde  

O
rg

a
n

is
a

to
ri

n
en

 t
u

k
i 

Projektin johto…   

Kulkarni, 

Ravindran 

& Freeze 

2006 

rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. X 

järjestää säännöllisiä tapaamisia tiedon jakamista varten. X 

rohkaisee sekä teoin että sanoin tiedon jakamista Poistettiin 

Muut projektitiimin jäsenet…   

rohkaisevat avoimeen viestintään, vaikka se merkitsisi erimielisyyksiä X 

rohkaisevat sekä teoin että sanoin tiedon jakamista. X 

rohkaisevat toisiaan jakamaan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. X 

A
ja

n
h

a
ll

in
ta

 

Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin onnistumisia ja epäonnistumisia. X 

Mueller 

2014, Cantú 

et al. 2009 

Käytämme aikaa viestiäksemme projektin onnistumisia ja epäonnistumisia pro-

jektitiimin sisällä. 
X 

Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tiimien projektien onnistumisia ja epä-

onnistumisia projektitiimin sisällä. 
X 

Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä meillä ole aikaa muille tehtäville.  Poistettiin 

Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. Poistettiin 

Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin muille jäsenille. Poistettiin 

M
u

o
d

o
ll

is
et

  

k
ä

y
tä

n
n

ö
t 

Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytännöt. X 

Chen & 

Huang 2007 

Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia selkeästi määriteltyjä työmene-

telmiä. 
X 

Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetäjien tiukkaan valvontaan päi-

vittäisen toiminnan seurannassa. 
Poistettiin 

S
o

si
a
a

li
n

en
  

v
er

k
o

st
o
 

Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet toisiinsa. X 

Chen, 

Chuang & 

Chen 2012 

Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden tiimin jäsenten mielipiteitä. X 

Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne siitä, että he kaikki kuuluvat yhteen 

samaan tiimiin. 
X 

Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö toimii hyvin. X 

L
u

o
tt

a
m

u
s 

Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät aina auttaa minua, jos joudun han-

kaluuksiin. 
X 

Chow & 

Chan 2008 
Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet tarjoavat minulle auttavan käden, 

jos tarvitsen sitä. 
X 

Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyrkivän tekemään työstäni helpom-

paa. 
X 
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Taulukossa 2 esitetyt tiedon jakamisen käytännöt Yritys X:ssä sisälsi seitsemän väittämää, 

jotka poimittiin Hsun (2008) tutkimuksesta. Projektitiimin tiedon jakamista tukevaa organi-

saatiokulttuuria mittaamaan valittiin mittaristot, jotka mittaavat tiedon jakamista tukevan or-

ganisaatiokulttuurin eri tekijöitä. Kuten aiemmin organisaatiokulttuuria käsittelevässä lu-

vussa kerrottiin, organisaatiokulttuurin käsite on monimutkainen ja kaikkien mahdollisten 

ulottuvuuksien sisällyttäminen mittaristoon on mahdotonta (Cameron & Quinn 2006, 32). 

Tässä tutkimuksessa valittiin teoreettisen tarkastelun perusteella tiedon jakamista tukevan 

organisaatiokulttuurin mittaamiseen mittaristot, jotka mittaavat viittä eri tekijää: tiedon ja-

kamisen organisatorinen tuki, tiedon jakamiseen käytettävissä oleva aika, muodolliset käy-

tännöt, sosiaalinen verkosto ja luottamus. Näiden viittä eri tekijää mittaavan mittariston näh-

tiin teoreettisen tarkastelun perusteella mittaavan kokonaisuudessaan myös tiedon jakamista 

tukevaa organisaatiokulttuuria.  

 

Tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyttöä mittaava mittaristo laadittiin hyö-

dyntäen Schwaer et al. (2012) tutkimuksessaan listaamia tiedon jakamisen työkaluja, jotka 

he olivat saaneet selville tutkimuskohteen haastatteluilla. Tutkimuksen mittaristoa varten 

tutkimuskohteesta kysyttiin lisäksi viideltä henkilöltä tutkimuskohteessa käytössä olevia tie-

don jakamisen työkaluja ja teknologioita, jotka poimittiin mittaristoon. Kysymyksen viisi 

ensimmäistä vaihtoehtoa poimittiin Schwaer et al. (2012) tutkimuksesta, seitsemän viimeistä 

saatiin tutkimusyrityksen henkilöiltä. Mittariston muotoilussa käytettiin hyväksi myös Van 

den Hooffin ja de Ridderin (2004) tutkimusta, jossa he käyttivät mittarina 5-portaista Likert-

asteikollista kysymystä siitä, miten paljon henkilö käyttää tiedon jakamiseen sähköpostia. 

Vastausvaihtoehtoja valittiin mittaristoon lopulta kuusi kohdeyrityksen palautteen ja tutkijan 

näkemyksen mukaan: ei koskaan, hyvin harvoin, harvoin, silloin tällöin, usein ja hyvin usein. 

Tämä siksi, että haluttiin mukaan myös vaihtoehto kuvaamaan tilannetta, jolloin kyseistä 

työkalua ei käytetä ollenkaan. Tiedon jakamisessa mitattiin työkalujen ja teknologioiden 

käytön lisäksi myös varsinaista tiedon jakamista. Tiedon jakamisen mittaristoksi valittiin 

Suhin ja Shinin (2010) mittaristo, joka mittaa jaetun tiedon laatua. Alkuperäinen mittaristo 

sisälsi kuusi väittämää, joista lopulta valittiin esitestauksen jälkeen mukaan viisi väittämää, 

joita mitattiin samalla 5-portaisella Likert-asteikolla kuin tiedon jakamista tukevaa organi-

saatiokulttuuria. Alkuperäisestä tiedon jakamisen mittaristosta jätettiin pois väittämä ”Jaettu 

tieto on täydellistä”, sillä se nähtiin osin päällekkäisenä muiden väittämien kanssa. Tiedon 
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jakamisen työkalujen ja teknologioiden sekä tiedon jakamisen mittaristot esitellään kokonai-

suudessaan taulukossa 3.  

 

Taulukko 3 Mittarit: Tiedon jakamisen työkalut ja teknologiat sekä tiedon jakaminen  

 TIEDON JAKAMINEN PROJEKTITIIMEISSÄ     

 
Mittari Muuttujat 

Lopulliset 

mittarit 
Lähde 

  

Missä määrin projektin tiedon jakamisessa mielestäsi hyö-

dynnetään seuraavia tiedon jakamisen työkaluja ja teknologi-

oita? 

    

 

T
ie

d
o

n
 j

a
k

a
m

is
e
n

  

ty
ö

k
a

lu
t 

 

Koko projektitiimin palaverit X 

mukaellen 

van den 

Hooff & de 

Ridder 2004 

 Pienemmän tiimin palaverit X 

 Projektitiimin koulutukset X 

 Projektiin liittyvän dokumentaation jakaminen X 

 Epäviralliset tapaamiset projektitiimin jäsenten kesken X 

 Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen työtilaan X Haastattelut 

 

T
ie

d
o

n
 j

a
k

a
m

is
e
n

  

te
k

n
o

lo
g

ia
t 

Puhelut X 

Haastattelut 

 WhatsApp-viestit X 

 Sähköposti X 

 Correspondence Manager X 

 Projektin Teams-ryhmä X 

 Henkilökohtaiset Teams-viestit (chat) X 

   

Projektitiimin jäsenten jakama tieto on omien työtehtävieni 

kannalta… 
  

Suh & Shin 

2010 

 

T
ie

d
o

n
 j

a
k

a
m

in
e
n

 hyödyllistä. X 

 täsmällistä, tarkkaa. X 

 olennaista. X 

 oikea-aikaista. X 

 luotettavaa. X 

 täydellistä. Poistettiin 

 

 

Koko kyselylomake mittaristoineen lähetettiin kohdeorganisaatiossa kuudelle eri henkilölle 

esitestaukseen sekä suomen että englanninkielisinä versioina. Kukin testaaja teki kyselyt 

molemmilla kielillä, lisäksi testaajien kanssa käytiin keskustelut kysymysten ymmärrettä-

vyydestä. Testaajat arvioivat myös kyselyn täyttämiseen kuluvaa aikaa. Kieliasua muokat-

tiin palautteiden perusteella kohdeyrityksen henkilöstölle paremmin ymmärrettävään muo-

toon, lisäksi tiedon jakamista mittaavasta mittaristosta poistettiin yksi väittämä, kuten aiem-

min kerrottiin. 
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5.4. Aineiston analysointi 

Tutkimusaineistona käytettiin Webropol-ohjelmiston perusraporttia, joka avattiin Excel – 

ohjelmistolla. Excel – ohjelmistossa tehtiin havaintojen silmämääräinen tarkastus, lisäksi 

muotoiltiin tiedostosta muuttujat nimineen niin, että kaikki sijaitsivat oikeissa soluissa. 

Koska kaikkiin kysymyksiin vastaaminen oli pakollista, ei aineistossa ollut puuttuvia vas-

tauksia. Excel-muokkauksen jälkeen aineisto siirrettiin Stata SE 17.0 -analysointiohjelmis-

toon, jossa muuttujille määriteltiin ensin selitteet ja koodattiin tunnisteet auttamaan analy-

soinnissa. Analysointimenetelminä käytettiin erilaisten kuvailevien menetelmien lisäksi 

myös riippuvuussuhteita selittäviä analysointimenetelmiä, kuten lineaarinen regressio-

analyysi. Ennen varsinaisia analyysejä laskettiin summamuuttujat tiedon jakamisen käytän-

nöistä, tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin osa-alueista, tiedon jakamisen työ-

kaluista ja teknologioista sekä tiedon jakamisesta. Summamuuttujien muodostamisessa hyö-

dynnettiin Spearmannin korrelaatiota, pääkomponenttianalyysiä ja Cronbachin Alfa -testiä.   

 

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittaristo koostui 22 väittämästä. Nämä 

väittämät ryhmiteltiin pääkomponenttianalyysillä keskenään korreloiviin muuttujaryhmiin, 

joista edelleen rakennettiin omat mittarinsa jatkoanalyysejä varten. Kyseinen mittaristo 

muodostui alun perin viidestä eri teemasta, joita olivat organisatorinen tuki, ajanhallinta, 

sosiaalinen verkosto, luottamus ja muodolliset käytännöt. Alustavana tarkasteluna kokeiltiin 

erilaisia faktorianalyysimenetelmiä. Menetelmistä kokeiltiin sekä vapaata faktoreiden muo-

dostumista, ominaisarvon rajaamista yhteen, että pakotettua faktorimäärää (1-5). Väittämät 

eivät kuitenkaan millään faktorianalyysimenetelmällä asettuneet ennakko-oletusten mukai-

siin faktoreihin määriteltyjen viiden teeman alle. Lopullisessa analyysissä käytettiin mene-

telmänä pääkomponenttianalyysiä. Pääkomponenttianalyysin käyttöä tuki se, että osa muut-

tujista ei ollut normaalijakautuneita, joka on vaatimus mm. faktorianalyysissä (Tähtinen, 

Laakkonen & Broberg 2020, 214). Rotaatiomenetelmänä käytettiin Varimax-rotaatiota. Ro-

taation tarkoitus on varmistaa kunkin muuttujan latautuminen selkeästi vain yhdelle kom-

ponentille, eli faktorille (Tähtinen et al. 2020, 217).  Varimax-rotaatio on suorakulmainen 

rotaatio, jossa faktorit eivät korreloi keskenään, kun taas vinokulmaisessa rotaatiossa oletus 

on, että faktoreiden sallitaan korreloivan myös keskenään.  Koska väittämillä mitattiin tiedon 

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin eri osa-alueita, voitiin olettaa niiden korreloivan 
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osin myös keskenään. Sen vuoksi rotaatiomenetelmistä kokeiltiin myös vinokulmaista Pro-

max rotaatiota, mutta se ei tuottanut merkittävästi erilaista lopputulosta. Varimax-rotaatio 

valittiin lopulliseen analyysiin sen antaessa selkeämmän lopputuloksen. Muodostuneet fak-

torit arvioitiin Cronbachin Alfa -testillä, ja mittareita muokattiin testin tulosten perusteella 

varmistaen näin mittareiden reliabiliteetti. 

 

Lineaarisen regressioanalyysin avulla voidaan laskea, kuinka paljon muuttujien arvojen 

muutos vaikuttaa toisten muuttujien arvojen muutokseen (Nummenmaa et al. 2014, 236). 

Lineaarisella regressioanalyysillä selvitettiin tässä tutkimuksessa organisaatiokulttuurin ja 

tiedon jakamisen käytäntöjen vaikutusta tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyt-

töön, sekä organisaatiokulttuurin, tiedon jakamisen käytäntöjen sekä työkalujen ja teknolo-

gioiden käytön vaikutusta tiedon jakamiseen. Aineistosta muodostettiin kolme regressiomal-

lia, jossa selittävien muuttujien vaikutusta arvioitiin selitettäviin muuttujiin. Selittävinä 

muuttujina toimi ensimmäisessä ja toisessa mallissa tiedon jakamista tukevaa organisaa-

tiokulttuuria mittaavat mittarit sekä tiedon jakamisen käytännöt, selitettävinä muuttujina 

toimi ensimmäisessä mallissa tiedon jakamisen työkalujen käyttö ja toisessa mallissa tiedon 

jakamisen teknologioiden käyttö. Kolmannessa mallissa pyrittiin selittämään tiedon jaka-

mista tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittareilla, tiedon jakamisen käytän-

nöillä sekä tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käytöllä. 

 

Perinteisessä regressioanalyysissä usealla selittävällä muuttujalla selitetään yhtä muuttujaa. 

Analyysi jakautuu kolmeen osaan, jossa aluksi valitaan mukaan selittävät muuttujat ja seli-

tettävä muuttuja. Seuraavaksi toteutetaan regressioanalyysi, ja viimeisenä tarkastetaan mal-

lin taustaoletukset. (Metsämuuronen 2006, 642-643) Regressioanalyysin oletuksena on, että 

mukaan valitut muuttujat ovat mallin kannalta olennaisia ja mielekkäitä (Metsämuuronen 

2006, 644). Ramseyn RESET testi (Ramsey Regression Equation Specification Error Test) 

vahvistaa mallin lineaarisuuden ja sen, sisältääkö malli kaikki olennaiset muuttujat. Lisäksi 

perusoletuksena regressioanalyysissä on, että mallin selittymättä jäävät osat, residuaalit, ovat 

normaalisti jakautuneita ja niiden jakauma on tasainen eli homoskedastinen (Metsä-

muuronen 2006, 645). Homoskedastisuus tarkastettiin kaikissa malleissa sekä White-testillä 

että RVF-kuvaajalla. Residuaalien normaalijakautuneisuus tarkastettiin myös histogramilla 
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ja Shapiro Wilk-testillä. Havaintojen diagnostiikalla tarkastettiin vielä, sisälsikö mallit poik-

keavia havaintoja. Osaan malleista tehtiin muutoksia poikkeavien havaintojen vuoksi saaden 

mallit siten myös täyttämään kaikki taustaoletukset paremmin. Selittävien muuttujien tulisi 

korreloida kohtuullisesti selitettävään muuttujaan, mutta ne eivät saisi korreloida liian voi-

makkaasti toistensa kanssa. Mikäli selittävät muuttujat korreloivat liikaa toistensa kanssa, 

aiheuttaa se multikollineaarisuutta. Kun kaksi selittävää muuttujaa korreloi voimakkaasti 

keskenään, on mahdollista, että vain toinen muuttujista tuo malliin aidosti selitystä ja toinen 

muuttuja on turha, eikä lisää selitysastetta. (Metsämuuronen 2006, 645) Tässä tutkimuksessa 

selittävät muuttujat korreloivat myös keskenään, joten multikollineaarisuus tutkittiin mallien 

yhteydessä.  

 

5.5. Muuttujien ja mittareiden määrittely 

Osa muuttujista ja mittareista käsiteltiin vielä ennen varsinaista analysointia. Projektitiimit 

nimettiin uudelleen (Projekti A-O) tutkimusyrityksen ja projektien anonymiteetin vuoksi. 

Vastaajat kuuluivat yhteensä 15:sta eri projektitiimiin, kun kyselyssä oli mahdollista valita 

17 eri projektitiimiä. Hajonta projektitiimien vastaajamäärien välillä oli kuitenkin suuri pro-

jektitiimien ollessa jo lähtökohtaisestikin hyvin eri kokoisia. Noin 74% (192) vastauksista 

kuului viiteen projektiin, joiden frekvenssit vaihtelivat 21-61 välillä. Karjalainen (2010, 33) 

ohjeistaa tutkimuksen alaryhmien minimikooksi 30, mikäli ryhmän vastaajamäärä on pie-

nempi ei ryhmästä voida tehdä johtopäätöksiä. Koska tämän tutkimuksen tavoitteena ei ole 

tehdä yleistyksiä vaan tutkia ilmiötä kohdeyrityksessä, päädyttiin alaryhmien minimikooksi 

hyväksymään projektitiimin kohdalla 21, jolloin saatiin mukaan 74% (192) vastauksista. Hy-

poteesien testaamista varten laskettiin projektitiimeistä uusi muuttuja, joka ottaa mukaan 

vain nämä viisi projektia jättäen pienemmät alaryhmät pois. Tällä ratkaisulla pyrittiin paran-

tamaan kyseisen muuttujan reliabiliteettia hypoteesien testauksessa. Taulukossa 4 esitetään 

kaikkien projektitiimien frekvenssit ja uuden projektitiimien muuttujan frekvenssit. Uutta 

projektitiimi-muuttujaa käytettiin arvioitaessa mahdollisia eroja organisaatiokulttuurissa 

projektitiimien välillä, lisäksi sitä käytettiin, 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 % 
 

YHTEENSÄ 192 100.00 % 

Projekti G 6 2.30 % 
    

Projekti H 27 10.34 % 
    

Projekti I 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 % 
    

YHTEENSÄ 261 100.00 % 
    

 

Muuttuja työkokemus koodattiin uudelleen niin, että vastaukset sijoittuivat kuuteen eri luok-

kaan. Kysymyksessä oli alkuaan kysytty kaikki pienemmät työkokemusvuodet (alle 1 vuosi, 

1 vuosi, 2 vuotta, 3 vuotta, 4 vuotta) erillisinä ajatellen pienempien kokemusten olevan mah-

dollisesti merkityksellisiä tutkimuksen tulosten kannalta. Käytännössä luotiin kaksi uutta 

luokkaa, ”1 vuosi tai alle” sekä ”2-4 vuotta”, joihin niihin kuuluvat vastaukset luokiteltiin. 

Muutokseen päädyttiin tarkastelemalla muuttujan frekvenssitaulukkoa, josta voi päätellä 

vastaajilla lyhyiden työsuhteiden, eli vuoden tai alle, muodostavan lähes kolmanneksen tut-

kimusaineistosta. Taulukko 5 esittelee työkokemus – muuttujan alkuperäiset frekvenssit luo-

kituksineen ja muuttujan uuden luokituksen ja frekvenssit. Uutta työkokemuksen kesto orga-

nisaatiossa -muuttujaa käytettiin arvioitaessa taustamuuttujien vaikutusta tutkimuksessa 

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

Työkokemuksen kesto organisaatiossa, alkuperäinen  Työkokemuksen kesto organisaatiossa, uusi 

Sarake1 Frekvenssi % Kum.  Sarake1 Frekvenssi % Kum. 

alle 1 vuosi 36 13.79 13.79  1 vuosi tai alle 72 27.59 27.59 

1 vuosi 36 13.79 27.58  2-4 vuotta 40 15.33 42.91 

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 91.57 

5-10 vuotta 73 27.97 70.87  yli 20 vuotta 22 8.43 100.00 

10-15 vuotta 33 12.64 83.51  Yhteensä 261 100.00  

15-20 vuotta 21 8.05 91.56      

yli 20 vuotta 22 8.43 100.00      

Yhteensä 261 100.00       

 

Tiedon jakamisen käytäntöjä mitattiin seitsemällä väittämällä, joista laskettiin analysointia 

varten summamuuttuja käytännöt. Ensin muuttujien jakaumia tarkasteltiin Shapiro Wilk-tes-

tillä. Testin tulokset ja muuttujat ovat nähtävillä myöhemmin taulukossa 6. Koska osa muut-

tujista ei ollut jakaumatestin mukaan normaalijakautuneita (p<0.05), muuttujien välistä kor-

relaatiota arvioitiin seuraavaksi Spearmanin korrelaatiotestillä (liite 2), jota voidaan käyttää 

myös ei normaalijakautuneille muuttujille. Spearmanin korrelaatioanalyysissä muuttujien 

tulee olla vähintään ordinaaliasteikollisia, tosin myös dikotomisia (kaksiarvoisia) nominaa-

liasteikollisia muuttujia voidaan testata korrelaatioanalyysillä (Heikkilä 2008, 203). Spear-

manin korrelaatiotestistä puhutaan myös nimellä Spearmanin järjestyslukukerroin. Kaikkien 

muuttujien välillä havaittiin testin perusteella tilastollisesti merkitsevät (p<0.05) korrelaa-

tiokertoimet.  

 

Koska kaikki tiedon jakamisen käytäntöjä kuvaavat muuttujat korreloivat positiivisesti ja 

tilastollisesti merkitsevästi keskenään, testattiin muuttujat vielä Cronbachin Alfa-testillä en-

nen summamuuttujan muodostamista. Alfa oli muuttujilla yhteensä 0.83, jolloin reliabilitee-

tin voidaan katsoa olevan hyvällä tasolla. Minkään muuttujan poistaminen ei parantaisi sum-

mamuuttujaa. Cronbachin Alfa-testin tulokset on nähtävissä taulukossa 6. Muuttujista muo-

dostettiin uusi summamuuttuja nimeltään käytännöt, joka muodostui muuttujien keskiar-

voista. Käytännöt -muuttujaa käytettiin selittäjänä kaikissa lineaarisen regression malleissa.  
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Taulukko 6 Tiedon jakamisen käytännöt - summamuuttuja, Cronbach Alfa ja Shapiro Wilk 

Hav 

Item

-test 

corr. 

Item

-rest 

corr. 

Interi-

tem 

cov. 

alpha 

Muuttuja 

Shapiro 

Wilk 

261 
0.582 0.432 0.507 0.829 

Yritys käyttää kokeneempaa henkilöstöä mentoroi-

maan uusia työntekijöitä. 0.000* 

261 0.625 0.499 0.500 0.819 Yritys ryhmittelee yrityksen työntekijät työryhmiin. 0.001* 

261 
0.750 0.637 0.441 0.797 

Yritys analysoi aiempia epäonnistumisia ja jakaa opit 

työntekijöilleen. 0.876 

261 
0.770 0.652 0.423 0.794 

Yritys investoi tiedon jakamista helpottaviin tietotek-

niikkajärjestelmiin. 0.042* 

261 0.814 0.719 0.411 0.782 Yritys kehittää tiedonjakamistapojaan. 0.122 

261 
0.696 0.565 0.461 0.809 

Yritys tarjoaa kannustimia edistääkseen tiedon jaka-

mista. 0.105 

261 
0.668 0.529 0.471 0.814 

Yritys tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehittämisohjel-

mia. 0.781 

    0.459 0.830 mean(unstandardized items) *p<0.05 

 

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

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

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

Kaikki muuttujat korreloivat melko voimakkaasti ja tilastollisesti merkitsevästi keskenään. 

Tiedon jakamista mittaavien muuttujien yhteensopivuus arvioitiin seuraavaksi Crobachin 

Alfa-testillä. Alfa oli muuttujilla yhteensä n. 0.88, eikä minkään muuttujan poistaminen kas-

vattaisi Alfaa merkittävästi. Nämä muuttujat yhdistettiin summamuuttujaksi tiedon jakami-

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

tujaa käytettiin selitettävänä muuttujana lineaarisen regression mallissa.  

 

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

Hav. 

Item-

test 

corr. 

Item-rest 

corr. 

Interitem 

cov. alpha Muuttuja 

Shapiro 

Wilk 

261 0.812 0.710 0.465 0.853 Jaettu tieto on hyödyllistä 0.000* 

261 0.872 0.783 0.411 0.834 Jaettu tieto on täsmällistä, 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 työkalujen ja teknologioiden käyttöä mitattiin työkalujen ja teknologioi-

den väittämillä, joka kysyi ”Missä määrin projektin tiedon jakamisessa mielestäsi hyödyn-

netään seuraavia tiedonjakamisen työkaluja ja teknologioita?”.  Näiden muuttujien arvot 
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uudelleen koodattiin niin, että muuttujat saivat arvoja 0-5 välillä työkalujen tai teknologioi-

den käytön mukaan (0=ei koskaan, 1=hyvin harvoin, 2=harvoin, 3=silloin tällöin, 4=usein 

ja 5=hyvin usein). Sekä työkaluista että teknologioista laskettiin molemmista omat summa-

muuttujansa yhteen laskemalla kunkin muuttujan saama arvo. Näin summamuuttuja sai sitä 

suuremman arvon, mitä enemmän työkaluja tai teknologioita käytettiin. Tiedon jakamisen 

työkalujen käyttöä mittaava summamuuttuja nimitettiin muuttujaksi työkalut, ja se muodos-

tui seuraavien muuttujien summasta: koko projektitiimin palaverit, pienemmän tiimin pala-

verit, projektitiimin koulutukset, projektiin liittyvän dokumentaation jakaminen, epäviralli-

set tapaamiset projektitiimin jäsenten kesken sekä projektitiimin sijoittaminen yhteiseen työ-

tilaan. Teknologioiden käyttöä mittaava muuttuja nimitettiin muuttujaksi teknologiat ja se 

muodostui seuraavien muuttujien summasta: puhelut, WhatsApp -viestit, sähköposti, Cor-

respondence Manager, projektin Teams-ryhmä sekä henkilökohtaiset Teams-viestit (chat). 

Muuttujia käytettiin sekä selittäjinä että selitettävinä lineaarisen regression malleissa. 

 

5.6. Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 

Kaikki mittarit taustatietoja ja tiedon jakamisen työkaluja ja teknologioita lukuun ottamatta 

poimittiin englanninkielisistä vertaisarvioiduista artikkeleista, jolloin mittarit on validoitu jo 

aiemmin. Lähes kaikissa väittämissä käytettiin 5-portaista likert-asteikkoa, joka on Tähtinen 

et al. (2020, 28) mukaan sopiva juuri mielipidettä mittaavissa väittämissä, joita yhdistetään 

analysoinnissa summamuuttujiksi. He toteavat myös, että 5-portaisista likert-asteikollisista 

muuttujista koostuvan summamuuttujan reliabiliteetin voidaan olettaa olevan parempi kuin 

yksittäisten muuttujien, sillä se koostuu useasta samaa asiaa mittaavasta muuttujasta (Tähti-

nen et al. 2020, 81). Väittämien määrä lisää summamuuttujassa mittarin reliabiliteettia (Täh-

tinen et al. 202 85) Tässä tutkimuksessa summamuuttujat muodostettiin tiedon jakamista 

tukevan organisaatiokulttuurin, tiedon jakamisen käytäntöjen, tiedon jakamisen teknologi-

oiden ja työkalujen käytön sekä tiedon jakamisen muuttujista. Kaikissa summamuuttujissa 

oli vähintään viisi väittämää. Summamuuttujien reliabiliteettia arvioitiin laskemalla muuttu-

jille Cronbachin Alfa-kerroin. Alfa-kertoimen tulisi olla mahdollisimman lähellä yhtä, jol-

loin muuttujien voidaan katsoa olevan yhdenmukaisia ja mittaavan samaa asiaa. (Tähtinen 

et al. 2020, 87). Kaikkien summamuuttujien Alfa-kertoimet saivat arvokseen yli 0.80, jolloin 

voidaan todeta mittareiden reliabiliteetin olevan hyvällä tasolla.   
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Tutkimuksen kysymykset pyrittiin muotoilemaan siten, että vastaajalla on mahdollista vas-

tata jokaiseen kysymykseen. Sen vuoksi kaikkiin kysymyksiin vastaaminen määriteltiin ky-

selylomakkeessa pakolliseksi, eikä näin olleen tuloksissa ollut mukana yhtään vastausta, 

josta olisi puuttunut vastaus johonkin väittämään. Metsämuuronen (2006, 567) korostaa, että 

yksikin puuttuva tieto vastaajalta johtaa monimuuttuja-analyyseissä koko havainnon poista-

miseen aineistosta. Kerätyssä aineistossa ei puuttuvia vastauksia ollut, mutta pakollisuus 

vastata kaikkiin kysymyksiin saattoi toki aiheuttaa vastaamisessa katoa. Lisäksi tutkimuk-

sessa mukana olevat projektit olivat osin hyvin eri vaiheessa. Osa projekteista oli jo lähellä 

päättymistä, ja on mahdollista, että ulkoiset työntekijät kyseisten projektien projektitiimeistä 

oli lopettanut työskentelyn kohdeorganisaatiossa. 

 

Kyselylomakkeen molemmat eri kieliversiot (suomi ja englanti) testattiin kuudella kohdeor-

ganisaation henkilöllä ennen tutkimuksen toteutusta. Tällä pyrittiin varmistamaan, että 

kaikki kysymykset ovat ymmärrettäviä ja niihin on mahdollista vastata. Kyselylomakkeen 

käännöksessä ei käytetty kääntäjää, joten on mahdollista, että käännösversio ei tarkistuksista 

huolimatta täysin vastannut suomen kielistä lomaketta. Koska tutkimusaineiston keräämi-

seen käytettiin harkinnanvaraista näytettä, on todennäköistä, että tutkimuksen validiteetti on 

heikko ja tutkimustulokset eivät ole yleistettävissä. Tutkijalla ei ollut käytössään listaa pe-

rusjoukosta, eikä otantaa voitu näin ollen toteuttaa suunnitellun ryväsotannan mukaan. 

Koska mittareina käytettiin jo aiemmin validoituja mittareita, ja summamuuttujien reliabili-

teetit arvioitiin hyväksi, antavat tutkimustulokset kuitenkin viitteitä ja ideoita tiedon jakami-

seen vaikuttavista tekijöistä ja ilmiöistä sen ympärillä.       
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6. Tutkimuksen tulokset  

Tässä luvussa käydään läpi tutkimustulokset ja miten niihin päädyttiin. Aluksi kuvaillaan 

kerätty aineisto, jonka jälkeen kerrotaan tarkemmin tiedon jakamista tukevan organisaa-

tiokulttuurin mittareiden rakentamisesta pääkomponenttianalyysillä. Koska tiedon jakamista 

tukevan organisaatiokulttuurin mittaristo rakentui eri tavalla kuin oli teorian perusteella ole-

tettu, esitellään tämän myötä korjattu tutkimusmalli ja korjatut hypoteesit. Tämän jälkeen 

käsitellään hypoteesien testausta eri tutkimusmenetelmillä. Lopuksi esitellään tutkimustu-

losten yhteenveto.   

 

6.1. Aineiston kuvailu 

Tutkimukseen saatiin tutkimusajan sisällä yhteensä 261 (n = 261) vastausta. Tutkimuskysely 

luotiin niin, että vastaajien olisi mahdollista vastata kaikkiin väittämiin, joten kaikki kysy-

mykset olivat pakollisia. Aineisto ei näin ollen sisältänyt 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 keränneeseen 

projektitiimiin. Noin 50% (130) vastaajista oli tullut projektitiimiin mukaan heti projektin 

alussa ja yli 31% (82) hieman projektin alun jälkeen. Projektin puolivälissä tiimiin liittyneitä 

oli 13% (34). Vain pieni osa vastaajista kertoi liittyneensä projektitiimiin hieman ennen pro-

jektin loppua (alle 5%, 12) tai projektin lopussa (yli 1%, 3). Näiden lukujen perusteella voi-

daan todeta, että vastaajista suurin osa oli liittynyt tiimiin jo projektin alkupuolella, jonka 

vuoksi heillä todennäköisesti oli hyvä kokonaiskäsitys projektitiiminsä tiedon jakamisesta 

projektin aikana. Reilu puolet vastaajista, noin 56% (146), toimi projektitiimissä työntekijän 

roolissa, kun loput vastaajista, noin 44% (115), toimivat projektitiimissä vastuullisemmassa 

roolissa, joihin kyselyssä oli määritelty projektijohtajat ja – päälliköt, suunnittelulajin vetä-

jät, pääsuunnittelijat tms. kohdeyrityksen vastuullisessa tehtävässä työskentelevät.  

 

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

työntekijänä, kun noin kolmannes, 32% (84), oli muun organisaation palveluksessa, eli 
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työskenteli ulkoisena työntekijänä projektitiimissä. Vastaajista alle kolmannes, hieman alle 

28% (72), oli työskennellyt Yritys X:n tehtävissä vasta vuoden tai alle sen. 2-4 vuotta työs-

kennelleitä oli noin 15 % (40), eli alle 5 vuotta työskennelleitä oli yhteensä alle puolet, 43 

% (112). Myös alle kolmannes, noin 28% (73) oli työskennellyt Yritys X:n tehtävissä 5-10 

vuotta. Pidempään työskennelleitä oli selkeästi vähemmän, 10-15 vuotta alle 13% (33), 15-

20 vuotta sekä yli 20 vuotta työskennelleitä oli molempia noin 8%. Suurin osa vastaajista, 

noin 37% (97), oli 30-39 vuotiaita. Yli neljännes vastaajista, noin 26% (69) oli 40-49 vuoti-

aita. 50-59 vuotiaita vastaajia oli noin 18% (48). Keskenään lähes yhtä vähän vastaajia löytyi 

kyselyn nuorimmasta ja vanhimmasta ikäluokasta, 29 vuotta tai alle noin 9% (24) vastaajista 

ja 60 vuotta tai yli lähes 9% (23) vastaajaa.  

 

Suurin osa vastaajista, noin 88% (229), työskenteli pääsääntöisesti Suomessa. Suomen li-

säksi vastaajat työskentelivät kahdeksassa tunnistetussa maassa. Vastaajia oli pääsääntöi-

sesti alle 2% kussakin tunnistetuissa maissa, vain Venäjällä vastaajia oli alle 5% (12). Lisäksi 

osa vastaajista, alle 3% (7), valitsi pääsääntöiseksi työskentelymaakseen vaihtoehdon muu, 

eli maa puuttui annetuista vaihtoehdoista. Muiden maiden osuus vastauksissa oli tilastollista 

arviointia varten hyvin pieni, minkä vuoksi päädyttiin jättämään kyseinen muuttuja pois ana-

lyyseistä tiedostaen, että laajemmassa otannassa maalla olisi todennäköisesti taustatietona 

vaikutus vastauksiin.   

 

Tiedon jakamisen käytäntöjen, työkalujen ja teknologioiden käytön sekä tiedon jakamisen 

muuttujien tunnuslukuja ja kuvaajia tarkasteltiin (liite 5) ennen summamuuttujien muodos-

tamista.  Analyyseissä käytettiin näiden selittävien ja selitettävien muuttujien kohdalla sum-

mamuuttujia, joiden määrittelystä kerrottiin aiemmin luvussa 5.4. Summamuuttujien ja-

kaumat tarkastettiin Shapiro Wilk -testillä. Muut summamuuttujat noudattavat testin mukaan 

normaalijakaumaa (käytännöt p=0.914, työkalut 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 tutkimusmenetelmiä analysointia varten. Lisäksi katsottiin sum-

mamuuttujien tunnusluvut, jotka ovat nähtävissä taulukossa 8. Myös summamuuttujien his-

togrammit tutkittiin (liite 6).  
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Taulukko 8 Summamuuttujien tunnusluvut  

Muuttuja Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max 

Käytännöt 261 3.253 0.744 1 5 

Työkalut 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 väittämällä, joista ensin kat-

sottiin tunnusluvut (liite 7) Keskiarvot vaihtelivat väittämissä 2.42-4.20 välillä. Jakaumat 

testattiin Shapiro Wilk -testillä (liite 8). Väittämistä 8 oli testin mukaan normaalijakautu-

nutta, loput 14 eivät. Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin väittämät ryhmiteltiin 

pääkomponenttianalyysillä muuttujaryhmiin, joista laskettiin edelleen summamuuttujat. 

Seuraavassa luvussa kerrotaan pääkomponenttianalyysin toteutuksesta ja kuvaillaan kyseiset 

mittarit tarkemmin.  

 

6.2. Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri 

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittaristo koostui aluksi viidestä eri tee-

masta, jotka muodostuivat 22 väittämästä. Väittämät ryhmiteltiin pääkomponenttianalyysillä 

keskenään korreloiviin muuttujaryhmiin, jotka muodostivat lopulliset tiedon jakamista tuke-

van organisaatiokulttuurin mittaristot. Pääkomponenttianalyysi toteutettiin neljästi ennen lo-

pullista analyysiä. Ensimmäiseen pääkomponenttianalyysiin poimittiin mukaan kaikki 22 

tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria mittaavaa väittämää. Väittämät jakaantuivat 

aluksi neljään faktoriin, jotka selittivät n. 69 % muuttujien vaihtelusta. Tavoitteena oli, että 

jokainen väittämä latautuisi mahdollisimman korkealla arvolla yhdelle faktorille. Muuttujien 

ainutlaatuisuus (Uniqueness) jäi kaikilla muuttujilla sallittuihin rajoihin. Sen tulisi olla mah-

dollisimman pieni, mieluiten alle 0.50. Se selittää, kuinka paljon muuttujassa on vaihtelua, 

jota kyseinen faktori ei selitä. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testillä arvioitiin muuttujien so-

veltuminen pääkomponenttianalyysiin. Mikäli KMO-testin arvo on 0.50 tai enemmän, Täh-

tinen et al. (2020, 221) toteaa aineiston soveltuvan pääkomponenttianalyysiin. Toisaalta he 

toteavat myös, että nykyään näin tiukkoja raja-arvoja ei pidetä enää kovin relevantteina, eli 

soveltuvuutta voidaan arvioida tilannekohtaisesti myös muut testit huomioiden. Kaikkien 

muuttujien yhteisarvo KMO-testissä oli tässä vaiheessa 0.92. Pienimmät arvot saatiin 
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väittämille 10 Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä meillä ole aikaa muille tehtäville 

(0.58) ja 11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla (0.56), muiden muuttujien arvojen 

ollessa yli 0.87. Väittämät ja kaikkien pääkomponenttianalyysi-testien ainutlaatuisuus- ja 

KMO – arvot ovat nähtävillä liitteessä 9. Mittareiden reliabiliteettia arvioitiin seuraavaksi 

Cronbachin Alfa -testillä (liite10), joka arvioi mittarin sisäistä konsistenssia, eli yhtenäi-

syyttä (Metsämuuronen 2006, 124). Muuttujat 12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projekti-

tiimin muille jäsenille ja 15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetäjien tiukkaan 

valvontaan päivittäisen 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 päätettiin tämän perusteella poistaa ja ana-

lyysit tehtiin uudelleen. 

 

Toinen pääkomponenttianalyysi antoi kolme faktoria, jotka selittivät n. 67 % muuttujien 

vaihtelusta. Kolmas faktori sisälsi vain kaksi muuttujaa, muuttujat 10 Päivittäiset tehtävät 

vievät paljon aikaa, eikä meillä ole aikaa muille tehtäville ja 11 Projektitiimimme on tiukan 

aikapaineen alla. Vaikka molempien muuttujien ainutlaatuisuus oli hyvä (10 0.16 ja 11 

0.16), KMO testin arvot olivat vielä alhaisemmat (10 0.51 ja 11 0.49), kuin ne olivat olleet 

edellisessä analyysissä. Nämä muuttujat päätettiin poistaa kokonaisuudessaan, kun muuttu-

jia oli tässä faktorissa vain kaksi ja molempien KMO-arvot olivat alhaiset, eli ne soveltuivat 

heikosti pääkomponenttianalyysiin. Kaikkien muiden muuttujien KMO-arvot olivat tässä 

vaiheessa yli 0.89. Kolmanteen pääkomponenttianalyysiin poistettiin siten yhteensä neljä 

muuttujaa aiempien testien perusteella, muuttujat 10, 11, 12 sekä 15. Nyt kolmannessa ana-

lyysissä väittämät jakaantuivat vain kahteen faktoriin, jotka selittivät n.65 % muuttujien 

vaihtelusta. Väittämä 3 Projektin johto rohkaisee sekä teoin että sanoin tiedon jakamista 

latautui kuitenkin molemmille faktoreille lähes samalla arvolla (0.554 ja 0.555), joten myös 

se päädyttiin poistamaan lopullisesta analyysistä.  

 

Neljännessä ja viimeisessä pääkomponenttianalyysissä tiedon jakamista tukevan organisaa-

tiokulttuurin muuttujista poistettiin aiempien testien perusteella viisi muuttujaa: 3 Projektin 

johto rohkaisee sekä teoin että sanoin tiedon jakamista, 10 Päivittäiset tehtävät vievät paljon 
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aikaa, eikä meillä ole aikaa muille tehtäville, 11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen 

alla, 12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin muille jäsenille sekä 15 Projektissa 

luotetaan projektijohdon tai tiiminvetäjien tiukkaan valvontaan päivittäisen toiminnan seu-

rannassa. Jäljelle jääneet 17 muuttujaa latautuivat kahdelle faktorille selittäen edelleen n. 

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

tävissä taulukossa 9. Faktoreiden validiteettia arvioitiin vielä korrelaatiomatriisilla, jossa 

faktorissa olevien muuttujien tulisi korreloida keskenään enemmän kuin muiden muuttujien 

kanssa (liite 11). 

Taulukko 9 Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, pääkomponenttianalyysi  

Muuttuja 
1 Sosiaali-

set tekijät 

2 Hallinnolli-

set tekijät 

Ainutlaa-

tuisuus 
KMO 

1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja 

projektiin liittyviin ongelmiin. 
0.64  0.44 0.95 

2 Projektin johto järjestää säännöllisiä tapaamisia tiedon 

jakamista varten. 
 0.53 0.51 0.95 

4 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat avoimeen 

viestintään, vaikka se merkitsisi erimielisyyksiä 
0.70  0.36 0.93 

5 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat sekä teoin että 

sanoin tiedon jakamista. 
0.66  0.36 0.92 

6 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat toisiaan jaka-

maan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. 
0.67  0.41 0.95 

7 Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin onnistu-

misia ja epäonnistumisia 
 0.85 0.23 0.90 

8 Käytämme aikaa viestiäksemme projektin onnistumi-

sia ja epäonnistumisia projektitiimin sisällä. 
 0.86 0.18 0.88 

9 Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tiimien pro-

jektien onnistumisia ja epäonnistumisia projektitiimin 

sisällä. 

 0.80 0.34 0.91 

13 Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytännöt. 
 0.62 0.48 0.91 

14 Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia selke-

ästi määriteltyjä työmenetelmiä. 
 0.55 0.48 0.92 

16 Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet toi-

siinsa. 
0.74  0.39 0.96 

17 Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden tiimin 

jäsenten mielipiteitä. 
0.82  0.29 0.97 

18 Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne siitä, että 

he kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin. 
0.74  0.29 0.93 

19 Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö toimii 

hyvin. 
0.77  0.33 0.96 

20 Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät aina aut-

taa minua, jos joudun hankaluuksiin. 
0.88  0.21 0.91 

21 Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet tarjoa-

vat minulle auttavan käden, jos tarvitsen sitä. 
0.84  0.27 0.90 

22 Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyrkivän 

tekemään työstäni helpompaa. 
0.79  0.30 0.96 

Overall       0.93 
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Pääkomponenttianalyysillä syntyneiden kahden faktorin reliabiliteettia arvioitiin seuraa-

vaksi Cronbachin Alfa -testillä (liite 12). Ensimmäinen faktori muodostui 11:sta väittämästä, 

joiden Alfa-kerroin oli hyvin lähellä yhtä (0.95). Toiseen faktoriin sijoittui 6 väittämää, joi-

den Alfa-kerroin oli hieman alhaisempi, mutta edelleen hyvä (0.87). Pääkomponenttianalyy-

sin avulla muodostetuista kahdesta faktorista laskettiin summamuuttujina uudet tiedon jaka-

mista tukevan organisaatiokulttuurin mittarit. Ensimmäiselle mittarille annettiin nimeksi tie-

don jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät, myöhemmin puhutaan 

myös sosiaaliset tekijät -mittarista. Kyseinen faktori sisälsi 11 väittämää, jotka alkuperäi-

sessä mittaristossa sijoittuivat kolmeen teemaan: organisatorinen tuki, sosiaalinen verkosto 

ja luottamus. Toinen faktori sisälsi kuusi muuttujaa, jotka alkuperäisessä mittaristossa kuu-

luivat myös kolmeen teemaan: organisatorinen tuki, ajanhallinta ja muodolliset käytännöt. 

Toiselle mittarille annettiin nimi tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnol-

liset tekijät, myöhemmin puhutaan hallinnolliset tekijät - mittarista. Valittujen nimien kat-

sottiin kuvaavan hyvin näitä faktoreihin asettuneiden muuttujien keskiarvosta muodostu-

neita mittareita. Molempien summamuuttujien jakaumat testattiin Shapiro Wilk-testillä. 

Hallinnolliset tekijät -muuttuja osoittautui testin perusteella normaalijakautuneeksi 

(p=0.380), kun sosiaaliset tekijät -muuttuja ei noudattanut testin mukaan normaalijakaumaa 

(p<0.05=0.000). Uusien muuttujien tunnusluvut ovat taulukossa 10.  

 

Taulukko 10 Hallinnolliset tekijät ja sosiaaliset tekijät - muuttujien tunnusluvut 

Muuttuja Hav. Keskiarvo Keskihajonta Min Max 

Hallinnolliset tekijät 261 2.930 0.877 1 5 

Sosiaaliset tekijät 261 3.621 0.834 1 5 

 

6.3. Korjattu tutkimusmalli ja hypoteesit 

Alkuperäinen tutkimusmalli oli toteutettu teorian perusteella muodostetun oletuksen mukaan 

niin, että tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria mitattiin viiteen eri teemaan kuu-

luvilla mittaristoilla (organisatorinen tuki, ajanhallinta, sosiaaliset verkostot, luottamus, 

muodolliset käytännöt). Nämä mittaristot oli poimittu teemaa käsittelevistä vertaisarvioi-

duista aiemmista tutkimuksista. Koska kaikki muuttujat mittasivat pohjimmiltaan samaa 

suurempaa teemaa, tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria, korreloivat muuttujat 
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keskenään. Pääkomponenttianalyysillä arvioitaessa mittaristot ryhmittyivät oletetun viiden 

teeman sijaan kahteen eri faktoriin, joiden väittämät erosivat toisistaan. Analyysin perus-

teella tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin mittaristot määriteltiin uudelleen vii-

den teeman sijaan kahteen teemaan, tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaa-

liset tekijät ja tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät. Siten 

myös tutkimusmalli ja hypoteesit muuttuivat. Korjattu tutkimusmalli esitetään kuvassa 2. 

 

 

Kuva 2 Korjattu tutkimusmalli 

 

Tutkimusmallin muuttuessa myös hypoteesit muutettiin uuden tutkimusmallin mukaiseksi. 

Hypoteesit 1, 3a-b sekä 4-6 säilyivät ennallaan, muut hypoteesit muutettiin. Tutkittaessa tie-

don jakamista tukevan organisaatiokulttuurin vaikutusta eri tekijöihin, tutkittiin sekä sosiaa-

liset että hallinnolliset tekijät erikseen. Samoin toimittiin, kun arvioitiin eri tekijöiden vai-

kutusta kulttuuriin, eli vaikutus arvioitiin erikseen molempiin kulttuurin tekijöihin. Siten hy-

poteesit 2a-e korvattiin hypoteeseilla 2a-b ja hypoteeseja 7 ja 8 muutettiin niin, että tiedon-

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin tekijät jaettiin kahteen eri hypoteesiin siten, että 

molempia arvioitiin erikseen. Taulukossa 11 esitetään korjatut hypoteesit.  
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Taulukko 11 Korjatut hypoteesit 

 HYPOTEESIT 

H1 Tiedon jakamisen käytännöt edistävät tiedon jakamista 

  

H2a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät edistävät tiedon jakamista 

H2b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät edistävät tiedon  

  

H3a Tiedon jakamisen työkalujen käyttö vaikuttaa tiedon jakamiseen 

H3b Tiedon jakamisen teknologioiden käyttö vaikuttaa tiedon jakamiseen 

  

H4 Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät tiedon jaka-

misen työkalujen käyttöä. 

H5 Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri edistävät tiedon jaka-

misen teknologioiden käyttöä. 

H6 Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen käytännöt sekä työkalujen ja tek-

nologioiden käyttö lisäävät tiedon jakamista. 

  

H7a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät eroavat eri projektitiimien vä-

lillä 

H7b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät eroavat eri projektitiimien välillä 

H7c Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien välillä 

  

H8a Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisiin tekijöi-

hin  

H8b Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisiin tekijöihin 

H8c Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen 

  

 

6.4. Korrelaatioanalyysi 

Ennen varsinaisten hypoteesien testausta aineistoon tutustuttiin toteuttamalla muuttujille 

korrelaatioanalyysi. Tätä alustavaa testiä käytettiin hyödyksi myös valittaessa testausmene-

telmää hypoteesien testaukseen. Spearmanin korrelaatiotestillä voidaan tutkia myös ei nor-

maalijakautuneita muuttujia. Mukaan poimittiin selitettävien ja selittävien muuttujien lisäksi 

kaikki taustatietomuuttujat projektitiimiä lukuun ottamatta, sillä kaikki muut taustatieto-

muuttujat olivat vähintään ordinaaliasteikollisia tai dikotomisia muuttujia ja soveltuivat siten 

käytettäväksi Spearmanin korrelaatioanalyysiin. (Heikkilä 2008, 203) Muuttujista projekti-

tiimi ei soveltunut käytettäväksi kyseiseen korrelaatioanalyysiin, minkä vuoksi se jätettiin 

pois.  Korrelaatiolla tarkastellaan muuttujien välistä riippuvuutta toisistaan. Muuttujien vä-

lisen yhteyden tulee olla lineaarinen, eli korrelaatiolla ei voida arvioida käyräviivaista yh-

teyttä muuttujien välillä (Tähtinen et al. 2020, 184). Karjalainen (2010, 121) korostaa, että 
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tutkijan on tunnettava korrelaatiotestillä tutkittava aihe hyvin, sillä kahden muuttujan väli-

nen riippuvuus voi aiheutua myös jostakin ulkopuolisesta tekijästä, eikä kyseessä siten aina 

ole syy-seuraussuhde. Spearmanin korrealaatioanalyysillä testattiin taustatietojen, selittäjien 

ja selitettävien muuttujien keskinäisiä korrelaatioita. Korrelaatiomatriisi on nähtävillä taulu-

kossa 12. 

 

Taulukko 12 Korrelaatiomatriisi: taustamuuttujat ja summamuuttujat 

Muuttuja 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. Projektitiimiin tulo 1.000           

2. Ikä 0.081 1.000          

3. Työsuhteen laatu 0.134* 0.130* 1.000         

4. Rooli projektissa 0.228* 0.142* 0.397* 1.000        

5. Työkokemus Yritys X:ssä 0.173* 0.547* 0.436* 0.183* 1.000       

6. Sosiaaliset tekijät 0.116 -0.080 -0.076 0.039 -0.104 1.000      

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

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

9. Työkalut 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 välillä on sitä suu-

rempi mitä suuremman arvon korrelaatiokerroin saa. Metsämuuronen (2006, 360) toteaa 

korrelaatiokertoimen olevan ”kohtuullinen” mikäli se on 0.40-0.60 välillä, ”korkea” välillä 

0.60-0.80 ja ”erittäin korkea” välillä 0.80-1.00. Tähtinen et al. (2020, 49) viittaa Ellikseen 

(2010,41) kertoessaan, että korrelaatiokerroin voidaan tulkita ”heikoksi” sen ollessa vähin-

tään 0.10,  ”keskisuureksi” kun se ylittää 0.30 ja ”voimakkaaksi” sen ylittäessä 0.50. Ana-

lyysin perusteella voidaan todeta, että taustatiedoista suurin osa ei korreloi edes heikosti 

muiden muuttujien kanssa (rs<0.10). Tilastollisesti merkitsevästi (p<0.05) korreloi tausta-

tiedoista ainoastaan vastaajan rooli projektissa tiedon jakamisen teknologioiden käytön 

kanssa (rs =0.166). Myös tämä korrelaatio voidaan tulkita heikoksi. Selittävät ja selitettävät 

muuttujat korreloivat kaikki keskenään vähintään kohtuullisesti, osa voimakkaasti, korrelaa-

tiokertoimien sijoittuessa välille 0.41-0.68 kaikkien kertoimien ollessa myös tilastollisesti 

merkitseviä (p<0.05).  
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6.5. Hypoteesien testaus 

Hypoteesien testaamiseen käytettiin kahden muuttujan testejä sekä lineaarista regressio-

analyysiä. Kahden muuttujan testeillä tutkittiin projektitiimin ja työsuhteen laadun vaiku-

tusta organisaatiokulttuuriin ja tiedon jakamiseen. Eri tekijöiden vaikutusta tiedon jakamisen 

työkalujen ja teknologioiden käyttöön sekä tiedon jakamiseen tutkittiin lineaarisella regres-

sioanalyysillä. Tutkimuksessa toteutettiin kolme regressiomallia. Lisäksi kaikki mallit tes-

tattiin myös työsuhteen laadun luokkien mukaan jaetulla aineistolla. 

 

6.5.1. Projektitiimin ja työsuhteen laadun vaikutus  

Eroja projektitiimien välillä (H7a-c) ja työsuhteen laadun vaikutusta (H8a-c) tiedon jaka-

mista tukevan organisaatiokulttuurin tekijöihin ja tiedon jakamiseen tarkasteltiin kahden 

muuttujan testeillä. Testit valittiin muuttujien ominaisuuksien ja jakaumien perusteella, jol-

loin päädyttiin käyttämään useita erilaisia testejä. Projektitiimin muuttujan sisältäessä useita 

luokkia, arvioitiin eroja projektitiimien välillä selitettävän muuttujan jakaumasta riippuen 

joko Kruskal Wallis-testillä (ei normaalijakautunut selitettävä) tai One Way ANOVA – tes-

tillä (normaalijakautunut selitettävä). Työsuhteen laadun ollessa dikotominen muuttuja, eli 

sisältäessä vain kaksi luokkaa, arvioitiin sen vaikutusta selitettäviin muuttujiin niiden ja-

kaumasta riippuen Mann Whitney -testillä (ei normaalijakautunut selitettävä) tai riippumat-

tomien otosten t-testillä (normaalijakautunut selitettävä). Testien tulokset ovat nähtävissä 

taulukossa 13. 

 

Taulukko 13 Projektitiimin ja työsuhteen laadun vaikutus organisaatiokulttuuriin ja tiedon jakamiseen    

Muuttuja Sosiaaliset tekijät Hallinnolliset tekijät Tiedon jakaminen 

  p p p p 

Projektitiimi 0.076a) 0.158d) 0.207c) 0.348a) 

Työsuhteen laatu 1.226c) 0.467d) 0.205e) 0.522c) 

a) Kruskal-Wallis, b) One-Way Anova, c) Mann-Whitney,     

d)Varianssitesti, e) Riippumattomien otosten t-testi (Pooled t-testi)   
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Testien perusteella hypoteesit 7a-c hylätään, tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin 

hallinnolliset tai sosiaaliset tekijät eivät eroa eri projektitiimeissä, eikä eri projektitiimeillä 

ole eroja tiedon jakamisessa. Hypoteesit 8a-c sen sijaan hyväksytään, työsuhteen laatu ei 

vaikuta projektitiimin jäsenen tiedon jakamiseen, eivätkä tiedon jakamista tukevan organi-

saatiokulttuurin hallinnolliset sekä sosiaaliset tekijät eroa omien työntekijöiden ja ulkoisten 

työntekijöiden välillä.  

 

6.5.2. Tiedon jakamisen työkalujen käyttöön vaikuttavat tekijät 

Ensimmäisessä regressiomallissa arvioitiin tiedon jakamisen käytäntöjen sekä organisaa-

tiokulttuurin hallinnollisten ja sosiaalisten tekijöiden vaikutusta tiedon jakamisen työkalujen 

käyttöön (H4). Mallista toteutettiin kolme erilaista versiota, jotka kaikki ovat nähtävillä 

myöhemmin tässä luvussa taulukossa 14. Lisäksi lopullista mallia arvioitiin vielä testaamalla 

mallia työsuhteen laadun luokkien mukaan jaetulla aineistolla. Aluksi toteutettiin sironta-

kaaviot, joilla arvioitiin muuttujilla olevan lineaarinen yhteys (liite 13). Yhden muuttujan 

regressioanalyysissä suurin selitysvoima selittävistä tekijöistä oli hallinnollisilla tekijöillä 

(R2= 0.449), toiseksi suurin sosiaalisilla tekijöillä (R2=0.328) ja pienin selitysvoima oli käy-

tännöillä (R2=0.281) kaikkien testien ollessa tilastollisesti merkitseviä (F<0.05). Yhteisessä 

mallissa kaikkien muuttujien selitysvoima oli noin 47% ja se oli kokonaisuudessaan tilastol-

lisesti merkitsevä (F<0.05). Yhteisen mallin selittävistä muuttujista organisaatiokulttuurin 

sosiaaliset ja hallinnolliset tekijät olivat tilastollisesti merkitseviä (p<0.05), mutta käytännöt 

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

 

Varsinaisen mallin toteutuksen jälkeen tarkastettiin mallin taustaoletukset. Ramseyn RESET 

testin mukaan (p=0.028) malli ei ole täydellinen, eli se ei joko sisällä 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), tämä oli nähtä-

vissä myös 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 heikentävästi. Näiden 
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edellä kerrottujen syiden vuoksi malli päätettiin toteuttaa uudelleen poistamalla vielä mal-

lista kokonaisuudessaan kaksi analyysiä vääristävää muuttujaa, muuttujat 2 ja 11.  

 

Kun mallia heikentävät muuttujat 2 ja 11 oli poistettu, saatiin mallin selitysvoimaksi noin 

51%. Taustaoletusten tarkastuksessa todettiin mallin olevan myös Ramseyn RESET testin 

mukaan sopiva (p=0.256>0.05), samoin aiemmin heteroskedastinen malli oli White-testillä 

testattaessa muuttunut homoskedastiseksi (p=0.068>0.05) täyttäen siten myös kyseisen taus-

taoletuksen. Vaikka selittäjät korreloivat keskenään, multikollineaarisuutta VIF-testillä tar-

kasteltaessa toleranssiluvut olivat melko hyvät. Heikkilä (2008, 252) tosin toteaa, että mul-

tikollineaarisuutta ei pidetä kovin suurena haittana, jos mallia käytetään vain ennustamiseen. 

Toleranssi kertoo, kuinka paljon muuttujalla on omaa yksilöllistä vaihtelua, jota se ei jaa 

muiden muuttujien kanssa. Tätä vaihtelua oli hallinnollisilla tekijöillä noin 39%, sosiaalisilla 

tekijöillä noin 49% ja käytännöillä noin 46%.  

 

Mallia arvioitiin myös laskemalla mallin muuttujista eta neliö. Eta neliö kertoo, kuinka pal-

jon yksittäinen selittävä muuttuja selittää selitettävän muuttujan vaihtelusta, kun muiden 

muuttujien vaikutus pois suljetaan (Metsämuuronen 2006, 368). Mallin havaintojen diag-

nostiikka tarkastettiin vielä viimeisestä mallista, mutta koska malli oli jo Ramseyn RESET 

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

 

Taulukko 14 Lineaarinen regressio: tiedon jakamisen työkalut 

Malli  
Lineaarinen  

Työkalut 

Lineaarinen  

Työkalut 

Korjatut keskivirheet 

Lineaarinen 

Työkalut 

hav. 2 & 11 pois   

B s.e.  t  Beta B s.e.  t  B s.e.  t  Beta eta2 

Vakio  3.108** 1.145 2.71   3.108* 1.456 2.13 1.741 1.130 1.54   

Sosiaaliset 

tekijät 
1.188** 0.397 2.99 0.195** 1.188* 0.464 2.56 1.545*** 0.387 3.99 0.248*** 0.059 

Hallinnol-

liset tekijät 
2.891*** 0.423 6.84 0.500*** 2.891*** 0.396 7.31 2.779*** 0.407 6.83 0.477*** 0.155 

Käytännöt 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-

VUUS   
R

2  Adj. R
2 

 F (df)  R2  
Adj. 

R2  
F (df)    R

2  Adj. R
2 

 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 eivät korreloineen mallissa olevien 

muuttujien kanssa, ei taustatietomuuttujia otettu mukaan tähän malliin. Lopullisen mallin 

tulokset ovat nähtävillä kuvassa 3. Testin perusteella voidaan todeta, että tiedon jakamista 

tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset ja sosiaaliset tekijät edistävät tilastollisesti mer-

kitsevästi tiedon jakamisen työkalujen käyttöä. Analyysin mukaan myös tiedon jakamisen 

käytännöt vaikuttavat työkalujen käyttöön edistävästi, mutta tulos ei ole tilastollisesti mer-

kitsevä, ja vaikutus on muihin muuttujiin verrattuna pieni. Koska malli selittää muuttujien 

vaihtelusta 51% ja se on tilastollisesti merkitsevä, voidaan hypoteesi 4 hyväksyä testin tu-

losten perusteella varauksin, tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organi-

saatiokulttuuri edistävät tiedon jakamisen työkalujen käyttöä. 

 

Kuva 3 Tiedon jakamisen työkalujen käyttöön vaikuttavat tekijät 

 

Muuttujista selkeästi enemmän vaikutusta on hallinnollisilla tekijöillä, sen regressiokerroin 

on selkeästi suurempi kuin muilla. Lisäksi kun suljetaan muiden muuttujien vaikutus pois, 

hallinnollisilla tekijöillä on merkittävästi suurempi vaikutus työkalujen käyttöön, alle 16%, 

sosiaalisten tekijöiden vaikutuksen ollessa alle 6%.    

 

  

Hallinnolliset tekijät 

Sosiaaliset tekijät 

Tiedon jakamisen käytännöt 
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1.545*** 

2.779*** 

0.413 

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

Tiedon jakamisen työkalu-

jen käyttö 
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Työsuhteen laadun luokkien mukaan jaettu aineisto 

 

Malli toteutettiin vielä jakamalla aineisto kahtia työsuhteen laadun vastaajaluokkien kanssa 

tutkien, eroaako aineiston sopivuus ja selitysvoima työsuhteen eri luokissa (liite 17). Ana-

lyysi tehtiin aineistolle, josta oli poistettu muuttujat 2 ja 11, kun nämä poistot oli todettu 

mallissa aiemmin oleellisiksi mallin sopivuuden kannalta. Työsuhteen laadun mukaan kahtia 

jaetun aineiston malleista ulkoisen työntekijän malli selitti selkeästi tiedon jakamisen työka-

lujen käyttöä enemmän, 57%, kun Yritys X:n oman työntekijän malli selitti 52%. Molem-

pien mallien selitysaste oli hyvä ja tilastollisesti merkitsevä. 

  

Ulkoisen työntekijän mallissa kaikki selittävät muuttujat selittivät työkalujen käyttöä tilas-

tollisesti merkitsevästi, mutta vakiotermi ei ollut tilastollisesti merkitsevä. Vakiotermi oli 

myös miinusmerkkinen, josta voidaan päätellä tiedon jakamisen työkalujen käytön olevan 

pienempää ulkoisilla työntekijöillä, kuin omilla työntekijöillä. Ulkoisilla työntekijöillä mer-

kityksellisin muuttuja oli testin mukaan sosiaaliset tekijät, lähes yhtä merkityksellinen muut-

tuja oli käytännöt, ja edelleen vaikuttava mutta vähemmän kuin muut muuttujat, oli hallin-

nolliset tekijät. Yritys X:n oman työntekijän mallissa myös vakiotermi oli tilastollisesti mer-

kitsevä, mutta käytännöt eivät. Mallissa suurin vaikutus oli hallinnollisilla tekijöillä, myös 

sosiaaliset tekijät vaikuttivat. Vaikka käytännöt eivät olleet mallissa tilastollisesti merkitse-

vät, on huomionarvoista, että oman työntekijän mallissa vaikutus oli negatiivinen, eli tiedon 

jakamisen käytännöt vähentävät tiedon jakamisen työkalujen käyttöä omilla työntekijöillä. 

Työsuhteen laadun mukaan jaetut mallit eroavat toisistaan, mutta tulee muistaa, että nämä 

ryhmät ovat eri kokoiset: ulkoisia työntekijöitä 32%, omia työntekijöitä 68%.  

 

6.5.3. Tiedon jakamisen teknologioiden käyttöön vaikuttavat tekijät 

 

Toisessa regressiomallissa arvioitiin tiedon jakamisen käytäntöjen sekä organisaatiokulttuu-

rin sosiaalisten ja hallinnollisten tekijöiden vaikutusta tiedon jakamisen teknologioiden käyt-

töön (H5). Aluksi arvioitiin lineaarista yhteyttä sirontakaavioiden avulla (liite 18). Mallista 

toteutettiin ensin kaksi erilaista versiota, jonka jälkeen mukaan lisättiin vielä dummy-muut-

tujana taustatiedoista korreloiva muuttuja vastaajan rooli projektissa. Kaikki edellä 
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mainittujen regressioanalyysien tulokset ovat nähtävillä myöhemmin tässä luvussa taulu-

kossa 15. Lopuksi malli rooli -muuttujan kanssa toteutettiin työsuhteen laadun mukaan kah-

tia jaetulla aineistolla. Yhden muuttujan regressioanalyysissä suurin selitysvoima oli hallin-

nollisilla tekijöillä (R2=0.263), seuraavaksi suurin selitysvoima oli käytännöillä (R2=0.212) 

ja pienin selitysvoima sosiaalisilla tekijöillä (R2=0.183) kaikkien tulosten ollessa tilastolli-

sesti merkitseviä (p<0.05). Yhteinen malli selitti noin 29% vaihtelusta (R2=0.285) ja malli 

oli tilastollisesti merkitsevä (p<0.05). Yhteisen mallin muuttujista sosiaaliset tekijät eivät 

kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevä.  

 

Mallin taustaoletuksia tarkastettaessa Ramseyn RESET testin mukaan malli ei sisällä 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 testiä lukuun ottamatta. Multikollineaarisuutta tutkittaessa muuttujien oma 

yksilöllinen vaihtelu on hyvä, sosiaalisilla tekijöillä noin 48%, hallinnollisilla tekijöillä noin 

38% ja käytännöillä noin 45%. Koska tämä malli ei Ramseyn RESET testin mukaan ollut 

täysin sopiva, vaikka se visuaalisen tarkastelun perusteella vaikutti lineaariselle, etsittiin ha-

vaintojen diagnostiikan kautta vielä mahdollisia mallia vääristäviä muuttujia (liite 20). Diag-

nostiikan perusteella mallia kokeiltiin vielä uudelleen poistamalla poikkeavat muuttujat 251, 

135, 137. Mallissa ei tapahtunut merkittäviä muutoksia, eikä esimerkiksi Ramseyn RESET 

testin tulos sopivuudesta muuttunut (p=0.010<0.05). Mallista päätettiin tässä vaiheessa pitää 

ensimmäinen versio ilman muuttujien poistoa.  

 

Taustatietomuuttujista vastaajan rooli projektitiimissä korreloi tilastollisesti merkitsevästi 

teknologioiden käytön kanssa, joten malli toteutettiin uudelleen ottamalla mukaan kyseinen 

taustatietomuuttuja. Koska rooli projektissa oli nominaaliasteikollinen muuttuja, käytettiin 

sitä analyysissä dummy-muuttujana. Taustaoletusten tarkastuksessa huomattiin mallin 

muuttuneen Ramseyn RESET testin mukaan sopivammaksi (p=0.098>0.05). Myös muut 

taustaoletukset toteutuivat tässä mallissa, eli tämä malli taustatietomuuttujalla oli sopivampi.    
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Taulukko 15 Lineaarinen regressio: tiedon jakamisen teknologiat 

Malli  
Lineaarinen  

Teknologiat 

Lineaarinen 

Teknologiat 

hav. 135, 137 & 251 pois 

Lineaarinen 

Teknologiat 

Roolilla 

  B s.e.  t  Beta B s.e.  t  B s.e.  t  Beta eta2 

Vakio  6.930*** 1.240 5.59   6.847*** 1.193 5.74 7.862*** 1.241 6.33  
  

Sosiaaliset 
tekijät 

0.552 0.430 1.28 0.098 0.632 0.416 1.52 0.473 0.421 1.12 0.084 0.005 

Hallinnolli-

set tekijät 
1.758*** 0.458 3.84 0.327*** 1.820*** 0.440 4.13 1.704*** 0.448 3.80 0.317*** 0.053 

Käytännöt 1.039* 0.500 2.08 0.164* 0.960* 0.485 1.98 1.190* 0.490 2.43 0.188* 0.022 

Rooli: muu 
työntekijä 

         -1.751*** 0.491 -3.56 -0.185*** 0.047 

                  

SOPI-

VUUS 
  R

2  
Adj. 

R
2 

 
F (df)  R2  

Adj. 

R2  
F (df)  

  
R

2  
Adj. 

R
2 

 
F (df)  

  

    0.285 0.276 34.06*** 0.310 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 nähtävillä kuvassa 4. Testin tulosten mukaan voidaan todeta sekä hallinnol-

listen tekijöiden että käytäntöjen lisäävän tiedon jakamisen teknologioiden käyttöä tilastol-

lisesti merkitsevästi. Näistä suurempi vaikutus on hallinnollisilla tekijöillä. Myös sosiaaliset 

tekijät lisäävät teknologioiden käyttöä, mutta selkeästi vähemmän, eikä tulos ole tilastolli-

sesti merkitsevä. Malli, jossa on mukana vastaajan rooli projektissa, selittää n.32% vaihte-

lusta ja on tilastollisesti merkitsevä, joten hypoteesi 5 hyväksytään varauksin, tiedon jaka-

misen käytännöt ja tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuuri edistävät tiedon jakami-

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

tissa, voidaan todeta rooleista muun työntekijän tiedon jakamisen teknologioiden käytön 

olevan negatiivinen suhteessa vastuullisempaan rooliin, eli teknologioiden käyttö vaihtelee 

vastaajan roolin mukaan. 
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Kuva 4 Tiedon jakamisen teknologioiden käyttöön vaikuttavat tekijät 

 

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri ja käytännöt vaikuttavat teknologioiden käyt-

töön positiivisesti, mutta verrattaessa edellä toteutettuun malliin työkalujen käytöstä vaiku-

tukset ovat selkeästi pienemmät. Malli kokonaisuudessaan selittää heikommin kuin aiemmin 

toteutettu malli. Kun suljetaan teknologioiden käyttöön vaikuttavien tekijöiden mallissa 

muiden muuttujien vaikutus pois, on hallinnollisten tekijöiden selitysvoima noin 5% ja käy-

täntöjen noin 2%. 

 

Työsuhteen laadun luokkien mukaan jaettu aineisto  

 

Myös tämä malli, jossa oli mukana taustatiedoista vastaajan rooli, toteutettiin jakamalla ai-

neisto kahtia työsuhteen laadun vastaajaluokkien mukaan tutkien, eroaako aineiston sopi-

vuus ja selitysvoima työsuhteen eri luokissa (liite 21). Ulkoisen työntekijän malli oli tilas-

tollisesti merkitsevä selittäen 34%, mutta mallissa vain vakiotermi oli tilastollisesti merkit-

sevä. Oman työntekijän malli selitti tilastollisesti merkitsevästi hieman vähemmän, 31%, 

mallissa vakiotermin lisäksi tilastollisesti merkitseviä olivat myös hallinnolliset tekijät ja 

rooli projektissa. Huomionarvoista on edelleen, että työsuhteen luokista ulkoisen työntekijän 

luokka oli pienempi kuin oman työntekijän luokka, mikä voi osaltaan vaikuttaa tuloksiin. 
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Hallinnolliset tekijät selittivät malleissa enemmän kuin muut muuttujat, sosiaalisten tekijöi-

den vaikutuksen ollessa selkeästi pienin. Rooli projektissa selitti paremmin oman työnteki-

jän mallissa, jossa muun työntekijän vaikutus oli tilastollisesti merkitsevä ja enemmän ne-

gatiivinen kuin ulkoisen työntekijän mallissa. Vastuullisessa roolissa työskentelevät käyttä-

vät tiedon jakamisen teknologioita enemmän kuin muissa rooleissa työskentelevät.  

 

6.5.4. Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät 

Kolmannessa regressiomallissa arvioitiin tiedon jakamisen käytäntöjen, organisaatiokulttuu-

rin sosiaalisten ja hallinnollisten tekijöiden sekä työkalujen ja teknologioiden käytön, vaiku-

tusta tiedon jakamiseen (H1-3 sekä H6). Mallista toteutettiin aluksi kolme erilaista versiota 

(liite 22), lisäksi testattiin taustamuuttujista vastaajan rooli projektissa -muuttujaa, jonka 

kanssa mallista tehtiin vielä kolme uutta toteutusta, jotka ovat nähtävillä myöhemmin tässä 

luvussa taulukossa 16. Lopuksi lopullista mallia arvioitiin vielä testaamalla mallia työsuh-

teen laadun luokkien mukaan jaetulla aineistolla.  

 

Sirontakaavioiden avulla tutkittiin muuttujien lineaarista yhteyttä (liite 23). Yhden muuttu-

jan regressioanalyysissä selitysvoimat suurimmasta pienimpään olivat: sosiaaliset tekijät 

(R2=0.443), käytännöt (R2=0.279), hallinnolliset tekijät (R2=0.277), työkalut (R2=0.274) ja 

teknologiat (R2=0.192) kaikkien mallien ollessa tilastollisesti merkitseviä (p<0.05). Yhtei-

sen mallin selitysvoima oli hyvä mallin selittäessä noin 49% (R2=0.490), ja malli oli tilas-

tollisesti merkitsevä (p<0.05). Yksittäisistä muuttujista hallinnolliset tekijät (p=0.349) sekä 

teknologiat (p=0.074) eivät olleet tilastollisesti merkitseviä (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 keskivirheillä muuttui mallissa myös työkalut tilastollisesti merkitse-

mättömäksi. Aiempien testien perusteella selittävät muuttujat korreloivat keskenään. Multi-

kollineaarisuutta tutkittaessa selittävien muuttujien yksilölliset vaihtelut olivat hyviä, 
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sosiaaliset tekijät noin 47%, käytännöt noin 44%, työkalut noin 43%, hallinnolliset tekijät 

noin 32% ja teknologiat noin 58%. Havaintojen diagnostiikan perusteella (liite 25) myös tätä 

mallia vääristää mahdollisesti muuttujat 2 ja 11, joten mallin toteutusta kokeiltiin vielä myös 

ilman kyseisiä muuttujia. Heteroskedastisuus mallissa pysyi muuttujien poistosta huoli-

matta. 

 

Taustamuuttujista vastaajan roolia projektissa kokeiltiin ottaa mukaan myös tähän malliin, 

koska kyseinen muuttuja korreloi teknologioiden käytön kanssa. Taulukko 16 näyttää tämän 

analyysin eri versioiden tulokset. Mallin selitysaste kasvoi 0.5%, rooli projektissa ei ole mal-

lissa tilastollisesti merkitsevä, lisäksi muiden muuttujien suhteen mallissa havaittiin vain 

pieniä muutoksia. Koska myös tämä malli oli heteroskedastinen, toteutettiin se myös korja-

tuilla keskivirheillä. Muut taustaoletukset toteutuivat myös tämän mallin kohdalla. Havain-

tojen diagnostiikassa huomattiin kuitenkin, että tämänkin mallin kohdalla muuttujat 2 ja 11 

vääristävät mallia. Malli toteutettiin vielä kerran poistamalla nuo mallia vääristävät havain-

not 2 ja 11. Näin toteutettuna mallin selitysaste nousi alkuperäisestä 49%:sta lähes 52%:n. 

Taustaoletusten toteutumisessa kaikki aiemmat mallit olivat heteroskedastisia, mutta tässä 

mallissa myös oletus homoskedastisuudesta toteutui (p=0.075>0.05), kuten muutkin tausta-

oletukset (liite 26). Vastaajan roolin projektissa yksilöllinen vaihtelu oli mallissa n. 94%, 

työkalujen ja teknologioiden käytön vaihtelut laskivat ensimmäisen mallin luvuista noin 2-

3%, muuten multikollineaarisuutta tarkasteltuna luvut säilyivät ennallaan.  

 

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

Malli  
Lineaarinen 

Tiedon jakaminen roolilla 

Lineaarinen  

Tiedon jakaminen roolilla  

Korjatut keskivirheet 

Lineaarinen 

Tiedon jakaminen roolilla 

hav. 2 & 11 pois 

 B s.e. t Beta B s.e. t B s.e. t Beta eta2 

Vakio  1.281*** 0.174 7.35   1.281*** 0.213 6.01 1.254*** 0.169 7.40    

Sosiaaliset 

tekijät 
0.429*** 0.056 7.69 0.502*** 0.429*** 0.071 6.06 0.440*** 0.550 7.99 0.512*** 0.202 

Hallinnolliset 
tekijät 

-0.063 0.064 -0.98 -0.077 -0.063 0.066 -0.95 -0.033 0.061 -0.54 -0.041 0.001 

Käytännöt 0.124 0.065 1.92 0.130 0.124* 0.062 2.01 0.098 0.062 1.57 0.103 0.010 

Työkalut 0.021* 0.010 2.17 0.148* 0.021 0.012 1.81 0.019* 0.010 1.99 0.138* 0.015 

Teknologiat 0.018* 0.009 2.05 0.122* 0.018* 0.009 2.10 0.019* 0.009 2.16 0.126* 0.018 

Rooli: muu 

työntekijä 
0.100 0.066 1.53 0.070 0.100 0.066 1.51 0.130* 0.063 2.05 0.092* 0.016 

                  

SOPIVUUS   R2  
Adj. 

R2  
F (df)  R2  

Adj. 

R2  
F (df)    R2  

Adj. 

R2  
F (df)    

    0.495 0.483 41.48*** 0.495  40.79***   0.519 0.507 45.26***   

        (6;254)             (6;252)   
             
* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001 
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Tutkittaessa tiedon jakamisen käytäntöjen vaikutusta tiedon jakamiseen tulokset vaihtelevat 

eri mallien välillä. Osassa malleista vaikutus on positiivinen ja kyseinen muuttuja on tilas-

tollisesti merkitsevä, osassa tilastollista merkitsevyyttä ei ole. Toisaalta taustaoletukset eivät 

myöskään kaikilta osin toteudu kaikissa malleissa. Tutkimuksessa on havaittavissa viitteitä 

siitä, että tiedon jakamisen käytännöt kuitenkin edistäisivät tiedon jakamista, joten hypoteesi 

1 hyväksytään varauksin, tiedon jakamisen käytännöt edistävät tiedon jakamista.  

 

Lopulliseksi malliksi tiedon jakamiseen vaikuttavien tekijöiden arvioinnissa valittiin toteu-

tus, jossa muuttujat 2 ja 11 poistettiin ja taustatieto rooli projektissa oli mukana mallissa. 

Tutkimustulokset ovat nähtävillä kuvassa 5. Analyysin perusteella voidaan todeta tiedon ja-

kamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisten tekijöiden sekä tiedon jakamisen työka-

lujen ja teknologioiden käytön lisäävän tiedon jakamista tilastollisesti merkitsevästi. Myös 

tiedon jakamisen käytännöt lisäsivät tiedon jakamista, mutta tulos kyseisen muuttujan koh-

dalla ei ollut tilastollisesti merkitsevä tässä mallissa. 

  

 
Kuva 5 Tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät 
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Edellä kerrotun perusteella hypoteesit 2b sekä 3a ja 3b hyväksytään, tiedon jakamista tuke-

van organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät edistävät tiedon jakamista, ja työkalujen ja tek-

nologioiden käyttö vaikuttaa positiivisesti tiedon jakamiseen. Tiedon jakamista tukevan or-

ganisaatiokulttuurin hallinnollisten tekijöiden vaikutus tiedon jakamiseen oli tilastollisesti 

merkitsemätön mutta negatiivinen, eli hallinnolliset tekijät vähentävät tiedon jakamista. 

Myös vastaajan rooli vaikutti tilastollisesti merkitsevästi tiedon jakamiseen. Näiden tulosten 

valossa hypoteesi 6, tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen käytän-

nöt sekä työkalujen ja teknologioiden käyttö lisäävät tiedon jakamista, hylätään. Tiedon ja-

kamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisten tekijöiden voidaan katsoa mahdolli-

sesti vähentävän tiedon jakamista, vaikka muut tekijät lisäävät sitä. 

 

Tutkittaessa näiden useiden tekijöiden vaikutusta tiedon jakamiseen suurin merkitys muut-

tujista näyttää olevan sosiaalisilla tekijöillä. Suljettaessa muiden muuttujien vaikutus pois, 

sosiaaliset tekijät selittävät tiedon jakamisesta 20%, kun muiden muuttujien yksilölliset vai-

kutukset ovat kaikki alle 2%. Tässä mallissa muun työntekijän roolin vaikutus oli positiivi-

nen, toisin kuin teknologioiden käyttöä arvioitaessa muun työntekijän rooli oli negatiivinen. 

Tästä voidaan tulkita, että vastuullisempi rooli projektissa vaikuttaa vähemmän tiedon jaka-

miseen kuin teknologioiden käyttöön.   

 

Työsuhteen laadun luokkien mukaan jaettu aineisto  

 

Mallia testattiin vielä jakamalla aineisto kahtia työsuhteen laadun luokkien mukaan (liite 

27). Ulkoisen työntekijän malli selitti tiedon jakamista hieman enemmän, n.55%, kun oman 

työntekijän malli selitti n.53%. Molemmat mallit olivat tilastollisesti merkitseviä. Suurin ja 

tilastollisesti merkitsevä selitysvoima oli selkeästi molemmissa malleissa sosiaalisilla teki-

jöillä. Muiden muuttujien suhteen tilastolliset merkitsevyydet malleissa erosivat ja muiden 

muuttujien vaikutukset tiedon jakamiseen olivat selkeästi pienemmät kuin sosiaalisten teki-

jöiden vaikutus. Ulkoisen työntekijän mallissa sosiaalisten tekijöiden lisäksi vain teknolo-

giat ja rooli projektissa olivat tilastollisesti merkitseviä, kun taas oman työntekijän mallissa 

käytännöt ja työkalut olivat tilastollisesti merkitseviä. Todettakoon, että vaikka hallinnolliset 

tekijät eivät olleet mallissa tilastollisesti merkitsevä, oli kyseinen muuttuja ulkoisen 
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työntekijän mallissa positiivinen, kun se oman työntekijän mallissa oli negatiivinen. Vaikka 

jaetussa aineistossa oli eroavaisuuksia, näkyi sosiaalisten tekijöiden suurin vaikutus selke-

ästi.    

 

6.6. Tulosten yhteenveto 

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri koostuu erilaisista elementeistä, jotka pää-

komponenttianalyysin perusteella jaettiin tässä tutkimuksessa kahteen teemaan: tiedon jaka-

mista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät ja tiedon jakamista tukevan orga-

nisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät. Lineaarisella regressioanalyysillä tutkittiin, mitkä 

muuttujat vaikuttavat tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyttöön sekä tiedon 

jakamiseen projektitiimeissä. Lisäksi selvitettiin kahden muuttujan testeillä, vaikuttavatko 

työsuhteen laatu (ulkoinen työntekijä tai oma työntekijä) tai projektitiimi näkemykseen or-

ganisaatiokulttuurista tai tiedon jakamisesta projektitiimeissä. Tutkimuksessa kysytyistä 

taustatiedoista vain vastaajan rooli projektissa korreloi selitettävien muuttujien kanssa, joten 

kyseinen taustatietomuuttuja otettiin mukaan niihin regressiomalleihin, joissa oli mukana 

tiedon jakamisen teknologiat, jonka kanssa kyseinen muuttuja korreloi tilastollisesti merkit-

sevästi. Analyyseissä muodostettiin lopulta kolme regressiomallia. Tutkimuksessa mukana 

olevat tiedon jakamiseen liittyvät muuttujat korreloivat osittain jopa erittäin paljon keske-

nään, joten yhtenä merkittävänä huomiona tutkimuksesta voidaan todeta varmojen syy-seu-

raussuhteiden tunnistamisen olevan vaikeaa. Useilla muuttujilla on yhteys, mutta selittävien 

ja selitettävien muuttujien erottaminen on haasteellista, ja osan mukana olevista muuttujista 

rooli voikin olla toimia enemmän välittäjänä eri elementtien välillä. Tutkimustulokset ovat 

esitetty kuvassa 6. 
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Kuva 6 Tutkimustulokset 

 

Hyväksytyt ja hylätyt hypoteesit esitetään taulukossa 17. Tutkimuksessa ei löydetty eroavai-

suuksia tai yhteyttä projektitiimin tai työsuhteen laadun sekä tiedon jakamista tukevan orga-

nisaatiokulttuurin välillä. Kulttuuri oli tutkimuksen mukaan samanlainen kaikissa projekti-

tiimeissä, eikä työsuhteen laatukaan vaikuttanut näkemykseen kulttuurista. Myös tiedon ja-

kaminen esiintyi samanlaisena työsuhteen laadusta tai projektitiimistä riippumatta. Tulokset 

eri muuttujien vaikutuksesta tiedon jakamiseen olivat osin ristiriitaiset eri malleja analysoi-

taessa. Tiedon jakamisen käytäntöjen vaikutus hyväksyttiin varauksella, osa tuloksista ei ol-

lut tilastollisesti merkitseviä, mutta edistävä vaikutus nähtiin kuitenkin osassa malleista. 

Merkittävin käyttöä edistävä vaikutus työkalujen ja teknologioiden suhteen oli hallinnolli-

silla tekijöillä, muiden muuttujien rooli oli näissä malleissa pieni. Samalla hallinnollisten 

tekijöiden suora vaikutus tiedon jakamiseen näytti olevan negatiivinen, vaikkakin tulos oli 

tilastollisesti merkitsemätön. Selkeästi suurin suora vaikutus tiedon jakamiseen havaittiin 

sosiaalisilla tekijöillä, muiden muuttujien vaikutuksen ollessa selkeästi pienempi. Kaikilla 

muuttujilla havaittiin kuitenkin vähintään välillinen positiivinen vaikutus tiedon jakamiseen.   
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Taulukko 17 Hyväksytyt ja hylätyt hypoteesit 

 HYPOTEESIT  

H1 Tiedon jakamisen käytännöt edistävät tiedon jakamista Hyväksytään osittain 

   

H2a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät edis-

tävät tiedon jakamista 

Hylätään 

H2b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät edistä-

vät tiedon  

Hyväksytään 

   

H3a Tiedon jakamisen työkalujen käyttö vaikuttaa tiedon jakamiseen Hyväksytään 

H3b Tiedon jakamisen teknologioiden käyttö vaikuttaa tiedon jakamiseen Hyväksytään 

   

H4 Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokult-

tuuri edistävät tiedon jakamisen työkalujen käyttöä. 

Hyväksytään osittain 

H5 Tiedon jakamisen käytännöt ja tiedon jakamista tukeva organisaatiokult-

tuuri edistävät tiedon jakamisen teknologioiden käyttöä. 

Hyväksytään osittain 

H6 Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri, tiedon jakamisen käytännöt 

sekä työkalujen ja teknologioiden käyttö lisäävät tiedon jakamista. 

Hylätään 

   

H7a Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät eroa-

vat eri projektitiimien välillä 

Hylätään 

H7b Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät eroavat 

eri projektitiimien välillä 

Hylätään 

 

H7c Projektitiimien tiedon jakaminen eroaa eri projektitiimien välillä Hylätään 

   

H8a Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuu-

rin hallinnollisiin tekijöihin  

Hyväksytään 

H8b Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuu-

rin sosiaalisiin tekijöihin 

Hyväksytään 

H8c Työsuhteen laatu ei vaikuta tiedon jakamiseen Hyväksytään 
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7. Johtopäätökset 

Tässä luvussa vastataan johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin ja pohditaan, löydet-

tiinkö tutkimuksella uusia näkökulmia tutkittavana oleviin aiheisiin vertaamalla tuloksia 

aiempiin tutkimuksiin. Lisäksi analysoidaan tutkimuksen vaikuttavuutta ja kerrotaan tutki-

muksen rajoitteista ja esiin nousseista mahdollisista jatkotutkimusaiheista. Tämän tutkimuk-

sen tavoitteena oli selvittää, miten voidaan edistää tiedon jakamista projektitiimeissä. Aluksi 

tutkittiin, millaisista tekijöistä tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri muodostuu ja 

miten se yhdessä muiden tekijöiden kanssa, kuten tiedon jakamisen käytännöt, työkalut ja 

teknologiat, vaikuttaa tiedon jakamiseen projektitiimeissä, joissa osa henkilöstöstä on myös 

ulkoisia työntekijöitä. Myös mahdollista erilaisten alakulttuurien olemassaoloa eri projekti-

tiimeissä selvitettiin. Lisäksi tarkasteltiin, eroaako kahden erilaisen työsuhteen, yrityksen 

oman työntekijän tai ulkoisen työntekijän, näkemykset organisaatiokulttuurista tai tiedon ja-

kamisesta. 

 

7.1. Vastaukset tutkimuskysymyksiin  

Tutkimuskysymykset koostuivat päätutkimuskysymyksestä ja neljästä alatutkimuskysy-

myksestä. Aluksi kerrotaan vastaukset alatutkimuskysymyksiin, päätutkimusongelman vas-

taus esitetään lopuksi. 

 

Alakysymys 1: Millainen on tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri? 

 

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin tunnistaminen on vaikeaa, eikä siihen voi 

määritellä yhtä ainoaa oikeaa ratkaisua. Kuten Cameron ja Quinn (2006) korostavat tutki-

muksessaan, on mahdotonta sisällyttää kaikki olennaiset tekijät kulttuurin arviointia varten, 

aina voidaan todeta jonkin merkityksellisen tekijän puuttuvan, mikään viitekehys ei ole kai-

ken kattava. Tässä tutkimuksessa mittaristo rakennettiin teoriasta poimitun viiden eri teeman 

ympärille: organisatorinen tuki, sosiaalinen verkosto, luottamus, ajanhallinta ja muodolliset 
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käytännöt. Kyseiset tekijät ryhmittyivät pääkomponenttianalyysillä kahteen eri ryhmään yh-

distäen nämä eri elementit edelleen selkeiksi kokonaisuuksiksi, jotka nimettiin tiedon jaka-

mista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisiksi ja hallinnollisiksi tekijöiksi. Sosiaalisten 

tekijöiden mittari koostui väittämistä, jotka kertoivat tiedon jakamisen ja siihen liittyvien 

asioiden rohkaisusta muun tiimin ja johdon toimesta, projektitiimin jäsenten läheisestä, toi-

sia arvostavasta suhteesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta, sekä luottamuksesta projektitii-

min jäsenten välillä. Hallinnollisten tekijöiden mittari koostui väittämistä, jotka kertoivat 

projektijohdon järjestämistä säännöllisistä tapaamisista tiedon jakamista varten, onnistumis-

ten ja epäonnistumisten viestimiseen käytetystä ajasta ja projektitiimin säännöistä ja käytän-

nöistä ja niiden noudattamisesta. Sosiaaliset tekijät nähtiin enemmän pehmeinä tekijöinä, 

kun taas hallinnolliset tekijät sisälsivät organisatorisilta vaikuttavia kovia elementtejä, jotka 

ovat osin myös johdon määriteltävissä. Mukaan otetuista väittämistä poistettiin analyysin 

edetessä viisi väittämää eri osa-alueista, mutta jäljelle jäi edelleen väittämiä kaikilta osa-

alueilta.  

 

Tutkimuksen mukaan tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin voidaan nähdä muo-

dostuvan niin sosiaalisista kuin hallinnollisistakin elementeistä, joilla on erilainen vaikutus 

tiedon jakamiseen. Myös Connelly ja Kelloway (2003) viittasivat tutkimuksessaan ns. sosi-

aalisen vuorovaikutuksen kulttuuriin, jolla on heidän mukaansa positiivinen vaikutus tiedon 

jakamiseen. Kyseisessä kulttuurissa organisaation eri asemassa olevat työntekijät seuruste-

levat ja ovat vuorovaikutuksessa keskenään, ja ovat siten myös tietoisempia kollegoistaan 

potentiaalisina tiedonlähteinä. Vuorovaikutukselliseen suhteeseen sisältyy tällöin myös luot-

tamus, jolloin he ovat myös halukkaampia jakamaan tietonsa kollegoidensa kanssa. Tiedon 

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät olivat tämän tutkimuksen mu-

kaan merkittävin tiedon jakamista suoraan edistävä tekijä. Suppiah ja Sandhu (2010) taas 

tunnistivat ns. hallitsevan hierarkiakulttuurin vaikuttavan jopa negatiivisesti tiedon jakami-

seen. Kyseisessä kulttuurissa järjestyksestä ja hallinnasta kiinni pitäminen, tiukat rakenteet, 

järjestelmät ja prosessit toimivat esteenä tiedon luontaiselle jakamiselle. Tässä tutkimuk-

sessa tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisten tekijöiden suora vaiku-

tus tiedon jakamiseen vaikuttaisi olevan myös negatiivinen, vaikka kyseinen tulos ei ollut 

tilastollisesti merkitsevä. Näin ollen voin olla yhtä mieltä Cameronin ja Quinnin (2006) 

kanssa tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin määrittelystä, joka ei ole tämänkään 
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tutkimuksen mukaan yksinkertaista tai suoraviivaista. Toisaalta voidaan myös pohtia, voiko 

tässä tutkimuksessa esiin nousseita tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallin-

nollisia tekijöitä nimetä kuuluviksi tiedon jakamista tukevaan organisaatiokulttuuriin, jos 

sen vaikutus tiedon jakamiseen saattaa olla sitä estävä? Tutkimuksessa käy kuitenkin ilmi, 

että hallinnolliset tekijät vaikuttavat positiivisesti työkalujen ja teknologioiden käyttöön, 

jotka taas osaltaan edistävät tiedon jakamista. Voidaan myös miettiä, mikä tekee organisaa-

tiokulttuurista tiedon jakamista tukevan. Se ei välttämättä ole sen suora vaikutus tiedon ja-

kamiseen, vaan vaikutus voi olla myös epäsuora, jolloin se vaikuttaa positiivisesti muihin 

tekijöihin, jotka taas osaltaan toimivat välittäjinä tiedon jakamista lisäten. 

 

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

sen työkalujen ja teknologioiden käyttöön? 

 

Tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri lisää tiedon jakamisen työkalujen ja teknolo-

gioiden käyttöä. Charband ja Navimipour (2016) ovat tunnistaneet jo aiemmin, että tekno-

logian käytössä heikkoutena voi olla yksilön 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 

myös organisaatiokulttuuriin, sillä tarvitaan ihmisten, teknologioiden ja käytäntöjen vuoro-

vaikutus, joka tukee tekemällä oppimista. Tässä tutkimuksessa selkeästi suurempi merkitys 

tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyttöön oli tiedon jakamista tukevan orga-

nisaatiokulttuurin hallinnollisilla tekijöillä, jotka edistivät sekä työkalujen että teknologioi-

den käyttöä tilastollisesti merkitsevästi. Myös sosiaaliset tekijät edistivät työkalujen käyttöä 

melko paljon ja tilastollisesti merkitsevästi, mutta teknologioiden käyttöön vaikutus oli pie-

nempi eikä se ollut tilastollisesti merkitsevä.  
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Alakysymys 3: Millainen on tiedon jakamisen käytäntöjen rooli tiedon jakamisen työkalujen 

ja teknologioiden käytössä ja tiedon jakamisessa? 

 

Organisaation tiedon jakamisen käytäntöjen merkitys oli tutkimuksen mukaan oletettua pie-

nempi. Käytännöt edistivät tutkimuksen mukaan vain tiedon jakamisen teknologioiden käyt-

töä melko paljon ja tilastollisesti merkittävästi. Käytäntöjen rooli tiedon jakamisen työkalu-

jen käytössä ja tiedon jakamisessa jäi pienemmäksi, tulos ei ollut tilastollisesti merkitsevä. 

Tämä tulos on osin poikkeava Hsun (2008) näkemyksestä, jonka mukaan tiedon jakamisen 

käytännöt kannustavat ja helpottavat tiedon jakamista, eli toimivat tiedon jakamista edistä-

vänä tekijänä. Myös Foss et al. (2009) esittävät, että organisationaaliset välineet edistävät 

tiedon jakamista. Todettakoon, että tiedon jakamisen teknologiat voidaan nähdä ns. kovana 

tiedon jakamisverkostona, johon Davenport ja Prusak (2000) viittaavat tutkimuksessaan. Or-

ganisatoriset käytännöt vaikuttivat positiivisesti teknologioiden käyttöön, mutta varsinaista 

vaikuttavuutta työkalujen käyttöön ja tiedon jakamiseen ei tilastollisesti merkitsevänä ollut 

havaittavissa. On mahdollista, että osa käytännöistä, kuten tiedon jakamisesta palkitseminen, 

ei näy erilaisissa työsuhteissa oleville henkilöille samalla tavalla. Tämä voi osaltaan vaikut-

taa tutkimustulokseen aiheuttaen ristiriitaa mittaukseen, mutta kyseisiä eroja käytännöissä 

työsuhteen laatujen välillä ei tutkittu tässä tutkimuksessa. Tiedon jakamista tukevien johta-

mistoimien tulisi Nesheimin ja Smithin (2015) mukaan kohdistua myös ulkoisiin työnteki-

jöihin, jotta voidaan varmistaa tehokas tiedon jakaminen. Tulokset eri mallien välillä olivat 

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

  

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

ganisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen projektitiimeissä? 

 

Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaation eri projektitiimeissä vallitsee yhtäläinen organi-

saatiokulttuuri ainakin tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin suhteen. Schein 

(1990) toteaakin, että organisaatiolla, jolla on ollut yhteisiä jaettuja kokemuksia kokonai-

suudessaan, voi olla myös kokonaisvaltainen organisaatiokulttuuri. Myöskään työsuhteen 

laadulla ei ollut vaikutusta kulttuuriin, joten voidaan olettaa ulkoisten työntekijöiden omak-

suneen vallitsevan kulttuurin tai kuten Schein et al. (2009) toteavat, tuoneen mukanaan oman 
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kulttuurillisen kokemuksensa, jonka he ovat mukauttaneet vallitsevaan kulttuuriin. Ryhmän 

vakaus ja olemassaoloaika vaikuttavat Scheinin (1990) mukaan organisaatiokulttuurin lu-

juuteen ja sisäisen johdonmukaisuuden asteeseen. Kohdeorganisaatiossa vallitsi tiedon jaka-

mista tukevan organisaatiokulttuurin suhteen yhtenäinen kulttuuri, joka ei eronnut eri pro-

jektitiimien välillä. Myöskään tiedon jakamisen suhteen eroja eri projektitiimien välillä ei 

havaittu. Kuten Nesheimin ja Smithin (2015) aiemmassa tutkimuksessaan, ei tässäkään tut-

kimuksessa löydetty eroja tiedon jakamisessa omien työntekijöiden ja ulkoisten työntekijöi-

den välillä. Vaikka työntekijöillä on taustalla eri organisaatiot, tuetaan yhteisen projektin 

tiedon jakamista tukevalla organisaatiokulttuurilla parhaassa tapauksessa sekä omien työn-

tekijöiden että ulkoisten työntekijöiden tiedon jakamista.  

 

Päätutkimuskysymys: Miten voidaan edistää tiedon jakamista projektitiimeissä? 

 

Kuten Bhatt (2001) toteaa, organisaation tieto muodostuu teknologioiden, käytäntöjen ja ih-

misten välisistä vuorovaikutusmalleista, joita organisaation historia ja kulttuuri ovat muo-

kanneet. Projektitiimien tiedon jakamista edistetään parhaiten usean tekijän yhdistelmällä. 

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaaliset tekijät sekä tiedon jakamisen 

työkalujen ja teknologioiden käyttö vaikuttavat suoraan positiivisesti tiedon jakamiseen. 

Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät vaikuttivat tämän tut-

kimuksen mukaan negatiivisesti tiedon jakamiseen, mutta tulos ei ollut tilastollisesti merkit-

sevä. Hallinnolliset tekijät vaikuttivat kuitenkin positiivisesti ja tilastollisesti merkitsevästi 

sekä tiedon jakamisen työkalujen että teknologioiden käyttöön. Siten myös kyseinen tekijä 

voidaan nähdä merkityksellisenä tekijänä tiedon jakamisessa. Myöskään käytäntöjen suoraa 

vaikutusta tiedon jakamiseen ei tilastollisesti merkitsevänä ollut, mutta käytännöt edistivät 

teknologioiden käyttöä. Al-Adaileh ja Al-Atawi (2010) toteavat tiedon jakamisen vaativan 

synteesin ihmisten ja teknologioiden välille sekä kulttuurin muutoksen teknologisen muu-

toksen mukana. Myös Bhatt (2001) vahvistaa, että tietoa johdetaan parhaiten optimoimalla 

teknologiat ja sosiaaliset systeemit. Tehokas tiedon jakaminen vaatii panostusta kaikkiin 

osa-alueisiin, niin kulttuurillisiin tekijöihin kuin organisaation tiedon jakamisen käytäntöi-

hin, työkaluihin kuin teknologioihinkin. 
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7.2. Teoreettiset johtopäätökset 

Kuten Bhatt (2001) toteaa, organisaation tieto muodostuu teknologioiden, käytäntöjen ja ih-

misten välisistä ainutlaatuisista vuorovaikutusmalleista, joita organisaation historia ja kult-

tuuri ovat muokanneet ainutlaatuisiksi. Manus et al. (2016) mukaan tiedon jakaminen on 

prosessi, joka kannustaa yksilöitä kohtaamaan epävarmuuden ja monimutkaisuuden haasteet 

ja juurruttaa parhaita käytäntöjä.  Crossanin, Lanen ja Whiten (1999) mukaan tietoa voidaan 

siirtää ja institutionalisoida organisaatiotasolla, jolloin se voi muuttaa organisaation usko-

muksia ja oletuksia (Ajmal & Koskinen 2008). Organisaation tiedon jakamisen edistäminen 

voidaan tutkimuksen mukaan nähdä kehänä, jossa tiedon jakamista tukeva organisaatiokult-

tuuri edistää tiedon jakamista, joka edelleen muuttaa kulttuuria. Tässä tutkimuksessa tiedon 

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin nähtiin muodostuvan sosiaalisista ja hallinnolli-

sista tekijöistä, joihin on nähtävissä viitteitä myös aiemmassa tutkimuksessa. Bhatt (2001) 

toteaa perinteisen, käskyttämiseen ja kontrollointiin pohjautuvan organisaatiorakenteen sekä 

tiedon levittämisen valvonnan ja etukäteen määriteltyjen kanavien kautta vähentävän tiedon 

jakamista minimoimalla vuorovaikutusta teknologioiden, käytäntöjen ja ihmisten välillä. 

Nämä elementit voidaan nähdä osana tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hal-

linnollisia tekijöitä, jotka tässä tutkimuksessa antoivat viitteitä negatiivisesta, tosin ei tilas-

tollisesti merkitsevästä, vaikutuksesta tiedon jakamiseen samalla osittain vahvistaen Bhattin 

(2001) näkemyksen. Connelly ja Kelloway (2003) vahvistavat sosiaalista vuorovaikutusta 

edistävän ympäristön tukevan myös tiedon jakamista, Al-Adaileh ja Al-Atawi (2010) tun-

nistivat mm. luottamuksen vaikuttavan tiedon jakamiseen sitä edistävästi. Bhattin (2001) 

mukaan myös voimaannuttaminen ja avointen ovien politiikka edistää tiedon jakamista. 

Edellä mainitut tekijät voidaan nähdä tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosi-

aalisina tekijöinä tutkimuksen vahvistaessa siten aiempia tutkimuksia. Kuten Atkinson et al. 

(2006) toteavat, tarvitaan luottamuksen ja valvonnan tasapaino, jossa luottamus on kuitenkin 

vallitsevana. Myös tässä tutkimuksessa sosiaalisten tekijöiden, joihin myös luottamus sisäl-

tyy, suora vaikutus tiedon jakamiseen oli selkeästi suurempi kuin hallinnollisten tekijöiden. 

Merkityksellisimmän tekijän valitseminen on kuitenkin vaikeaa molempien elementtien vai-

kuttaessa myös epäsuorasti tiedon jakamiseen eri tekijöiden välityksellä. 
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Tutkijoiden mukaan teknologioiden merkitys tiedon jakamiselle ei ole suoraviivainen, vaan 

se vaihtelee. Teknologioihin investointi nähdään usein keinona edistää tiedon jakamista, 

mutta Connellyn ja Kellowayn (2003) mukaan saattaa olla merkittävämpiäkin tiedon jaka-

misen edeltäjiä kuin teknologian saatavuus. Myös Zakaria et al. (2004) uskovat tietopohjai-

sen ympäristön luomisen vaativan muutakin kuin teknologian käyttöönoton. Davenport 

(1998) toteaa teknologioiden mahdollistavan tiedon jakamisen uudella tavalla, mutta pelkkä 

teknologian käyttöönotto ei itsessään varmista tiedon jakamista. Gilson et al. (2015) korostaa 

teknologian voivan vaikuttaa tiedon jakamiseen myös negatiivisesti sen lisätessä väärinym-

märryksiä ja epäjohdonmukaista viestintää, vaikkakin positiivisena vaikutuksena teknologia 

saattaa lisätä yleistä tyytyväisyyttä ja vähentää statuseroja tiimin jäsenten välillä. Chadha ja 

Saini (2015) näkevät teknologian vaikutuksen positiivisena sen mahdollistaessa pääsyn 

myös ulkoiseen tietoon. Charband ja Navimipour (2016) toteavat teknologian vaikuttavan 

tiedon jakamiseen joko suoraan tai epäsuoraan hyödyttäen tai vahingoittaen tiedon jaka-

mista. Heidän mukaansa teknologia voi lisätä työntekijän tuottavuutta, suoriutumista, luo-

vuutta ja viestinnän laatua. Tiedon jakamista kuitenkin hankaloittaa itseluottamuksen puute 

tiedon jakamiseen teknologian välityksellä, lisäksi työntekijän tulee olla motivoitunut jaka-

maan tietoa teknologian välityksellä. (Charband & Navimipour 2016)  

 

Tässä tutkimuksessa teknologioiden käyttöön vaikutti positiivisesti ja tilastollisesti merkit-

sevästi tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin hallinnolliset tekijät sekä tiedon ja-

kamisen käytännöt. Vastuullisessa roolissa toimivat tiimin jäsenet kokivat teknologioiden 

käytön suurempana kuin muissa rooleissa työskentelevät. Tiedon jakamista tukevan organi-

saatiokulttuurin sosiaalisten tekijöiden vaikutus teknologioiden käyttöön ei ollut tilastolli-

sesti merkitsevä. Sekä aiemman tutkimuksen että tämän tutkimuksen tuloksena voidaan to-

deta useiden eri tekijöiden vaikuttavan tiedon jakamisen teknologioiden käyttöön, jolla voi-

daan edelleen edistää tiedon jakamista. Pelkän teknologian saatavuuden vaikutuksen arvi-

ointi lienee organisaatioympäristössä mahdotonta käytäntöjen ja vallitsevan kulttuurin vai-

kuttaessa ympäristöönsä. Tässä tutkimuksessa voidaan vahvistaa Connellyn ja Kellowayn 

(2003) epäilykset siitä, että on olemassa teknologioiden saatavuutta merkityksellisempiä te-

kijöitä, kuten tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri ja tiedon jakamisen käytännöt, 

jotka edistävät tiedon jakamista ja myös teknologioiden käyttöä. Samalla voidaan vahvistaa 

Zakaria et al. (2004) toteamus tietopohjaisen organisaation vaatimuksesta, joita heidän 
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mukaansa olivat mm. tiimin sisäinen luottamus sekä sisäiset suhteet ja sidokset, jotka ovat 

osa tiedon jakamista tukevaa organisaatiokulttuuria. Kuten mm. Bhatt (2001) sekä Al-Adai-

leh ja Al-Atawi (2010) ovat todenneet, tarvitaan vuorovaikutus ja synteesi ihmisten, tekno-

logioiden ja käytäntöjen välille sekä kulttuurin muutos teknologisen muutoksen mukana. 

Vain yhteen tekijään keskittyminen ei riitä edistämään tehokasta tiedon jakamista. 

 

7.3. Käytännön suositukset 

Parhaimmillaan tehokkaalla tiedon jakamisella varmistetaan projektin onnistuminen. Tiedon 

puute taas johtaa pahimmillaan projektin epäonnistumiseen. Projektitiimit väliaikaisina or-

ganisaatioina aiheuttavat omat haasteensa projektien läpiviennille, kun henkilöstö koostuu 

osin toisilleen tuntemattomista, jopa eri organisaatioissa työskentelevistä henkilöistä. Pro-

jektitiimin tiedon jakamista voidaan kuitenkin tukea ja edistää monin eri tavoin. Vain yhden 

tekijän huomioiminen itsessään ei vielä pelasta tiedon jakamista, parhaaseen lopputulokseen 

päästään, kun otetaan huomioon useat tiedon jakamiseen vaikuttavat tekijät. 

 

Merkittävin suora vaikutus tiedon jakamiseen oli tutkimuksen mukaan tiedon jakamista tu-

kevan organisaatiokulttuurin sosiaalisilla tekijöillä. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että 

projektitiimin jäsenten välillä vallitsee luottamus ja sosiaalinen vuorovaikutus tiimin jäsen-

ten välillä toimii. Tällöin projektitiimin jäsenet tukevat toisiaan myös tiedon jakamiseen liit-

tyvissä asioissa. Tiedon jakaminen on luottamuksellisessa suhteessa vaivatonta ja toiset huo-

mioon ottavaa. Sosiaaliset tekijät edistävät myös tiedon jakamisen työkalujen käyttöä. Esi-

merkiksi epäviralliset tapaamiset tiimin jäsenten välillä todennäköisesti lisääntyvät, ja edis-

tävät edelleen tiedon jakamista. Projektijohdon onkin hyvä pyrkiä luomaan tällainen luotta-

muksellinen suhde tiimin jäsenten välille edistääkseen tiedon jakamista ja varmistaakseen 

myös projektin onnistuneen läpiviemisen. 

 

Suurin vaikutus tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyttöön oli tiedon jakamista 

tukevan organisaatiokulttuurin hallinnollisilla tekijöillä. Nämä tekijät koostuivat pääasiassa 

elementeistä, jotka ovat projektijohdon määriteltävissä. Hallinnollisia tekijöitä ovat 
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projektijohdon järjestämät säännölliset tapaamiset tiedon jakamista varten, ajan varaaminen 

ja käyttäminen projektin ja muiden projektien onnistumisten ja epäonnistumisten läpi käy-

miseen ja niistä viestimiseen sekä projektitiimin työsääntöjen ja käytäntöjen laatiminen. 

Näillä tekijöillä voidaan edistää erilaisten työkalujen ja teknologioiden käyttöä, jotka edel-

leen edistävät tiedon jakamista. Projektijohdon on kuitenkin syytä tunnistaa riski siitä, että 

liialliset hallinnolliset tekijät saattavat myös estää tiedon jakamista, eli on tunnistettava oi-

keanlainen tasapaino sosiaalisten ja hallinnollisten tekijöiden välillä.   

 

Tiedon jakamisen käytäntöjen vaikutus tässä tutkimuksessa ei ollut täysin selkeä. Tutkimuk-

sessa saatiin kuitenkin viitteitä siitä, että tiedon jakamisen käytännöillä voidaan tukea sekä 

työkalujen että teknologioiden käyttöä ja suoraan myös tiedon jakamista. Käytännöt voidaan 

nähdä yhtenä tekijänä suunniteltaessa tiedon jakamisen edistämistä projektitiimeissä. Luo-

dakseen hyvät tiedon jakamisen käytännöt yrityksen kannattaa käyttää kokeneempaa henki-

löstöä mentoroimaan uusia työntekijöitä, ryhmitellä työntekijät työryhmiin, joiden jäsenet 

tukevat toisiaan sekä tarjota henkilöstölle koulutuksia tiedon jakamista edistämään. Myös 

aiempia epäonnistumisia ja onnistumisia on syytä analysoida ja jakaa opit eteenpäin. Tiedon 

jakamista voidaan edistää myös erilaisilla kannustimilla. Tiedonjakamistapoja on pyrittävä 

kehittämään ja tiedon jakamista helpottaviin teknologioihin kannattaa investoida. Uusien 

teknologioiden kanssa on kuitenkin syytä aina muistaa Davenportin (1998) ajatukset: Tiedon 

välittäjä ei muutu viestiksi, eikä se takaa, että viestiä tulee. Teknologian käyttöönotolla ei 

varmisteta tiedon jakamista, teknologia on väline ja sen käyttöönotto vaatii sitä tukevia toi-

mia.   

 

7.4. Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset 

Jatkotutkimusehdotuksena tässä tutkimuksessa esiin nousseita tiedon jakamista tukevan or-

ganisaatiokulttuurin eri elementtejä tulisi tutkia tarkemmin. Sekä tiedon jakamista tukevan 

organisaatiokulttuurin sosiaalisia tekijöitä että hallinnollisia tekijöitä voisi määritellä parem-

min ja mittaristoja tulisi kehittää edelleen. Tutkittaessa tiedon jakamista tukevan organisaa-

tiokulttuurin vaikutusta tiedon jakamiseen, saatiin tässä tutkimuksessa viitteitä hallinnollis-

ten tekijöiden negatiivisesta vaikutuksesta tiedon jakamiseen. Tulokset eivät kuitenkaan sen 
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osalta olleet tilastollisesti merkitseviä. Mittariston tarkennuksella ja satunnaisotannalla tu-

lokset voisivat olla erilaiset kuin tässä tutkimuksessa.  

 

Tutkimuksen suurimpana rajoitteena voidaan nähdä otannan toteuttaminen. Perusjoukosta ei 

ennen tutkimuksen toteutusta ollut riittävää tietoa. Tutkimuksen otantamenetelmänä oli alun 

perin tarkoituksena käyttää ryväsotantaa, jossa tutkimuksen kohderyhmäksi olisi valittu 

määritellyt projektitiimit. Tämä ei kuitenkaan onnistunut käytännön syistä, joten tutkimus 

toteutettiin harkinnanvaraisella näytteellä. Ryväsotanta, tai jokin muu tarkemmin määritelty 

otantamenetelmä antaisi todennäköisesti myös yleistettäviä tuloksia. Tutkittaville projek-

teille olisi pitänyt määritellä koko tarkemmin, kuin tässä tutkimuksessa tehtiin. Tutkimuk-

sessa oli mukana hyvin erikokoisia projekteja, ja vastaukset hajautuivat niiden välille. Tar-

kempi kokomäärittely ja hieman vähemmän projekteja valittavana olisi voinut lisätä yksit-

täisten projektien vastausmäärää. Tutkittavista projekteista tulisi olla selkeämpi henkilöstö-

lista ennen aineiston keräämisen aloitusta.  Kysely tulisi voida lähettää jokaiselle projektissa 

työskentelevälle, jotta saadaan kattava kuva projektin tiedon jakamisesta. Olisi tärkeää myös 

ymmärtää projektin vaihe, jossa se on kyselyn toteutushetkellä. Loppusuoralla olevasta pro-

jektista käsitys tiedon jakamisesta on todennäköisesti erilainen, kuin projektin alkuvai-

heessa. Kyseistä asiaa ei tässä tutkimuksessa kysytty. Päällekkäiset projektit saattavat myös 

hankaloittaa tiedon jakamisen arviointia projektikohtaisesti. Projektin ollessa kiireisessä vai-

heessa, voi olla vaikeaa hahmottaa eri projektien tiedon jakoa. Tutkimuksen toteutuksessa 

tulisi huomioida edellä mainitut seikat paremmin otannan määrittelyssä, jotta päästäisiin 

yleistettäviin tuloksiin. 

 

Jatkotutkimusehdotuksena myös tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden käyttöä vä-

littäjinä tiedon jakamiselle tulisi tutkia tarkemmin. Työkaluissa jakoa voisi tehdä enemmän 

erilaisen tiedonjakamisympäristöjen mukaan kuten online tai offline (Charband & Navimi-

pour 2016), pehmeät ja kovat verkostot (Davenportin ja Prusakin 2000) tai muodolliset ja 

epämuodolliset työkalut (Schwaer et al. 2012). Tiedonjakamista tukevan organisaatiokult-

tuurin sosiaalisten ja hallinnollisten tekijöiden vaikutusta näihin erilaisiin tiedonjakamisym-

päristöihin tai työkaluihin voisi tutkia erikseen, esimerkiksi onko hallinnollisilla tekijöillä 
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enemmän vaikutusta kovan verkoston vai pehmeän verkoston tiedon jakamiseen? Tässä tut-

kimuksessa erilaisia tiedon muotoja tai tiedonjakamisympäristöjä ei eritelty. 

 

Tiedon jakamisen työkalujen ja teknologioiden suhdetta tiedon jakamista tukevaan organi-

saatiokulttuuriin olisi syytä myös tutkia tarkemmin. Tässä tutkimuksessa selvitettiin organi-

saatiokulttuurin vaikutusta työkalujen ja teknologioiden käyttöön, mutta on täysin mahdol-

lista, että syy-seuraus-suhde on toiseen suuntaan. Kysymys kuuluukin, voidaanko käyttöön-

ottamalla erilaisia työkaluja ja teknologioita, tukea tiedon jakamista tukevaa organisaa-

tiokulttuuria? Voisi ajatella, että esimerkiksi erilaiset projektipalaverit voivat edistää tiedon 

jakamista tukevan organisaatiokulttuurin sosiaalisia tekijöitä, kun tiimin jäsenet tulisivat nii-

den kautta tutummiksi toisilleen. Myös erilaisten teknologioiden käyttöön ottaminen voi ai-

heuttaa muutoksen kulttuurissa. Tiedon jakamisen teknologiat voidaan myös nähdä osana 

kulttuuria, kuten Witherspoon et al. (2012) tutkimuksessaan määrittelee. Projektitiimin tie-

don jakamisen edistäminen ei ole suoraviivainen tehtävä, vaan kyse on monimutkaisesta ko-

konaisuudesta, joka vaatii useiden asioiden huomioimista.  

 

Vaikka tutkimuksessa ei noussut esille eroja organisaatiokulttuurissa tai tiedon jakamisessa 

eri työsuhteen laatujen välillä, olivat kyseiset luokat tässä tutkimuksessa hyvin eri kokoisia. 

Työsuhteen laadun mukaan jaetuissa regressiomalleissa oli havaittavissa viitteitä siitä, että 

työsuhteen laatu voisi mahdollisesti vaikuttaa organisaatiokulttuuriin tai tiedon jakamiseen. 

Laajempi aineisto voisi antaa erilaiset tulokset tässä 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 I  

 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 jälkeen 

 Projektin puolivälissä 

 Hieman ennen projektin loppua 

 Projektin lopussa 
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3. Ikäni 

 29 vuotta tai alle 

 30 - 39 vuotta 

 40 - 49 vuotta 

 50 - 59 vuotta 

 60 vuotta tai yli 

 

4. Työsuhteen laatu 

 Yritys X:n oma työntekijä 

 External/Contractor/muu ulkopuolinen työntekijä 

 

5. Rooli projektissa 

 Projektijohtaja/päällikkö, suunnittelupäällikkö, pääsuunnittelija, suunnittelulajin vetäjä 

tms. 

 Muu työntekijä 

 

6. Työkokemukseni Yritys X:ssä vuosina 

 alle 1 vuosi 

 1 vuosi 

 2 vuotta 

 3 vuotta 

 4 vuotta 

 5-10 vuotta 

 10-15 vuotta 

 15-20 vuotta 

 yli 20 vuotta 
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7. Maa, jossa pääsääntöisesti työskentelen 

 Suomi 

 Australia 

 Brasilia 

 Chile 

 Etelä-Afrikka 

 Kanada 

 Kiina 

 Ruotsi 

 Saksa 

 Venäjä 

 Muu 

 

TIEDON JAKAMISEN KÄYTÄNNÖT YRITYS X:SSÄ 

Tässä kysymyksessä esitetään väittämiä koskien Yritys X:n tiedon jakamisen käytäntöjä 

yritystasolla. Arvioi kutakin väittämää asteikolla 1-5: 

1 = täysin eri mieltä 

2 = osittain eri mieltä 

3 = ei samaa eikä eri mieltä 

4 = osittain samaa mieltä 

5 = täysin samaa mieltä 

8. Yritys X… 

  1 2 3 4 5 

käyttää kokeneempaa henkilöstöä mentoroimaan 

uusia työntekijöitä. 

     

ryhmittelee yrityksen työntekijät työryhmiin.      

analysoi aiempia epäonnistumisia ja jakaa nii-

den opit työntekijöilleen. 

     

investoi tietotekniikkajärjestelmiin, jotka helpot-

tavat tiedon jakamista. 

     

kehittää tiedonjakamistapojaan.      

tarjoaa kannustimia edistääkseen tiedon jaka-

mista. 

     

tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehittämisohjelmia.      
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PROJEKTITIIMIN ORGANISAATIOKULTTUURI 

Tässä osiossa esitetään väittämiä koskien projektitiimin organisaatiokulttuuria. Arvioi ku-

takin väittämää asteikolla 1-5: 

1 = täysin eri mieltä 

2 = osittain eri mieltä 

3 = ei samaa eikä eri mieltä 

4 = osittain samaa mieltä 

5 = täysin samaa mieltä 

9. Projektin johto... 

  1 2 3 4 5 

rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja projektiin 

liittyviin ongelmiin. 

      

järjestää säännöllisiä tapaamisia tiedon jakamista 

varten. 

      

rohkaisee sekä teoin että sanoin tiedon jaka-

mista. 

      

 

10. Muut projektitiimin jäsenet… 

  1 2 3 4 5 

rohkaisevat avoimeen viestintään, vaikka se 

merkitsisi erimielisyyksiä. 

      

rohkaisevat sekä teoin että sanoin tiedon jaka-

mista. 

      

rohkaisevat toisiaan jakamaan ratkaisuja projek-

tiin liittyviin ongelmiin. 

      

 

11. Projektitiimin ajankäyttö 

  1 2 3 4 5 

Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin 

onnistumisia ja epäonnistumisia. 

      

Käytämme aikaa viestiäksemme projektin on-

nistumisia ja epäonnistumisia projektitiimin si-

sällä. 

      

Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tiimien 

projektien onnistumisia ja epäonnistumisia pro-

jektitiimin sisällä. 

      

Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä 

meillä ole aikaa muille tehtäville. 

      

Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla.       

Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin 

muille jäsenille. 
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12. Projektitiimin säännöt 

  1 2 3 4 5 

Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytän-

nöt. 

      

Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia 

selkeästi määriteltyjä työmenetelmiä. 

      

Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiimin-

vetäjien tiukkaan valvontaan päivittäisen toi-

minnan seurannassa. 

      

 

13. Yhteenkuuluvuus 

  1 2 3 4 5 

Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet 

toisiinsa. 

      

Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden tii-

min jäsenten mielipiteitä. 

      

Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne siitä, 

että he kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin. 

      

Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö toi-

mii hyvin. 

      

 

14. Luottamus 

  1 2 3 4 5 

Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät aina 

auttaa minua, jos joudun hankaluuksiin. 

      

Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet 

tarjoavat minulle auttavan käden, jos tarvitsen 

sitä. 

      

Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyrki-

vän tekemään työstäni helpompaa. 
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TIEDON JAKAMINEN PROJEKTITIIMISSÄ 

Tässä kysymyksessä arvioidaan projektitiimin tiedon jakamisessa käytettäviä työkaluja ja 

teknologioita sinun näkökulmastasi katsottuna. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mieli-

pidettäsi kuvaava vaihtoehto. 

 

15. Missä määrin projektin tiedon jakamisessa mielestäsi hyödynnetään seuraavia tie-

don jakamisen työkaluja ja teknologioita? 

  
Ei 

kos-

kaan 

Hy-

vin 

har-

voin 

Har-

voin 

Sil-

loin 

täl-

löin Usein 

Hy-

vin 

usein 

Koko projektitiimin palaverit        

Pienemmän tiimin palaverit        

Projektitiimin koulutukset        

Projektiin liittyvän dokumentaation jakami-

nen 

       

Epäviralliset tapaamiset projektitiimin jä-

senten kesken 

       

Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen työti-

laan 

       

Puhelut        

WhatsApp -viestit        

Sähköposti        

Correspondence Manager        

Projektin Teams-ryhmä        

Henkilökohtaiset Teams-viestit (chat)        

 

Seuraavassa ja samalla viimeisessä kysymyksessä esitetään väittämiä koskien projektitii-

missä jaetun tiedon laatua. Arvioi kutakin väittämää asteikolla 1-5: 

1 = täysin eri mieltä 

2 = osittain eri mieltä 

3 = ei samaa eikä eri mieltä 

4 = osittain samaa mieltä 

5 = täysin samaa mieltä 

16. Projektitiimin jäsenten jakama tieto on omien työtehtävieni kannalta… 

  1 2 3 4 5 

hyödyllistä       

täsmällistä, tarkkaa       

olennaista       

oikea-aikaista       

luotettavaa       

 

Muista vielä lähettää vastauksesi, kiitos! 



 

 

 

 

Liite 2. Korrelaatioanalyysi: tiedon jakamisen käytännöt  

Muuttujat, tiedon jakamisen käytännöt 1 2 3 4 5 6 7 

YRITYS…       

1 …käyttää kokeneempaa henkilöstöä 

mentoroimaan uusia työntekijöitä. 
1.000       

2 …ryhmittelee yrityksen työntekijät työ-

ryhmiin. 
0.357* 1.000      

3 …analysoi aiempia epäonnistumisia ja 

jakaa niiden opit työntekijöilleen. 
0.356* 0.321* 1.000     

4 …investoi tietotekniikkajärjestelmiin, 

jotka helpottavat tiedon jakamista. 
0.259* 0.365* 0.472* 1.000    

5 …kehittää tiedonjakamistapojaan. 0.334* 0.384* 0.543* 0.712* 1.000   

6 …tarjoaa kannustimia edistääkseen tie-

don jakamista. 
0.202* 0.260* 0.485* 0.461* 0.501* 1.000  

7 …tarjoaa erilaisia koulutus- ja kehittä-

misohjelmia. 
0.283* 0.336* 0.411* 0.413* 0.391* 0.378* 1.000 

*p<0.05 



 

 

 

 

Liite 3. Korrelaatioanalyysi: tiedon jakaminen  

Muuttujat, tiedon jakaminen 1 2 3 4 5 

1 Jaettu tieto on hyödyllistä 1.000     

2 Jaettu tieto on täsmällistä, 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 
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Liite 4. Kuvaajat: taustatiedot 
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Projektitiimi, alkuperäinen 
muuttuja

21; 11 
%

52; 27 %

31; 16 %

27; 14 %

61; 32 %

Projektitiimi, uusi muuttuja

Projekti D

Projekti E

Projekti F

Projekti H

Projekti O

3; 1 %
12; 5 %

34; 
13 
%

82; 31 %

130; 50 %

Tulin mukaan projektitiimiin

Projektin lopussa

Hieman ennen
projektin loppua

Projektin
puolivälissä

Hieman projektin
alun jälkeen

Heti projektin
alussa

24; 9 %

97; 37 %

69; 27 %

48; 18 %

23; 9 %

Ikä

29 vuotta tai
alle

30 - 39 vuotta

40 - 49 vuotta

50 - 59 vuotta

60 vuotta tai yli

84; 32 %

177; 68 %

Työsuhteen laatu

External/Contra
ctor/muu
ulkopuolinen
työntekijä

Yritys X:n oma
työntekijä

146; 56 %

115; 44 %

Rooli projektitiimissä

Muu työntekijä
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72; 28 %

40; 15 %
73; 28 %

33; 13 %

21; 8 %

22; 8 %

Työkokemuksen kesto 
organisaatiossa

1 vuosi tai alle

2-4 vuotta

5-10 vuotta

10-15 vuotta

15-20 vuotta

yli 20 vuotta

Pääsääntöinen työsken-

telymaa 

Frek-

venssi 

Pro-

sentti 

Australia 2 1 % 

Brasilia 1 0 % 

Chile 1 0 % 

Etelä-Afrikka 2 1 % 

Kiina 1 0 % 

Muu 7 3 % 

Ruotsi 2 1 % 

Saksa 4 2 % 

Suomi 229 88 % 

Venäjä 12 5 % 

Yhteensä 261 100 % 
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Liite 5. Tunnusluvut ja kuvaajat: käytännöt, työkalut, teknologiat ja tiedon jakaminen 

Tiedon jakamisen käytännöt Hav.  Keskiarvo Keskihajonta Min Max 

Organisaatio käyttää kokeneempaa henki-

löstöä mentoroimaan uusia työntekijöitä. 
261 3.65 1.01 1 5 

Organisaatio ryhmittelee yrityksen työnte-

kijät työryhmiin. 
261 3.68 0.91 1 5 

Organisaatio analysoi aiempia epäonnistu-

misia ja jakaa opit työntekijöilleen. 
261 2.97 1.06 1 5 

Organisaatio investoi tiedon jakamista hel-

pottaviin tietotekniikkajärjestelmiin. 

261 3.38 1.16 1 5 

Organisaatio kehittää tiedonjakamistapo-

jaan. 
261 3.28 1.11 1 5 

Organisaatio tarjoaa kannustimia edistääk-

seen tiedon jakamista. 
261 2.54 1.06 1 5 

Organisaatio tarjoaa erilaisia koulutus- ja 

kehittämisohjelmia. 
261 3.26 1.07 1 5 

 

 

 

Työkalujen ja teknologioiden käyttö Hav.  Keskiarvo Keskihajonta Min Max 

Koko projektitiimin palaverit 261 2.75 1.46 0 5 

Pienemmän tiimin palaverit 261 3.47 1.06 0 5 

Projektitiimin koulutukset 261 1.75 1.25 0 5 

Projektiin liittyvän dokumentaation 

jakaminen 
261 3.16 1.18 0 5 

Epäviralliset tapaamiset projektitiimin 

jäsenten kesken 
261 3.02 1.37 0 5 

Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen 

työtilaan 
261 2.77 1.58 0 5 

3.65

3.68

2.97

3.38

3.28

2.54

3.26

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

Organisaatio käyttää kokeneempaa henkilöstöä…

Organisaatio ryhmittelee yrityksen työntekijät…

Organisaatio analysoi aiempia epäonnistumisia ja…

Organisaatio investoi tiedon jakamista helpottaviin…

Organisaatio kehittää tiedonjakamistapojaan.

Organisaatio tarjoaa kannustimia edistääkseen…

Organisaatio tarjoaa erilaisia koulutus- ja…

Tiedon jakamisen käytännöt

Keskiarvo
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Puhelut 261 3.16 1.22 0 5 

WhatsApp-viestit 261 1.25 1.49 0 5 

Sähköposti 261 4.30 0.85 0 5 

Correspondence Manager 261 1.97 1.64 0 5 

Projektin Teams-ryhmä 261 2.67 1.63 0 5 

Henkilökohtaiset Teams-viestit (chat) 261 4.11 1.12 0 5 

 

 

 

Tiedon jakaminen Hav.  Keskiarvo Keskihajonta Min Max 

Jaettu tieto on hyödyllistä 261 4.18 0.79 1 5 

Jaettu tieto on täsmällistä, 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 

 

2.75
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2.67

4.11

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

Pienemmän tiimin palaverit

Projektitiimin koulutukset

Projektiin liittyvän dokumentaation jakaminen

Epäviralliset tapaamiset projektitiimin jäsenten kesken

Projektitiimin sijoittaminen yhteiseen työtilaan

Puhelut

WhatsApp-viestit

Sähköposti

Correspondence Manager

Projektin Teams-ryhmä

Henkilökohtaiset Teams-viestit (chat)

Työkalujen ja teknologioiden käyttö

Keskiarvo

4.18

3.54

3.96

3.31

3.94

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

Jaettu tieto on hyödyllistä

Jaettu tieto on täsmällistä, tarkkaa

Jaettu tieto on olennaista

Jaettu tieto on oikea-aikaista

Jaettu tieto on luotettavaa

Tiedon jakaminen

Keskiarvo



 

 

 

Liite 6. Summamuuttujien histogrammit 

 

 

 

Käytännöt Tiedon jakaminen 

Työkalut Teknologiat 



 

 

 

Liite 7. Tunnusluvut: tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri 

Muuttuja Hav.  Keskiarvo Keskihajonta Min Max 

1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja 

projektiin liittyviin ongelmiin. 
261 3.58 1.06 1 5 

2 Projektin johto järjestää säännöllisiä tapaamisia tie-

don jakamista varten. 
261 3.51 1.22 1 5 

3 Projektin johto rohkaisee sekä teoin että sanoin tie-

don jakamista 
261 3.43 1.10 1 5 

4 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat avoimeen 

viestintään, vaikka se merkitsisi erimielisyyksiä 
261 3.67 1.02 1 5 

5 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat sekä teoin 

että sanoin tiedon jakamista. 
261 3.52 1.00 1 5 

6 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat toisiaan jaka-

maan ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. 
261 3.51 1.01 1 5 

7 Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin onnis-

tumisia ja epäonnistumisia 
261 2.78 1.08 1 5 

8 Käytämme aikaa viestiäksemme projektin onnistumi-

sia ja epäonnistumisia projektitiimin sisällä. 
261 2.78 1.15 1 5 

9 Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tiimien pro-

jektien onnistumisia ja epäonnistumisia projektitiimin 

sisällä. 

261 2.42 1.12 1 5 

10 Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä meillä 

ole aikaa muille tehtäville.  
261 3.83 1.00 1 5 

11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. 261 4.20 0.90 1 5 

12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin 

muille jäsenille. 
261 2.74 1.17 1 5 

13 Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytännöt. 261 3.00 1.10 1 5 

14 Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia sel-

keästi määriteltyjä työmenetelmiä. 
261 3.09 1.06 1 5 

15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetä-

jien tiukkaan valvontaan päivittäisen toiminnan seuran-

nassa. 

261 2.98 1.10 1 5 

16 Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet toi-

siinsa. 
261 3.33 1.04 1 5 

17 Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden tiimin 

jäsenten mielipiteitä. 
261 3.80 0.95 1 5 

18 Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne siitä, että 

he kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin. 
261 3.39 1.05 1 5 

19 Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö toimii 

hyvin. 
261 3.67 1.04 1 5 

20 Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät aina aut-

taa minua, jos joudun hankaluuksiin. 
261 3.94 1.03 1 5 

21 Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet tarjoa-

vat minulle auttavan käden, jos tarvitsen sitä. 
261 3.89 1.03 1 5 

22 Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyrkivän 

tekemään työstäni helpompaa. 
261 3.52 1.09 1 5 



 

 

 

Liite 8. Jakaumatestit: tiedon jakamista tukeva organisaatiokulttuuri 

Muuttuja Hav. W V z Prob>z 

1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkaisuja projek-

tiin liittyviin ongelmiin. 261 0.981 3.531 2.941 0.002* 

2 Projektin johto järjestää säännöllisiä tapaamisia tiedon jaka-

mista varten. 261 0.984 2.985 2.550 0.005* 

3 Projektin johto rohkaisee sekä teoin että sanoin tiedon jaka-

mista 261 0.988 2.194 1.832 0.034* 

4 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat avoimeen viestin-

tään, vaikka se merkitsisi erimielisyyksiä 261 0.974 4.855 3.684 0.000* 

5 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat sekä teoin että sa-

noin tiedon jakamista. 261 0.985 2.822 2.419 0.008* 

6 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat toisiaan jakamaan 

ratkaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. 261 0.984 3.081 2.623 0.004* 

7 Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin onnistumisia 

ja epäonnistumisia 261 0.992 1.560 1.037 0.150 

8 Käytämme aikaa viestiäksemme projektin onnistumisia ja 

epäonnistumisia projektitiimin sisällä. 261 0.994 1.135 0.296 0.384 

9 Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tiimien projektien 

onnistumisia ja epäonnistumisia projektitiimin sisällä. 261 0.985 2.877 2.464 0.007* 

10 Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä meillä ole ai-

kaa muille tehtäville.  261 0.972 5.210 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 jäse-

nille. 261 0.994 1.084 0.188 0.426 

13 Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytännöt. 261 0.995 0.891 -0.269 0.606 

14 Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia selkeästi 

määriteltyjä työmenetelmiä. 261 0.994 1.174 0.374 0.354 

15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetäjien tiuk-

kaan valvontaan päivittäisen toiminnan seurannassa. 261 0.996 0.774 -0.598 0.725 

16 Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet toisiinsa. 261 0.989 2.138 1.772 0.038* 

17 Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden tiimin jäsenten 

mielipiteitä. 261 0.966 6.393 4.325 0.000* 

18 Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne siitä, että he 

kaikki kuuluvat yhteen samaan tiimiin. 261 0.991 1.745 1.298 0.097 

19 Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö toimii hyvin. 261 0.981 3.635 3.009 0.001* 

20 Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät aina auttaa mi-

nua, jos joudun hankaluuksiin. 261 0.961 7.296 4.633 0.000* 

21 Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet tarjoavat mi-

nulle auttavan käden, jos tarvitsen sitä. 261 0.968 5.958 4.161 0.000* 

22 Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyrkivän teke-

mään työstäni helpompaa. 261 0.992 1.560 1.036 0.150 

*p<0.05      



 

 

 

Liite 9.  Pääkomponenttianalyysit: ainutlaatuisuus ja KMO-arvot 

Muuttuja 
1. Ai-

nutl. 

1. 

KMO 

2. Ai-

nutl. 

2. 

KMO 

3. Ai-

nutl. 

3. 

KMO 

4. Ai-

nutl. 

4. 

KMO 

1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan rat-

kaisuja projektiin liittyviin ongelmiin. 
0.41 0.91 0.40 0.91 0.42 0.91 0.44 0.95 

2 Projektin johto järjestää säännöllisiä tapaami-

sia tiedon jakamista varten. 
0.47 0.93 0.46 0.93 0.48 0.94 0.51 0.95 

3 Projektin johto rohkaisee sekä teoin että sanoin 

tiedon jakamista 
0.38 0.91 0.37 0.91 0.38 0.91 X X 

4 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat avoi-

meen viestintään, vaikka se merkitsisi erimieli-

syyksiä 

0.27 0.93 0.37 0.93 0.36 0.93 0.36 0.93 

5 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat sekä 

teoin että sanoin tiedon jakamista. 
0.29 0.92 0.36 0.92 0.36 0.92 0.36 0.92 

6 Muut projektitiimin jäsenet rohkaisevat toisi-

aan jakamaan ratkaisuja projektiin liittyviin on-

gelmiin. 

0.34 0.96 0.41 0.95 0.41 0.96 0.41 0.95 

7 Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin 

onnistumisia ja epäonnistumisia 
0.23 0.91 0.24 0.91 0.24 0.91 0.23 0.90 

8 Käytämme aikaa viestiäksemme projektin on-

nistumisia ja epäonnistumisia projektitiimin si-

sällä. 

0.18 0.89 0.19 0.89 0.19 0.89 0.18 0.88 

9 Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tii-

mien projektien onnistumisia ja epäonnistumisia 

projektitiimin sisällä. 

0.36 0.90 0.36 0.90 0.36 0.91 0.34 0.91 

10 Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä 

meillä ole aikaa muille tehtäville.  
0.18 0.58 0.16 0.51 X X X X 

11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. 0.25 0.56 0.16 0.49 X X X X 

12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitii-

min muille jäsenille. 
0.46 0.87 X X X X X X 

13 Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käy-

tännöt. 
0.31 0.93 0.48 0.92 0.48 0.92 0.48 0.91 

14 Työntekijät noudattavat projektitiimin laati-

mia selkeästi määriteltyjä työmenetelmiä. 
0.33 0.94 0.49 0.93 0.49 0.93 0.48 0.92 

15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tii-

minvetäjien tiukkaan valvontaan päivittäisen toi-

minnan seurannassa. 

0.35 0.92 X X X X X X 

16 Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet 

toisiinsa. 
0.39 0.96 0.39 0.96 0.39 0.96 0.39 0.96 

17 Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden 

tiimin jäsenten mielipiteitä. 
0.29 0.96 0.30 0.97 0.30 0.97 0.29 0.97 

18 Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne 

siitä, että he kaikki kuuluvat yhteen samaan tii-

miin. 

0.29 0.94 0.29 0.94 0.29 0.94 0.29 0.93 

19 Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö 

toimii hyvin. 
0.32 0.96 0.32 0.96 0.33 0.96 0.33 0.96 

20 Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät 

aina auttaa minua, jos joudun hankaluuksiin. 
0.20 0.90 0.21 0.90 0.21 0.91 0.21 0.91 

21 Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet 

tarjoavat minulle auttavan käden, jos tarvitsen 

sitä. 

0.24 0.90 0.26 0.89 0.27 0.90 0.27 0.90 

22 Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyr-

kivän tekemään työstäni helpompaa. 
0.26 0.97 0.29 0.97 0.30 0.97 0.30 0.96 

Overall   0.92   0.92   0.93   0.93 



 

 

 

Liite 10. Cronbach Alfa: ensimmäinen analyysi 

Hav. 
Etu-

merkki 

Item-

test 

corr. 

Item-

rest 

corr. 

In-

teri-

tem 

cov. 

alpha Muuttuja 

261 + 0.874 0.698 0.353 0.489 10 Päivittäiset tehtävät vievät paljon aikaa, eikä meillä 

ole aikaa muille tehtäville.  

261 + 0.801 0.593 0.547 0.631 11 Projektitiimimme on tiukan aikapaineen alla. 

261 + 0.774 0.437 0.642 0.828 
12 Minulla ei ole aikaa jakaa tietoa projektitiimin muille 

jäsenille. 
    0.514 0.738 mean(unstandardized items) 

 

Hav. 
Etu-

merkki 

Item-

test 

corr. 

Item-

rest 

corr. 

In-

teri-

tem 

cov. 

alpha Muuttuja 

261 + 0.869 0.683 0.533 0.628 13 Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytännöt. 

261 + 0.855 0.667 0.581 0.650 14 Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia selke-

ästi määriteltyjä työmenetelmiä. 

261 + 0.778 0.511 0.804 0.816 15 Projektissa luotetaan projektijohdon tai tiiminvetäjien 

tiukkaan valvontaan päivittäisen toiminnan seurannassa. 

        0.639 0.780 mean(unstandardized items) 

 

 

 

 

 



 

 

 

Liite 11. Korrelaatioanalyysi: tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin faktorit 

 



 

 

 

Liite 12. Cronbach Alfa: organisaatiokulttuurin sosiaaliset ja hallinnolliset tekijät 

Hav. 
Etu-

merkki 

Item

-test 

corr. 

Item-

rest 

corr. 

Interi-

tem cov. 
alpha Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin 

sosiaaliset tekijät 

261 + 0.75 0.69 0.67 0.95 
1 Projektin johto rohkaisee minua jakamaan ratkai-

suja projektiin liittyviin ongelmiin. 

261 + 0.82 0.77 0.66 0.94 
4 Muut rohkaisevat avoimeen viestintään, vaikka se 

merkitsisi erimielisyyksiä. 

261 + 0.80 0.75 0.67 0.94 
5 Muut rohkaisevat sekä teoin että sanoin tiedon ja-

kamista. 

261 + 0.78 0.73 0.67 0.94 
6 Muut rohkaisevat toisiaan jakamaan ratkaisuja pro-

jektiin liittyviin ongelmiin. 

261 + 0.79 0.74 0.66 0.94 
16 Projektitiimimme jäsenillä on läheiset suhteet toi-

siinsa. 

261 + 0.83 0.79 0.67 0.94 
17 Projektitiimimme jäsenet arvostavat muiden tii-

min jäsenten mielipiteitä. 

261 + 0.84 0.80 0.65 0.94 
18 Projektitiimimme jäsenillä on vahva tunne siitä, 

että he kaikki kuuluvat yhteen  

261 + 0.82 0.77 0.66 0.94 
19 Projektitiimimme jäsenten välinen yhteistyö toi-

mii hyvin. 

261 + 0.85 0.82 0.65 0.94 
20 Tiedän, että projektitiimini jäsenet yrittävät aina 

auttaa minua, jos joudun hankaluuksiin. 

261 + 0.82 0.78 0.66 0.94 
21 Voin aina luottaa, että projektitiimini jäsenet tar-

joavat minulle auttavan käden. 

261 + 0.83 0.78 0.65 0.94 
22 Voin aina luottaa projektitiimini jäsenten pyrki-

vän tekemään työstäni helpompaa. 
    0.66 0.95 mean(unstandardized items) 

 

Hav. 
Etu-

merkki 

Item

-test 

corr. 

Item-

rest 

corr. 

Interi-

tem cov. 
alpha Tiedon jakamista tukevan organisaatiokulttuurin 

hallinnolliset tekijät 

261 + 0.73 0.58 0.69 0.87 
2 Projektin johto järjestää säännöllisiä tapaamisia 

tiedon jakamista varten. 

261 + 0.84 0.76 0.65 0.84 
7 Käytämme aikaa käydäksemme läpi projektin on-

nistumisia ja epäonnistumisia. 

261 + 0.87 0.80 0.61 0.83 
8 Käytämme aikaa viestiäksemme projektin onnistu-

misia ja epäonnistumisia tiimin sisällä 

261 + 0.74 0.62 0.69 0.86 

9 Käytämme aikaa viestiäksemme muiden tiimien 

projektien onnistumisia ja epäonnistumisia tiimin si-

sällä 

261 + 0.77 0.66 0.68 0.85 
13 Projektitiimissä on tarkat työsäännöt ja -käytän-

nöt. 

261 + 0.74 0.63 0.70 0.86 
14 Työntekijät noudattavat projektitiimin laatimia 

selkeästi määriteltyjä työmenetelmiä. 
    0.67 0.87 mean(unstandardized items) 

  



 

 

 

Liite 13. Sirontakaaviot: työkalut 
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Liite 14. CPR-kuvaajat: työkalut, ensimmäinen analyysi 

 

 

 

Hallinnolliset tekijät 

Sosiaaliset tekijät 

Käytännöt 



 

 

 

Liite 15. RVF-kuvaaja: työkalut, ensimmäinen analyysi 

 



 

 

 

Liite 16. Havaintojen diagnostiikka: työkalut, ensimmäinen analyysi 

 

 

 

 

Leverage vs. residuaalit 



 

 

 

Liite 17. Lineaarinen regressio: työkalut, työsuhteen laadun mukaan jaettu aineisto 

Malli  

Lineaarinen  

Työkalut 

hav. 2 & 11 pois  

Ulkoinen työntekijä 

Lineaarinen  

Työkalut 

hav. 2 & 11 pois  

Yritys X:n oma työntekijä 

(Alkuperäinen malli)  

Lineaarinen 

Työkalut 

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 1.54 

Sosiaaliset tekijät 1.963** 0.699 2.81 1.216* 0.465 2.62 1.545*** 0.387 3.99 

Hallinnolliset tekijät 1.371* 0.678 2.02 3.462*** 0.500 6.93 2.779*** 0.407 6.83 

Käytännöt 1.934* 0.845 2.29 -0.198 0.522 -0.35 0.413 0.444 0.93 

               

SOPIVUUS R2  Adj. R2  F (df)  R2  Adj. R2  F (df)  R2  Adj. R2  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,  
*** p<0.001        



 

 

 

Liite 18. Sirontakaaviot: teknologiat 
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Liite 19. CPR-kuvaajat: teknologiat, ensimmäinen analyysi 

 

 

 

Hallinnolliset tekijät 

Sosiaaliset tekijät 

Käytännöt 



 

 

 

Liite 20. Havaintojen diagnostiikka: teknologiat 

 

 

 

 

Leverage vs. residuaalit 



 

 

 

Liite 21. Lineaarinen regressio: teknologiat, työsuhteen laadun mukaan jaettu aineisto 

Malli  

Lineaarinen 

Teknologiat 

Ulkoinen työntekijä 

Lineaarinen  

Teknologiat 

Yritys X:n oma työnte-

kijä 

(Alkuperäinen malli) 

Lineaarinen 

Teknologiat 

  B s.e.  t  B s.e.  t  B s.e.  t  

Vakio  5.792* 2.244 2.58 8.244*** 1.573 5.24 7.862*** 1.241 6.33 

Sosiaaliset tekijät 0.937 0.758 1.24 0.309 0.522 0.59 0.473 0.421 1.12 

Hallinnolliset tekijät 1.291 0.754 1.71 1.884** 0.573 3.29 1.704*** 0.448 3.80 

Käytännöt 1.269 0.939 1.35 1.140 0.603 1.89 1.190* 0.490 2.43 

Rooli projektissa,  

muu työntekijä 
-0.539 1.110 -0.49 -1.755** 0.636 -2.76 

-

1.751*** 
0.491 -3.56 

                

SOPIVUUS 
R2  

Adj. 

R2  
F (df)  R2  

Adj. 

R2  
F (df)  R2  

Adj. 

R2  
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 

Malli  
Lineaarinen  

Tiedon jakaminen 

Lineaarinen  

Tiedon jakaminen  

Korjatut keskivirheet 

Lineaarinen 

Tiedon jakaminen 

hav. 2 & 11 pois  

  B s.e.  t  eta2 B s.e.  t  B s.e.  t  

Vakio  1.353*** 0.168 8.05  1.353*** 0.206 6.57 1.346*** 0.164 8.18 

Sosiaaliset tekijät 0.427*** 0.056 7.63 0.186 0.427*** 0.070 6.12 0.437*** 0.055 7.90 

Hallinnolliset tekijät -0.060 0.064 -0.94 0.003 -0.060 0.066 -0.91 -0.030 0.062 -0.49 

Käytännöt 0.136* 0.064 2.11 0.017 0.136* 0.061 2.22 0.114 0.062 1.83 

Työkalut 0.020* 0.010 2.11 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 
R2  

Adj. 

R2  
F (df)   R2  

Adj. 

R2  
F (df)  R2  

Adj. 

R2  
F (df)  

  0.490 0.480 49.05***  0.490  48.08*** 0.511 0.501 52.81*** 

     (5;255)          (5;253) 

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

 

 



 

 

 

Liite 23. Sirontakaaviot: tiedon jakaminen 

 

 

 

 

 

Hallinnolliset tekijät Sosiaaliset tekijät 

Käytännöt Työkalut 
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Liite 24. RVF-kuvaaja: tiedon jakaminen, ensimmäinen analyysi 

 

 

 



 

 

 

Liite 25. Havaintojen diagnostiikka: tiedon jakaminen, ensimmäinen analyysi 

 

 

 

Leverage vs. residuaalit 



1 

 

 

Liite 26. Taustaoletukset: tiedon jakaminen, lopullinen malli 

 

 

 

CPR-kuvaaja, hallinnolliset tekijät CPR-kuvaaja, sosiaaliset tekijät 

CPR-kuvaaja, käytännöt CPR-kuvaaja, työkalut 

CPR-kuvaaja, teknologiat RVF-kuvaaja 



2 

 

 

 

 

 

RVP-kuvaaja, hallinnolliset tekijät RVP-kuvaaja, sosiaaliset tekijät 

RVP-kuvaaja, käytännöt RVP-kuvaaja, työkalut 

RVP-kuvaaja, teknologiat 



 

 

 

Liite 27. Lineaarinen regressio: tiedon jakaminen, työsuhteen laadun mukaan jaettu aineisto 

Malli  

Lineaarinen 

Tiedon jakaminen roolilla 

hav. 2 & 11 pois  

Ulkoinen työntekijä 

Lineaarinen 

Tiedon jakaminen roolilla 

hav. 2 & 11 pois  

Yritys X:n oma työntekijä 

Lineaarinen 

Tiedon jakaminen roolilla 

hav. 2 & 11 pois 

  
B s.e.  t  B s.e.  t  B s.e.  t  eta2 

Vakio  1.020** 0.321 3.17 1.262*** 0.205 6.15 1.254*** 0.169 7.40   

Sosiaaliset tekijät 0.471*** 0.109 4.32 0.437*** 0.064 6.78 0.440*** 0.550 7.99 0.202 

Hallinnolliset tekijät 0.010 0.106 0.10 -0.082 0.077 -1.06 -0.033 0.061 -0.54 0.001 

Käytännöt -0.013 0.131 -0.10 0.165* 0.073 2.25 0.098 0.062 1.57 0.010 

Työkalut 0.001 0.018 0.06 0.031** 0.012 2.67 0.019* 0.010 1.99 0.015 

Teknologiat 0.046** 0.016 2.84 0.005 0.010 0.51 0.019* 0.009 2.16 0.018 

Rooli projektissa, muu työn-

tekijä 
0.324* 0.150 2.17 0.071 0.078 0.92 0.130* 0.063 2.05 0.016 

                 

SOPIVUUS 
R2  

Adj. 

R2  
F (df)  R2  

Adj. 

R2  F (df)  
R2  

Adj. 

R2  
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 

         

 

 


